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RESUMEN EJECUTIVO

Las dinamicas empresariales y sobre todo en el sector financiero, generan nuevos
riesgos que causan deterioros en la salud de los trabajadores y bajo desempefio laboral,
desencadenando en ellos una carga mental a mas de la fisica debido a las exigencias
laborales tales como, el cumplimiento de metas, largas jornadas de trabajo, interaccién
con clientes y competencia laboral, lo cual repercute en sus relaciones familiares y
sociales. De tal forma que, en la actualidad las empresas buscan de diversas maneras
preservar el bienestar de sus colaboradores y determinar las causas que pueden
repercutir sobre su desempefio laboral. Definir los riesgos psicosociales y sus efectos,
es un aspecto de mucha importancia en la gestion de las organizaciones. Este tema, ha
sido incluido en la legislacion ecuatoriana y considerado por diferentes instituciones a

nivel internacional.

El estudio realizado en la Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS Ltda. tuvo como
finalidad determinar la presencia de factores de riesgo y su influencia en el desempefio
laboral para mejorar el mismo, proponiendo estrategias de prevencion. Esta empresa
con mas de 57 afos de trayectoria, no cuenta con antecedentes en la prevencion de
riesgos psicosociales por lo que se hizo necesario aplicar a una poblacion de 238
colaboradores instrumentos de evaluacion y diagnostico como el cuestionario F-

PSICO en el cual se miden nueve dimensiones psicosociales como: tiempo de trabajo,
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autonomia, carga de trabajo, demandas psicolégicas, variedad-contenido,
participacion-supervision, interés por el trabajador-compensacion, desempefio del rol,
relaciones y apoyo social, la investigacion fue de tipo descriptivo. Para el analisis de
la variable dependiente que es el desempefio laboral se toma en cuenta los siguientes
indicadores: competencias internas, carga laboral y desempefio.

Paralelamente, se realiz6 una investigacion bibliografica con una basqueda detallada
de todos los temas relacionados a los factores de riesgos psicosociales y el desempefio
laboral, mediante libros, tesis doctorales, revistas y articulos cientificos lo cual

permitio afianzar conceptos y asegurar la veracidad de la informacion.

Como resultado de este trabajo de investigacion se presenta un plan de prevencion de
los riesgos significativos identificados como desfavorables para la salud del personal
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS, de manera que la Unidad de Seguridad
de Salud Ocupacional y la Gerencia General puedan tomar los correctivos necesarios
para el fiel cumplimiento de la legislacion vigente y de manera principal disminuir los

efectos nocivos para la salud de los trabajadores.

El control y tratamiento de los factores de riesgo psicosociales mejora
considerablemente el clima laboral de la empresa y por consecuencia las relaciones

interpersonales de los trabajadores de produccion.

DESCRIPTORES: AUTONOMIA, CARGA LABORAL, COMPETENCIAS
LABORALES, DEMANDAS PSICOLOGICAS, DESEMPENO LABORAL,
FACTORES DE RIESGO, PREVENCION, RIESGOS PSICOSOCIALES, SALUD
OCUPACIONAL, TIEMPO DE TRABAJO.
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EXECUTIVE SUMMARY

Business dynamics and especially in the financial sector, generate new risks that cause
deterioration in the health of workers and poor job performance, unleashing in them a
mental load more than the physical one due to labor demands such as compliance with
goals, long hours of work, interaction with clients and job competence, which affects
their family and social relationships. In such a way that, at present, companies seek in
various ways to preserve the well-being of their collaborators and determine the causes
that may affect their work performance. Defining psychosocial risks and their effects
IS a very important aspect in the management of organizations. This issue has been
included in Ecuadorian legislation and considered by different institutions at the

international level.

The study carried out at Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS Ltda. Aimed to
determine the presence of risk factors and their influence on job performance to

improve it, proposing prevention strategies.

This company, with more than 57 years of experience, does not have a history in the
prevention of psychosocial risks, so it was necessary to apply to a population of 238
employees assessment and diagnostic instruments such as the F-PSICO questionnaire

in which nine are measured psychosocial dimensions such as: work time, autonomy,
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workload, psychological demands, variety-content, participation-supervision, interest
in the worker-compensation, role performance, relationships and social support, the
research was descriptive. For the analysis of the dependent variable that is job
performance, the following indicators are taken into account: internal competencies,

workload and performance.

At the same time, a bibliographic research was carried out with a detailed search of all
the topics related to psychosocial risk factors and job performance, through books,
doctoral theses, journals and scientific articles, which allowed to consolidate concepts

and ensure the veracity of the information.

As a result of this research work, a prevention plan for the significant risks identified
as unfavorable to the health of the staff of the OSCUS Savings and Credit Cooperative
Is presented, so that the Occupational Health Safety Unit and the General Management
can take the necessary corrective measures for faithful compliance with current

legislation and, mainly, to reduce the harmful effects on the health of workers.

The control and treatment of psychosocial risk factors considerably improves the
working environment of the company and consequently the interpersonal relationships

of production workers.

KEYWORDS: AUTONOMY, WORK LOAD, JOB COMPETENCES,
PSYCHOLOGICAL DEMANDS, JOB PERFORMANCE, RISK FACTORS,
PREVENTION, PSYCHOSOCIAL RISKS, OCCUPATIONAL HEALTH, WORKING
TIME.
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INTRODUCCION

Los factores de riesgos psicosociales no habian sido considerados importantes dentro
de las empresas, especialmente en Latinoamérica, sino hasta la década de los afios
ochenta. Sin embargo, las investigaciones en ambitos de seguridad y salud
ocupacional, han demostrado que estos factores tienen un efecto notable en la salud y

productividad de los empleados.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS siguiendo la normativa legal vigente,
realiza el control periddico anual de evaluacion de riesgos existentes en la institucion;
entre ellos, los riesgos psicosociales. Al tratarse de empresas de servicios financieros,
el personal de la institucién se enfrenta dia a dia a elementos internos y externos, que
no solo afectan a su salud mental y fisica; sino también a su desempefio laboral y

productividad.

Tomando en cuenta estas primicias, la problematica que dio origen a la presente
investigacion, fue conocer la incidencia de dichos factores en la productividad laboral
de los miembros de la institucidn, asi como plantear las medidas correctivas y

preventivas respectivas a cada factor de riesgo.

El presente trabajo investigativo se encuentra elaborado de la siguiente manera:

En la primera parte del tema, se determina el problema de la investigacion que se
refiere al Desarrollo Territorial y Empresarial. Se menciona también el tiempo de
ejecucion, recursos involucrados, el financiamiento aplicado en el desarrollo del

estudio, asi como datos del autor.

En la segunda parte de la investigacion que se basa en el cuarto capitulo, se elabora el
marco teorico referencial donde se menciona los antecedentes de la investigacion,
baséndose en estudios realizados por varios autores, donde se cita los mismos. En esta

parte también se indica la justificacidn y sus objetivos.



En la tercera parte se desarrolla la Metodologia aplicada; en donde el enfoque es mixto,
es decir cualitativo y cuantitativo, la modalidad basica es bibliografica-documental y
de campo, el disefio es de tipo exploratorio y descriptivo. La evaluacion fue dirigida a
238 trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS Ltda.

Y, por ultimo, se presenta la recoleccion de informacion, los métodos de evaluacién
de riesgos psicosociales, en este caso se aplica el cuestionario del método F-Psico
Version 4.0 para la variable independiente y el método de evaluacion de competencias

de la cooperativa para la variable dependiente.

En los resultados de la investigacion se identifica la informacion recopilada a través
del cuestionario, se realiza un cuadro comparativo entre las variables dependiente e

independiente, teniendo como resultado el nivel influencia de las mismas.

Finalmente, en este trabajo de investigacion se realiza la propuesta de implementacion
de un Plan de Prevencion de Riesgos Psicosociales aplicado a la Cooperativa de
Ahorro y Crédito OSCUS Ltda., con el fin de mitigar los factores de riesgo existentes

y mejorar la salud de los trabajadores.



GLOSARIO DE TERMINOS

Autonomia: se define como la capacidad que tienen los empleados para controlar

aspectos de su situacion laboral

Ausentismo Laboral: toda ausencia de una persona de su puesto de trabajo, en horas

que correspondan a un dia laborable, dentro de la jornada legal de trabajo.

Ambiente de trabajo: Conjunto de factores y condicionantes circunstanciales que
rodean y determinan el desarrollo de una actividad laboral.

Ansiedad: Es una manifestacion afectiva que se caracteriza por el temor a algo
inconcreto y difuso, carente de objeto exterior, en la que el individuo tiene una

impresion de indefension, ante algo.

Carga de trabajo: cantidad de actividad que puede ser asignada a una parte o
elemento de una cadena productiva sin entorpecer el desarrollo total de las

operaciones.

Demanda psicoldgica: se refiere a la naturaleza de las distintas exigencias a las que
se ha de hacer frente en el trabajo. Tales demandas suelen ser de naturaleza cognitiva

y de naturaleza emocional.

Depresion: Trastorno emocional caracterizado por una tristeza profunda sin motivos
objetivos y por la inhibicion de todas las funciones psiquicas. o que percibe como un

peligro externo o interno.

Desempefio: Resultados medibles del sistema de gestion de la seguridad y salud en el
trabajo, relativos al control por parte de una organizacion de sus riesgos, basados en
su politica y objetivos.

Estrés laboral: Surge cuando las demandas del trabajo son altas, y al mismo tiempo,
la capacidad de control de las mismas es baja. Y también se produce cuando existe un
desequilibrio entre el alto esfuerzo (demandas, obligaciones, etc.) y la baja recompensa

(sueldo, estima, etc.)

Factor de riesgo psicosocial: Factores presentes en una situacion de trabajo que
pueden afectar mas especificamente a la salud psicolégica o mental del trabajador,

repercutiendo en su rendimiento laboral, asi como en la satisfaccion en el trabajo.
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También se les conoce con el nombre de “factores de la organizacion del trabajo” o

“factores organizativos”.

Interés por el trabajador / compensacién: grado en que la empresa muestra una

preocupacion de caracter personal y a largo plazo por el trabajador.

Participacion / supervision: es el control que ejerce el trabajador a través de su
participacion en diferentes aspectos del trabajo, y el que ejerce la organizacion sobre
el trabajador a través de la supervision de sus quehaceres.

Plan de Prevencién de riesgos laborales: Es la herramienta a través de la cual se
integra la actividad preventiva de la empresa en su sistema general de gestion y se

establece su politica de prevencion de riesgos laborales.

Prevencion: Conjunto de actividades o medidas adoptadas o previstas en todas las
fases de actividad de la empresa con el fin de evitar o disminuir los riesgos derivados

del trabajo.

Productividad laboral: representa el volumen total de produccion, producido por
unidad de trabajo (medido en términos de nimero de personas empleadas u horas

trabajadas) durante un periodo de referencia temporal determinado.

Relaciones y apoyo social: son las relaciones que se establecen entre las personas en

el entorno de trabajo.

Salud ocupacional: actividad que promueve la proteccion de la salud de las personas
activas, intentando controlar los accidentes y enfermedades causados por el

desempefio laboral y reduciendo las condiciones de riesgo.

Tiempo de trabajo: ordenacion y estructuracion temporal de la actividad laboral a lo
largo de la semana y de cada dia de la semana. Evalua el impacto del tiempo de trabajo
desde la consideracion de los periodos de descanso que permite la actividad, de su
cantidad y calidad y del efecto del tiempo de trabajo en la vida social.



1. TEMA DEL PROYECTO DE INVESTIGACION Y DESARROLLO

Riesgos psicosociales y el desempefio laboral del personal en una Cooperativa de

Ahorro y Creédito.
2. LINEA DE INVESTIGACION DEL PROGRAMA DE POSGRADO
2.1. Area de conocimiento
Administracion
2.2. Lineas de investigacion
Desarrollo territorial y empresarial
3. INFORMACION DEL TRABAJO DE TITULACION
3.1. Tiempo de ejecucion
Inicia el 31 de julio 2020 y finaliza el 31 de diciembre 2020

3.2. Financiamiento

Tabla 1
Presupuesto
RUBROS DE GASTOS VALOR (%)
1. Personal de apoyo 100
2. Adquisicién de equipos 100
3. Material de escritorio 60
4. Material bibliografico 40
5. Transporte 30
6. Transcripcion del informe 0
7. Imprevistos 20

TOTAL 350




3.3. Autor/es

Nombre: Ramirez Alban Sammie Gabriela
Grado academico: Ingeniera en Marketing y Gestion de Negocios
Teléfono: 0987532959/032 511-649

Correo electronico: samg.ecssa@hotmail.com

Nombre: Guaman Guevara Maria Dolores
Grado academico:  Ingeniera, Mg.
Teléfono: 0983862455/032828417

Correo electronico: md.guaman@uta.edu.ec

4. DESCRIPCION DETALLADA
4.1. Definicion del problema de la investigacion

Por factores de riesgo psicosocial se entiende: "aquellas condiciones que se
encuentran presentes en una situacion laboral y que estan directamente relacionadas
con la organizacion, el contenido del trabajo, y la realizacion de las tareas” (GOmez,

Hernandez, & Méndez, 2014).

Para un ser humano el trabajo puede ser benéfico de muchas formas, pero
también es considerado un riesgo para la salud, sobre todo si las condiciones laborales
no son las mas adecuadas, y son los riesgos psicosociales uno de los que mas
preocupan actualmente ya que enfermedades como la depresion, estrés, problemas
mentales, gastricos, cardiovasculares y muasculo-esqueléticos estan asociados a éstos
(OMS, 2019).

Segun la OMS (2019), a nivel mundial se estima que 264 millones de personas
sufren de depresion, en muchos de esos casos acompafiados de ansiedad, estos
trastornos por depresion y por ansiedad cuestan a la economia mundial US$ 1 billon
anual en pérdida de productividad. Por lo que la OMS esta desarrollando un plan de
accion mundial sobre la salud de los trabajadores (2008-2017) y el Plan de accién

sobre salud mental (2013-2030) donde se establecen los principios, los objetivos y las
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estrategias de aplicacion pertinentes para promover la salud mental en el lugar de

trabajo.

La informacion actual de los organismos de salud indica que tanto la depresion
como la ansiedad, ademas de otros factores de mala salud mental se asocian con la
exposicion a riesgos psicosociales. El trabajador expuesto a los factores de riesgo
psicosocial, sin que la empresa o institucion no han tomado las medidas
correspondientes para evitar y controlar los posibles efectos. Es por eso que los
colaboradores no estan gozando del derecho de un trabajo digno, lo cual puede verse
reflejado en temas legales que alteren los procesos organizacionales de la institucion.
De igual forma, los primeros sintomas como la depresion, conductas para suicidas o
suicidio, no afectan solamente al empleado sino también al entorno familiar. A esto se
agrega el trastorno de estrés postraumatico que ha sido sugerido como una enfermedad
profesional debido al aumento de casos a esta exposicién (Mufioz, Orellano &
Hernandez, 2018).

En el Programa de prevencion de riesgos psicosociales Ecuador 2018, el
Ministerio de Trabajo ecuatoriano ha incluido un cuestionario para la evaluacion de
riesgos psicosociales, propuesta que entra a competir con los modelos de Bateria del
Ministerio de Colombia y las espafiolas F-psico e ISTAS. Dentro de las
consideraciones importantes relacionadas con este modelo del Ministerio de Trabajo
de Ecuador es que no incluye la identificacion del riesgo psicosocial por puesto de
trabajo que tiene caracter obligatorio en la Declaracion de Riesgos del SUT, ni la
identificacion de niveles de estrés por persona pues no tiene en cuenta este factor y es

de caracter andénimo (Hernandez, 2018).

Dentro de los requerimientos laborales de empresas relacionadas a la banca, se
determind que las exigencias mentales sobrepasan a las fisicas, ya que los trabajadores
deben tratar durante varias horas con clientes, proveedores, grupos de personas de
trabajo a nivel nacional e internacional, la presidn constante por el cumplimiento de
metas, prolongacion de la jornada, riesgo de atraco, desde hace poco considerado como
riesgo laboral para los trabajadores de estas entidades, burnout o acoso, entre otros,

hace evidente la alta presencia de este tipo de riesgo (Neffa, 2015).



4.2. Objetivos de la investigacion
Obijetivo general.

Determinar la influencia de los factores de riesgos psicosociales en el
desempefio de laboral del personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
OSCUS Ltda.

Obijetivos especificos.

° Analizar el nivel de desempefio laboral actual de los trabajadores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS Ltda.

° Identificar los factores de riesgos psicosociales a los que esta expuesto
el personal de la cooperativa.

° Elaborar un plan de prevencion de riesgos psicosociales aplicable en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS Ltda.

4.3. Justificacion de la investigacion

Hasta hace algunos afios, la preocupacion de las empresas por los trabajadores
se reducia a cumplir con unos minimos normativos en materia laboral, tales como el
pago oportuno de salarios o cierto nimero de horas a trabajar por semana, poco a poco
esta preocupacion fue direcciondndose hacia los riesgos fisicos y ambientales en el
trabajo, debido a los vertiginosos cambios en el mercado, a las condiciones laborales
y a las dinamicas empresariales, lo que ha provocado “nuevos riesgos” que atentan
contra la salud de los trabajadores fisica, mental y emocionalmente (Camacho &
Mayorga, 2017).

El riesgo psicosocial, no es un simple conflicto que se presenta en cualquier
relacion, surge en el momento que ciertos factores pueden desencadenar hechos o
situaciones con grandes probabilidades de causar efectos negativos en la salud del
trabajador, lo cual finalmente tendra repercusiones también en la organizacion, como
ausentismo laboral, clima laboral inadecuado, baja productividad, etc., (Gomez,
Hernandez & Méndez, 2014).



Los principales beneficiarios son los colaboradores, ya que su salud mental y
tranquilidad, optimizara el clima laboral, lo que mejorara su rendimiento. Al mismo
tiempo la empresa podra aprovechar los resultados con el aumento de la productividad
y reduccion del ausentismo laboral, ademas del cumplimiento legal, evitando multas
y sanciones por parte de los organismos de control, debido a esto se justifica la

realizacion del estudio (Hoffmeister, Vidal, Vallebuona, Ferrer & Vasquez, 2014).

Las variables presentadas por la investigacion atienden directamente al
bienestar de los integrantes de la institucion, la consecucion de este estudio recoge
datos reales por la participacion directa y voluntaria de los trabajadores en todos los
procesos y etapas, lo cual garantiza la factibilidad de ejecucion y acompafiamiento

para el cumplimiento de los objetivos.

El presente proyecto de investigacion es viable porque se cuenta con el Talento
Humano, econémico, material y disponibilidad de tiempo necesarios para llevar a cabo
el estudio que seran asumidos por el investigador. EI presupuesto de la investigacion

es accesible a los recursos personales del investigador.
4.4. Marco tedrico referencial
Seguridad y Salud Ocupacional.

La Organizacion Mundial de la Salud (1995) define la Salud Ocupacional como
“una actividad multidisciplinaria dirigida a promover y proteger la salud de los
trabajadores mediante la prevencion y el control de enfermedades y accidentes y la
eliminacion de los factores y condiciones que ponen en peligro la salud y la seguridad
en el trabajo”. Un avance importante en el que se incluye la prevencion, control y
eliminacion de factores con respecto a la emitida en 1948: “un estado de bienestar total
que incluye el bienestar fisico, mental y social, y no la mera ausencia de enfermedad

o trastornos”.

La definicion global adoptada por el Comité Mixto OIT/OMS de Salud en el
Trabajo (1984) en su primera reunion y revisada en su duodécima reunién en 1995,

“la finalidad de la salud en ¢l trabajo consiste en lograr la promocion y mantenimiento



del mas alto grado de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todos los

trabajos”.

Segun la Asociacion Internacional de la Higiene Ocupacional (IOHA), la
higiene ocupacional es la ciencia de la anticipacion, el reconocimiento, la evaluacion
y el control de los riesgos derivados del lugar de trabajo, o producidos en el mismo,
que podrian perjudicar la salud y el bienestar de los trabajadores, y ademas tiene en
cuenta la posible repercusion en las comunidades cercanas y el medio ambiente en
general. La Sociedad Americana de Ingenieros de Seguridad define este concepto en
términos similares a los de la IOHA, aunque hace hincapié en la «eliminacion
progresiva» de los riesgos y en los programas de prevencion de los mismos (OMS,
2003).

La SSO de los empleados influye en la de sus familiares, colaboradores y
sociedad en general, su introduccion en la estrategia empresarial reporta eficiencia,
optimiza recursos y genera beneficios econdmicos derivados tanto del ahorro de costes
como de la reduccion de contingencias y sanciones, incrementa la imagen
reputacional, y la fidelizacion del personal mediante la generacion de sentimiento
corporativo, asi como crea ventaja competitiva derivada de otros atributos intangibles
(Martinez & Yandun, 2017).

Los empleados son el grupo de interés de mayor impacto en la organizacion,
su satisfaccion se refleja en la productividad y depende tanto de las condiciones fisicas
de su tarea como de las psicoldgicas. Con respecto a las primeras, éstas se refieren
tanto al lugar de trabajo, edificios e instalaciones (iluminacion, temperatura,
ergonomia, etc.) como a los materiales empleados, maquinaria, utillaje, etc. Asi
mismo, las condiciones psicoldgicas deben ser contempladas, la Psicologia de la Salud
Ocupacional (PSO) es la disciplina que comprende la aplicacion de la psicologia a la
mejora de la calidad de vida laboral, y de proteger y promover la seguridad, la salud y

el bienestar de los trabajadores (Martinez & Yandun, 2017).
Riesgos psicosociales.

La OIT y la OMS en el afio 1984 definen los factores psicosociales como
“Aquellas interacciones que se dan por una parte entre el trabajo, su medio ambiente,
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la satisfaccion en el trabajo, las condiciones de su organizacion, y por otra, las
capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera
del trabajo, todo lo cual, a traves de percepciones y experiencias, pueden influir en la
salud, en el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo” (Comité Mixto OIT-OMS,
1984).

Los riesgos psicosociales laborales “son situaciones laborales que tienen una
alta probabilidad de dafiar gravemente la salud de los trabajadores, fisica, social o
mentalmente” Estos son riesgos reales, bien sea que se evidencien inmediatamente o
a mediano y largo plazo, y son tan determinantes como los riesgos fisicos, los
accidentes y las enfermedades derivadas del trabajo, que son los riesgos historicamente

considerados en el trabajo (Camacho & Mayorga, 2017).

En base a esto se inicia el estudio de las condiciones laborales y hay lugar a
definiciones de otros autores quienes mencionan que algunos de los factores
relacionados son la personalidad, entorno extralaboral, emocional y el de seguridad
(Polanco & Garcia, 2016).

Asi es que dependiendo de la exposicion que tenga el trabajador a los factores
psicosociales laborales, éstos pueden tener una repercusion positiva o negativa en la
persona. En este sentido se podria decir que cuando las interacciones entre las
condiciones laborales y la persona son vividas de forma positiva, se favorece la
satisfaccion laboral, la motivacion y el bienestar personal. Sin embargo cuando esta
interaccion es vivida de forma negativa puede perturbar la salud fisica y mental de la
persona, alterando el rendimiento en su trabajo, apareciendo desmotivacion y como
consecuencia perturbando la vida familiar y social, pasando a denominarse factores de

riesgo psicosocial o factores de estrés laboral (Hurtado, 2017).

Los problemas de salud en el trabajo aparecen asociados a un conjunto de
patologias oficialmente reconocidas como dolencias profesionales, estableciendo una
relacion de causa-efecto entre la exposicién a determinados riesgos profesionales y el
surgimiento de una enfermedad. En general, ante estas “molestias”, las personas no
reconocen el origen del problema y reaccionan como si el conflicto fuera estrictamente

personal y no de su interaccion con el entorno de trabajo (Cacivio, 2016).
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Es importante determinar los diferentes perfiles riesgo y de proteccion en cada
area de la empresa. El grupo de salud ocupacional de la empresa debe recopilar,
analizar y hacer un seguimiento de las diversas variables que componen dichos
perfiles, con el fin de intervenirlos a corto, mediano o largo plazo y llevar a cabo
programas de prevencion en caso de ser necesario (Osorio, 2011).

Prevencion de los factores de riesgos psicosociales.

La Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el trabajo propone como via
de mejora la PSLT (Promocién de la salud en el lugar de trabajo para los trabajadores),
que comprende 4 formulas de avance en la calidad de vida del trabajador: 1: La mejora
del método de organizacion del trabajo; 2: La mejora del entorno de trabajo; 3:
Fomentar la participacion de los empleados en actividades saludables; 4: Fomentar el

desarrollo personal.

Todas ellas implican el ir mas alla del mero cumplimiento de los requisitos
legales en materia de seguridad y salud en el trabajo correspondiéndose con una de las
caracteristicas fundamentales de la RS, su caracter voluntario y de evitacion de
impactos, de esta forma, las empresas contribuyen de manera activa la mejora de la
salud y el bienestar general de sus trabajadores (Agencia Europea para la Seguridad y
la Salud en el Trabajo, 2010).

La participacién de los trabajadores es fundamental en materia de seguridad y
salud para lo cual las organizaciones, deben organizar un organismo paritario
denominado Comité y/o Sub Comités de Seguridad y Salud conformado por
representantes de los trabajadores y del empleador el cual se encarga entre otras
funciones, de promover la observancia de las disposiciones sobre prevencion de
riesgos profesionales. Al finalizar un periodo se presenta a la Direccién y a los
organismos de control como el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social o Ministerio
de Trabajo los indicadores de gestion y actividades realizadas por los organismos

paritarios.
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Factores de riesgos psicosociales.

De acuerdo a la investigacion realizada por Moreno y Baez (2010) se
identifican dos componentes determinantes en el desarrollo de los riesgos

psicosociales y son: los factores organizacionales y los factores laborales.
Factores organizacionales.

° Politica y filosofia de la organizacién: relacion trabajo-familia, gestion
de los recursos humanos, politica de seguridad y salud, responsabilidad
social corporativa y estrategia empresarial.

° Cultura de la organizacion: politica de relaciones laborales,
informacion organizacional, comunicacion organizacional, justicia
organizacional y supervision/liderazgo.

o Relaciones industriales: clima laboral, representacion sindical y

convenios colectivos.

Factores laborales.

° Condiciones de empleo: tipo de contrato, salario y proyeccion laboral.
° Disefo del puesto: rotacion de puestos y trabajo grupal.
° Calidad en el trabajo: uso de habilidades laborales, demandas laborales,

autonomia y capacidad de control, seguridad fisica en el trabajo, apoyo

social y horas de trabajo.
Desempefio Laboral.

Si consideramos los elementos comunes extraidos de las definiciones
publicadas en los ultimos afios, asi como los recientes criterios aceptados por la OIT y
a partir de lo establecido por la Oficina Nacional de Normalizacion de Cuba y las
experiencias desarrolladas, el Ministerio de Salud Pablica ha establecido la siguiente
definicién: "La competencia laboral es la capacidad del trabajador para utilizar el
conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes y valores, —desarrollados

a traves de los procesos educacionales y la experiencia laboral—, para la identificacion
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y solucidn de los problemas que enfrenta en su desempefio en un area determinada de
trabajo” (Véliz, 2016).

Las competencias identifican, ante todo, resultados laborales concretos que
comprenden las diferentes funciones que desarrolla el trabajador, tales como:
asistenciales, educacionales, investigativas y de gestion, en un area de trabajo

especifica.

El desempefio laboral es el comportamiento o la conducta real de los
trabajadores, tanto en el orden profesional y técnico, como en las relaciones
interpersonales que se crean en la atencion del proceso salud/enfermedad de la
poblacion, el cual influye a su vez, de manera importante el componente ambiental.
Por tanto, existe una correlacion directa entre los factores que caracterizan el
desempefio profesional y los que determinan la calidad total de los servicios de salud
(Salas, 2012).

Gestion de talento humano.

El talento humano es parte fundamental para el desempefio de la empresa u
organizacion, porque las creencias, valores, forma de pensar y actuar determinan la
esencia de la persona y el crecimiento de la organizacion. Debido a la globalizacion
los individuos deben ser proactivos y a la vez realizar un autoanalisis para comprender

las causas y consecuencias de su servicio.

El capital humano es eje fundamental para el cumplimiento de metas y
objetivos por parte de la empresa, de igual manera Rogger (1986) menciona que “Ello
se asocia con la integracion de saberes y experiencias compartidas, de emociones y
sensibilidades, de recuerdos y de prospectivas, que definen la forma de pensar, sentir
y actuar en un contexto historico social de las instituciones, que le dan capacidad de

responder a las demandas del entorno” (Garcia, 2019).

A su vez, Chiavenato (2009), expresa que “las personas junto con sus
conocimientos y habilidades intelectuales, se convierten en la base principal de la
organizacién, dando paso a un nuevo enfoque: la gestion del talento humano, la cual

toma en cuenta la capacidad que tiene el individuo para ser, conocer, hacer y convivir,
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generando una actitud conciliadora entre los propios intereses y aquellos que demanda

la institucionalidad™.

Otros factores claves a considerar en las personas son efectividad, creatividad,
trabajo en equipo, en donde Jerico en el afio 2005 redacta que “Las organizaciones de
hoy, deben centrar su atencion en las personas, puesto que son éstas las responsables
de lograr resultados superiores en el quehacer gerencial, donde el talento esta formado
por los conocimientos, las habilidades y destrezas, asi como también el compromiso,
entendiéndose este ultimo como la motivacion para pertenecer a la organizacion y
aportar valor afiadido a dindmicas concretas operacionales que claramente apunten

hacia un eje transformador y renovador de la propia practica” (Medina, 2010).
Clima organizacional.

Es el que indica mayor beneficio; siempre que, se utilice como mecanismo
elemental de las percepciones que el trabajador posee sobre la estructura y tecnologias
que suceden en su entorno laboral. Para Chiavenato (2009) el clima organizacional se
refiere al ambiente existente entre los miembros de la organizacion; ademas, esta
estrechamente asociado al estado de motivacion de los empleados y revela de modo
definido las propiedades motivacionales del ambiente organizacional. Efectivamente,
es propicio cuando facilita la satisfaccidn de las necesidades personales y la elevacion

moral de los miembros, y negativo cuando no se alcanza satisfacer esas necesidades.

Asimismo, “Campbell (1970), lo considera como un conjunto de propiedades
correspondientemente perdurable y determinado del ambiente interno de la
organizacion que puede ser deducido de la forma en que una organizacion se relaciona
con sus miembros y su ambiente. En esta relacién, el individuo toma cualidades y se
crea posibilidades que refieren la organizacion en sus tipologias estaticas como en el

nivel de independencia” (Pefia, 2014).
Evaluacién del desempefio.

Evaluar el desempefio constituye una técnica imprescindible en la
administracion de los recursos humanos mediante, ella se puede encontrar problemas

de supervision, de integracion del trabajador a la empresa o al cargo que ocupa de la
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falta de aprovechamiento de potencialidades y motivacion. “A los empleados se les
puede tratar como recursos productivos de las organizaciones, es decir, cComo recursos
humanos. Como recursos, deben ser estandarizados, uniformes, inertes y precisan ser
administrados, lo cual implica planear, organizar, dirigir y controlar sus actividades”
(Briones, Vera & Pefiafiel, 2018).

La evaluacion del desempefio histéricamente se restringié al simple juicio
unilateral del jefe respecto al comportamiento funcional del colaborador. Las practicas
de RRHH orientadas al compromiso se relacionan positivamente con el apoyo
organizacional y la autonomia favoreciendo la percepcién de los empleados, de que la
organizacién cuida de su bienestar y que les proporciona margen de maniobra para

Ilevara cabo su trabajo.

Posteriormente, asi como fue evolucionando el modelo de recursos humanos,
se fueron estableciendo generaciones del modelo, a tal punto que hoy en dia podemos

encontrar ejemplos de evaluaciones de cuarta generacion.

En lo general cuando las evaluaciones son verdaderamente efectivas, se deben
incluir en el sistema de promocion, puesto que el pronto estimulo por el logro
demostrado es la fuerza motivadora mas poderosa que se conoce. Esto permitira a las

personas que trabajen con la organizacion:

° Recibir retroalimentacion sobre el desempefio de su trabajo.

° Hacer claridad sobre cuéles son sus recursos que le permitan logar
mejores resultados.

° Y conocer por parte del area de gestion humana qué espera de cada

trabajador vinculado a la empresa (Alveiro, 2009).

La evaluacion del desempefio no es un finen si mismo, sino un instrumento,
una herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos de la empresa;
ocurre ya sea que exista 0 no un programa formal de evaluacion en la organizacion.
Los superiores jerarquicos estan siempre observando la forma en que los empleados
desempefan sus tareas y se estan formando impresiones acerca de su valor relativo
para la organizacion. Drucker sefiala: La principal misién de sus dirigentes sera
desarrollar el potencial humano, sus conocimientos y habilidades, con la autodisciplina
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que se deriva de la autonomia y de la responsabilidad. La realizacion de las metas y
las estrategias dela empresa dependera cada vez mas de la expansion del conocimiento
de los colaboradores (Pérez & Coutin, 2005).

La mayoria de las organizaciones grandes han creado un programa formal,
disefiado para facilitar y estandarizar la evaluacion de los empleados; sin embargo,

resulta poco trabajada la evaluacion a nivel de pequefia y mediana empresa.

El desempefio y la productividad global dependen mucho de su capacidad y
agilidad para resolver problemas. Por tanto, se establece una nueva relacion entre
competencia y formacion profesional, y se van creando nuevas dimensiones en el
desarrollo del capital humano. Por su parte Pedraza sostiene que: El desempefio de los
empleados siempre ha sido considerado como la piedra angular para desarrollar la
efectividad y éxito de una organizacion; por tal razén existe en la actualidad total
interés para los gerentes de recursos humanos los aspectos que permitan no solo

medirlo sino también mejorarlo (Montoya, Boyero & Guzman, 2016).

La competitividad de las empresas se debe, en gran medida, a la calidad de sus
recursos humanos, de forma que las competencias de los empleados y su continuo
desarrollo, en el que la formacién ocupa un puesto primordial, se convierten en un

factor permanente de ventajas competitivas.
Evaluacion de competencias.

Una actuacion competente incluye conocimientos, habilidades, actitudes y
valores, pero el todo no es igual que la suma de sus partes; el resultado es algo mas

completo y diverso que estos tres ingredientes reunidos.

Por lo tanto, el concepto de competencias conlleva saber y saber hacer, teoria
y practica, conocimiento y accion, reflexion y accion; esto representa un cambio en el
enfoque del conocimiento: del saber que al saber cbmo. En la practica, esto desplaza
el peso del curriculo de los principios, del marco conceptual, a los métodos. Sin duda
que el método es importante, pero no deja de ser mera cuestiéon técnica, variable

dependiente de los principios y del marco conceptual, que le dan, dentro de la
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estructura que representa el curriculo como un todo, sentido y significado (Moreno,
2010).

Habra que considerar que la evaluacion de las competencias siempre serd una
aproximacion al grado de dominio alcanzado en un momento determinado y de
ninguna manera una medicion exacta de su consecucion por parte del sujeto ya que
puede demostrar el grado de dominio que posee de las competencias logradas. “la
competencia es la integracion de conocimientos, habilidades y actitudes de forma que

nos capacite para actuar de manera efectiva y eficiente” (Cano, 2008).

El factor humano es uno de los méas importantes dentro de cualquier
organizacién, pues de ello depende el correcto desempefio de sus actividades y el
cumplimiento de los objetivos establecidos; este representa el activo mas importante
con que cuenta una organizacion por lo que, su efectiva gerencia es la clave del éxito.
“Hay que transitar de una evaluacion del aprendizaje a una evaluacion para el
aprendizaje buscando mantener un equilibrio, porque ambos tipos son importantes
(Moreno, 2010).

Por lo general hay que entender que la competencia posee un enfoque
integrador, donde supone el uso de operaciones mentales del profesional que le permita

desempefiar de manera eficaz y eficiente su trabajo dentro de sus puestos de trabajo.

Asi mismo la importancia de la evaluacion del desempefio del docente
universitario para la mejora de la calidad del proceso de ensefianza aprendizaje. Dada
la diversidad de funciones del profesor universitario su evaluacion debera incluir no
solo la docencia, evitando privilegiarla en tanto que este personal desempefia otras

funciones como la gestion social, la administracién y la investigacion (Latorre, 2012).

Los métodos de evaluacion de desempefio se clasifican de acuerdo con lo que
se quiere medir; caracteristicas, conductas o resultados. Los primeros son los mas
usados, sin embargo, no son los mas objetivos. Los métodos de evaluacion basados en
conductas “brindan a los empleados informacion orientada a la accion, por lo cual son
mejores para el desarrollo de las personas”. La evaluacion basada en resultados es
bastante utilizada, se focaliza en contribuciones mesurables que los empleados realizan
en la organizacion. Asi mismo, la evaluacion por estandares se situ6 en el terreno de
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lo politico y lo ideoldgico, por cuanto tradicionalmente este concepto se ha asociado a
lo técnico y a la valoracion como elemento fundamental para la busqueda de metas
deseables, como la uniformidad y la calidad, tanto en medidas como en servicios
(Sénchez, 2012).

4.5. Metodologia

La exploracion y comprension holistica de los riesgos psicosociales comienza
con la seleccion de la metodologia optima de investigacion. En este sentido, se
considera pertinente el uso del enfoque de métodos mixtos. La aproximacion de
métodos mixtos constituye un tercer paradigma de investigacién junto con los
tradicionales modelos cuantitativo y cualitativo. Es el tipo de investigacion en la que
se combina elementos como la recogida de datos, el analisis, técnicas de inferencia
con los propdsitos generales de comprender de manera mas amplia y profunda y
corroborar. Las caracteristicas principales de este paradigma de investigacion
(Creswell, 2012), muchas de las cuales se desprenden de la definiciéon adoptada, son

las siguientes:

° Comporta la toma de datos cuantitativos y cualitativos, como respuesta
a las preguntas de investigacion.

° Implica el analisis de ambos tipos de datos y su integracién en distintos
modos o formas.

° En el disefio de investigacion de métodos mixtos se incorporan la
temporalizacién de la recogida de datos y el peso de cada base de datos.

° Estos procedimientos pueden estar fundamentados en una teoria o

filosofia.

La eleccion de la investigacion de métodos mixtos responde fundamentalmente
a la combinacién de métodos y procedimientos que permiten dar respuesta de manera
Optima a las preguntas de investigacion y constituye una estrategia procedimental Gtil
para alcanzar una mayor comprensién del problema y las cuestiones de investigacion
que se han planteado. Especificamente, para refinar las preguntas de investigacion

relativas a los factores psicosociales de riesgos existentes (Arantzazu, 2017).
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Jones y Kinman afirman que el uso de métodos cuantitativos, especificamente
en estudios epidemioldgicos, estudios fundamentados en encuestas, adaptaciones de
los estudios tipo encuesta denominados diarios cotidianos-muestreo de experiencias y
estudios tipo experimento, han permitido mayor comprensién del fendmeno del estrés

en el trabajo.

Sin embargo, el uso de medidas de autoreporte como método para recolectar
datos cuando se hace investigacion sobre estrés ocupacional, es tema de discusion, ya
que la validez de los datos obtenidos a traves de las medidas de autoreporte ha sido
cuestionada especialmente en relacién con dos aspectos: a) la afectividad negativa,
considerada un rasgo de personalidad que refleja diferencias en emocionalidad
negativa y auto concepto, que puede afectar no solo la percepcion de los trabajadores
sobre su medio ambiente laboral, sino también la valoracién de su propio estado de
salud psicoldgica y b) la varianza del método comun, que proviene de medir tanto
estresores como consecuencias en la salud usando la misma técnica de medicion, casi
siempre cuestionarios que contienen items similares conceptualmente, la sugerencia

es utilizar medidas objetivas para variables de exposicion y para variables de resultado.

“Los datos recogidos se analizan cuantitativamente. Los resultados obtenidos
en esta etapa priorizan los factores psicosociales de riesgo, seguidos de los
ergonodmicos. Ademas, se elabora una lista de los factores psicosociales de riesgo
valorados como mas importantes. Conocer el peso de los factores psicosociales de
riesgo frente a otras categorias, dota de mayor entidad a la temética y propdésito de este
proyecto. Por otro lado, la delimitacién de los principales factores de riesgo
psicosociales facilita la depuracion de las preguntas de investigacion de la fase

cualitativa” (Arantzazu, 2017).

El refinamiento de las preguntas de investigacion tiene lugar en una etapa
intermedia que constituye el punto de conexién e integracion de ambos flujos
metodoldgicos. Una vez finalizado el proceso de integracidn, se inicia la segunda parte

de la investigacion, de caracter cualitativo.

A partir de este modelo, se formulan las preguntas de investigacion, que

plantean la exploracion en profundidad de los factores de riesgos psicosociales, los
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recursos laborales y personales, asi como las experiencias relacionadas con el trabajo.
Recoger los discursos de los involucrados permite conocer sus pensamientos,
emociones y significados para dar respuesta a las preguntas de investigacion. Se
determina utilizar como instrumento éptimo de recogida de datos por medio de la

entrevista.

La investigacion concluye con la fase de interpretacion de los resultados
cualitativos, la respuesta, en conjunto, que proporcionan al proposito de investigacion.
Finaliza la investigacion con la discusion de resultados y conclusiones. (Semmer,
Grebner & Elfering, 2004).

En el campo del estrés laboral, los investigadores han depositado su confianza
en las medidas de autoreporte, a pesar de los problemas de validez que pueden tener,
para asegurar datos de mejor calidad en la investigacion en esta area es fundamental
aplicar el principio de la triangulacion metodoldgica, el cual sostiene que para que una
fuente de riesgo potencial psicosocial u organizacional sea identificada, se debe contar
con al menos tres tipos diferentes de evidencia tomando datos de diferentes, estos
deben provenir de al menos tres tipos de dominio: a) antecedentes objetivos y
subjetivos de la experiencia del estrés, b) autoreporte de estrés y c) cualquier cambio

en el comportamiento, fisiologia o estado de salud de la persona (Cox & Rial, 2000).

La investigacion se realiza bajo un disefio descriptivo, por tanto, el tipo de
investigacion “Busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de
cualquier fendbmeno que se analice. Describe tendencias de un grupo o poblacion
(Sampieri, et al 2014, p.80). De acuerdo a las primeras caracteristicas del autor este
tipo de investigacion es adecuado para el trabajo investigativo desarrollado. Este
proceso permite acceder a informacion para describir la influencia que tienen los
riesgos psicosociales en el desemperio laboral en los empleados y la gestion del talento

humano hace parte para que se logre ese desempefio.

Este estudio utilizarda dos modalidades basicas de investigacion: La
investigacion bibliogréafica se basa en la recoleccion de informacion existente en libros,
fuentes de consulta, articulos cientificos, tesis doctorales, entre otros, con el objetivo

de aclarar conceptos y demostrar un proceso investigativo eficaz que permita
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establecer resultados veraces. La investigacion de campo tiene la finalidad de
recolectar informacidn veraz y oportuna desde el lugar de los hechos, con el proposito
de palpar la realidad existente en los puestos de trabajo en relacion a los factores de
riesgos psicosociales y su relacion con el desempefio laboral, de tal manera que se
puede establecer una vision generalizada mediante la observaciéon y técnicas de

investigacion establecidas.

De esta forma, la poblacion es el objeto y esta constituida por los empleados
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS Ltda., ubicada en la ciudad de Ambato
con diferentes agencias a nivel nacional. Debido al tamafio de la poblacidn se opt6 por
asumir una poblacién total, pues como establece Ramirez (1999), que la muestra censal

es aquella donde todas las unidades de investigacion son consideradas como muestra.

Para la recoleccion de la informacion se utiliza como técnica la encuesta, por
medio del disefio de un cuestionario construido a partir del proceso de
operacionalizacion de variables realizada desde los marcos tedricos abordados por
medio de preguntas cerradas y utilizando como modelo el Cuestionario de Evaluacion
de Riesgos Psicosociales CoPsoQ-ISTAS 21 (version 2), que es un cuestionario
realizado por un equipo de investigadores del Instituto Nacional de Salud Laboral de
Dinamarca que se utiliza para prevenir los riesgos psicosociales en el trabajo. Este
proceso permite identificar los factores psicosociales en torno al clima organizacional

que se presentan en dicha institucion (Jaimes, Marquéz & Pernia, 2015).
4.5.1 Descripcidn de los factores de riesgo

El método F-Psico consta de 44 preguntas, algunas de ellas multiples, de forma

que el nimero de items asciende a 89. Ofrece informacion sobre 9 factores:
Tiempo de trabajo (TT)

Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la
ordenacion y estructuracion temporal de la actividad laboral a lo largo de la semana 'y
de cada dia de la semana. Este factor evalla el impacto del tiempo de trabajo desde la
consideracion de los periodos de descanso que permite la actividad, de su cantidad y

calidad y del efecto del tiempo de trabajo en la vida social.
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Asi, se considera inadecuada la organizacién temporal que no cumple los
minimos establecidos en la legislacion y que dificulta el equilibrio entre la vida laboral

y los compromisos sociales y familiares.

La evaluacion de la adecuacion y de la calidad del tiempo de trabajo y tiempo
de ocio se hace a partir de los siguientes 4 items:

e Trabajo en sabados (item 1)

e Trabajo en domingos y festivos (item 2)

e Tiempo de descanso semanal (item 5)

e Compatibilidad vida laboral-vida social (item 6)
Autonomia (AU)

Bajo este factor se acogen aspectos de las condiciones de trabajo referentes a
la capacidad y posibilidad individual del trabajador para gestionar y tomar decisiones
tanto sobre aspectos de la estructuracion temporal de la actividad laboral como sobre

cuestiones de procedimiento y organizacion del trabajo.

Se considera factor de riesgo psicosocial el hecho de tener poca o nula
capacidad de decision sobre los diferentes aspectos relativos a la realizacion del

trabajo.

El método recoge estos aspectos sobre 10s que se proyecta la autonomia en dos

grandes bloques:

Autonomia temporal.

Se refiere a la discrecion concedida al trabajador sobre la gestion de algunos
aspectos de la organizacion temporal de la carga de trabajo y de los descansos, tales
como la eleccion del ritmo, las posibilidades de alterarlo si fuera necesario, su
capacidad para distribuir descansos durante la jornada y de disfrutar de tiempo libre

para atender a cuestiones personales. Abordan estas cuestiones los items siguientes:

e Posibilidad de atender asuntos personales (item 3)
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e Distribucion de pausas reglamentarias (item 7)
e Adopcion de pausas no reglamentarias (item 8)
e Determinacion del ritmo (item 9) Autonomia decisional

Autonomia decisional.

Hace referencia a la capacidad de un trabajador para influir en el desarrollo
cotidiano de su trabajo, que se manifiesta en la posibilidad de tomar decisiones sobre
las tareas a realizar, su distribucion, la eleccion de procedimientos y métodos, la
resolucién de incidencias, etc. EI método aborda la evaluacion de estos aspectos a
partir del item 10, el cual contempla, a su vez, siete aspectos concretos sobre los que

se proyecta la autonomia decisional:
e Actividades y tareas (item 10 a)
e Distribucion de tareas (item 10 b)
e Distribucion del espacio de trabajo (item 10 c)
e Maétodos, procedimientos y protocolos (item 10 d)
e Cantidad de trabajo (item 10 e)
e Calidad del trabajo (item 10 f)
e Resolucion de incidencias (item 10 g)
e Distribucion turnos (Iitem 10h)
Carga de trabajo (CT)

Por carga de trabajo se entiende el nivel de demanda de trabajo a la que el
trabajador ha de hacer frente, es decir, el grado de movilizacion requerido para resolver
lo que exige la actividad laboral, con independencia de la naturaleza de la carga de
trabajo (cognitiva, emocional). Se entiende que la carga de trabajo es elevada cuando

hay mucha carga (componente cuantitativo) y es dificil (componente cualitativo).
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El riesgo asociado a la carga de trabajo hace referencia a un exceso (demasiado

quehacer, excesiva presion temporal, multitarea...) o también a una falta de trabajo.

Este factor valora la carga de trabajo a partir de las siguientes cuestiones:

Presiones de tiempos

La presion de tiempos se valora a partir de los tiempos asignados a las tareas,

la velocidad que requiere la ejecucion del trabajo y la necesidad de acelerar el ritmo

de trabajo en momentos puntuales. Abordan estas cuestiones los items siguientes:

Tiempo asignado a la tarea (item 23)
Tiempo de trabajo con rapidez (item 24)

Aceleracion del ritmo de trabajo (item 25) Esfuerzo de atencion

Con independencia de la naturaleza de la tarea, ésta requiere que se la preste

una cierta atencion. Esta atencion viene determinada tanto por la intensidad y el

esfuerzo de atencion requerida para procesar las informaciones que se reciben en el

curso de la actividad laboral y para elaborar respuestas adecuadas como por la

constancia con que debe ser mantenido dicho esfuerzo. Los niveles de esfuerzo

atencional pueden verse incrementados en situaciones en que se producen

interrupciones frecuentes, cuando las consecuencias de las interrupciones son

relevantes, cuando se requiere prestar atencion a multiples tareas en un mismo

momento y cuando no existe previsibilidad en las tareas. Los items del método que

recogen estos aspectos son los siguientes:

Tiempo de atencion (item 21)
Intensidad de la atencion (item 22)
Atencion mdltiples tareas (item 27)
Interrupciones (Item 30)

Efecto de las interrupciones (item 31)
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e Previsibilidad de las tareas (item 32) Cantidad y dificultad de la tarea

La cantidad de trabajo que los trabajadores deben afrontar y resolver
diariamente es un elemento esencial de la carga de trabajo, asi como la dificultad que
suponen para el trabajador el desempefio de las diferentes tareas. EI método valora

estos aspectos en los items siguientes:
e Cantidad de trabajo (item 26)
e Dificultad del trabajo (Iitem 28)
e Necesidad de ayuda (item 29)
e Trabajo fuera del horario habitual (item 4)
Demandas psicoldgicas (DP)

Las demandas psicoldgicas se refieren a la naturaleza de las distintas exigencias
a las que se ha de hacer frente en el trabajo. Tales demandas suelen ser de naturaleza

cognitiva y de naturaleza emocional.

Las exigencias cognitivas vienen definidas por el grado de presion o
movilizacion y de esfuerzo intelectual al que debe hacer frente el trabajador en el
desempefio de sus tareas (procesamiento de informacion del entorno o del sistema de
trabajo a partir de conocimientos previos, actividades de memorizacion y recuperacion
de informacion de la memoria, de razonamiento y bdsqueda de soluciones, etc.). De
esta forma el sistema cognitivo se ve comprometido en mayor o menor medida en
funcidn de las exigencias del trabajo en cuanto a la demanda de manejo de informacién

y conocimiento, demandas de planificacién, toma de iniciativas.

La situacion adecuada se da cuando hay un equilibrio entre las capacidades de
las personas y las exigencias de la tarea. Es decir, que debe evitarse unas demandas
excesivamente elevadas, pero también tareas en las que no se ofrezca la posibilidad de
aplicar las capacidades humanas. La evaluacion de las exigencias psicoldgicas se hace

a partir de los siguientes items:

e Requerimientos de aprendizajes (Iitem 33 a)
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e Requerimientos de adaptacion (item 33 b)

e Requerimientos de iniciativas (item 33 c)

e Requerimientos de memorizacion (item 33 d)
e Requerimientos de creatividad (item 33 e )

Se producen exigencias emocionales en aquellas situaciones en las que el
desempefio de la tarea conlleva un esfuerzo que afecta a las emociones que el
trabajador puede sentir. Con caracter general, tal esfuerzo va dirigido a reprimir los
sentimientos 0 emociones y a mantener la compostura para dar respuesta a las

demandas del trabajo, por ejemplo, en el caso de trato con pacientes, clientes, etc.

El esfuerzo de ocultacion de emociones puede también, en ocasiones, ser

realizado dentro del propio entorno de trabajo; hacia los superiores, subordinados.

Las exigencias emocionales pueden derivarse también del nivel de implicacién
y compromiso en las situaciones emocionales que se derivan de las relaciones
interpersonales que se producen en el trabajo y, de forma especial, de trabajos en que
tal relacion tiene un componente emocional importante (personal sanitario, docentes,

servicios sociales, etc....)

Otra fuente de exigencia emocional es la exposicion a situaciones de alto

impacto emocional, aun cuando no necesariamente exista contacto con clientes.

La evaluacion de las exigencias emocionales se hace a partir de los siguientes

items:
e Requerimientos de trato con personas (item 33 f)
e Ocultacion de emociones ante superiores (item 34 a)
e Ocultacion de emociones ante subordinados (item 34 b)
e Ocultacion de emociones ante comparieros (item 34 c)

e Ocultacion de emociones ante clientes (item 34 d)
27



e Exposicion a situaciones de impacto emocional (item 35)
e Demandas de respuesta emocional (item 36)
Variedad/contenido (VC)

Este factor comprende la sensacion de que el trabajo tiene un significado y
utilidad en si mismo, para el trabajador, en el conjunto de la empresa y para la sociedad
en general, siendo, ademas, reconocido y valorado, proporcionando al trabajador un

sentido mas alla de las contraprestaciones econémicas.

Este factor es medido mediante una serie de items que estudian en qué medida
el trabajo esta disefiado con tareas variadas y con significado, se trata de un trabajo

importante y goza del reconocimiento del entorno del trabajador.
Los items que comprende este factor son:
e Trabajo rutinario (item 37)
e Sentido del trabajo (item 38)
e Contribucion del trabajo (item 39)
e Reconocimiento del trabajo por superiores (item 40 a)
e Reconocimiento del trabajo por compafieros (item 40 b)
e Reconocimiento del trabajo por clientes (item 40 c)
e Reconocimiento del trabajo por familia (item 40 d)
Participacion/Supervision (PS)

Este factor recoge dos formas de las posibles dimensiones del control sobre el
trabajo; el que ejerce el trabajador a través de su participacion en diferentes aspectos
del trabajo y el que ejerce la organizacidn sobre el trabajador a través de la supervision

de sus quehaceres.
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Asi, la "supervision” se refiere a la valoracion que el trabajador hace del nivel
de control que sus superiores inmediatos ejercen sobre aspectos diversos de la
ejecucion del trabajo, considerando que el riesgo asociado a la supervision se deriva
no sélo de la inexistencia de la misma sino también del ejercicio de una supervision

excesiva.

La "participacion™ explora los distintos niveles de implicacion, intervencion y
colaboracién que el trabajador mantiene con distintos aspectos de su trabajo y de la
organizacién, en una graduacion que oscila entre una nula posibilidad de participacion,
pasando por el ofrecimiento de informacion y consulta hasta la situacion adecuada que
supone el poder decidir sobre diferentes aspectos. Cabe mencionar que el peso
otorgado a estas variables no es uniforme sino que se ha dado una menor importancia

a los factores que se refieren a la organizacion de la empresa.
Los items que comprenden este factor son:

e Participacion en la introduccion de cambios en equipos y materiales
(item 11 a)

e Participacion en la introduccion de métodos de trabajo (item 11 b)

e Participacion en el lanzamiento de nuevos productos (item 11 c)

e Participacion en la reorganizacion de areas de trabajo (item 11 d)

e Participacion en la introduccion de cambios en la direccion (item 11 e)
e Participacion en contrataciones de personal (item 11 f)

e Participacion en la elaboracion de normas de trabajo (item 11 g)

e Supervision sobre los métodos (item 12 a)

e Supervision sobre la planificacion (item 12 b)

e Supervision sobre el ritmo (item 12 c)

e Supervision sobre la calidad (item 12 d)
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Interés por el trabajador/Compensacion (ITC)

El interés por el trabajador hace referencia al grado en que la empresa muestra
una preocupacion de caracter personal y a largo plazo por el trabajador. Estas
cuestiones se manifiestan en la preocupacion de la organizacion por la promocion,
formacion, desarrollo de carrera de sus trabajadores, por mantener informados a los
trabajadores sobre tales cuestiones asi como por la percepcion tanto de seguridad en el
empleo como de la existencia de un equilibrio entre lo que el trabajador aporta y la

compensacién que por ello obtiene.

Los items que comprendes este factor son:
e Informacion sobre la formacion (item 13 a)
e Informacion sobre las posibilidades de promocion (item 13 b)
e Informacion sobre requisitos para la promocion (item 13 c)
e Informacion sobre la situacion de la empresa (item 13 d)
e Facilidades para el desarrollo profesional (item 41)
e Valoracion de la formacion (item 42)
e Equilibrio entre esfuerzo y recompensas (Item 43)
e Satisfaccion con el salario (item 44)

Desempefio de rol (DR)

Este factor considera los problemas que pueden derivarse de la definicion de

los cometidos de cada puesto de trabajo. Comprende dos aspectos fundamentales:

e la ambiguedad de rol: ésta tiene que ver con la falta de una definicion
clara de las funciones y las responsabilidades (qué debe hacerse, como,
cantidad de trabajo esperada, calidad del trabajo, tiempo asignado y

responsabilidad del puesto).
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e ¢l conflicto de rol: hace referencia a las demandas incongruentes,
incompatibles o contradictorias entre si 0 que pudieran suponer un

conflicto de caracter ético para el trabajador.

El método aborda este factor a partir de los siguientes items:

e Especificaciones de los cometidos (item 14 a)

e Especificaciones de los procedimientos (item 14 b)

e Especificaciones de la cantidad de trabajo (item 14 c)

e Especificaciones de la calidad del trabajo (item 14 d

e Especificaciones de los tiempos de trabajo (item 14 )

e Especificaciones de la responsabilidad del puesto (item 14f)

e Tareas irrealizables (item 15 a)

e Procedimientos de trabajo incompatibles con objetivos (item 15 b)

e Conflictos morales (item 15 c)

e Instrucciones contradictorias (Item 15 d)

e Asignacion de tareas que exceden el cometido del puesto (item 15 €)
Relaciones y apoyo social (RAS)

El factor relaciones y apoyo social se refiere a aquellos aspectos de las
condiciones de trabajo que se derivan de las relaciones que se establecen entre las
personas en los entornos de trabajo. Recoge este factor el concepto de "apoyo social”,
entendido como factor moderador del estrés, y que el método concreto estudiando la
posibilidad de contar con apoyo instrumental o ayuda proveniente de otras personas
del entorno de trabajo (jefes, comparieros) para poder realizar adecuadamente el

trabajo, y por la calidad de tales relaciones.
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Igualmente, las relaciones entre personas pueden ser origen, con distintas
frecuencias e intensidades, de situaciones conflictivas de distinta naturaleza (distintas
formas de violencia, conflictos personales, ante las cuales, las organizaciones pueden
0 no haber adoptado ciertos protocolos de actuacion. Los items con que el método
aborda estas cuestiones son:

e Apoyo social instrumental de distintas fuentes (item 16 a- 16 d)
e Calidad de las relaciones (item 17)
e Exposicion a conflictos interpersonales (Iitem 18 a)
e Exposicion a violencia fisica (item 18 b)
e Exposicion a violencia psicolégica (Iitem 18 c)
e Exposicion a acoso sexual (item 18 d)
e Gestion de la empresa de las situaciones de conflicto (item 19)
e Exposicion a discriminacion (item 20)
4.5.2 Interpretacion de resultados

Tras la obtencion de evidencias de validez y fiabilidad ya definidas en el
apartado 3.3., se procede al proceso de baremacion para interpretar las puntuaciones
obtenidas en la administracion de la escala a un grupo determinado. Para facilitar la
interpretacion de estos resultados, el programa proporciona finalmente la puntuacion

baremada.

El objetivo fundamental es ubicar al colectivo evaluado en los diferentes
niveles de riesgo definidos. Estos niveles de riesgo se han establecido en funcion de
los resultados obtenidos en el estudio psicométrico del cuestionario. Asi pues, a mayor
nivel de riesgo existiria una mayor probabilidad de consecuencias negativas sobre la
salud global y la satisfaccion de los trabajadores, reflejando para cada nivel una

diferencia significativa en esta probabilidad.
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La puntuacion baremada se otorga de manera automatica a partir de la
Aplicacion Informaética (AIP), en funcién de la combinacion de respuestas que se da a
cada cuestionario, no estando disponible para terceros. Esto, permite determinar los
distintos niveles de riesgo que se presentan graficamente en distintos tonos de color.

Estos se sitlian en cuatro niveles:

Riesgo Color
Muy elevado
Elevado

Moderado
Situacion adecuada

Figura 1: Escala de Valoracion

Para cada factor se indica el porcentaje de trabajadores expuestos en cada nivel
de riesgo, como puede verse en el siguiente ejemplo de representacion grafica del
factor Carga de trabajo:

Carga de trabajo
o I - -

0% 10% 20% 30% 40% 0% 60% 70% 80% 90% 100%

B SITUACION ADECUADA  RIESGO MODERADO = RIESGO ELEVADO mRIESGO MUY ELEVADO

Figura 2: Carga de trabajo.

Asimismo, se incluye el numero de trabajadores en cada nivel de riesgo (que
se corresponde con el porcentaje de trabajadores expuestos para cada nivel) como

puede verse en el siguiente ejemplo del factor Carga de trabajo:

N® de trabajadores en cada nivel de riesgo

Riesgo muy
elevado

Situacién adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado

3 2

Figura 3: Numero de trabajadores en cada nivel de riesgo.
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Estos resultados se complementan con los datos de cuatro pardmetros

estadisticos basicos, como en el siguiente ejemplo del factor Carga de trabajo:

Rango Media Deswviacion tipica Mediana
0-106 91,73 20,96 51,00

Figura 4: Pardmetros estadisticos.

Con el objetivo de facilitar la interpretacion de estas medidas de dispersion se
indica que hay que tener en cuenta que el rango informa sobre el valor minimo y el
valor maximo que puede obtenerse en cada factor valorado. Hay que puntualizar que
cada factor tiene un rango diferente, como puede verse en la siguiente tabla:

Rango
Factor Min. Max.
Tiempo de trabajo 0 37
Autonomia 0 113
Carga de trabajo 0 106
Demandas psicologicas 10 112
Variedad / Contenido 0 69
Participacion / Supervision 4 87
Interés por el trabajador / Compensacion 0 73
Desempefio de rol 1 109
Relaciones y apoyo social 0 97

Figura 5: Rango de valores.

Finalmente, la AIP nos facilita una informacion descriptiva detallada y la
representacion grafica de como se posicionan los trabajadores de la muestra elegida
ante cada pregunta, permitiendo conocer el porcentaje de eleccion de cada opcion de
respuesta, lo cual proporciona datos acerca de aspectos concretos relativos a cada
factor. Esto puede verse en el siguiente ejemplo del factor Carga de trabajo apartado

Presion de tiempos:
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S"?”?pre 0 A menudo | A veces Nqnca 0
casi siempre casi nunca
Tiempo asignado a |a tarea (item 23) 2713% 27,3 % 40,9 % 45%
Tiempo de trabajo con rapidez (item 24) 18,2 % 40,9 % 36,4 % 45%
Aceleracion del ritmo de trabajo (item 25) 31.8% 318% 31,8 % 45%
Presién c'e tiemPos
. ) . | Siempre o
Aceleracion del ritmo de trabajo (ltem 25) casi siempre
- | | A menudo
Tiempo de trabajo con rapidez (item 24)
- | | HA veces
Tiempo asignado a la tarea (item 23)
| | B Nunca o casi
T T T T T I nunca
0% 20% 40% B60% 80% 100%

Figura 6: Presidn de tiempos.

Esta informacidn puede ayudar a orientar las acciones particulares que se han
de emprender para la mejora de un determinado factor.

A fin de evitar la ausencia de respuesta, el programa informéatico ha sido
diseflado de manera que es preciso contestar a todas las preguntas para que los datos

sean archivados y se pueda llevar a cabo una correcta evaluacion.
4.6. Modalidad bésica de investigacion
Bibliografica — Documental.

La investigacién es de modalidad bibliografica- documental debido a que se
basa en fuentes como libros, articulos cientificos, revistas, sitios web, etc., siendo esta
la fundamentacion tedrica de la investigacion.

De Campo.

El investigador realizara el estudio en el lugar donde se producen los hechos,

para recolectar informacion veridica y confiable, interactuando con el objeto de estudio
y el contexto relacionado.

La investigacion es de tipo exploratoria ya que permite el reconocimiento de

variables a profundidad, llegando al problema raiz a través del andlisis de causas y
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efectos. A su vez es descriptiva porque caracteriza de manera puntual los elementos

de estudio, de manera sistematica y ordenada.
4.7. Poblacion y muestra

La Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS Ltda., cuenta con 315
trabajadores a nivel nacional. La investigacion al tratarse de una problematica a nivel
de toda la institucién, esta dirigida al namero total de empleados. Por pedido de la

institucion el método de evaluacion es aplicado a 238 trabajadores.
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4.8. Operacionalizacion de variables

Tabla 2

Variable Independiente Riesgos Psicosociales

Conceptualizacion

Dimensiones

Indicadores

items Bésicos

Técnicas de
Recoleccion

Son interacciones que se
dan por una parte entre
el trabajo, su medio
ambiente, la satisfaccion
en el trabajo, las
condiciones de su
organizacién, y por otra,
las capacidades del
trabajador, sus
necesidades, su cultura 'y
su situacion personal
fuera del trabajo, que
pueden influir en la
salud, en el rendimiento
y la satisfacciéon en el
trabajo.

Cultura organizacional
Factores de riesgos
psicosociales

indice de morbilidad
indice de Gestion de
prevencion de Riesgos
Laborales
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¢De qué manera afecta
el entorno laboral en la
salud de los
trabajadores?

¢ Cuales son los factores
de riesgos psicosociales
de mayor incidencia?

Cuestionario de
Evaluacion de Riesgos
Psicosociales F-psico
Version 4.0



Tabla 3

Variable Dependiente Desempefio Laboral

o . : . - - Técnicas de
Conceptualizacion Dimensiones Indicadores Items Basicos L

Recoleccion

Es la capacidad del Gestion de Talento indices de ¢De qué manera e Cuestionario de

trabajador para utilizar
el conjunto de
conocimientos,
habilidades, destrezas,
actitudes 'y valores,
desarrollados a través de
los procesos
educacionales y la
experiencia laboral, para
la identificacion vy
solucion de los
problemas que enfrenta
en su desempefio en un
area determinada de
trabajo.

Humano
Evaluacion de
desempefio laboral

cumplimiento de
capacitaciones
periddicas
Cumplimiento de metas
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influyen las exigencias
organizacionales en los
riesgos psicosociales de
los trabajadores?

¢ Cuales son los factores
que afectan a un
desempefio laboral
Optimo?

Evaluacion de
Riesgos
Psicosociales F-
psico Version 4.0
Evaluacion de
desempefio por
competencias de la
cooperativa



4.9 Recoleccion de la informacion

Tabla 4

Plan de recoleccion de la informacion

Preguntas Bésicas Explicacion

1. ;Para qué? Cumplimiento de los objetivos
planteados en el proyecto de
investigacion

2. ;De qué persona u objetos? Personal de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito OSCUS Ltda.

3. ¢Sobre qué aspectos? Indicadores (matriz de
Operacionalizacion de variables)

4. ;Quién, quienes? Investigador, docente tutor

5. ¢(Cuando? Desde el mes de Julio de 2020 a
diciembre 2020

6. ,Donde? Cooperativa de Ahorro y Crédito
OSCUS Ltda.

7. ¢Cuantas veces? Una vez

8. ¢ Qué técnicas de recoleccion?  Cuestionarios

9. ¢Con que? Cuestionario de Evaluacion de
Riesgos  Psicosociales  F-psico
Version 4.0

10. ¢ En que situacién? Tiempo establecido por la institucién

Procesamiento de la Informacion.

La informacién recolectada se analiza de acuerdo a los parametros establecidos
en el método de evaluacion, eliminando respuestas erroneas o incompletas; posterior
a esto los datos son tabulados y analizados en base a la variable dependiente e

independiente para la presentacion de los resultados esperados.

Las técnicas e instrumentos utilizados son el cuestionario de evaluacion de
Riesgos Psicosociales es el Cuestionario de Evaluacion de Riesgos Psicosociales F-
psico Version 4.0, a 238 trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS

Ltda., el cuestionario se lleva a cabo siguiendo las instrucciones establecidas en la NTP
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y el INSST, el cual mantiene metodologia cientifica y proporciona el cuestionario
estandarizado por la normativa legal; siendo éste uno de los instrumentos de
evaluacion méas empleados en todos los paises, debido a su versatilidad, validez
cientifica y fiabilidad de la herramienta de identificacion y medida. Proporciona
confianza basada en la triangulacién de resultados.

Una vez realizado el analisis de los resultados en base a los objetivos del
proyecto de investigacion, éstos son interpretados para lograr establecer las
conclusiones y recomendaciones de la investigacion y a su vez el planteamiento de la

propuesta de mejora y tratamiento de la problematica actual.

5. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
5.1 Datos sociodemograficos de la poblacién
Se muestran los graficos de distribucion de la poblacion por las diferentes

unidades de analisis o variables independientes que se hayan definido Asi mismo, se

incluyen los gréaficos en los que se refleja la tasa de participacion general.

.. Genero?

femenino [EEER

0 28 56 84 112 140

Figura 7: Género.
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¢, Tipo de Cargo?
Analistas _
Asesores [NGSIN
Asistentes _
Auxiliares -
Ge rentesl
e Process N2

0 16 32 48 64 80

Figura 8: Tipo de cargo.

i Gerencia?

Gestion De

comerasizacio ISSHI

n
L
Cperativa
Gastion

Adrministrativa

Gestian De

Gobiama, l
Disafio, Juridico
y Calicad

Gestion De
Conirol

Gestion De
Marketing ' [
Comunicaciones

Gesstian L‘Jtl
Talanto Humano

Gestion De Tic il

G-Htiunl

Financiera

0 1% 38 &7 76 85

Figura 9: Gerencia.
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JAgencia?
Ambato - Marte .

Ambate - Eur.

Bafios -
Caenfro .

Guayaguil .

Latacunga .

Mall De LOEI
Andes

Patate .
Pelilec .
Fillare -
Puyo .
Cluito .
Ricbamba -

O 17 3 51 68 &5

Figura 10: Agencia.

5.2 Valoracion de resultados de la variable independiente (exposicion a

los factores de riesgo psicosocial)

Se muestra el grafico resumen de la exposicién para cada uno de los nueve
factores que analiza el método FPSICO 4.0 para las siguientes unidades de analisis:

TODAS.
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Valoracién resumen de la exposicion

18.1% 22 7%

=

Al

tn
&
|

11,8% 18,5%

g

oe 18,1% 17 6%

Ve 92% 134%

PS 12,6% 25 2%

ITC

=

0% 20% 40% 60% &0% 100%
Situacian Riesgo Riesgo Rizsgo muy
| adecuada moderado elevado alavada

Figura 11: Valoracion resumen de la exposicion.
A continuacidn se exponen detalladamente los distintos factores de riesgo

psicosocial:
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5.2.1 Tiempo de trabajo

Tiempo de trabajo

g KN

0% 20%: 40% B0% 80% 100%
Situacidn Rigsgo Riesgo Rigsgo muy
adecuada maderada wlevado | alevads

N® de trabajadores en cada nivel de riesgo

Situacion adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado Riesgo muy elevado
d 43 o4 ‘_

Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-37 20,42 7,02 21,00

Figura 12: Tiempo de trabajo.

La evaluacion de Tiempo de trabajo se hace a partir de los siguientes items de
los que se adjunta el porcentaje de respuestas dadas a cada pregunta y el grafico que

lo representa:

1 - ¢ Trabajas los sabados?

41,6% 21.8% 16,9%
0% 20% 40% 60% 80%  100%
Slel;qgrnf::aﬂ A menuda . A veces . Nl.ll'::hz:asl

2 - ¢ Trabajas los domingos y festivos?

0% 20% 40% 60% 80%  100%
SE:::?;:&SI A menuda . A veces . Nurﬁm‘;ﬂmm
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5 - ¢ Dispones de al menos 48 horas consecutivas de descanso en el transcurso de
una semana (7 dias consecutivos)?

0% 20%  40%  60%  80%  100%
EEEE‘:;&ESI Amenudo | Aveces . N”ﬁﬁ‘;ﬂﬁai'

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?

239% | 28.6% 13%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
S-emmg::ecasl | A menuda . A veces . Nur:-:aﬁ::am

5.2.2 Autonomia

Autonomia
o I
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Situacién Riesgo Riesgo Riesgo muy
adecuada moderado elevado elevado

N® de trabajadores en cada nivel de riesgo

Situacion adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado Riesgo muy elevado
d 12 7 _

Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-113 52 41 14,06 53,00

Figura 13: Autonomia.
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La evaluacion de Autonomia se recoge en dos grandes bloques partir de los
siguientes 12 items de los que se adjuntan el porcentaje de respuestas dadas a cada

pregunta y el gréafico que lo representa:
Autonomia temporal

3 - ¢ Tienes la posibilidad de tomar dias u horas libres para atender asuntos de

tipo personal?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Slempre o casl Hunca o casi
siempre A menuda . A veces . Aunea

7 - ¢Puedes decidir cuando realizar las pausas reglamentarias (pausa para

comida o bocadillo)?

0% 20%  40%  60%  80%  100%
5E:i:rnfpureﬁ5| A menuda B Aveces . N""'I:la“::“'

8 - Durante la jornada de trabajo y fuera de las pausas reglamentarias, ¢puedes

detener tu trabajo o hacer una parada corta cuando lo necesitas?

0% 20% 40% 60% 80%  100%
sle:igrnf::as' A menuda . A veces . Nur::r:amsl

9 - ¢ Puedes marcar tu propio ritmo de trabajo a lo largo de la jornada laboral?
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0% 20% A0% B0% 80% 100%
Sier:'gﬁ;:asi A manuds . PR . Nl.lr:fjngacaai

Autonomia decisional

10a - ¢Puedes tomar decisiones relativas a: lo que debes hacer (actividades y

tareas a realizar)?

0% 20% 40% B80% B0% 100%
$'e:igrnf:mﬁsl A menuda . A veces . Hl.-r'::rzaﬁasl

10b - ¢ Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucion de tareas a lo largo de

tu jornada?
0% 20% 40% 60% B0% 100%
EE';']E:::'E'SI A menuda . A veces . Nur'::h;cam

10c - ¢ Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucion del entorno directo de

tu puesto de trabajo (espacio, mobiliario, ¢objetos personales...)?

0% 20% 40% 650% 80%  100%
5"“':?;':?:‘-'5' A menudo . A veces . Nurﬁmg:aﬂ
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10d - ¢Puedes tomar decisiones relativas a: coémo tienes que hacer tu trabajo

(método, protocolos, procedimientos de trabajo...)?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Munca o casi
nunca

Siempre o casi

siempre A rmanuds . A veces .

10e - ¢Puedes tomar decisiones relativas a: la cantidad de trabajo que tienes que

realizar?

0% 20% 40% 60% 80% 100%
5E:igrnfpur:a5| A menuda B Aveess . “'-"'::ﬁzaﬂai'

10f - ¢ Puedes tomar decisiones relativas a: la calidad del trabajo que realizas?

0% 20%  40%  60%  80%  100%
sersrigrrfnur:aﬂ Amenuda g Aveces [ ”'-"‘ﬁr:aﬂﬂi'

10g - ¢ Puedes tomar decisiones relativas a: la resolucién de situaciones anormales

0 incidencias que ocurren en tu trabajo?

0% 20% 40% 60% 80% 100%
5.&2}?::::35' A menuda ) Aveces . N“ﬁﬁ;ﬁi'

10h - ¢ Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucion de los turnos rotativos?
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29,4%
0% 20% 40% 60% 80%
SiF_Er_:-ie ’ A menude . A veces . funca o .
siempre CAS NLINGA
5.2.3 Carga de trabajo

Carga de trabajo

0% 20% 40%
Situacion Riesgo
adecuada moderado

60%

Riesgo
elevado

e

100%

Mo trabajo
en furnos
rotativos

80% 100%

Riesgo muy
elevado

N® de trabajadores en cada nivel de riesgo

Situacion adecuada Riesgo moderado
i 28

Riesgo elevado Riesgo muy elevado
44 —

Rango

Media

Desviacion tipica

Mediana

0-106

59,58

15,74

58,50

Figura 14: Carga de trabajo.

La evaluacion de Carga de trabajo se recoge en tres grandes bloques a partir

de los siguientes 13 items de los que se adjuntan el porcentaje de respuestas dadas a

cada pregunta y el grafico que lo representa:

Presiones de tiempo

S

23 - ¢ El tiempo que dispones para realizar tu trabajo es suficiente y adecuado?
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D% 20% A40% B80% 80% 100%
Eier;::ﬁparecasi A et . PR . Nu?:ngacﬁi

24 - ¢ La ejecucion de tu tarea te impone trabajar con rapidez?

0% 20%  40%  60%  80%  100%
SE::rnfp?:aSI A menuda B Avecss . N""'iaﬁgaﬁ“

25 - ¢ Con qué frecuencia debes acelerar el ritmo de trabajo?

0% 20% 40% 60% 80% 100%
slemg-:::as' A menuda . A wecas . Nur:lahzacam

Esfuerzo de atencién

21 - 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)? (Solo a titulo descriptivo)

0% 20%  40%  60%  80%  100%
serﬂzr:::asl A menuda J Aveces . Nuﬁnzacasl

22 - En general, ¢como consideras la atencion que debes mantener para realizar
tu trabajo? (Soélo a titulo descriptivo)
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won [

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy Alta Ata [ Media B gz W Muybaja

27 - ¢ Debes atender a varias tareas al mismo tiempo?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Nunca o casi
[t |

Siempre o casl |

siempre A menudo B Aveces .

30 - En tu trabajo, ¢tienes que interrumpir la tarea que estds haciendo para

realizar otra no prevista?

13.4

0% 20% 40% 60% 80%  100%
5le:izrnf;:asl A menuda . A veces . Nl.lf'::ri:ﬂil

31 - En el caso de que existan interrupciones, ¢alteran seriamente la ejecucion de

tu trabajo?

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Sse::g:pt:ecasl A menudo - A veces . Nur::: "20 casl

32 - ¢La cantidad de trabajo que tienes suele ser irregular e imprevisible?
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34,9% 33.2% 15,9%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
5&;::;:“”' Amenudo [ Aveces . ”""';‘:fnzaﬁﬂ

Cantidad y dificultad de la tarea

4 - ;Con qué frecuencia tienes que trabajar mas tiempo del horario habitual,

hacer horas extra o llevarte trabajo a casa?

20,2% 29% 14.2%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Sne:g:pc:ecast, . A menudo . A veces . Nur::: nga casl

26 - En general, la cantidad de trabajo que tienes es:

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Excesiva Elevada . Adecuada . Escasa . eﬂﬁa

28 - El trabajo que realizas, ¢ te resulta complicado o dificil?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Siempre o casl __ Nunca o casl
siempre A menudo . A veces . AUNCS

29 - En tu trabajo, ¢tienes que llevar a cabo tareas tan dificiles que necesitas pedir

a alguien consejo o ayuda?
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0% 20% 40% 60% 80% 100%

Skempre o cas| Nunca o casl
siempre A menudo B Avees fncs

5.2.4 Demandas psicologicas

Demandas psicologicas

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Situacion Riesgo Riesgo Riesgo muy
adecuada moderado elevado . elevado

N® de trabajadores en cada nivel de riesgo

Situacon adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado Riesgo muy elevado
d 43 42 —

Rango Media Desviacion tipica Mediana
10-112 59,02 15,22 58,00

Figura 15: Demandas Psicol6gicas.

La evaluacion de Demandas psicoldgicas se recoge en dos grandes blogues a
partir de los siguientes 9 items de los que se adjuntan el porcentaje de respuestas

dadas a cada pregunta y el gréafico que lo representa:
Exigencias cognitivas

33a - En qué medida tu trabajo requiere: aprender cosas 0 métodos nuevos
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36,1%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Skempre o casi
siempre . A menudo . A veces . AUNCD

33b - En qué medida tu trabajo requiere: adaptarse a nuevas situaciones

30,3%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Slempre o casl Munca o casl

siempre . A menuda . A veces . e

33c - En qué medida tu trabajo requiere: tomar iniciativas

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Slempre o casl MWunca o casi
slempre . A menuda . A veces . s

33d - En qué medida tu trabajo requiere: tener buena memoria

32.4%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Skempre o casl Nunca o casi

slempre . A menuda . A veces . AUnES

33e - En qué medida tu trabajo requiere: ser creativo
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0% 20% 40% 60% 80% 100%
S-er;g:pt:ecasn:, A menudo . A veces . Nu‘:f:,‘g:as'

Exigencias emocionales

33f - En qué medida tu trabajo requiere: tratar directamente con personas que

no estan empleadas en tu trabajo (clientes, pasajeros, alumnos, pacientes...)

26,1% 18,5%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Siempre o casl Munca o casi
siempre A menudo . A veces . nAUNCca

34a - En tu trabajo, ¢con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y

sentimientos ante...? Tus superiores jerarquicos

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o Munca o Mo tenge
5i;i:plre A menudo B A veces . casl nunsa . na trﬁn

34b - En tu trabajo, ¢con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y

sentimientos ante...? Tus subordinados

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempr_en i Mo
o g Ao [ Aveces [ i B e
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34c - En tu trabajo, ¢con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y

sentimientos ante...? Tus compaiieros de trabajo

oz zson (s N

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o Munca o Me tenge
si;i:::re A menudo [ | Aveces . cas| nunca . ne trﬁo

34d - En tu trabajo, ¢con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y
sentimientos ante...? Personas que no estan empleadas en la empresa (clientes,

pasajeros, alumnos, pacientes...)

10,5

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o Munca o Mo tenge
i A ud A
si;i:;'-re menude g Aveces I casinunca | ne trate

35 - Por el tipo de trabajo que tienes, ¢ estas expuesto/a a situaciones que te afectan

emocionalmente?

0% 20% 40% 60% 80%  100%
SE::r:;:aﬂ A menuda . A veces . Nur‘:‘aﬁ::asl

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?

(pasajeros, alumnos, pacientes, etc.):
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0% 20% 40% 60% 80%  100%
EE::rnf;::aSI A menuda . A veces . Nur‘:.lar::asl

5.2.5 Variedad / Contenido

Variedad / Contenido

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Situacidn Riesgo Riesgo Riesgo muy
adecuada moderado elevado n elevado

N? de trabajadores en cada nivel de riesgo

Situacon adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado Riesgo muy elevado
22 32
Rango

Media Desviacion tipica Mediana
0-69 3422 14,16 33,00

Figura 16: Variedad/Contenido.

La evaluacion de Variedad / Contenido se hace a partir de los siguientes items
de los que se adjunta el porcentaje de respuestas dadas a cada pregunta y el grafico que

lo representa:

37 - El trabajo que realizas, ¢te resulta rutinario?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mo A veces . Bastante . Mueha
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38 - En general, ¢consideras que las tareas que realizas tienen sentido?:

S

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mucho Bastante . Poco . Mada

39 - ¢ Cémo contribuye tu trabajo en el conjunto de la empresa u organizacion?

0% 20% 40% 60% 80% 100%
ol o Eoimorane (S, g Mobss

40a - En general, ;esta tu trabajo reconocido y apreciado por...? Tus superiores

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o M ot
si;'i:;':re A menudo . A veces . :a:in::nga . :n ;3:

40b - En general, jesta tu trabajo reconocido y apreciado por...? Tus compaiieros

de trabajo

0% 20% 40% 60% 80% 100%
N
“Casi g Amenudo g Aveces i uncal, g oreTe

siempre

40c - En general, ;esta tu trabajo reconocido y apreciado por...? El publico,

clientes, pasajeros, alumnos, pacientes... (Si los hay)
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0% 20% 40% 60% 80%  100%
.
i Amenudo [ Aveces [ uncac g Noterae

siempre

40d - En general, ;esta tu trabajo reconocido y apreciado por...? Tu familia y tus

amistades

0% 20%  40%  60%  80%  100%
.
“casi g Amenuo g Aveces | urceo g o ten

siempre

5.2.6 Participacion / Supervision

Participacion / Supervision

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Situacién Riesgo Riesgo Riesgo muy
O adecuada moderado elevado elevadao

MN? de trabajadores en cada nivel de nesgo

Situacion adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado Riesgo muy elevado
d 30 60

Rango Media Desviacién tipica Mediana
4-87 39,65 10,68 38,50

Figura 17: Participacion/Supervisién.

La evaluacion de Participacion / Supervisién se hace a partir de los siguientes
items de los que se adjunta el porcentaje de respuestas dadas a cada pregunta y el

gréfico que lo representa:
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11a - Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

introduccion de cambios en los equipos y materiales

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Seme Sdlo recibo Minguna

Puade deeidir consuta [l informacien || perticipacion

11b - Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

introduccion de cambios en la manera de trabajar

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Seme Sélo recibo Minguna

Pueds decidir consuta [ informacien ] serticipacien

11c - Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

lanzamiento de nuevos 0 mejores productos o servicios

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Seme Sdilo redba Minguna

Pusds decidir consuta I intermacien ] serticipacien

11d - Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

reestructuracion o reorganizacion de departamentos o &reas de trabajo

3.8% 8% 6,3%
0% 20% 40% 60% 80%  100%

Se me Selo reclbo Minguna

Pueds decidir consuta [ informacién ] sarticipacien
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11e - Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

cambios en la direccion o entre tus superiores

5% 21.4% 15.2%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Pueds decidir Se me Sola recibo Minguna

cangulta . informacian . participacion

11f - Qué nivel de participacién tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

contratacion o incorporacién de nuevos empleados

9,7

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Seme Sdlo recibo Minguna

Pusdo decidir consuta [l informacien | perticipacien

11g - Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

elaboracion de las normas de trabajo

0% 20% 40% 60% 60% 100%

Seme Solo reciba Minguna

Puedo decidir consutta [l informacien | participacion

12a - ;Como valoras la supervision que tu responsable inmediato ejerce sobre los

siguientes aspectos de tu trabajo? EI método para realizar el trabajo
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0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mo interviensa . | nsufichnte . Adecuada . Excesiva

12b - ; Cémo valoras la supervision que tu responsable inmediato ejerce sobre los

siguientes aspectos de tu trabajo? La planificacion del trabajo
4.6%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mo imerviene . Insuficients . Adecuada . Excasiva

12c - ¢ Como valoras la supervision que tu responsable inmediato ejerce sobre
los siguientes aspectos de tu trabajo? El ritmo de trabajo

2%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mo interviens . Insuficients . Adecuada . Excasia

12d - ¢ Cémo valoras la supervision que tu responsable inmediato ejerce sobre los
siguientes aspectos de tu trabajo? La calidad del trabajo realizado

Yoo [T
Y%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mo interviens . Insuficlente . Adecuada . Excesiva

62



5.2.7 Interés por el trabajador / Compensacion

Interés por el trabajador / Compensacion

0% 20% 40% 60% B0% 100%
Situacian Riesgo Riesgo Riesgo muy
adecuada moderado elevado | elevado

M*® de frabajadores en cada nivel de riesgo

Situacion adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado Riesgo muy elevado
i 4 1] _

Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-73 25 61 9.90 26,00

Figura 18: Interés por el trabajador / Compensacion.

La evaluacion de Interés por el trabajador / Compensacion se hace a partir de
los siguientes items de los que se adjunta el porcentaje de respuestas dadas a cada

pregunta y el gréfico que lo representa:

13a - ¢ Cdomo valoras el grado de informacion que te proporciona laempresa sobre
los siguientes aspectos? Las posibilidades de formacion

126

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mo hay infarmacion Insuficientes . Es adecuada

13b - ¢(Coémo valoras el grado de informacion que te proporciona la empresa
sobre los siguientes aspectos? Las posibilidades de promocion
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0% 20% 40% 60% 80% 100%

Ma hay infarmacion . Insuficient s . Es adecuada

13c - ¢ Coémo valoras el grado de informacidn que te proporciona laempresa sobre
los siguientes aspectos? Los requisitos para ocupar plazas de promocion

0% 20% 40% 60% 80%

100%

Mo hay informacion . Insuficiente . Es adecuada

13d - ¢Como valoras el grado de informacion que te proporciona la empresa

sobre los siguientes aspectos? La situacion de la empresa en el mercado

0.8
0% 20% 40% 60% 80%  100%

Mo hay infarmacion . Insuficiente . Es adecuada

41 - ; Te facilita la empresa el desarrollo profesional (promocion, plan de carrera,

etc.)?

31,9%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

- Mo existe posibilidad
Adecuadamente || Regular [ Insuficientemente [l oo o 2o

profesional

42 - ;Como definirias la formacion que se imparte o se facilita desde tu empresa?
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0% 20% 40% 60% 80% 100%

Insuficients en Tatalmente
Muy adecuada Suficiente . algunos casos . insuficients

43 - En general, la correspondencia entre el esfuerzo que haces y las recompensas
que la empresa te proporciona es:

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Insuficiente en Totalmente
Muy adecuada Suficiente . algunos casos . inguficiente

44 - Considerando los deberes y responsabilidades de tu trabajo, ¢estas

satisfecho/a con el salario que recibes?

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Muy Satiste Insatist My
satisfecho alistecho . neatisfecho . insatisfecho
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5.2.8 Desempefio de rol

Desempeno de rol

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Situacién Riesgo Riesgo Riesgo muy
adecuada moderado elevado | elevado

N? de trabajadores en cada nivel de riesgo

Situacion adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado Riesgo muy elevado
i 12 39 —

Rango Media Desviacion tipica Mediana
1-109 62,56 12,58 63,00

Figura 19: Desempefio del rol.

La evaluacion de Desempefio de rol se hace a partir de los siguientes items de
los que se adjunta el porcentaje de respuestas dadas a cada pregunta y el grafico que

lo representa:

14a - Para realizar tu trabajo, ¢como valoras la informacion que recibes sobre los

siguientes aspectos? Lo que debes hacer (funciones, competencias y atribuciones)

0% 0% 40% 60% 80% 100%

Muy clara Clara . Foco clara . Mada clara

14b - Para realizar tu trabajo, ¢cémo valoras la informacion que recibes sobre
los siguientes aspectos? COmo debes hacerlo (métodos, protocolos,

procedimientos de trabajo)
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0% 20% 40% 60% 60% 100%

Muy clara Clara . Poco clara . Mada clara

14c - Para realizar tu trabajo, ¢,como valoras la informacion que recibes sobre los

siguientes aspectos? La cantidad de trabajo que se espera que hagas

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy clara Clara . Poco clara . Mada clara

14d - Para realizar tu trabajo, ¢cdémo valoras la informacion que recibes sobre

los siguientes aspectos? La calidad del trabajo que se espera que hagas

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy clara Clara . Poco clara . Mada clara

14e - Para realizar tu trabajo, ¢como valoras la informacion que recibes sobre los

siguientes aspectos? El tiempo asignado para realizar el trabajo

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy clara Clara . Poco clara . Mada clara
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14f - Para realizar tu trabajo, ¢cémo valoras la informacion que recibes sobre los
siguientes aspectos? La responsabilidad del puesto de trabajo (qué errores o

defectos pueden achacarse a tu actuacion y cuales no)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Munca o casi
nunca

Siempre o casi
siempre

A menuda . A yeces .

15a - Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se

te asignan tareas que no puedes realizar por no tener los recursos humanos o

materiales
0% 20% 40% 60% 80% 100%
e Aneo g Aves g MR

15b - Sefala con que frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo:

para ejecutar algunas tareas tienes que saltarte los métodos establecidos

12,2

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Munca o casi
nunca

Siempre o casi
siempre

A menuda . A veces .

15c¢ - Sefala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se
te exige tomar decisiones o realizar cosas con las que no estas de acuerdo porque

te suponen un conflicto moral, legal, emocional.
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0% 20% 40% 60% 80% 100%

Munca o casi
nunca

Siempre o casi
siempre

A menuda . A veces .

15d - Sefala con que frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo:
recibes instrucciones contradictorias entre si (unos te mandan una cosa y otros

otra)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Munca o casi
nunca

Siempre o casi

siempre A menuda . A yeces .

15e - Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se
te exigen responsabilidades, cometidos o tareas que no entran dentro de tus
funciones y que deberian llevar a cabo otros trabajadores

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Munca o casi
nunca

Siempre o casi

siempre A menuda . A veces .
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5.2.9 Relaciones y apoyo social

Relaciones y apoyo social

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Situacién Riesgo Riesgo Riesgo muy
adecuada moderado elevado | elevado

N° de trabajadores en cada nivel de riesgo

Situacion adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado Riesgo muy elevado
d 12 30 —

Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-97 A7 67 12,25 48,00

Figura 20: Relaciones y apoyo social.

La evaluacion de Relaciones y apoyo social se hace a partir de los siguientes
items de los que se adjunta el porcentaje de respuestas dadas a cada pregunta y el

gréfico que lo representa:

16a - Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o

apoyo, puedes contar con: tus superiores

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o Nunca o |
casi A manuds A veces ; o tengo, no hay
siermpre . . Casi nunca . otras personas

16b - Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o

apoyo, puedes contar con: tus comparieros
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0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o Munea o
casi A menuda A veces . Mo tengo, no hay
siempre . . S8 NUNca . ofras personas

16¢ - Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o

apoyo, puedes contar con: tus subordinados

42% 22,3% 3%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o Nunca o No tengo, no hay
si::?::re A menudo . A veces . casi nunca . 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 empresa

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o
i Munca o Mot ha
i :;;Ira A menuco . A veces . Cas| nunca . gt';sng p.gi'sru::nﬂ'rm*s'!'r

17 - ¢ Como consideras que son las relaciones con las personas con las que debes

trabajar?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mo tengo
Buenas Regulares . Malas . compafiercs
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18a - Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: los conflictos interpersonales

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Raras vecss rreqcuZ:ch . Constantements . Mo existen

18b - Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: las situaciones de violencia

fisica

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Raras veces I’reﬂcuz:cia B constantemente [JJj Mo existen

18c - Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: las situaciones de violencia

psicologica (amenazas, insultos, hacer el vacio, descalificaciones personales...)

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Raras veces rref,_::cia . Constantements . Mo 2xisten

18d - Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: las situaciones de acoso

sexual

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Raras veceas .rmcuiﬁcaa . Constantemente . Mo axistan
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19 - Tu empresa, frente a situaciones de conflicto interpersonal entre

trabajadores: (Solo a titulo descriptivo)

0% 20% 40% 60% 80% 100%
) Pide a los
Daja que sean Tiene
oo moicasos 1] Ciciios e M gosdeccon Ml
mﬂl:mnan el bt;::;r: ﬁa g fnrmlll de *
tema solucidn actuacion

20 - ¢En tu entorno laboral, te sientes discriminado/a (por razones de edad, sexo,

religién, raza, formacion, categoria...)?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Siempre o casi
siernpre

A menuda . A veces . Munca
5.3 Valoracion de la exposicion a los factores de riesgo psicosocial por

unidad de analisis

Se muestra la tabla resumen de la prevalencia de la exposicion para cada una
de las distintas opciones de respuesta de la unidad de analisis AGENCIA en los nueve
factores que analiza el método FPSICO 4.0 (resultado de sumar Situacion adecuada

con Riesgo moderado y Riesgo elevado con Riesgo muy elevado).
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Ambato - Norte Ambato - Sur

TT I TT I——
AU OO AU I O ——
CT GO— CT S S—

DP IS DP IS

VC I VC I

PS EDs——— =l

TC I ITC I E———
DR I DF I —
RAS I RAS I

0% 20% 40% 60% B80% 100% 0% 20% 40% 60% B80% 100%

Bafios Centro

T T TT
AU AU T
CT I CT

OF ST OF G

el VC I

PS ISt PS I

ITC I ITC I
DR I ORI
RAS I RAS I

0% 20% 40% 80% &80% 100% 0% 20% 40% 60% 80% 100%

Guayaquil Latacunga

TT e TT T

AU O E— AU S

CT S CT IS

OF I OF IS

VC I VC ST

PS I FS I

ITC ITC T
DF IS OF I
RAS I RAS I

0% 20% 40% 60% 80% 100% 0%  20% 40% 80% 80% 100%
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Mall De Los Andes

TT

AU IS —
CT G a—

DF IS ——

VC I

PS I E——

ITC I E——
OR I ——
RAS I——

0% 20% 40% 80% 80% 100%

Patate

T 0w

AL IO
CT SO

DP G0

VC IS

P

ITC IO
DR I
RAS IS

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Pillaro
TT IS

AU O E——

CT
DP IS

Ve IS

P NS

ITC I DDE——
DR I ——

RAS IS ——

0% 20% 40% 60% B0% 100%

Matriz
TT e

AL I ET——
CT SEI—

DF IET—

Ve IEET——

Feo 8%
ITC I DO E——
OR I ——

RAS I ——

0% 20% 40% 80% B0% 100%

Pelileo

TT IETET

AL T

CT IS
DF ST

VC ISR

b TS

ITC IO
DR I
RAS I

0% 20% 40% 80% B80% 100%

Puyo

TT SES—

AU I
CT I

OF e

VC ISER

PS IS

ITC N
DR I
RAS I

0% 20% 40% B0% B80% 100%
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Cuito

TT ESGS—
AU 0
CT

D S

VC I
PSS

ITC IO
DR IS
RAS IR

0%  20% 40% &0% 80% 100%

Salcedo

TT
AU IS

CT I
DP GO

VC IO

PS IO
ITC IO
DR IS
RAS I

0% 20% 40% 80% 80% 100%

Riobamba

TT S
AU 0
CT S

DP IS

Ve IS

P 2
e
DR
RAS IEE

0% 20% 40% &0% 80% 100%

Tena

TT T
AL DT
CT S
e
VC IS
PS I
ITC N
OR I
RAS I

0%  20% 40% &0% 80% 100%

Mapa de riesgos psicosociales: ; AGENCIA? / factor de riesgo

Ambato - Norte
Ambato - Sur
Bafos
Centro
Guayaquil
Latacunga

Mall De Los
Andes

Matriz
Patate
Pelileo
Pillaro
Puyo
Quito
Riobamba
Salcedo
Tena

DP VC PS ITC DR RAS
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5.4 Cuantificacion de resultados de la variable dependiente (desempefio

laboral)

Se muestra el gréafico resumen de las competencias para el desempefio laboral
de los empleados de la cooperativa de ahorro y crédito, evaluados a través de
indicadores internos por areas de trabajo:

COMPETENCIAS INTERNAS

RESPONSABLES DEL PROCESOS
GERENTES

AUXILIARES

ASISTENTES

ASESORES

ANALISTAS

82.00 84.00 86.00 88.00 90.00 92.00 94.00 96.00

Figura 21: Competencias internas.

CARGA LABORAL

REsPONSABLES DEL PROCESOS  [caHaN
asesores  [NEASSH
anausTas - [ssseN

84.00 86.00 88.00 90.00 92.00 94.00 96.00

Figura 22: Carga laboral.



COMPETENCIAS TECNICAS

RESPONSABLES DEL PROCESOS

- 8456
cerentes  [EEEZN
avauares G
asesores - |[NEEE
e

80.00 82.00 84.00 86.00 88.00 90.00 92.00

Figura 23: Competencias técnicas.

DESEMPENO LABORAL

RESPONSABLES DEL PROCESOS

- s27
cerenTes  [NEASN

84.00 85.00 86.00 87.00 88.00 89.00 90.00 91.00 92.00 93.00

Figura 24: Desempefio laboral.



CONCLUSIONES

Para la evaluacion de la Variable Independiente relacionada a los riesgos
psicosociales se aplico el cuestionario de evaluacién de riesgos psicosociales FPSICO
4.0 a 238 colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS en el Estudio
de Riesgo Psicosocial (ERP). De las nueve dimensiones psicosociales que se evaluaron
se define como factor negativo aquellas que superan el 50% en escala elevada y muy

elevada.
Entre los factores de riesgos psicosociales en esta escala, tenemos:

e Relaciones y Apoyo Social: (77,8) escala muy elevada, (16,4%) escala
elevada.

e Desempeiio de Rol: (75,7%) escala muy elevada.

e Participacion y Supervision: (53,8%) escala muy elevada, (25,2%)
escala elevada.

e Carga de Trabajo: (45,3%) escala elevada, (18,5%) escala moderada.

Adicional a esto, se observa una tendencia de incremento en la dimension
Variedad/Contenido (28,2%) escala muy elevada, para lo cual es importante tomar

acciones correctivas antes de que se convierta en un factor de riesgo determinante.

El estudio también refleja que tanto los factores de Interés por el Trabajador y
Autonomia, tienen una escala dptima en la organizacion, resultados que indican que
los colaboradores sienten que son bien compensados por la organizacion y que tienen

un alto grado de autonomia al momento de tomar decisiones.

Para la evaluacion de la variable dependiente relacionada al desempefio laboral
se recopilé datos promedio de las competencias evaluadas cada trimestre en el afio
vigente, entre ellas se enlazan las Competencias Internas y Competencias Técnicas de
cada trabajador (clasificados por tipo de cargo: Asistentes, Auxiliares, Asesores,
Gerentes, Responsable de Procesos y Analistas) con la carga de trabajo otorgada

dando como resultado el porcentaje promedio de desempefio laboral.

Una vez realizada la concatenacion de variables se analizan los factores
laborales qué directa e indirectamente estan provocando un desempefio bajo en la labor
cotidiana que realizan los colaboradores y empleados de la cooperativa.
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En forma general se cree pertinente sugerir que se realice una mejora en la
difusion de la comunicacion interna de la cooperativa hacia sus colaboradores y
empleados, involucrandoles mas en la toma de decisiones para que tengan la
oportunidad de aportar con sus criterios y experticia que han obtenido durante su
periodo de trabajo.

La comunicacion interna no es referente al envio y recepciéon de documentos,
sino mas bien conocer funciones y procesos de las diferentes areas involucradas con

los colaboradores.

Segun los resultados realizados en la encuesta se puede identificar que los
colaboradores desconocen 0 no conocen a cabalidad los reglamentos e instructivos y
funcionamiento de la estructura de la cooperativa, tanto a nivel de supervisores y

personal operativo.

Este factor se denota en cuanto a su aporte a la mejora y desempefio laboral,
tanto interno como externo. Es decir, los colaboradores al no tener un empoderamiento
con su trabajo, estos no aportarian un 100% de sus habilidades y conocimientos, ya
que no se sienten parte del engranaje de funcionamiento de la cooperativa para lograr
sus metas, limitdndose estos a cumplir funciones especificas con directrices y
estandares qué son delimitados o son impuestos dentro del reglamento funcional de la

cooperativa.

Los colaboradores sintiéndose parte del engranaje principal de funcionamiento
comprenderian su funcién de mejor manera y pondrian a su vez, aportar, sugerir 0
proponer cambios operativos y administrativos que mejoren el flujo de tareas y
procedimientos, ademas de conocer y valorar su aporte, tomaran en cuenta lo
importante de su actividad con relacion a otros departamentos o areas para el mejor

desarrollo de la cooperativa.

Asuvez, hay que tomar en cuenta la oportunidad de expresarse, un
colaborador cuando se siente libre de poder indicar su criterio a sus supervisores de
algln tipo de mejora en un procedimiento o actividad que la viene realizando, se

sienten parte de una gran estructura y su compromiso serd al maximo con la institucion.
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Otro de los factores que se puede notar dentro de los resultados, es el ambiente
de trabajo, considerado este como el primer lugar de permanencia en su dia a dia. Al
socializar con técnicos y mandos medios, los reconocimientos e incentivos que pueden
alcanzar los trabajadores con sus actividades y buen rendimiento, se da mayor
importancia al aporte individual y colectivo que realizan, logrando asi alcanzar las

metas establecidas.

Cuando un colaborador realiza sus actividades con un solo criterio qué es
cumplirlo diariamente, pierde toda expectativa de crecimiento y alcanzar un ascenso.
Por eso es indispensable dar a conocer lo importante de su actividad, su puesto, su
departamento para la cooperativa ganando de esta manera el involucramiento y

empoderamiento del colaborador.

Dentro de estos aspectos se puede poner en consideracion, el involucramiento
indirecto de supervisores en situaciones familiares qué afectan a los colaboradores en
la gestion que deben realizar durante la jornada diaria, siendo ellos quiénes evalten o
estén al tanto si el colaborador esta enfrentando un problema familiar o personal. Los
mismos no seran quienes den solucién a dichos problemas; pero si entender un bajo
rendimiento. Para ello considerar la aplicacion de métodos y técnicas pertinentes, que
con ayuda del Trabajador social, se pueda brindar soporte al colaborador, sin afectar

el funcionamiento de su actividad en el proceso de la cooperativa.
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RECOMENDACIONES

GRUPO DE ANALISIS: COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO OSCUS LTDA.

Factores sobre

Objetivos | .
0s que actla

Accionesy
Destinatarios

Observaciones

1. Disminuir los
factores de Riesgo Todos
Psicosocial

Todas las areas

Realizar un Plan de intervencién psicosocial, basado en los resultados
obtenidos, focalizando acciones en los factores de riesgo altos.

e Mejorar el clima laboral, creando “incentivos” para las buenas practicas

en prevencion de riesgos laborales realizadas por los trabajadores.
Promoviendo la participacion de los mismos en la gestion de seguridad
y salud en el trabajo.

Socializar las gestiones hechas por el area de talento humano para la
reduccidn de factores de riesgo psicosocial.

2. Gestionar el factor

de riesgo Psicosocial

Desempefio de Rol Tiempo de
Trabajo

Todas las areas

Definir las funciones y responsabilidades asignadas a los colaboradores
queé debe hacerse, cdmo lo va a realizar, cual es la cantidad y calidad de
trabajo esperada, el tiempo asignado y responsabilidad del puesto.

e Trabajar en los mandos medios y jefaturas con el fin de que se

establezca un lenguaje homologado en la solicitud de tareas a los
subordinados.

3. Gestionar el factor
de riesgo Relaciones y
apoyo social

Relaciones y
Apoyo social

Todas las areas

Establecer canales de empoderamiento a los lideres para empatar los
conceptos de consideracion psicoldgica.

Abrir espacios de comunicacion a los colaboradores en casos de presion
psicoldgica.

Se sugiere implementar iniciativas de dias de regreso a casa temprano.
Se sugiere implementar iniciativas para fortalecer el relacionamiento
social en los grupos de trabajo.
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4. Gestionar el factor
de riesgo Psicosocial
Carga de Trabajo

Carga de
Trabajo

Todas las areas

Realizar andlisis de carga de trabajo en los diferentes cargos evaluados
a fin de evitar duplicidad de funciones, ineficiencias, etc.

Examinar las condiciones de trabajo existentes en los puestos que
realizan tareas sujetas facilmente a errores, cuyas consecuencias pueden
ser graves.

Generar planes de comunicacion de las buenas practicas y resultados de
estudios de cargas de trabajo.

Se sugiere implementar iniciativas de dias de regreso a casa temprano.

5. Gestionar el factor
de riesgo Psicosocial
Participacion y
supervisién

Participacion y
Supervision

Todas las areas

Abrir canales de participacion y comunicacion entre los lideres de las
areas y los trabajadores.

Capacitar a los lideres en temas relaciones con el trabajo en equipo y
mejoras en el ambiente laboral, promoviendo la participacion de todos
los empleados.

Potencializar las funciones de los medios de participacion existentes
(Ej. Comité de Seguridad y Salud), para lograr integracion, asi como
mayor seguimiento al cumplimiento de resultados del Plan de
intervencion psicosocial.

6. Gestionar el factor
de riesgo Psicosocial
Interés por el Trabajo
y Autonomia

Interés por el
Trabajo y
Autonomia

Todas las areas

Mantener las practicas en las que el colaborador se siente recompensado
ya sea econdémica 0 emocionalmente.

e Mantener y estimular las practicas de autonomia en la toma de

decisiones en los colaboradores
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6. PROPUESTA

6.1 Desarrollo de la propuesta.
6.1.1 Nombre de la propuesta.

Plan de Prevencion de Riesgos Psicosociales para los trabajadores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS Ltda.

6.1.2 Objetivo General.

Elaborar un Plan de Prevencion de Riesgos Psicosociales aplicado a la
Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS Ltda., con el fin de mitigar los
factores de riesgo existentes y mejorar la salud de los trabajadores de la

institucion.
6.1.3 Objetivos Especificos.

e Plantear medidas preventivas y correctivas con el equipo de trabajo

designado para la mitigacién de riesgos psicosociales

e Establecer un cronograma de cumplimiento de actividades para gestionar
las responsabilidades de los miembros del equipo de trabajo.

e Difundir y capacitar sobre el Plan de Prevencion de Riesgos Psicosociales

a los responsables de la toma de decisiones.
6.1.4 Justificacion.

El objetivo de implementar un programa de prevencion de riesgos psicosociales
en la Cooperativa de Ahorro OSCUS Ltda., es el de contrarrestar los efectos adversos
que causan los factores de riesgos mas significativos de la empresa en las diferentes
areas de trabajo, ya sea minimizando o eliminandolos. Una de las medidas a considerar
es la de promover la participacion de los colaboradores de la institucion para que ellos
mantengan un desarrollo idéneo en sus areas de trabajo. Asi los trabajadores daran

resultados eficaces y eficientes a las demandas laborales que exige la institucion.
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Para proceder a continuar con el analisis, es indispensable realizar un
levantamiento de riesgos existentes en los distintos procesos de la cooperativa. Para
ello, se identifica las causas raices y sus consecuencias. De tal forma que este control
permite brindar a los trabajadores un ambiente laboral con altos estandares de

seguridad.

Una vez realizado el levantamiento de informacion se desarrolla las medidas
preventivas y correctivas; en base a métodos cientificos con directrices estipuladas en

la normativa legal vigente.
6.1.5 Antecedentes historicos.

Uno de los principios institucionales que tiene La Cooperativa de Ahorro y
Crédito OSCUS Ltda., es velar por la seguridad y salud de sus trabajadores” por tal
razon, los ultimos afos, la Gerencia General ha dado una atencién especial al
fortalecimiento del comité de seguridad y salud ocupacional, orientando procesos y
actividades destinadas al mejoramiento continuo con la finalidad de minimizar los

accidentes de trabajo.

La orientacion de la seguridad y salud de la organizacion esté fijada en la
evaluacion de los riesgos ergondémicos, mas no habido un compromiso con la parte
psico y social de parte de los colaboradores, situacion que no le ha permitido alcanzar
los mejores resultados en la gestion de la seguridad y salud ocupacional, en cuanto a
riesgos psicosociales se refiere. La orientacion bajo la que es formulada la propuesta,
tiene como finalidad que el estudio, control y evaluacion de riesgos psicosociales sea
el punto de partida para satisfacer necesidades de toda la organizacion y de los

organismos externos de control.

La validacion de la propuesta se realiza utilizando una metodologia
internacional como es el método de evaluacion ISTAS 21, el andlisis aplicado es
importante ya que se obtienen resultados significativos para mejorar las condiciones
de vida psicosocial de los trabajadores, resultados que han sido evidentes en varias

organizaciones a nivel nacional.
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Por ello surge la necesidad de proponer un programa de intervencion para la
prevencion de riesgos psicosociales con el objetivo de que permita alcanzar la mision

y vision de la institucion.
6.1.6 Metodologia

En la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL) establece,
como una obligacion del empresario, planificar la actividad preventiva a partir de una
evaluacion inicial de los riesgos para la seguridad y la salud de los trabajadores
(articulo 16.1). La evaluacion de los riesgos viene expresamente definida en el articulo
3.1 del Reglamento de los Servicios de Prevenciéon (RSP) como: «el proceso dirigido
a estimar la magnitud de aquellos riesgos que no hayan podido evitarse, obteniendo la
informacion necesaria para que el empresario esté en condiciones de tomar una
decision apropiada sobre la necesidad de adoptar medidas preventivas y, en tal caso,
sobre el tipo de medidas que deben adoptarse».

En esta evaluacion de los riesgos laborales deben contemplarse todos los
factores de riesgo, incluidos los de caracter psicosocial. Por lo tanto, la actuacion sobre
los factores de riesgo psicosocial debe estar integrada en el proceso global de gestion

de la prevencion de riesgos en la empresa.

La evaluacion psicosocial persigue el mismo objetivo que otros ambitos de la
prevencion de riesgos laborales: identificar factores de riesgo y establecer medidas de
mejora para prevenir dafios. Sin embargo, en la practica, la actuacion en el ambito
psicosocial puede resultar mas compleja por diversos motivos. En primer lugar,
podemos citar la dificultad de establecer una relacién causal directa entre factor de
riesgo y dafio. El punto crucial estriba en que la pérdida de salud debida a una situacion
psicosocial inadecuada no se debe a una relacion causa-efecto directa, sino que tiene
un origen multicausal. Mas alla del cumplimiento de las exigencias legales, la
evaluacion de los factores psicosociales permitira conocer posibles fallos de la
organizacién, potenciales de producir anomalias y distorsiones en el funcionamiento

de la organizacion.
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Por otra parte, los factores psicosociales suponen una problematica que afecta
a la salud individual y a la organizacion. Para su estudio debe partirse de un enfoque

bio-psicosocial que integre los distintos niveles de salud: fisica, psiquica y social.

Otro elemento a considerar es la dificultad de objetivar la percepcion de una
situacién como estresante y determinar la magnitud del riesgo. No es facil establecer
una categorizacion del riesgo psicosocial ya que para ello seria necesario definir de
manera operativa los factores de riesgo, identificar niveles de dafio (individual,

colectivo, para la organizacién) y establecer relaciones.

Por todo ello, en el momento de plantear una evaluacién del riesgo psicosocial
deberan tenerse en consideracion los diversos elementos que entran en juego: las
condiciones de trabajo que pueden provocar dafio, los factores moderadores y las

consecuencias, ya sean sobre la persona o sobre la organizacion.

La evaluacion de los factores psicosociales, como toda evaluacién de riesgos,
es un proceso que conlleva un conjunto de actuaciones o0 etapas sucesivas

interrelacionadas.
Instrumento FPSICO 4.0

El método que se presenta ha sido editado por el Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT), en formato AIP (Aplicacion Informatica
para la Prevencion), con la denominacién de F-Psico. Método de Evaluacion Factores
Psicosociales. Se trata de la version revisada y actualizada del Método de Evaluacion
de Factores Psicosociales del INSHT desarrollada en la NTP 443y puesta al dia en la
NTP 926. El F-Psico esta disefiado para ser administrado de manera informatizada,

pudiendo también ser aplicado en papel.
Instrucciones basicas para la correcta utilizacion del método

El ambito para la utilizacion de este método es, en principio, cualquier empresa
independientemente de su tamafio o actividad. No obstante, deberd estudiarse la
adecuacion de este método a la organizacion y a los objetivos preventivos que se

pretendan alcanzar en cada caso (evaluacion inicial del riesgo psicosocial,
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comprobacién de la eficacia de una intervencion, modificacion de condiciones de

trabajo, etc.).

Aunque a partir de este método es posible obtener resultados de los trabajadores
tanto individual como colectivamente, se desaconseja cualquier utilizacion de datos
individualizados, debido a la naturaleza de la informacién que se trata obtener. Y esto
tanto porque el objetivo de este método implica el trabajo con datos colectivos como
por garantizar la veracidad de las respuestas de los trabajadores y por razones
deontoldgicas, Asi pues, se recomienda establecer las unidades minimas de anélisis a
partir de variables como el departamento, el sector o una determinada categoria

profesional.

Aunque éste es un método de evaluacién de las condiciones psicosociales, los
resultados obtenidos, ademas de servir a dicho objetivo de caracter evaluativo pueden
ser de gran ayuda para sugerir cambios de organizacion y de gestion en la empresa que
posibiliten la optimizacion de los recursos humanos y, por ende, de la organizacion.
Asi pues, el interés primordial es la utilidad practica de esta herramienta disefiada para
orientar el contenido, la direccion y la magnitud de las intervenciones que hubieran de

Ilevarse a cabo en el &mbito psicosocial.
Requisitos de aplicacion

Segun lo establecido en el art. 37 del Reglamento de los Servicios de
Prevencion, para la aplicacion de este método es preciso contar con una formacion de
Técnico Superior en Prevencion de Riesgos Laborales. Ademas, dicho técnico debera

disponer de conocimientos especializados en Psicosociologia del trabajo.

Para su utilizacion son precisos conocimientos sobre aplicacion de
cuestionarios asi como de estadistica basica (interpretacion de datos, muestreo) y un

conocimiento profundo de la empresa en donde va a ser utilizado.

Previamente a la aplicacion del cuestionario, es imprescindible haberse

planteado una serie de cuestiones.
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En primer lugar cabe destacar la identificacién previa de posibles riesgos en
funcidn de las exigencias de la tarea (por ejemplo, elevadas exigencias intelectuales,
trabajo aislado, posible exposicion a violencia externa) o de algunos aspectos
organizativos (por ejemplo, trabajo en cadena, turnicidad, especialmente si incluye el
trabajo de noche, etc.).

En caso de que se identifique la existencia de algun riesgo especifico en el
ambito psicosocial, deberd comprobarse si se han tomado las medidas oportunas

dirigidas a controlar estas situaciones y qué eficacia han tenido.

También debe comprobarse la existencia de procedimientos formales dirigidos

a gestionar posibles situaciones de violencia.

Asimismo, y con el fin de poder interpretar adecuadamente los resultados
obtenidos en la aplicacion del cuestionario, deberan tenerse en cuenta algunos aspectos
coyunturales que pudieran acontecer como cambios en la empresa (fusiones, cambios
en la estrategia de negocio, reestructuracion) y el grado de informacidn e implicacién

de los trabajadores en los mismos.
6.1.7 Conclusiones y Recomendaciones.
Conclusiones:

La aplicacion de esta propuesta a mas del beneficio institucional, esti enfocado
en el bienestar psicologico y social de los trabajadores de la cooperativa OSCUS, una
vez identificados los factores relevantes que aquejan esta problematica, el mejor
tratamiento es la minimizacién o eliminacion de los mismos. Debido a que el riesgo
psicosocial es inminente en instituciones con actividades destinadas al servicio, es casi
imposible de eliminar, sin embargo se puede mantener las recomendaciones
propuestas en este proyecto, con el fin de mejorar la calidad de vida laboral de los
trabajadores y por ende que éstos brinden éptimos resultados en el cumplimiento de

sus tareas.
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Recomendaciones:

Para la aplicacion del plan de accion deberan cumplirse las siguientes

condiciones:

e Las personas que respondan al cuestionario deben conocer su finalidad:
diagndstico de una situacion psicosocial en un contexto de prevencion de
riesgos laborales.

e Garantizar la privacidad y el anonimato en la respuesta a fin de asegurar la
sinceridad en la respuesta al cuestionario y reducir al maximo la no respuesta.
Indicar que, las herramientas cuantitativas de uso colectivo, como los
cuestionarios, facilitan su aplicacion al total de la plantilla. EI proceso
estadistico de elaboracion y validacién del instrumento implica que, para su
uso en condiciones ideales, la muestra no sea inferior a 30 personas. En
cualquier caso, se trata de una recomendacion, debiendo priorizarse los
criterios preventivos a los estrictamente estadisticos. Independientemente del
tamafio del grupo en que se aplique, los resultados siempre se expresan en los
9 factores de riesgo que mide la herramienta.

e Garantizar la confidencialidad de los datos obtenidos, informando de que los
resultados se ofrecen de manera colectiva. Para eliminar la posible
desconfianza que pueda existir sobre anonimato de respuesta y
confidencialidad de datos deberan establecerse medidas, por ejemplo, utilizar
diversos ordenadores en los que se haya instalado la aplicacién o empleando la
opcion de cifrado del archivo de las respuestas.

e Prever un sistema para ofrecer la posibilidad de aclarar las posibles dudas que
puedan surgir en el momento de responder el cuestionario, garantizando a la
vez el anonimato en la respuesta.

e Disponer de tiempo de dedicacion especifico y suficiente para contestar el
cuestionario. Se recomienda que el cuestionario sea contestado de una vez en
su totalidad, evitando hacerlo en diversas etapas.

e Controlar los posibles sesgos en las respuestas debidos a posibles comentarios
con otras personas que pueden influir en la respuesta individual al cuestionario,

no debiendo ser cumplimentado en el domicilio o cuando se disponga de
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tiempo libre, ya que, voluntaria o involuntariamente, pueden sesgarse las
respuestas (comentarios entre comparieros, familia

e Las personas que respondan al cuestionario se hacen responsables de la
veracidad de las respuestas.

e Es muy importante recordar la importancia de no dejar ningln item en blanco.

e La utilizacion del método supone la aceptacion de estas condiciones por parte

de las personas responsables de su aplicacion.
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