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RESUMEN

Esta investigacién aborda de forma tedrica y practica los factores de riesgo
sicosociales que tiene la empresa ORTEL S.A., debido a que la Seguridad y
Salud Ocupacional de esta empresa se han visto afectadas.

Los trabajadores fueron evaluados por un cuestionario (Metodologia F-PSICO 3.0,
INSHT), el cual tiene validez internacional para obtener resultados objetivos y
concretos sobre los riesgos psicosociales en el area laboral.

Se sabe que si no hay un buen ambiente laboral, las costumbres, la forma de
interactuar, la religion, la cultura, la etnia, el pensamiento, se ven afectados,
mientras que los prejuicios, las enfermedades y los riesgos fisicos, sicologicos y
sicosociales, aumentan. Es por eso que es tan importante identificar cuales son e
inmediatamente mejorar evitando la recurrencia de un “mal ambiente”.

La sicologia organizacional se establece como el desarrollo de las
relaciones humanas en el ambiente laboral, se basa en el comportamiento y
bienestar de los empleados en sus respectivos trabajos. Y de ésta rama de la
sicologia se dan varios factores como el comportamiento organizacional que es
una disciplina que se basa en el comportamiento de las organizaciones sobre los
trabajadores, y el fin principal de esta area de estudio es mejorar la efectividad de
las empresas. Pero todo esto no seria posible si es que en las compafiias no
existiera un area de recursos humanos, la cual se encarga de el bienestar de los
trabajadores tanto fisico como psicolégico.

Conforme a la ley ecuatoriana, todas las empresas deben tener un control sobre
la seguridad industrial, ya que un trabajador sin seguridad tendria un menor
rendimiento. La seguridad industrial se refiere a las normas y procedimientos los
cuales estan destinados a preservar la integridad fisica de los trabajadores. Por
otra parte estan los riesgos sicosociales que son factores organizacionales
disfuncionales de la empresa que tienen una alta probabilidad de tener
consecuencias importantes para la salud del trabajador.

Palabras Clave: riesgo, comportamiento, factores sicosociales, ambiente, laboral,
seguridad, salud ocupacional, seguridad industrial, motivacion.



ABSTRACT

This investigation addresses theoretically and practically the factors in
psychosocial risk that ORTEL S.A. has, resulting in an affected occupational
health and security in this company. The workers were evaluated with a questioner
(Methodology F-PSICO 3.0, INSHT), which is internationally valid to obtain
concrete and objective results in psychological risks at work. We can observer if
there isn’t a suitable work environment, costumes, forms of interaction, religions,
cultures, ethnicity, thoughts and if these are affected, while there is an increase in
prejudice, disease, physical risk, psychological risk and psychosocial risk. This is
why it is very important to identify them and improve them immediately to avoid
recurrence of a “bad environment”. Organizational psychology is set as the
development of human relations in the work environment, is based on the behavior
and well being of the employees in their respective jobs. And in this branch of
psychology there are several factors such as organizational behavior, is a
discipline that is based on the behavior of the organization over the workers, and
the main purpose of this area of study is to improve the effectiveness of the
business. But all this wouldn’t be possible if the companies did not have an area of
human resources, which is responsible for the welfare of workers both physical
and psychological. According to the Ecuadorian law, all companies must have a
control over industrial safety, because a worker without security would have a
lower performance. Industrial safety refers to the rules and procedures which are
intended to preserve the physical integrity of the workers. Otherwise, there are
psychosocial risks that are dysfunctional organizational factors of the company,
and they have a high probability of having important consequences for the
employee’s health.

Keywords: risk, behavior, psychosocial factors, environment, labor, security,
occupational health, Industrial security, motivation
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INTRODUCCION AL PROBLEMA

Esta investigacidn tiene como objeto realizar un analisis de la seguridad
industrial basandonos en los riesgos sicosociales que son una de las causas por
las cuales los trabajadores no se sienten a gusto en su lugar de trabajo. El area
de recursos humanos de la empresa ORTEL S.A. realizara charlas educativas de
los riesgos sicosociales en cada area, para determinar que todos los trabajadores
reciban la capacitacion y adiestramiento necesario para su seguridad tanto fisica
como sicologica. Como parte de las capacitaciones, la empresa asegurara la
comunicacion interna para que la implementacion del test sea eficaz. Es
importante aclarar que hay que respetar el procedimiento de la evaluacion desde
el momento de las charlas hasta la entrega del informe final de la investigacion.
Antecedentes

La aplicacion de la sicologia organizacional es sumamente importante ya
que estudia el desempefio y seguridad de los seres humanos en su lugar de
trabajo (Bruke, 2013). Varios autores han propuesto teorias acerca de las
preocupaciones de los trabajadores como, el bienestar y la cobertura de sus
necesidades. Estas inquietudes surgen por tres factores importantes que las
personas observan antes de aceptar la propuesta laboral que son: justicia, apoyo
profesional y personal, por ultimo los reconocimientos a un buen desempefio
conjuntamente con condiciones de trabajo favorables y el reconocimiento que
obtienen (Rhoades & Eisenberger, 2002). Al paso de los afios ya no solo fueron
las inquietudes sino lo que realmente les sucedia a los empleados en su lugar de
trabajo, como enfermedades tanto fisicas como psicoldgicas y es por esto que

surge el estudio de los riesgos psicosociales.
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Historia de la empresa.

En enero de 1984 se inscribe en el Registro Mercantil de la ciudad de
Quito, la compafnia de responsabilidad limitada llamada Organizacion Ecuatoriana
de Television ORTEL CIA. Ltda. Pero en el afio 1989 se transforma y cambia su
nombre a Organizacion Ecuatoriana de Television ORTEL S.A. y se realiza un
aumento de capital. EI nombre comercial de esta empresa durante los anos 1988
hasta 1993 fue MAXIVISION (Carrillo, 2014).

Imagen 1: Primer logo de la empresa ORTEL S.A. el cual duro desde
1988 hasta 1993 (S. Carrillo, entrevista personal, junio de 2014).

VIVE CONTIGO

Como Silvana Carrillo comenta (2014) en la entrevista, la cobertura del
canal fue en la ciudad de Quito y las zonas cercanas, usaban un transmisor, y la
recepcion de la sefal era por enlace radioeléctrico. El canal inicio con varios
programas como: novelas, series y peliculas. En el afio 1993 se realiza la fusion
con la empresa Telecuatro Guayaquil, pasando a ser una filial de esta cadena y

desde ese afno su nombre comercial pasa a ser TELESISTEMA.
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Imagen 2: Logo de la empresa ORTEL S.A. desde el aino 1993 hasta
2005 (S. Carrillo, entrevista personal, junio de 2014).

TELESISTEMA

En el 2005 para refrescar el prestigio del canal y entrar al nuevo siglo
renovado, cambian de imagen y de nombre el cual pasas a ser RedTelesistema
RTS. Ahora es el primer canal de Ecuador constituido y recientemente cumplié 50
afnos de estar al aire.

Imagen 3: Imagen comercial desde 2005 hasta este momento en la
compaiiia (S. Carrillo, entrevista personal, junio de 2014).

El Problema

La misién de la empresa ORTEL S.A. es “ser la Red Televisiva de mayor
cobertura nacional, comprometida con el pais al servicio de los interese de los
ecuatorianos para informarlos (...) compuesta por un equipo de gente profesional,
actualizada y entregada a su vocacion de comunicadores” (RTS, 2014, P.1). Es
por esto que es necesario determinar cuales son los posibles riesgos

psicosociales que las personas pueden tener en su area de trabajo. El estudio de
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los riesgos psicosociales es algo que se va dando recientemente en el pais, es
por este motivo que es fundamental tratarlos y personalmente me parecio
interesante investigar en una empresa de televisién ya que hay personas que
trabajan 24 horas los 7 dias de la semana sin ningun tipo de descanso.
Hipotesis del Estudio

Existen muchos riesgos psicosociales que pueden tener los empleados sin
qgue ellos se den cuenta, y esto a la final afecta a su salud fisica como sicoldgica.
En la compadia ultimamente se han presentado varios casos de estrés y hasta un
infarto, es por eso que se investigara estos riesgos. Los riesgos pueden ser
minimos desde tomar un vaso de agua hasta el mobbing laboral. Una de las
hipotesis de la causa del problema es que al no tener una motivacion necesaria,
los empleados no se cuidan para el trabajo y solo lo hacen por necesidad o por
inercia. Y la hipétesis de la solucién es saber cual es el cargo de la empresa que
tiene riesgo muy elevado y riesgo elevado usualmente son los cargos técnicos
como camarografos, reporteros, etc.
Preguntas de Investigacion

Esta pregunta de investigacion que se presenta a continuacion esta en
términos generales pero se basa en el problema principal de esta investigacion.
¢, Cual es el cargo que tiene riesgo elevado y riesgo muy elevado?, y, ¢ Cuales son
los departamentos de la empresa los cuales tienen un riesgo muy elevado y
elevado?
Contexto y Marco Teérico

En contexto, el problema principal de esta investigacion es saber que tanto
afectan los riesgos psicosociales en los determinados departamentos y por eso

es necesario indagar sobre el origen de la psicologia organizacional y ver como
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van surgiendo estas preocupaciones, ademas es importante conocer porque las
empresas deben combatir los riesgos sicosociales. Pues bien mencionando a
Sanchez (2014), hay factores organizacionales y psicosociales que afectan a las
empresas y esto ocasiona disfuncionalidad para el trabajador y provocan
respuestas de: inadaptacion, tensioén, falta de motivacion, respuestas
psicofisiolégicas de estrés. Robbins y Judge (2013), también mencionan que al
tener falta de motivacion y seguridad en la empresa, los trabajadores generan
problemas de adaptacion e insatisfaccién laboral.

El propésito del estudio.

El propdsito principal de este estudio es identificar el area laboral dentro de
ORTEL S.A., en que los trabajadores tienen mas riesgos sicosociales, realizando
charlas y evaluaciones de riesgo sicosociales. Luego de obtener los resultados,
hay que analizarlos para determinar cual es el area mas afectada. Para mostrar
los resultados a la empresa y que ellos tomen una decision determinante para que
los riesgos vayan desapareciendo para que haya mayor motivacion y desempefio
en los trabajadores. Se espera encontrar resultados significativos para establecer
una campana de cambio.

El significado del estudio.

La principal ventaja para los participantes es que la empresa esta
intentando construir una cultura organizacional fuerte para la misma, para que no
haya conflictos y los empleados tengan un mejor ambiente laboral en el cual
puedan desenvolverse. De la misma forma, se tratara con esta investigacion de
disminuir los riesgos que estan afectando a los trabajadores. Por otro lado una

ventaja fuera del contexto personal es que esta investigacion podria realizarse a
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otras empresas que tengan el mismo ritmo de trabajo que ORTEL S.A., ya que al
ser un canal de television no tiene el mismo nivel de labor que otras empresas.

Esta investigacién puede ser muy util como se mencioné anteriormente ya
que podria hacerse un patréon para empresas que tengan un nivel de trabajo alto.
No es el primer estudio que se realiza en el Ecuador de esta materia pero si es el
primero con una empresa de television. Es unico por la campafa que se llevara
acabo después de obtener los resultados.

Definicién de términos

Riesgo.- contingencia o proximidad de un dafo (DRAE, 2014).

Ambiente.- condiciones o circunstancias fisicas, sociales, econdémicas, etc.,
de un lugar, de una reunién, de una colectividad o de una época (DRAE, 2014).

Laboral.- perteneciente o relativo al trabajo, en su aspecto econdémico,
juridico y social (DRAE, 2014).

Seguridad.- segun la DRAE (2014), es certeza, pero para el proposito de
este trabajo lo usaremos mas en un ambito mas social y como el mismo autor
menciona es la organizacion estatal que se ocupa de atender determinadas
necesidades econdmicas y sanitarias de los ciudadanos.

Salud Ocupacional.- la OMS (2013), lo detalla como una actividad
multidisciplinaria que promueve y protege la salud de los trabajadores.

Motivacién.- mientras que la DRAE (2014), lo define como causa o razén
que mueve para algo; para esta investigacion se utilizara otro significado que le
da el mismo autor que es ensayo mental preparatorio de un una accién para
animar o animarse a ejecutarla con interés y diligencia.

Presunciones del autor del estudio
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En todas las investigaciones va a ver dudas pero se considera que una de las
mas certeras es que: en todo estudio van a ver riesgos y se cree que en esta
investigacién no va a quedar atras esta aseveracion. Pues si bien, los riesgos son
bajos pero tomando en cuenta que las personas no quieran tomar el test porque
piensan que la empresa esta atras de ellos, es decir, vigilandoles,
persiguiéndolos, etc. y que la empresa no confia en su desempefio y por eso los
estan evaluando. Para evitar este riesgo, las charlas son sumamente importantes
para que las personas sepan qué es y porque lo hacemos. Los riesgos de este
estudio van a disminuir con las charlas previamente dadas ya que asi los
trabajadores se sentiran confiados y asi cualquier otro riesgo que generé esta
investigaciéon se reduzca.

Supuestos del estudio

Los supuestos de esta investigacion son los riesgos que se mencionan
anteriormente pero se considera que los resultados que se obtengan con las
charlas impartidas seran afirmativos, y asi se podra alcanzar los objetivos
impuestos. La campafia es una forma de aplicar los resultados obtenidos y
analizados en las evaluaciones.

Suponiendo que las personas no quieran tomar ningun tipo de evaluacion, se
podria pensar en hacer un tipo de integracion para que no se sientan perseguidos
por la empresa. Cabe destacar que la campafia es para que los riesgos
disminuyan, ayudando a la empresa a subir su cultura organizacional.
Trabajadores felices seguramente dara menos riesgos de cualquier tipo. A
continuacion se desarrollara la Revision de la Literatura dividida en tres partes.

Las cuales explican cdmo se obtuvo la informacion de esta investigacion. Seguido
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por metodologia y disefio de la investigacion, el analisis de datos encontrados, y

las conclusiones.
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REVISION DE LA LITERATURA
Géneros de literatura incluidos en la revisién

Fuentes.

Toda la informacion que tiene esta investigacion viene de libros
especializados en cada una de las areas que se menciona. También se utiliza
revistas indexadas que tienen informacioén reciente de los temas que hay en esta
investigacion, de igual manera se usan estas revistas para actualizar la
informacion y ver como ha pasado el tiempo y realizar comparaciones. Se uso
paginas web las cuales sirvieron para obtener informacion que no hay ni en
revistas, ni en libros ya que se habla estrictamente de Ecuador como por ejempilo,
la constitucion y leyes que respalden al trabajador ecuatoriano. Igualmente que
sirvié para ver como manejan los riesgos psicosociales en el Ecuador de una
manera mas actual.

Pasos en el proceso de revision de la literatura

Con respecto a la revision literaria se tuvo el consejo de personal
académico y asi se buscd entre los recursos bibliograficos de la Universidad San
Francisco de Quito distintos libros, revistas y se empled una lluvia de ideas
basadas en paginas web certificadas.

Formato de la revision de la literatura

La revision de la literatura esta organizada por temas. Primero empezamos
por la Historia de la Sicologia Organizacional, seguido por tema de
Comportamiento Organizacional. La Sicologia y los Recursos humanos es un
tema esencial para poder desarrollar esta investigaciéon. El cuarto tema es la
Seguridad Industrial y Riesgos Sicosociales, el cual esta dividido en la primera

parte que habla de la Seguridad Industrial y el segundo por los Riesgos
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Sicosociales y por ultimo tema esta la Motivacién, donde se habla de como es
importante que los trabajadores tengan motivacion para su rendimiento en el

trabajo.

Tema 1. Historia de la Sicologia Organizacional

En el libro sobre “el desarrollo organizacional y el cambio planeado” de Garcia
Castrillon (2005), los origenes que fue desarrollando la sicologia organizacional
son los siguientes: Primero, siempre existio una gran dificultad para las empresas
ya que las personas tenian enfoques diferentes por ende generaban multiples
conflictos. El segundo origen, fue saber como la gente se motivabay la
interferencia que esto podria causar dentro de las companias, existen teorias de
motivacion las cuales tienen por objetivo interpretar al hombre moderno con las
preocupaciones actuales y la compafiia la cual representan, estas motivaciones
hicieron que la sicologia organizacional sea necesaria ya que mostraron la
necesidad de tener un estudio mas a fondo sobre el tema de la motivacién de los
empleados.

El tercer y ultimo origen que menciona el autor indicado anteriormente, es la
creacion en 1947 del “National Training Laboratory” (NTL) de Bethel, esto hizo
que se generen las primeras investigaciones sobre el comportamiento de un
grupo de personas en las compaifiias, su fin principal era el mejoramiento del
comportamiento. Robert Tannenbaum (1952, citado por Garzén Castrillén, 2005),
en los afos 1952 y 1953 aplicaba el término “grupos estructurados en forma
vertical” que trataba los temas personales de los individuos, de igual manera que

los temas organizacionales.
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Chris Argyris en el afio 1957 fue uno de los primeros en dirigir reuniones de
“formacion de equipos con ejecutivos principales de las empresas” (1957, citado
por Garzon Castrilldn, 2005, p.17), asi también como los empresarios de alto
nivel. Trabajo con dos empresas fundamentales en ese entonces que eran IBM y
Exxon haciendo en el afio 1962 su libro de “Interpersonal Competence and
Organizational Effectiveness”.

En el mismo ano estuvo Douglas McGregor (1962, citado por Garzén
Castrillon, 2005), que fue uno de los primeros cientificos que resolvié el problema
de la transferencia, también ayudo a una compania con su consultoria interna ya
que en esta area se llevaba a cabo los conocimientos de las ciencias de la
conducta y asi fortalecio a los gerentes y subordinados para que el trabajo en
grupo sea mas eficiente. Gracias a todo el trabajo de McGregor, Herbert Shepard
se uni6 a la empresa “Esso Oil” como investigador, Shepard (1960, citado por
Garzén Castrillon, 2005), un poco mas que los anteriores investigadores tuvo un
impacto de surgimiento para la sicologia organizacional ya que realizo
movimientos de progreso hacia la comunidad y en 1960 fundé el “Case Institute of
Technology’, asi fue el primer fundador del programa de doctorado dedicado al
tema de desarrollo organizacional.

Herbert Shepard y Robert Blake (1960, citado por Garzén Castrillon, 2005),
emprendieron nuevas investigaciones, invitando asi a todos los gerentes de alto
nivel, empezaron con métodos de caso ya estudiados anteriormente y métodos de
laboratorio. Pero pronto se dieron cuenta que los disefios resaltaron en los
ejercicios de organizacién y las conferencias, la mayor innovacion fue el énfasis
que pusieron en las relaciones intergrupales como en las interpersonales, sin

embargo, los grupos todavia tenian problemas con el desarrollo organizacional es
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por esto que se continuo con el estudio y con los seguimientos necesarios para
llevar a cabo el avance organizacional (Garzén Castrillon, 2005).

Con la influencia de todos estos autores mencionados anteriormente
vemos que los nuevos investigadores cogen las bases que dejan anteriormente
como por ejemplo Jane Mouton toma el pensamiento y el trabajo que Robert
Blake ya habia establecido, y, subraya la importancia de la medicion y el disefio
experimental, cabe destacar que Jane fue una matematica pura pero que se
preocupaba por la conducta humana, y con la ayuda de Blake hicieron un estudio
incluyendo socidlogos y todo esto durante la segunda guerra mundial,
concluyendo que “consideran mas al sistema que a los individuos, sobre una base
aislada de uno a uno” (Blake y Mouton 1973, citado por Garzén Castrillén, 2005.
p.53).

Richard Beckhard (1973, citado por Garzon Castrillon, 2005), pionero en los
programas de entrenamiento para especialistas en capacitacion y desarrollo
organizacional, para gerentes de alto nivel, su fin de trabajar con McGregor era
preparar un cambio de 360 grados para la cultura organizacional de las
compainias llamado “la calidad de vida en el trabajo”. Por otro lado esta Eva
Schindler-Raiman (1973, citado por Garzén Castrillon, 2005), que fue parte de los
miembros del NTL, estaba totalmente preparada ya que habia recibido
capacitaciones y era una pionera en el campo de trabajo social.

A continuacion se puede tomar en cuenta las diferencias que han tenido la

psicologia industrial de 1964 y la psicologia industrial actualmente:
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Tabla 1. Diferencias que ha tenido la psicologia industrial de 1964 y la
psicologia industrial actualmente (Muchinsky, 2000. p.17-18).

Psicologia Industrial 1964

Psicologia Industrial actualmente

Recién existe la intervencion del

gobierno de los Estados Unidos.

Se crea el “movimiento de derechos
civiles”.
En EU aprueban la “Ley de Derechos

Civiles”.

Injusta discriminacion contra las

minorias (negros y mujeres).

Se tomaban test psicologicos y
entrevistas para dar el trabajo a la
persona y si esta era apta para el

trabajo requerido.

El gobierno intervino para que no se
tomen estos test psicolégicos por la

discriminacion que estos causaban.

Intervencion de empresas que cubren
las necesidades de los trabajadores
exclusivamente.

Cualquier empleado tiene derechos.

No existen ahora solo derechos civiles
sino derechos exclusivamente para el
trabajador.

Existe aun la discriminacién pero ahora
hay como denunciar por discriminacion
y la ley actuaria de inmediato contra la
empresa.

Aun se toman los test psicologicos y
entrevistas pero la mayoria de
empresas no tienen departamento de
RRHH y esto hace que sean
contratados por sus experiencias y
aptitudes.

Como antes mencione todavia se usan
pero no son por discriminacion sino
para saber cuales son sus aptitudes y
en que puesto pueden ser mas

eficaces.
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Tema 2. Comportamiento Organizacional

Es importante demostrar las habilidades interpersonales que son obtenidas
por el texto de Bachler y Poblete (2012), en el lugar del trabajo, a finales de 1980
los gerentes de las empresas fueron dandose cuenta que el relacionarse con los
empleados era mas significativo que solo darles el pago mensual. Es por eso que
hay que explicar la interaccién humana por asi decirlo, los seres humanos se
definen por sus distintas caracteristicas pero para que exista la interaccién entre
ellos es necesaria la comunicacion.

En todas las empresas existe un gerente, debemos hablar de los gerentes ya
que ellos son el motor de una empresa (Robbins y Judge, 2013), él es el que se
encarga que esta comunicacion de la cual hablamos sea efectiva; pero en si que
son los gerentes, pues bien los gerentes son personas que logran metas para la
empresa interactuando con los trabajadores.

Segun Robbins y Judge (2013), existen cuatro funciones importantes las
cuales los gerentes van desarrollando no solo para el funcionamiento de la
empresa sino también para conseguir el bienestar de los trabajadores y sus
interacciones, la primera funcion es saber planear ya que este es un proceso que
ayuda a definir las metas, establecer los plazos y desarrollar planes para
coordinar las actividades de la empresa.

La segunda funcion es la de organizar, considerando que esta es una de
las mas importantes ya que organizando podemos determinar tareas que se
tienen que realizar, también con el orden podemos determinar quienes son las
personas que van a efectuar las tareas y como estas van a agruparse, también en
esta funcion los gerentes podran ver a quién se reportara y cuales serian las

decisiones que deben tomar.
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La tercera funcion es la de dirigir este es un oficio el cual incluye motivar a
la fuerza laboral, es decir, ver las preocupaciones de los trabajadores y cuales
son los comportamientos que ellos tienen entre ellos, esta tercera fase también
ensena a los gerentes a escoger canales de comunicacion que sean eficaces
para resolver conflictos, y por ultimo la cuarta funcién es la de controlar, todos los
gerentes deben saber controlar no solo a las personas sino a las situaciones,
deben saber vigilar las actividades para garantizar un buen funcionamiento de lo
que se haya planeado y estar pendientes para corregir cualquier desviacion o
equivocacion que los empleados puedan cometer.

El comportamiento organizacional es una ciencia que es aplicada por la union
de varias teorias y contribuciones (Robbins y Judge, 2013). Por medio de la
sicologia podemos ver contribuciones como el aprendizaje: especialmente del
comportamiento humano, motivacion hacia los trabajadores, personalidad para
definir puestos de trabajo, emociones para identificar como actuarian con
diferentes tipos de situaciones laborales, percepcion de cémo ven ellos la
empresa y a sus comparieros de trabajo, capacitacién para que haya mas eficacia
en el trabajo, liderazgo responsable para los gerentes, satisfaccion laboral por
parte de los trabajadores y como la empresa lo consigue, toma de decisiones
individual y grupales, evaluacién del desempefio para ver si hay que realizar algun
cambio de estrategias, medicidn de actitudes importante para saber las tendencia
de cambio, seleccion de personal, disefio del trabajo, estrés laboral: qué es lo que
desencadena esta enfermedad, cambio conductual, cambios de actitud con
respecto a diferentes situaciones, comunicacion, procesos de grupo, etc.

Por otra parte, sabemos que el comportamiento organizacional tiene mucho

que ver con el rendimiento laboral, este es un equilibrio entre el resultado que
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obtuvo la persona en las tareas laborales y las herramientas que utilizo. El
rendimiento en si también puede ser tomado como referencia al cansancio o la
falta de fuerzas que tiene una persona, pero en este caso hablamos
especificamente en como el comportamiento afecta al rendimiento como resultado
de un trabajo (Robbins y Judge, 2013). Para profundizar con el tema de los
riesgos sicosociales sabemos que hay que estudiar este ambito del
comportamiento humano/organizacional ya que el comportamiento son hechos
que podemos observar y son factibles para una evaluaciéon. Una persona puede
tener motivaciones, gustos, inclinaciones, pero hasta que esta no actué no
podemos saber cuales son.

Esta cita es importante porque vemos como March y Simon (1992, citado por
Peralta, 2008. p.41). plantearon que es fundamental aclarar el comportamiento
de los individuos en la organizacion y ver cuales son las variables internas y
externas que influyen en el mismo, quieren conocer cuales son los factores que
influye en la toma de decisiones en la empresa. Podemos aclarar que los
trabajadores son los que influyen a los gerentes en la toma de decisiones es por
eso que dependiendo del comportamiento que ellos tengan en la empresa
podemos ver, medir y evitar cualquier tipo de riesgo que ocasione su actuacién en

la entidad.
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Tema 3. La Sicologia y los Recursos Humanos

La sicologia es importante segun el texto de Sanchez (2014), en el trabajo
también llamada recursos humanos en las empresas porque favorece al
desarrollo de las personas y los trabajadores hasta se podrian decir que ayuda a
la familia de los trabajadores. El trabajo siempre deberia generar seguridad,
estabilidad emocional, satisfaccion, creatividad, desarrollo del autoestima,
superacién hasta felicidad y contento de lo que hacen en fin ese es el punto de
cualquier trabajo. Pero no siempre los trabajadores tienen condiciones favorables
para sentirse seguros en el trabajo es por eso que la sicologia entra para ayudar a
evitar el deterioro de la persona en la empresa.

Los Recursos Humanos tienen un papel importante en las empresas porque
es el rol que el sicélogo desempefia en la compania. Estas son las posibles
caracteristicas que los empleados podrian tomar:

-Competencia y competitividad para el actual empleo y futuros trabajos.
-Mayor compromiso y entrega.

-Mayor productividad.

-Disposicion para hablar de la compafiia a otros posibles trabajadores y

futuras contrataciones (Sanchez, 2014. p. 28).

De igual manera podemos ver otros autores como Ulrich, Allen, Brockbank,
Younger y Nyman (2009), que mencionan que los Recursos Humanos en las
empresas hacen que cada trabajador tenga un perfil y asi ninguno se sienta
excluido por cualquier tipo de posicion que ejerza. Para construir el area de
Recursos Humanos de una empresa es necesario que el personal de esta area
este examinado ya que es un area donde crean competencias, perfiles y

estrategias para los trabajadores de la empresa. El departamento de Recursos



31

Humanos se deberia encargar de la comunidad, es decir, de los trabajadores de
la empresa; también de los clientes ya que como son activos de la empresa el
departamento de Recursos Humanos debe crear confianza para seguir con
futuras negociaciones (Ulrich, Allen, Brockbank, et al., 2009).

El factor de analisis que debe tener un area de Recursos Humanos es la
estrategia y planificacién ya que esto haria que los empleados se centren en los
objetivos y prioridades que la empresa tiene. Debemos crear una fuerza de
trabajo para que el empleado se comprometa a cumplir y se sienta a la vez
respaldado por la empresa (Ulrich, Brockbank, Johnson, et al., 2008)

A continuacion podemos observar de qué se encargaria el area de

Recursos Humanos con respecto a los trabajadores, clientes e inversionistas:

Figura 1. De que se encarga el area de RRHH de una empresa (Ulrich, 1997.

p. 247).
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Caracteristicamente, en el progreso de los Recursos Humanos con
condiciones de imprecision organizacional, el rol del lider o gerente es
importantisimo porque se asume que los trabajadores de una organizacién tienen
conflictos para desarrollar su trabajo en ambientes cambiantes sin la direccién y
guia del lider, es por esto que es tan fundamental en la empresa y
especificamente en el area de Recursos Humanos un lider o un jefe ya que esto
da la confianza a los trabajadores para que no generen conflictos y si es que los
hay, saben que cuentan con la ayuda de un gerente que puede abogar por ellos y

ayudarles en sus problemas (Espinoza, Hernandez, De Jesus, et al, 2014).

Tema 4. Seguridad Industrial y Riesgos Sicosociales

Seguridad industrial.

El tema de la sicologia organizacional es sumamente importante para el autor
Rhodes y Eisenberger (2002), por el desempefio y seguridad de los empleados en
su lugar de trabajo. Varios autores han hecho teorias acerca de las
preocupaciones de los trabajadores como por ejemplo, su bienestar y si la
empresa cubre las necesidades que ellos tienen. Pero estas preocupaciones
surgen por estas tres categorias importantes que a los trabajadores los hacen
sentir seguros en el lugar de trabajo estas son: justicia (dinero, facilidades) un
supervisor que les de apoyo (ejercicio de rol de supervisores, rol play), y por
ultimo los reconocimientos de la empresa hacia ellos por su trabajo (como hace la
empresa para reconocerles) conjuntamente con condiciones de trabajo
favorables.

Pues bien antes de continuar con las tres categorias de los trabajadores Weir

(2013), en su libro menciona que debemos saber que la seguridad no siempre
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puede mejorar pero las companias tienen que saber como proteger a los
trabajadores ¢como?, dando pequefios pasos que incrementen la confianza de
los trabajadores siempre precautelando la seguridad “lo que no se reporta, no se
arregla” (Weir, 2013. p. 40).

Retomando el tema de las tres categorias de Rhodes y Eisenberger (2002),
son justicia, un supervisor que les de apoyo y los reconocimientos quiero ir
desarrollando uno por uno para que se entienda un poco mejor a lo que me
refiero.

Pues bien el primero que menciona Rhodes y Eisenberger (2002), es
justicia usualmente los trabajadores ver la justicia como el dinero, es decir, cuanto
le pagan a mi compafiero, porque mas, porque menos. También la justicia se
basa en como la empresa me ve como trabajador, se preocupan por mi, por mi
salud. Existen dos tipos de justicia en el trabajo estas son la estructural y la social.
La estructural envuelve las reglas formales que tiene la empresa de las cuales los
trabajadores tienen que regirse; mientras que las justicia social es mas de
dignidad por asi decirlo, es mas como respeto que tiene la empresa hacia los
trabajadores, preocupaciones, etc. Debemos tomar en cuenta que la justicia es
un tema bastante subjetivo y hay que tratarlo con bastante delicadeza, hay que
hacer entender a los trabajadores que es lo que es justo en normas y reglas
generales pero también hay que generarles facilidades para que ellos se sientan
mejor y seguros en la empresa.

El segundo punto a tratar es que un supervisor les de apoyo, porque esto
es importante, esto es significativo porque a todos los empleados les preocupa
que hacen bien y que hacen mal, en si los seres humanos necesitan personas

que los guien para que ellos no se sientan tan perdidos, los supervisores estan
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para ayudar a los empleados en sus necesidades de igual manera que estan para
corregirles si es que comenten un error (Rhodes y Eisenberger, 2002).

Y por ultimo Rhodes y Eisenberger (2002), pone el reconocimiento que la
empresa les da a los trabajadores por su trabajo, este tema es importante ya que
la persona con este tipo de categorias se siente totalmente respalda, siente que
existe una confianza en la empresa hacia ellos. La empresa puede tener
diferentes tipos de reconocimientos como por ejemplo las que son pagadas,
subidas de suelo, asensos, etc. También promueven la seguridad del trabajador
haciendo cursos para accidentes, preparaciones para cualquier tipo de
emergencia, hasta doctores ocupacionales existen en las empresas, este tipo de
reconocimiento ayuda a los trabajadores a seguir con su trabajo y de igual
manera se sientan seguros. Otro reconocimiento que personalmente me parece
muy enriquecedor es el de la autonomia del trabajo, es decir, que el trabajador
pueda tomar sus propias decisiones y que varia en sus tareas. De igual manera
hay entrenamientos para que asi incremente sus estudios, capacidad y
desempefio.

La seguridad industrial “es una disciplina que se ocupa de la gestion o manejo
de riesgos inherentes a las operaciones y procedimientos en la industria y aun las
actividades comerciales y en otros entornos” (Gaviria, 2012. p.1). Sanchez (2014),
es un autor indica que la seguridad industrial también esta relacionada con los
accidentes de trabajo, es mas es por eso que nace la seguridad industrial; los
accidentes en el trabajo son acontecimientos que dan como resultado lesiones
fisicas, dafios en el medio ambiente, etc. Principalmente la seguridad industrial se
basa en las enfermedades profesionales en otras palabras enfermedades o

malestares que el trabajador puede sentir por motivo de su trabajo.
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Los aspectos fisicos ambientales importan como nos mencioné Chinpantiza en
su clase (2013), en el area laboral como por ejemplo, la temperatura si la persona
trabaja donde es muy caliente o muy frio se va a sentir incomoda es por eso que
hay una temperatura adecuada que no siempre es la considerada, la luz
igualmente es importante ya que si una persona esta en un lugar con poca luz
puede llegar hasta deprimirse. El sonido de igual forma, el color es transcendental
para que no haya activaciones fuertes es por eso que la mayoria de oficinas
pintan con un color blanco o beige para tratar de producir poca activacion. Oficina
abierta para que las personas se vean, se resta privacidad pero incrementa el
mejoramiento de las personas en sus areas laborales, nunca existiran ambientes
100% confiables y seguros para los trabajadores, es por eso que hay que buscar
maneras para que la seguridad de los empleados no se vea afectada.

Riesgos sicosociales.

Se define los factores psicosociales como las interacciones entre el
trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las
condiciones de su organizacion, por una parte y por la otra, las
capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion

personal fuera del trabajo,  todo lo cual, a través de percepciones y

experiencias, pueden influir en la salud y en el rendimiento y la
satisfaccion en el trabajo (2013, OMS, citado por  Fundacién
Empresarial de Riesgos Laborales y Ambientes en el Trabajo 2014.

p.1).
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rabajo

Figura 2: Como y porqué se pueden dar los riesgos sicosociales (La
Fundacion de Riesgos Laborales y Ambientales en el trabajo, 2014. p.2).

La Fundacién Empresarial de Riesgos Laborales y Ambientales en el
Trabajo (2014), dice que en el trabajo comunmente existen factores como las
condiciones laborales, caracteres personales del trabajador, medio ambiente,
situacion externa al trabajo que afectan a la persona en el rendimiento, en su
salud, y en la satisfaccidon que podrian tener en su lugar de trabajo. Y a los
factores que causan estos agotamientos los llamamos riesgos sicosociales.

El Ministerio de Relaciones Laborales de Ecuador (2013), explica que existen
tres factores que se podrian referir a los riesgos sicosociales, el primero es el
factor psicosocial laboral esto quiere decir que es como el empleado percibe el
trabajo no solo con sus herramientas sino con las experiencias que ha tenido en
el mismo, también son las interacciones que tiene con sus companeros de trabajo
y como es el clima laboral en el cual trabaja, como se menciona anteriormente

también es como esta personalmente con su vida, su cultura y el ambiente.
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El segundo es el factor psicosocial de riesgo este consiste en las condiciones
en las cuales el trabajador tiene que realizar su trabajo, si existe algun elemento
que puede afectar a la integridad del trabajador en su salud fisica, mental o
psicoldgica. Y la ultima pero no menos importante son en si los riesgos
sicosociales que son las situaciones, escenarios, entornos, ambientes que tienen
una alta posibilidad de perjudicar gravemente en la salud mental, fisica y
psicoldgica del trabajador. Muchas empresas piensan que los riesgos sicosociales
son solo inventos de los trabajadores y esto es un grave error ya que los riesgos
psicosociales son parte de las condiciones de trabajo de los empleados.

Ahora la ley ecuatoriana también establece en el sustento legal que se
castigara a la empresa o empleador por cualquier tipo de riesgo que tenga el
empleado en su lugar de trabajo y el Ministerio de Relaciones Laborales del
Ecuador dice lo siguiente:

Constitucion Politica del Ecuador en el Articulo 331 dice: “Se prohibe
toda forma de discriminacion, acoso o acto de violencia de cualquier indole,
sea directa o indirecta, que afecta a las mujeres en el trabajo.”

Decision 584: Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo.
Capitulo Ill — Articulo 11 Literal b)

Identificar y evaluar los riesgos, en forma inicial y periédicamente, con la
finalidad de planificar adecuadamente las acciones preventivas, mediante
sistemas de vigilancia epidemiolégica ocupacional especificos u otros
sistemas similares, basados en mapa de riesgos;

Resolucién 957: Reglamento de Instrumento Andino de Seguridad y

Salud en el Trabajo Art. 1 Literal b)

Gestion Técnica:



38

- Identificacidon de Factores de Riesgo
- Evaluacion de los Factores de Riesgo
- Control de Factores de Riesgo
- Seguimiento de Medidas de Control
Resolucion CD333: Reglamento para el sistema de Auditoria de
Riesgos de Trabajo Art. 9 Numeral 2 Gestion Técnica Literal 2.2.
MEDICION
a) Se han realizado mediciones de los factores de riesgo
ocupacional a todos los puestos de trabajo con métodos de medicion
(cuali-cuantitativo segun corresponda), utilizando procedimientos
reconocidos en el ambito nacional o internacional a la falta de los
primeros;
b) La medicion tiene una estrategia de muestreo definida
técnicamente;

Por otro lado, Peralta (2008), nos menciona que existen factores de riesgo que
son los diferentes tipos de ambiente que podrian ser capaces de ocasionar
accidentes o enfermedades tanto de salud como mentales. Estos factores de
riesgo podrian ser: mecanicos, fisicos, quimicos, biolégicos, ergonémicos,
psicosociales. Podemos identificar un riesgo sicosocial por ejemplo con un trabajo
de contenido, es decir, es el trabajo que permite al empleado sentir que su trabajo
sirve para algo, otra manera de identificar un riesgo sicosocial es con la carga
menta que se entenderia por el grado de esfuerzo intelectual que la persona tiene
que realizar en su area de trabajo. También esta la autonomia temporal, la
supervision-participacion, definicion de rol este factor es importantisimo porque si

un trabajador tiene ambigtuedad en su rol de trabajo se puede sentir excluida por
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parte de la empresa. Los riesgos también se dan por el interés del trabajador
hacia su area de trabajo, sus relaciones personales, el horario, la comunicacién y
el mobbing que entendiendo el término seria “un conjunto de comportamientos
caracterizados por una violencia psicolégica extrema de forma sistematica,
durante un tiempo prolongado sobre otra persona en el lugar del trabajo” (Peralta,
2008. p.104).

Segun Sanchez (2014), usualmente se pensaba que para que los trabajadores
no tengan ningun tipo de carga o de riesgo a su salud deberia el trabajo ser
menos pesado, pero si pensamos un poco mas a fondo si nuestro trabajo no da
aceptacion para que desarrollemos cosas utiles podriamos llegar a perder nuestro
sentido de auto estima con respecto a nuestra capacidades (Peralta, 2008). Con
los factores psicosociales podemos ver que la intensidad del trabajo podria bajar,
es por esto que es fundamental la aplicacion de las evaluaciones de riesgos
sicosociales para evitar el declive de la empresa y también para que la ley no sea

tan rigurosa al momento de evaluar a la empresa.

Tema 5. Motivacién

Una pregunta la cual se basa de este capitulo es ¢ por qué los trabajadores
pueden rendir mas que otros?, la respuesta de esta pregunta es por la motivacion
que los trabajadores tienen en su lugar de trabajo. Pero en si que puede llegar a
ser la motivacion, pues bien segun Maslow y su piramide, las necesidades
humanas se van desarrollando en cinco niveles los cuales todos llevan a la
satisfaccion, superacién y auto-realizacion del ser humano. El primer nivel de la
piramide son saciar las necesidades fisioldgicas de las personas como la

homeostasis y el apetito. El segundo nivel trata sobre la seguridad, el cual abarca
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el cuidado y proteccidn contra accidentes, dafios que pueda tener el ser humano.
Seguido el tercer nivel es social, es decir, el afecto, pertenencia y las relaciones
tanto familiares como amorosas. El cuarto nivel es el de estima que son factores
internos, autonomia, logros y factores externos que pueden afectar el autoestima
de la persona. Por ultimo esta el nivel de la auto-realizacion, este nivel es de

crecimiento, realizacion personal como intelectual y desarrollo (Pastrana, 2013).

Auto-

Estima
A

Sociales
Seguridad
Fisioldgicas

Figura 3: Jerarquia de necesidades de Maslow (Robbins y Judge, 2013.
p.203).

Los conceptos de la motivacion varian por los distintos campos de
psicologia, pero podemos ver que la motivacién va dirigida siempre a una meta en
especifica que en este caso es el rendimiento de los trabajadores (Martinez,
2013). La motivacion humana se divide en varios factores como la personalidad,
comportamiento, historia y distintos analisis los cuales definen la conducta y las
decisiones de la persona (Carbonell y Dalmau, 2013). En cambio Reeve (2010),
dice que la motivacion puede ser un deseo, un sentimiento, energia, un estado

psiquico, la cual puede llegar a ser efimera o subjetiva, es por eso que la
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motivacion va regulada por cierta intensidad y esta intensidad dependera de la
conducta.

Desde el comportamiento hasta por las metas y rendimiento, una persona
tiende ha desarrollar la motivacion. La conducta de los seres humanos siempre va
dirigida a un fin especifico. Por ejemplo, se presenta un estimulo, el cual empuja a
una activaciéon de las necesidades de las personas que también es llamado
“‘estado de desequilibrio” hasta llegar a una busqueda por satisfacer las
necesidades presentadas por el estimulo, la busqueda siempre va acompafada
de las conductas que van dirigidas hacia las metas, luego pasan a ser resultados
es decir aqui se ve una evaluacion de los logros alcanzados y al llegar a este
punto hay dos posibilidades; la primera es que la necesidad fue satisfecha y la
otra es que la necesidad insatisfecha la cual vuelve al “estado de desequilibrio”
(Martinez, 2013).

La motivacion laboral de igual manera que las definiciones anteriores busca
una meta en especifico, consiste principalmente en:

Mantener culturas y valores corporativos que conduzcan a un alto

desempeno, por esto es necesario pensar en qué puede hacer uno por

estimular a los individuos y a los grupos a dar lo mejor de ellos mismos, en
tal forma que favorezca tanto los intereses de la organizacién como los
suyos propios (El ergonomista, 2004, p.1).

Existen teorias las cuales tienen que ver con la motivacién en los
trabajadores. Robbins y Judge (2013) hablan sobre la primera teoria que se
menciona es la teoria X y teoria Y. La teoria X trata que los trabajadores no estan
a gusto con el trabajo que realizan, son vagos, perezosos, no les gusta ni afrontan

las responsabilidades que tienen y deben ser obligados a ir a los trabajos, la
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mayoria de personas que “son” esta teoria por asi decirlo pierden facilmente sus
trabajos. Mientras que por el lado contrario esta la teoria Y la cual presenta que
los trabajadores aman su trabajo, son creativos, emprendedores, buscan nuevas
formas de implementar ideas para el crecimiento de ellos en la empresa, también
buscan la responsabilidad, puntualidad y son muy amigables. Las teorias
mencionadas son siempre dirigidas a la motivacién laboral, entonces se podria
decir que en la teoria X no existe ningun tipo de motivacién mientras que en la
teoria Y es lo contrario.

Otra teoria es la de Allport (1946, citado por Gonzalez, 2002), la cual dice
que los premios y castigos no parecen controlar a la conducta del ser humano.
Existe otra teoria muy similar a la de Maslow con la piramide pero esta va mas
relacionada con los trabadores y es la “Teoria Motivador — Higiene de Frederick
Herzberg” (1959, citado por Gonzalez, 2002), la cual explica que hay dos factores
que alteran a la motivacion, el primero como un grupo de factores de
mantenimiento de la higiene, las necesidades como la: politica, supervision,
revision del trabajo, sueldo, status, seguridad, etc. son insatisfactorios para el
trabajador en vez de ser motivadores. Son insatisfactorios porque sin estos la
motivacion no es eficaz.

El segundo grupo que Herzberg (1959, citado por Gonzalez, 2002),
menciona son los satisfactores que para el autor son satisfactores reales, estos
tienen la capacidad de hacer sentir al trabajador sentimientos de satisfaccion,
usualmente a las personas les tiene que gustar el trabajo que hacen pues asi
generan satisfaccion por medio del contenido del trabajo. Los factores que serian
satisfactores serian los logros, reconocimientos, trabajos desafiantes, progreso,

crecimiento.
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Grafico 1: Factores que caracterizaron 1,753 eventos en el trabajo y que

produjeron satisfaccion extrema (Robbins y Judge, 2013. p. 206).
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Grafico 2: Factores que caracterizaron 1,844 eventos en el trabajo que
condujeron a una insatisfaccion extrema (Robbins y Judge, 2013. p. 206).

La teoria de las necesidades de McClelland (1965, citado por Robbins y
Judge, 2013), es aquella que dice que el logro, el poder y la afiliacion son las tres
necesidades importantes y que ayudan a la motivacion. La primera necesidad que
es la de logro, consiste en que el trabajador tiene un impulso por sobresalir, por
tener éxito, para luchar por sus estandares y que todo esto le lleve al triunfo e su
carrera. La segunda necesidad es la del poder esta necesidad es hacer que otros
se comporten como la persona quiere que lo haga, es tener el control sobre los
medios que estan a su cargo y que las personas se comporten de una manera la
cual no se podrian portar en otros medios, por ultimo esta la necesidad de
afiliacién que es el deseo de entablar relaciones interpersonales amigables y
cercanas tanto amistosas como amorosas.

La teoria de la equidad dice que los individuos comparan sus aportaciones
y sus resultados del trabajo con las de sus comparieros de trabajo y luego
reconocen para eliminar cualquier desigualdad (Robbins y Judge, 2013). Otro
concepto de la equidad es el que plantea Young (1994, citado por Carbonell y
Dalmau, 2013), que dice que la equidad es “la porcién que guarda los insumos
laborales del individuo y las recompensas laborales”. Segun esta teoria los
trabajadores ven la cantidad de trabajo que tienen sus companieros y las
recompensas que ellos reciben para asi comparar y poder tener mas o igual que
ellos.

Un ejemplo de esta teoria de la equidad es que al percibir una desigualdad
de los salarios, los pilotos de la companiia americana “American Airline” utilizaron

un componente llamado “otro-dentro” el cual hacia que los pilotos comparen sus
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sueldos con los sueldos de los gerentes de la aerolinea. Antes de realizar este
“otro-dentro” los pilotos habian sido informados que la companiia tuvo una perdida
de 8,000 millones y que por eso la compafiia tenia que realizar un corte salarial,
los pilotos sabiendo de este déficit aceptaron la rebaja pero cuando la compafiia
volvio a ser rentable, los altos ejecutivos recibieron bonificaciones y pagos extras,
motivo por el cual los pilotos deciden hacer una huelga y marchar. Los pilotos
plantearon que por la rebaja que ellos recibieron la empresa se pudo recuperar y
salvar a la aerolinea de la bancarrota, y es por eso que ellos debian ser
recompensados con aumentos salariales (Robbins, y Judge, 2013. p. 221).

Aqui es cuando Robbins y Judge (2013), plantean un poco el tema de la
justicia. La cual organizacionalmente se divide en tres para asi llegar a la “justicia
organizacional”. La primera es la justicia distributiva la cual es un justicia percibida
en el resultado, es decir, es percibida por la cantidad y asignacion de
recompensas entre los trabajadores de la empresa es justa. El segundo tipo de
justicia es la procedimental la cual es la equidad con la que los trabajadores
perciben “el proceso utilizado para determinar la distribucién de recompensas”
(Robbins y Judge, 2013. p 223). El tercer tipo de justicia es la interactiva que es la
percepcion del grado en que un trabajador es tratado con dignidad, interés y
respeto. Finalmente la union de estas tres justicias hace una “justicia
organizacional” como mencionamos la cual se trata de la percepcion generalizada
de lo que es justo en el jugar de trabajo, comprende las justicias mencionadas
anteriormente.

Actualmente, la manera en que los gerentes administran las empresas ha
tenido un cambio 360 grados, a comparacion de afos atras. Ya que antes las

compainiias no se hacian cargo de los trabajadores y solo les importaba el lucro
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mas no el bienestar de los mismos. Las personas no solo anteriormente sino que
en estos tiempos trabajan con el fin de tener una remuneracion econdémica, un
salario fijo. Lo diferente es que ahora las compafias se preocupan un poco mas
sobre el bienestar de sus trabajadores. Al pasar de los afos, los estudios han ido
identificando que hacer un proceso de produccion mas eficaz requiere de
personas motivadas (McWilliams, 2010).

Se considera que los estimulos internos son mas fuertes que los estimulos
externos para la motivacién del trabajador en su lugar de trabajo. Estimulos
internos como la definicion de los roles, disefio de puesto, modelo de las
caracteristicas del puesto de trabajo, variedad y cambio de actividades,
identificacion de tareas, importancia de las tareas, participacion, autonomia,
retroalimentacion. Todos estos estimulos hacen el enriquecimiento del puesto de
trabajo, es decir, la “expansion vertical de los puestos de trabajo que incrementa
el control que tiene el trabajador en la planeacion, ejecucién y evaluacion del

mismo” y por ende generan mayor motivacion en los trabajadores.
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METODOLOGIA Y DISENO DE LA INVESTIGACION

Esta investigacion es basada en los trabajadores de la empresa ORTEL
S.A. para medir los riesgos sicosociales. Existen tres tipos de categorias en la
investigaciéon segun Neuman (2005), que son las siguientes: cualitativas,
cuantitativas y un método mixto. Pues bien esta investigacion es del tipo mixto ya
que hay una mezcla de los tipos cualitativo y cuantitativo. Por otra parte el disefio
de esta investigacion es de tipo exploratorio ya que es aquel que se investiga por
primera vez en la empresa y también se emplean para identificar una
problematica.

La intervencién de la investigadora principal de esta investigacion es
realizar las charlas, y tomar los determinados tests. Cuando todas las areas de la
empresa sean evaluadas vamos a pasar a la tabulacion de los datos la cual se
realiza con un programa certificado del mismo test. Al obtener los resultados los
presentaremos a la empresa y esta realizara una campana para evitar los riesgos
mas comunes que tienen las areas de trabajo. A continuacion se explicara un
poco mas la intervencion mia en la investigacion.

Justificacion de la metodologia seleccionada

La pregunta de investigacion sera contestada por este tipo de categoria por
medio de los resultados que se den en las evaluaciones. Y también sera
contestada por el tipo exploratorio por asi decirlo porque lo que se busca con esta
investigacion es identificar la problematica y solucionarla. Como ya mencione
anteriormente relatare el procedimiento que se realizara en la empresa. En la
primera reunion que tengo con los trabajadores el objetivo seria conocer a los

trabajadores y que se identifiquen conmigo ya que soy la persona que los
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evaluara. Esto servira para que las personas tengan mas confianza en mi,
entablando una base de respeto y seguridad. Por medio del paso de los dias con
ayuda de los co-investigadores hacer las charlas interactivas que tengan como
objeto informar a los trabajadores que son los riesgos sicosociales, y como
podrian estos afectar a la salud de los trabajadores y al desempeno del trabajo.
Después de finalizar las charlas, vamos a reunir a cada area para tomar la
evaluacion de riesgo sicosocial.

Posteriormente de tener los resultados de las evaluaciones, vamos a
realizar una campafa para tratar de disminuir los riesgos sicosociales por
ejemplo, si es que sale que el area de administracion tiene un riesgo en “tiempo
de trabajo”, debemos determinar que pregunta especificamente y si sale en la
pregunta “trabajas los fines de semana” o en cualquier otra pregunta del mismo
tema, haremos una campafia que se base en el tiempo como lo manejan y cémo
podriamos cambiar el método ya que al trabajar en un canal de television no
podriamos tener la opcion de decirles que no vayan a trabajar. El objetivo de las
campanas es que las personas sientan la preocupacion de la empresa hacia ellos
y conjuntamente trabajar para que este “riesgo” disminuya y no afecte a largo
plazo con enfermedades y con su trabajo. Y asi hacer que el la cultura
organizacional de la empresa crezca, mientras que cuidamos a los trabajadores
de cualquier tipo de inseguridad tanto fisica como sicologica.

Herramienta de investigacion utilizada
Existen dos fases de este estudio y por tanto dos herramientas necesarias
para ejecutarlo.

Primero la evaluacién de riesgo sicosocial, esta se llama “Riesgos

Psicosociales del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo
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(FPSICO 3.0)", y fue realizada por los profesionales del INSHT. Esta escala
consta de 86 items agrupados en 9 factores diferenciados los cuales son: tiempo
de trabajo (4 items), autonomia (12 items), carga de trabajo (11 items), demandas
psicoldgicas (12 items), variedad/contenido del trabajo (7 items), participacion/
supervision (11 items), interés por el trabajador/ compensacion (8 items),
desempefio del rol (11 items) y relaciones y apoyo social (10 items) (Ferrer,
Guilera y Maribel, 2011, p. 9).

Como menciona Muhiz y Prieto (2005, citado por Ferrer, Guilera y Maribel,
2011, p. 9), esta escala tiene un coeficiente a de Cronbach ascendente de 0,895
lo que indica si fiabilidad a nivel global. Las relaciones con otras variables son
con la “escala general de satisfaccion” la cual es desarrollada por Warr, Cook y
Wall (1979, citado por citado por Ferrer, Guilera y Maribel, 2011, p. 17), y se trata
de una escala de satisfaccion laboral de 15 items que permite la obtencion de tres
puntuaciones: a) satisfaccidon general, b) satisfaccién intrinseca, y c) satisfaccion
extrinseca. También se evalud la validez de criterio con la escala “cuestionario de
salud general” de Goldberg (1972 citado por Ferrer, Guilera y Maribel, 2011, p.
17), que consiste en un cuestionario de 28 items los cuales se dividen en cuatro
subescalas.

Este cuestionario es utilizado ya que es uno de los unicos cuestionarios en
espanol para medir riesgo psicosocial en américa latina, a parte que tiene un
fiabilidad alta y podemos mencionar también que fue comparado con otros
cuestionarios los cuales no son completos como este ni abordan todos los temas
que una empresa tiene que tratar.

Por otra parte, la segunda fase de esta investigacién fueron las diapositivas

para la presentacién y las charlas. La presentacion fue realizada en el programa
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denominado “Prezi” el cual es una aplicacion para crear presentaciones similares
a “Power Point”, es muy dinamico, original y entretenido. En la presentacion se
hablé sobre el trabajo, ¢ qué es? y como favorece a la salud mental de los
trabajadores. Se hablé de los factores de riesgo sicosocial que tiene los
trabajadores en sus lugares de trabajo, de igual manera se mostro los factores
laborales que afectan al trabajador. Posteriormente, se menciond que eran los
riesgos sicosociales.

Se obtuvo la informacion para esta presentacion de los autores que
mencionamos anteriormente y que se encuentran en la bibliografia de esta
investigacién, se estructuré de manera en la cual sea util y entendible para los
trabajadores de la empresa, ya que al final de la presentacién se menciona que se
va a realizar una evaluacion, y es por eso que deben entender todo sobre los
riesgos para poder tomar en serio la evaluacion.

Descripcion de participantes

Numero, género y edad de los participantes.

Los sujetos de la investigacidn son 80 personas, pero la evaluacion se
tomara dividida por el area de cada trabajador. Estan entre las edades de 30-60
afos de edad. Se aplicara a todo el personal de la empresa pero asegurandonos
que entiendan que la opcion de participar no es obligatoria pero necesaria y que
los que no participen no perderan beneficios en la empresa. Tomando en cuenta
que existen 43 tipos de cargos diferentes y las areas de trabajo son 10.

En esta investigacion involucra tanto a participantes de género masculino,
en un total de 50 y femenino un total de 30. Podria ser de importancia el género

ya que se puede ver qué género es mas propenso a generar un especifico tipo de



51

riesgo. En la empresa son 103 personas pero solo se emplea el estudio con 80
participantes como se habia mencionado anteriormente.

Nivel socioeconémico.

El nivel socioeconémico de las personas de la empresa son alto, medio y
bajo dependiendo del cargo y area de trabajo. No es relevante el nivel
socioeconomico.

Caracteristicas especiales relacionadas con el estudio.

Dentro de la muestra total de participantes se cuenta con cuatro individuos
con capacidades especiales.

Fuentes y recoleccién de datos

Se recolectaran los datos primero aplicando la herramienta de medicién
indicada antes, la investigadora principal es la persona que toma las encuestas y
recolecta los datos.

La empresa es la unica que tendra acceso a los datos de los trabajadores,
se protegeran los datos ya que la evaluacién sera anonima. Y como ya se
menciono los unicos que tendran acceso a estos datos son los investigadores de
la empresa. Al terminar el estudio se guardara la informacion que se obtenga por
5 afios segun determina la ley y al finalizar el plazo depende de la empresa si
quiere tener esa informacion por mas tiempo o eliminarla.

Después de tener los resultados se va a realizar la tabulacién para
determinar que area es la que tiene mayor riesgo, y finalmente se entregaran los
resultados a la empresa.

Prueba piloto.

No es necesaria una prueba piloto.
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ANALISIS DE DATOS
Detalles del analisis

La plataforma la cual fue utilizada para ingresar los datos de los
participantes es la FPSICO 3.0 la cual fue realizada por los profesionales del
INSHT. Es una plataforma del “Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo” con el aval del “Ministerio de Trabajo e Inmigracién de Espana” (Ferrer,
Guilera, Pero, 2011) . Pues bien al ingresar todos los datos, la informacion
obtenida fue analizada y procesada, de acuerdo con el manejo de la investigacién
obtenemos la separacion de cada participante en la base de datos dependiendo

de su cargo y su departamento.

Cargo

Tiempo de trabajo.

Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la
ordenacion y estructuracion temporal de la actividad laboral en la semana de
trabajo; evalua los tiempos de descansos, la cantidad y calidad y del efecto del
tiempo de trabajo y la vida social (Sanchez, 2014). En la tabla 1 y tabla 2
podemos observar cuales son los riesgos en el tiempo de trabajo que tiene una
persona en la categoria de riesgo muy elevado y riesgo elevado tomando en
cuenta el cargo que tiene la persona.

Tabla 2. Riesgo muy elevado en el tiempo de trabajo

Cargo Tiempo de trabajo
Camarografo Produccion Muy Elevado
Productor de Noticias Muy Elevado
Reportera Produccion Muy Elevado
Reportero Noticias Muy Elevado

Soporte Tecnico Ingenieria Muy Elevado
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Tramogista Operaciones Muy Elevado

Tabla 3. Riesgo elevado en el tiempo de trabajo

Cargo Tiempo de trabajo
Asistente Produccion Noticias Riesgo Elevado
Camarografo Copa Riesgo Elevado
Camarografo Noticias Riesgo Elevado
Camarografo Operaciones Riesgo Elevado
Coordinadora Noticias Riesgo Elevado
Maquilladora Produccion Riesgo Elevado
Operador de video Operaciones Riesgo Elevado
Periodista Noticias Riesgo Elevado
Reportero Copa Riesgo Elevado

Autonomia Temporal.

Se refiere a la discrecion concedida al trabajador sobre la gestion de
algunos aspectos de la organizacién, carga de trabajo, eleccién de los ritmos y la
posibilidad de alternar las actividades (Sanchez, 2014). En la tabla 3 podemos
ver cuales son los riesgos en la autonomia temporal que tiene una persona en la

categoria de riesgo muy elevado.

Tabla 4. Riesgo muy elevado en la autonomia

Cargo Autonomia
Archivo Operaciones Muy Elevado
Soporte Tecnico Ingenieria Muy Elevado

Carga de Trabajo.
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
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resolver la que exige la actividad laboral (Sanchez, 2014). En la tabla 4 y tabla 5
podemos observar cuales son los riesgos en la carga de trabajo que tiene una
persona en la categoria de riesgo muy elevado y riesgo elevado tomando en

cuenta el cargo que tiene la persona.

Tabla 5. Riesgo muy elevado en la carga de trabajo

Cargo Carga de Trabajo
Asistente Tecnico de TV Ingenieria Muy Elevado
Asistente Tecnico Ingenieria Muy Elevado
Jefe Informativo Noticias Muy Elevado
Soporte Tecnico Ingenieria Muy Elevado
Tramogista Operaciones Muy Elevado

Tabla 6. Riesgo elevado en la carga de trabajo

Cargo Tiempo de trabajo
Archivo de Noticias Riesgo Elevado
Camarografo Noticias Riesgo Elevado
Contador Financiero Riesgo Elevado
Coordinadora Noticias Riesgo Elevado
Jefe Tecnico Ingenieria Riesgo Elevado
Operador de video Operaciones Riesgo Elevado
Postproductor Noticias Riesgo Elevado
Productor Noticias Riesgo Elevado

Demandas Psicolégicas.
Las demandas psicoldgicas se refiere a las exigencias cognitivas (esfuerzo
intelectual, razonamiento, memoria, concentracién) (Sanchez, 2014). En la tabla 6

y tabla 7 podemos observar cuales son los riesgos en las demandas psicologicas
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que tiene una persona en la categoria de riesgo muy elevado y riesgo elevado
tomando en cuenta el cargo que tiene la persona.

Tabla 7. Riesgo muy elevado en las demandas psicolégicas

Cargo Demandas Psicologicas
Camarografo Copa Muy Elevado
Camarografo Produccion Muy Elevado
Chofer Administracion Muy Elevado
Maquilladora Produccion Muy Elevado
Operador Caracteres Operaciones Muy Elevado

Tabla 8. Riesgo elevado en las demandas psicolégicas

Cargo Tiempo de trabajo
Camarografo Noticias Riesgo Elevado
Coordinadora Noticias Riesgo Elevado
Jefe Tecnico Ingenieria Riesgo Elevado
Periodista Noticias Riesgo Elevado
Reportero Produccion Riesgo Elevado
Reportero Copa Riesgo Elevado
Reportero Noticias Riesgo Elevado

Variedad/Contenido de Trabajo.

Este factor comprende la sensacion de que el trabajo tiene un significado y
utilidad en el trabajador, la empresa, sociedad en general formando
reconocimiento y aprecio (Sanchez, 2014). En la tabla 8 y tabla 9 podemos
observar cuales son los riesgos en la variedad/contenido del trabajo que tiene una
persona en la categoria de riesgo muy elevado y riesgo elevado tomando en
cuenta el cargo que tiene la persona.

Tabla 9. Riesgo muy elevado en la variedad/contenido de trabajo

Cargo Variedad/Contenido de Trabajo
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Soporte Tecnico Ingenieria Muy Elevado
Trabajadora Social RRHH Muy Elevado

Tabla 10. Riesgo elevado en la variedad/contenido de trabajo

Cargo Tiempo de trabajo
Archivo Operaciones Riesgo Elevado
Operador Caracteres Operaciones Riesgo Elevado

Participacion/Supervision.

Este factor comprende la participacion que el trabajador tiene en la
empresa y de igual manera la supervision que el tiene o que el da a los demas
trabajadores (Sanchez, 2014). En la tabla 10 y tabla 11 podemos observar cuales
son los riesgos en la participacion/supervision que tiene una persona en la
categoria de riesgo muy elevado y riesgo elevado tomando en cuenta el cargo
que tiene la persona.

Tabla 11. Riesgo muy elevado en la participacidén/supervision

Cargo Participacion/ Supervision
Archivo de Noticias Muy Elevado
Archivo Operaciones Muy Elevado
Asistente Tecnico TV Ingenieria Muy Elevado
Editor Productor Copa Muy Elevado
Mantenimiento Administracion Muy Elevado
Maquilladora Produccion Muy Elevado
Posrproductor Noticias Muy Elevado
Presentador de Noticias Muy Elevado
Recepcion Administracion Muy Elevado
Reportero Noticias Muy Elevado
Sonido Operaciones Muy Elevado

Soporte Tecnico Ingenieria Muy Elevado



Trabajadora Social RRHH
Tramigista Operaciones

Muy Elevado
Muy Elevado

Tabla 12. Riesgo elevado en la participacion/supervision

Cargo

Tiempo de trabajo

Asistente Operaciones
Asistente Tecnico Ingenieria
Camarografo Copa
Camarografo Noticias
Camarografo Produccion
Coordinadora Noticias
Coordinadora Produccion
Director de Camaras Operaciones
Disefio Grafico Promociones
Editor de Noticias

Operador de video Operaciones
Periodista Noticias

Reportera Produccion

Riesgo Elevado
Riesgo Elevado
Riesgo Elevado
Riesgo Elevado
Riesgo Elevado
Riesgo Elevado
Riesgo Elevado
Riesgo Elevado
Riesgo Elevado
Riesgo Elevado
Riesgo Elevado
Riesgo Elevado

Riesgo Elevado

Interés por el Trabajador/ Compensacion.

Esta categoria se refiere a el interés que el trabajador pone en su puesto
de trabajo, es decir, en las actividades que el realiza, que tanta importancia el le
pone, mientras que la compensacion mide como la empresa recompensa a la
persona por el trabajo que le realiza y como la persona siente que la empresa le
toma en cuenta (Sanchez, 2014). En la tabla 12 y tabla 13 observamos cuales son
los riesgos en el interés por el trabajador/compensacion que tiene una persona en
la categoria de riesgo muy elevado y riesgo elevado tomando en cuenta el cargo

que tiene la persona.
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Tabla 13. Riesgo muy elevado en el interés por el
trabajador/compensacion

Cargo Interes por el Trabajador/
Compensacion
Maquilladora Produccion Muy Elevado
Postproductor Noticias Muy Elevado
Soporte Tecnico Ingenieria Muy Elevado

Tabla 14. Riesgo elevado en el interés por el trabajador/compensacién

Cargo Tiempo de trabajo
Coordinadora de Noticias Riesgo Elevado
Operador de video Operaciones Riesgo Elevado

Desempeiio del Rol.

Trata de cdmo el trabajador ve su trabajo, es decir, al sentirse parte de la
empresa todos los trabajadores tienen roles y para aumentar la motivacién del
trabajador dan roles, es por esto que este factor mide como los trabajadores
desempefian su rol y si la empresa les da uno de igual manera (Sanchez, 2014).
En la tabla 14 y tabla 15 observamos cuales son los riesgos en el desempefio del
rol que tiene una persona en la categoria de riesgo muy elevado y riesgo elevado

tomando en cuenta el cargo que tiene la persona.

Tabla 15. Riesgo muy elevado en el interés por el desempeno del rol

Cargo Desempefio del Rol
Asistente Tecnico Ingenieria Muy Elevado
Soporte Tecnico Ingenieria Muy Elevado

Trabajadora Social RRHH Muy Elevado
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Tabla 16. Riesgo elevado en el interés por el desempeiio del rol

Cargo Tiempo de trabajo
Camarografo Noticias Riesgo Elevado
Camarografo Operaciones Riesgo Elevado
Coordinadora Noticias Riesgo Elevado
Productor Noticias Riesgo Elevado

Relaciones y Apoyo Social.

Medir las relaciones y como se llevan entre ellos es dificil pero podemos
determinar como ellos se van sintiendo en la empresa y si tienen momentos en
que la empresa brinde para poder compartir y asi aumentar las relaciones
(Sanchez, 2014). En la tabla 16 y tabla 17 observamos cuales son los riesgos en
las relaciones y apoyo social que tiene una persona en la categoria de riesgo muy
elevado y riesgo elevado tomando en cuenta el cargo que tiene la persona.

Tabla 17. Riesgo muy elevado en el interés por las relaciones y apoyo
social

Cargo Relaciones y Apoyo Social
Asistente Tecnico Ingenieria Muy Elevado
Chofer Administracion Muy Elevado
Jefe Informativo Noticias Muy Elevado
Soporte Tecnico Ingenieria Muy Elevado

Tabla 18. Riesgo elevado en el interés por las relaciones y apoyo
social

Cargo Tiempo de trabajo
Archivo de Noticias Riesgo Elevado
Asistente Produccion Noticias Riesgo Elevado
Asistente tecnico de TV Ingenieria Riesgo Elevado
Contador Financiero Riesgo Elevado

Coordinadora Noticias Riesgo Elevado



Director de Camaras Operaciones
Disefio Grafico Promociones
Editor Operaciones

Maquilladora Produccion
Productor Noticias

Trabajadora Social RRHH

Riesgo Elevado
Riesgo Elevado
Riesgo Elevado
Riesgo Elevado
Riesgo Elevado
Riesgo Elevado
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En el grafico 1 se demostrara que cargos tienen riesgo en la categoria de

“riesgo muy elevado”. También se ve el numero de riesgos que posee el cargo y

asi se puede determinar el cargo que posee un “riesgo muy elevado”.

Riesgo muy Elevado
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Grafico 3: Cargo que tiene riesgo muy elevado

En el grafico 2 se podra observar que cargos tienen riesgo en la categoria
de “riesgo elevado”. Y de igual manera que el grafico anterior se puede observar
el numero de riesgos que posee el cargo y asi se puede fijar el cargo que posee

un “riesgo elevado”.
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Grafico 4: Cargo que tiene riesgo elevado

En el grafico 3 se indica que departamentos tienen riesgo en los nueve
diferentes tipos de riesgo que posee esta escala. Tomando en cuenta que desde

el puntaje tres para arriba se tendria riesgo en el departamento.
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i Tiempo de Trabajo & Autonomia
. Carga de Trabajo i Demandas Psicologicas
i Variedad/Contenido de Trabajo i Participacion/Supervision

i Interes por el Trabajador/Compensacion = Desempefio del Rol

Relaciones y Apoyo Social

Grafico 5: Tipos de riesgo segun el departamento

Por otro lado, en los graficos presentados se distingue el cargo que tiene
mas riesgo comparado con todos los demas. En la categoria de riesgo muy
elevado el cargo que tiene diferentes tipos de riesgo es el de “soporte técnico” del
departamento de ingenieria; este cargo posee ocho de los nueve riesgos, el
primero es en el tiempo de trabajo, esto quiere decir que el cargo es muy pesado

y que no tiene tiempo de descanso, y si es que tiene la calidad y cantidad del
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tiempo es minima. El segundo riesgo que posee es la falta de autonomia, es
decir, el cargo no tiene autoridad ni libertad en las decisiones que toma en su
trabajo tampoco escoge el ritmo en el cual quisiera trabajar. El tercer riesgo es
carga de trabajo, esto trata sobre que la cantidad de trabajo que posee el
trabajador es muy pesada y que no tiene las herramientas necesarias para
cumplir con su trabajo.

El cuarto riesgo es de variedad y contenido de trabajo, este factor expresa
que para el trabajador no hay significado lo que hace, ni utilidad. El quinto factor
de riesgo es el interés de la empresa por el trabajador y la compensacion que la
misma da a los trabajadores, en este cargo podemos observar que para el
trabajador la empresa no se preocupa por él y que no hay compensaciones
necesarias para que haya un incremento en su motivacion al momento de realizar
su trabajo. El sexto riesgo es de desempeno de rol, esto quiere decir, que el
trabajador no tiene definido cual es su rol y que no tiene motivacién alguna para
realizar su trabajo. El séptimo riesgo es el de relaciones y apoyo social esto es
que el trabajador no se lleva bien con sus comparieros de trabajo y que tiene
varios inconvenientes al momento de relacionarse con ellos. El ultimo riesgo que
tiene es el de participacidon y supervision, aqui observamos que el trabajador no
tiene participacion en lo que hace y que bajo su cargo no tiene a nadie quien él
supervise.

En el grafico 2 la categoria de riesgo elevado el cargo que tiene es el de
“coordinadora de noticias” del departamento de noticias. Este cargo presenta de
igual manera que el anterior siete riesgos, el primer riesgo es tiempo de trabajo, el
cual determina la ordenacion y estructuracion temporal de la actividad laboral. El

segundo riesgo es el de carga de trabajo que consiste en el nivel de demanda de
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trabajo. El tercer riesgo es el de demandas psicoldgicas, es decir, el trabajador le
exigen en areas que requieran mucho de pensamiento como por ejemplo, un
esfuerzo intelectual, también tiene que tener mucho razonamiento y concentracion
en lo que hace. El cuarto riesgo es el de participacion y supervision, el trabajador
siente que no tiene participacion en el trabajo que realiza y la supervision que
tiene puede ser que le genere estresores cognitivos.

El quinto riesgo es el de interés por el trabajador y compensacion, este
quiere decir que el trabajador siente que la empresa no le da el reconocimiento
necesario para el trabajo que este realiza. El sexto riesgo es el desempefio del
rol, el trabajador puede sentir que su trabajo no es definido completamente. Y por
ultimo el séptimo riesgo es el de relaciones y apoyo social, de igual manera que el
anterior cargo este riesgo trata de cdémo el trabajador se relaciona con sus
companeros de trabajo.

En el grafico 3 podemos ver los riesgos de forma mas general, observamos
que los riesgos son por departamento. Tomando en cuenta que a partir del
numero tres es riesgo elevado y el numero cuatro es riesgo muy elevado. Vemos
gue hay cinco departamentos que tienen riesgo elevado en diferentes tipos de
riesgo como por ejemplo, ingenieria tiene riesgo elevado en carga de trabajo,
relaciones/apoyo social y en participacion/supervision. Los departamentos de
noticias y operaciones tienen riesgo elevado en participacion/supervision. El
departamento de produccion tiene riesgo elevado en demandas psicoldgicas y en
participacion/supervision. El quinto departamento que tiene riesgo elevado es
promociones, este tiene riesgo en participacién/supervision y en relaciones/apoyo

social.
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Importancia del estudio

Este estudio contribuira a la empresa en determinar que riesgos tienen y
asi poder hacer una campafa para erradicar los riesgos y poder tener un trabajo
mas eficiente y en si a las personas en general ayudara a ver que todas la
empresas pueden tener riesgos pero hay que saber cuales son estos
especificamente. En las tablas presentadas anteriormente se podria observar
que hay varios cargos que tienen riesgo en las distintas areas y también que hay
cargos que se repiten en distintos riesgos. Sin embargo, hay cargos en la
empresa que no generan ningun tipo de riesgo y esto hace que sea una empresa
equitativa, es decir, no hay mucho riesgo y tampoco es que hay riesgo con todos
los trabajadores.

Resumen de sesgos del autor

Los sesgos de autor podrian ser que al ser estudiante todavia no tengo la
experiencia necesaria para tomar las evaluaciones. También podria ser que al ser
mi trabajo de titulacion el muestre un deseo de hacer las cosas bien y que no
determine los riesgos que la empresa posee. Se puede incluir de igual manera la
informacion que el autor tenia de la empresa, empleados, etc. sea influyente en la
forma omitir opiniones acerca de la investigacion.

Es importante mencionar que los sesgos del autor pudieron verse
opacados por el numero de participantes ya que al ser una empresa grande, el
autor pudo haber tenido limitaciones relacionandose mas con ellos. Claramente
tomamos las medidas necesarias para que los observadores no afecten al
desempefio de la investigacion. Y finalmente la informacién obtenida esta sin

sesgo ya que las encuestas fueron anonimas y los datos de las mismas entraron
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a un programa que saco resultados sin que haya sesgo por el cargo o
departamento. Pero se podria decir que la informacion que los participantes
dieron en las evaluaciones no sean certeros por la forma y cantidad de preguntas

que tenia el test.
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CONCLUSIONES
Respuestas a las preguntas de investigacion

Lo que se pudo observar es que las preguntas de investigacion fueron
respondidas. Detallando un poco mas la primera pregunta de investigacién que
fue ¢ cual es el cargo que tiene riesgo elevado y riesgo muy elevado? Pues bien
segun la tabulacion se determino que el cargo que posee riesgo elevado es
“coordinadora de noticias” y el otro cargo que posee riesgo muy elevado es
“soporte técnico” que es del departamento de ingenieria, estos cargos los cuales

mencionamos anteriormente tienen siete tipos de riesgo.

Respondiendo a la segunda pregunta que es ¢ cuales son los
departamentos de la empresa los cuales tienen un riesgo muy elevado y
elevado?, pues bien ningun departamento reporto un riesgo muy elevado pero
cinco departamentos reportaron riesgo elevado los cuales son: ingenieria,

noticias, operaciones, produccién y promociones.

Limitaciones del estudio

Esta investigacion se ha realizado para una empresa, se ejecuto un
examen psicosocial para determinar los riesgos que la misma puede tener y asi
saber que cargo de la empresa posee mas riesgo. Las limitaciones del estudio en
general es que los participantes no hubiesen querido tomar el examen por pensar
que la empresa estan atras de ellos como vigilandoles y que la empresa no
confian en su desempefio en la empresa. Para evitar este riesgo, las charlas
fueron sumamente importantes porque asi las personas pudieron entender de lo

que se trataba y aportar con sus opiniones del tema.
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Otra de las limitaciones que tienen los resultados es que al ser estudiante
todavia no tengo la experiencia necesaria para realizar un estudio de este tipo,
pero aun asi con ayuda de los co-investigadores y profesores pudimos sacar la
investigacion con resultados certeros. Por otra parte, la aplicacion de la
evaluacion fue bastante sencilla ya que es un método que esta computarizado y
avaluado por una universidad reconocida en Madrid y muchas empresas a nivel
nacional lo usan. Los participantes también pusieron de parte al saber que iba a
ser un beneficio para ellos el encontrar los riesgos.

Siguiendo con las limitaciones considero que la forma en la que se tomo el
test no fue la adecuada y que tal vez por eso haya sesgos en la investigaciéon. Y
esto se debe a que el nivel del trabajo de la empresa es muy duro y al ser 80
participantes no podia reunirme con todos ellos para que cada uno tome el test
como es debido. Empero discurro que no hubo limitaciones en las herramientas
usadas en si ya que el test como mencione anteriormente tiene un rango de
confiabilidad y validez alto.

En fin, la limitacidén en la informacién que recogimos podria ser que esta al
ser ingresada a un sistema, no hay manera exacta de ver cual es la pregunta
especifica en la cual el participante o trabajador tiende a tener mas riesgo.
Igualmente al tener un sistema el cual no deja ver los resultados, ni preguntas no
podemos determinar cuales preguntas corresponden al riesgo y esto podria
ayudar para instaurar futuras campafas de la empresa para la baja de los riesgos
en el area laboral.

Recomendaciones para futuros estudios
La mayor recomendacién que se podria dar a la empresa es que al conocer

cuales son los cargos y departamentos que poseen riesgo, implementar un
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campana de aspecto fisico como psicoldgico para estas personas, esto hara que
incremente la motivacion de las personas en su trabajo por ende mejore. También
se recomienda que la empresa no fallezca ni se de por vencida en el area de
mejoras y que proclame la cultura organizacional de la misma para el bienestar de
sus trabajadores, porque al tener discontinuidad en la tecnologia, y equipos de
trabajo puede generar falta de colaboracién.

Es importante enfocarse en las areas que tienen alto riesgo como el de
“soporte técnico” y “coordinador de noticias”. Porque con esta evaluacién nos
damos cuenta que las personas que tienen estos cargos sienten descontento por
trabajar en la empresa y en si por su trabajo. Se podria dar charlas para generar
ideas conjuntamente con los trabajadores y los directivos, asi se podria lograr
equipos eficientes y mayormente motivados. Estas charlas generarian ideas las
cuales serian enriquecedoras tanto como para la empresa y de igual manera para
los trabajadores. Adicionalmente implementar otros mecanismos de participacion
para los trabajadores como buzones de quejas o comentarios, etc. Esto permitira
mejorar la cooperacion tanto a nivel interno como externo entre los compafieros
de trabajo. Si el personal esta de acuerdo con los medios de comunicacion, poner
los buzones sera el principio ya que todas las dudas que haya en estos buzones
deben de ser respondidas por minimas que sean ya que al no recibir respuesta
alguna los trabajadores se podrian sentir perjudicados.

A pesar de que los resultados se obtuvieron y que las respuestas fueron
respondidas creo que una recomendacion no solo para la empresa sino para los
futuros estudios, es que se realice un plan de capacitacion, evaluacién y
posteriormente realizar una campafna para que los riesgos bajen, después de ver

que el rendimiento del personal a incrementado volver a tomar un examen para
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ver si los riesgos han disminuido. Asimismo pienso que hay que evaluar estos
riesgos y también el estrés y el mobbing laboral que pueden tener los
trabajadores, me pareceria interesante ver como estos dos factores afectan a los
riesgos que puede generar una persona en su lugar de trabajo.

Finalmente, se considera importante evaluar a los trabajadores con otro
tipo de pruebas, pero lastimosamente a nivel nacional no hay pruebas
estandarizadas para que los trabajadores puedan ser evaluados. Por esto en
futuras investigaciones deberia proponerse otro tipo de métodos mas terapéuticos
para la implementacién de un sistema de formacién, informacion y comunicacion
en la empresa.

Resumen general

Esta tesis abarco todo lo que tiene que ver con los riesgos psicosociales en
la empresa ORTEL S.A., los resultados como vimos anteriormente y también las
recomendaciones que brindo para futuras investigaciones. Este trabajo surgi6
porque la empresa como requisito necesita saber cuales son los riesgos tanto
fisicos como psicologicos de sus trabajadores. El programa que fue utilizado P-
FSICO 3.0 es avaluado por la universidad de Madrid. Considero que las empresas
todas sin excepcion deben tener psicologos ya que somos una herramienta
fundamental para que los trabajadores puedan sentirse seguros psicosocialmente
en sus trabajos.

La toma y preocupacion de los riesgos en el lugar de trabajo se viene
implementando hace pocos afios con toda la reestructuracién del ministerio de
relaciones laborales. Con esto promulgan la seguridad industrial que es un factor
necesario, para que el trabajador pueda desarrollarse de manera eficaz y segura

en su puesto de trabajo. Los riesgo sicosociales son nuevos por asi decirlo, pero
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importantes ya que la evaluacion de los factores de riesgo psicosociales
determinan riesgos que el trabajador antes no tenia como manifestarlos como por
ejemplo: el agotamiento emocional, la despersonalizaciéon o deshumanizacion en
el area de trabajo, falta de realizacion personal y claro los sintomas fisicos de
estrés.

Los participantes de este estudio son trabajadores de la empresa ORTEL
S.A. que previamente fueron instruidos con una charla preventiva, se empleo la
evaluacion de riesgos psicosociales. Para organizar la base de datos y saber cual
cargo era, se ordend de las 80 personas el cargo que tiene cada una de ellas y
también las dividimos por departamento; asi ingresamos los datos al programa P-
FSICO 3.0 el cual botd los resultados rapidamente.

Con los resultados obtenidos, se procedio a la tabulacién y elaboracién de
los graficos y ver cual cargo era el que tenia mas riesgo. Pudimos observar y solo
un cargo presentaba riesgo muy elevado en todas las categorias de riesgo,
mientras que otro cargo presentaba la misma cantidad de riesgos pero en una
categoria menor de riesgo elevado. Una vez finalizada la investigacion de los
cargos, pasamos a ver cuales de los departamentos tienen mayor riesgo y nos
salié que en la categoria de riesgo muy elevado nadie posee riesgo, tanto que en
la categoria de riesgo elevado hubieron cinco departamento con riesgo.

Al final de la investigacion se entregaron los resultados a la empresa para
que determinen que hacer con los riesgos que hemos presentado. Y podemos

afirmar que la hipétesis de este trabajo fue descartada.
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ANEXO A: Certificado de la empresa a la cual se realizo la investigaciéon

Cuite DM 26 Noviembre de 2014

Sefiores:
Decanato de Psicologia

Universidad San Francisco de Quito

De nuestra consideracion:

Por B presente dejé constancia que la Seforita
Monserrat Sofia Viteri Hernandez realed la investigacion
de los “Riesgos Sico-sociales”, a los trabajadores de
nuestra empresa ORTEL S.A. Tomando en cuenta que
las horas gque realizé fueron en total B0, divididas en
medio tiempo de trabajo 4 horas diarias per un mes,

Atentameante,
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ANEXO B: Fotos de las charlas
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ANEXO C: Encuesta (Metodologia F-PSICO 3.0, INSHT)
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i €Y ) o et i CUESTIONARIO DE EVALUACION
fﬁ? Fhemanicion — DE RIESGOS PSICOSOCIALES

El objetivo de este cuestionario es conocer algunos aspecios sobre
las condiciones psicosociales en tu rabajo.

El cuestionario es antnimo y se garantiza la confidencialidad de las
respuestias,

Con &l fin de que la informacion que se oblanga sea Otil es necesario
que conlesles sinceramente a todas las preguntas.

Tras leer atentamente cada pregunta asi como sus opciones de
respuesta, marca en cada caso la respuesta que consideres mas
adecuada, sefialando una sola respuesta por cada pregunta.
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CUESTIONARIO DE EVALUACION
DE RIESGOS PSICOSOCIALES

£Trabajas los sabados?

siampre o casi siempre
a menuda

a vecas

MURCA O Casi NUNCa

iTrabajas los domingos y festivos?
siempre o casi siempra '
a menudo
il WECES
AUNGa o casi nunca

LTienes la posibilidad de tomar dias u horas libres para

giempre o casi siempre
a manudo
avetes

NUNCA © CASI NUNCA

llevarte trabajo a casa?

SeMpre o casi siempre
a manudo

awvecas

nunNca o Casi nunca
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PO Y

B L R e

asuntos de tipo personal?

AT T

. &Con qué frecuencia tienes que trabajar mas tiempo del horario habitual, hacer horas extra o

E_IE T

LDispone de al menos 48 horas consecutivas de descanso en el transcurso de una semana (T dias

consecutivos)?

slempre o casi siempre
a menudo

& vaces

nunca o casl nunca

£

Ll

LTu horario laboral te permile compaginar tu tempo libre (vacaclones, dias lbres, horarios de

entrada y salida) con los de tu familia y amigoa?

sigmpre o casi siempre
a menwdo
a veces

MANGH © casi nunca

LPuedes decidir cudndo realizar las pausas reglamentarias

siempre o casi slampre
a manuda

a vaoas

nunca o casl nunca

T

—

E I

pausa para comida o bocadillo)?

Durante la jornada de trabajo y fuera de las pausas reglamentarias, ; puedes detener tu trabajo o

) hacer una parada corta cuando lo necesitas?

siempre o casi siempra
a manuda
8 vecas

NUNGEa © CESE NUNCa

da B .
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skempre o casi siempre
& menudo

@ veces

nunca o casi nunca

10. i Puedes tomar decisiones relativas a:

Lo que debes hacer (aclividades y lareas a

raalizar)

La distribucion de tareas a lo largo de tu
ada

jom
La distribucian del entorno directo de tu puasto

de trabajo (espacio, mobiliario, objetos
personales, alc.)

Cémo tienes que hacer tu trabajo imésade,
prolocoios, procedimisnios de trahajo. )

La cantidad de trabajo que tienes que realizar

La calidad del trabajo que realizas

La resolucion de siluaciones ancimales o
incidencias que ocurren en fu irabajo

La distribucidn de los tumos rotativos
L_’ Mo trabajo en turnos rotativos

Intresduccitn de cambios an los equipos y
maberiakes

Intreduccion dé cambios an la manera de
irabajar

Lanzamiento de NUevos o mejores
productos o senvicios

Reestructuracitn o reorganizacién de
departamentos o dreas de trabajo
Cambios an la direccidn o antre tus

superiores
Contrataciin o incorporacidn da nuevos
empleados

Elaboracion de kas normas de irabago

" casi siempre

uoodooooo -

]

Pusischcr
Al

LEEL LY [ B =

Sa mo Sdila reciba
comnsulta

9, (Puedes marcar tu propio ritmo de trabajo a lo large de la jornada laboral?

b B

a TINED O Casi

oooooooo- |
10000000 -
10oooooo-

11. Qué nivel de participacidn tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

00ooooo -
noooooo- |
0000ooo- §

81
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12. pCoémo valoras la supervisién que tu jefe inmediato ejerce sobre los sigulentes aspectos de tu

trabajo?
-]
interviene  Insuficlents  adecuada excasiva
1 2 3 4
El método para realizar el trabajo ] ] 3 1
La planificacisn del rabajo /O =] ] -
El ritmo de trabajo ] =] ] ]
La calidad del trabajo realizado ] = 1 ]
13. JComo valoras ¢l grado de informacién que te proporciona la empresa sobre los siguientes
aspectosT
no hay insificients “
Infarmacien adecuada
1 2 3
Las posiblidades de formacidn ] =] [E5]
Las posibllidades de promociin ] (.
Los isitos d
m:q;usu para ocupar plazas de El I: :l
La situacidn de la empresa en el mercado |:| |:] |:|

14. Para realizar tu trabajo ;coémo valoras la informacién que recibes sobre los siguientes aspectos?

poco clara nada clara
]

muy clara

Lo que debds hacer (ncanes , compolencias v
abrEwcionss)

Como debes hacerls | métodes, protocolos,
procodimientos de trabajo)

La cantidad de frabajo gue se espera gue
hagas

La calidad de trabajo que se espera que hagas

El iempo asignado para realizar el trabajo

La responsabilidad del puesto de trabajo (gué
arores o defecios pusden achacanse a b aciuackin y
cudibiss o)

3 R L3 LN =
Jjaoooo-ts
Jooooo

[ CEOT [
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15. Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo

a menudo B VECES il

slampra
1
Se lo asignan lareas que no pusdes realizar

por no tener los recursos humanos o |___|
materiales

Fara gjecular algunas lareas benes que Cl
saltarte los métodos establecidos

Se e exige lomar decisiones o realizar cosas

con las que no eslds de acuerdo porque le ]
suponen un conflicio moral, legal, emocional. ..

Recibes instrucciones contradictorias entre si ]
(unos te mandan una cosa y otros olra)

Se te exigen responsabilidades, cometidos o

tareas que no entran dentro de tus funcionas y

que deberian Bevar a cabo ofros rabajadores

0o00a0

16. Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo, puedes contar
con:

no i
neao "2l
ofras

é,
;

Tus jafes
Tus compafienss

Tus subordinados

Otras personas que trabajan en la
empresa

0ooo - i
oooo -
0ooo -
0000 -§

(.
(.
(-
(.

17. JCémo consideras que son las relaciones con las personas que debes trabajar?

buenas

regulares

malas

no bengo compafieros

g
St |

18, Con qué frecuencia se producen en tu trabajo:

i

Los conflictos interpersonales

Las siluaciones de violencia fisica

Las situaciones de violancia psicologica
{amenazas, insultos, hacer el vacio,
descalificaciones personales...)

Las situaciones de acoso sexual

00 00-1
00 00-4s
0000-i
00 00-
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19. Tu empresa, frente a situaciones de conflicto interpersonal entre trabajadores:

daja que sean los implicados quienes soluclonen el tema
jpida a los mandos de los afectados que traten de buscar
una solucién al problama

tiene establecido wun procedimiento formal de actuacion
no lo sé '

[ ] 1
12

3
4

T

20. En tu entorno laboral gte sientes discriminado? (por razones de edad, sexo, religion, raza,

formacién, categoria.....)
siampre o casi siampre
a menudo
@ veCes
nunca

21. A lo largo de la jornada cuanto tiempo debes mantener u

forma gue te implda hablar, desplazarte o simplemente pan

slampie o casi siempre
a menudo
8 veces

AT

LT

=
=
L]

wclusiva atencidn en tu trabajo? (de
r e cosas ajenas a tu farea)
1

|

NUNCA O Casi nunca

2
3
4

22. En general, j como consideras la atencidn que debes mantener para realizar tu trabajo?

miuy alta
alta
madia

baja
muy baja

LU I T

23. El iempo de que dispones para realizar tu trabajo es suficiente y adecuado:

siampre o casi siempra
a menudo
il WibES

nunca o Casi nunca

24, La ejecucién de tu tarea, zte impone trabajar con rapidez?
siempre o casi siempra
a menudo
A VetEs
nunca o casi nunca

25. JCon qué frecuencia debes acelerar el ritmo de trabajo?
siempre o casi slempre

LLI]]

P T

11T]

a menudo
a vaces
munca o Casl nunca

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

2T,

.

. En tu trabajo, tienes que interrumpir la tarea que estas hac

axcaesiva
elevada
adecuada
escasa
muy escasa

[TT1T]

LRI

LDebes atender a varias tareas al mismo tiempo?

SRMpre O casi siempre
a manude

a veces

NUNCE O Casi NUNCA

LI

- B R s

. El trabajo que realizas, ;te resulta complicado o dificil?

siempoe o casi siempre
a manudo

a veces

AUMGA O Casi nunca

. LEn tu trabajo tienes que llevar a cabo tareas tan dificiles que necesitas pedir a alguien consejo o

ayuda’?

SHANpIE O CAsi siempre
a manudo

a vaces

nunca o casi nunca

b L

para realizar otra no prevista
siempre o casi siempre
a8 menudo

aveces
NUNCE O CASI NUNCH

[I11]

1
2
3
4

En el caso de que existan interrupciones, g alteran seriamente la ejecucién de tu trabajo?
siampre o casi siempra
a8 menudo

A isCEs
NUNCa o Casi nunca

AT e

. ¢La cantidad de trabajo que tienes suele ser irmegular @ impravisible?

SIBMpPre O Casi siempre
a menuda

a vaces

MUNCH O CASI NUNC

F
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33. En qué meadida tu trabajo requiare:

nunca &
cagi nunca

a menudo
Aprender cosas o mélodos nuevos
Adaplarse a nuevas situaciones
Tomar inicialivas

Tener buena memora

Ser creativo

Tratar directamente con personas que no
estén empleadas en tu trabajo (chentes,
pasajeros, alumnos, pacientas, ele.)

0 ooood - §d
0 oooog-

0 00000 §
0 00000 -

34. En tu trabajo ;con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y sentimientos ante...?

casi ® a menudo a veces m ":::::
1 ] 3 i 5

Tus suijMum |"__] |_| |:| |:| |:|
Tus subordinados |:| [:l |:i l_] l:l
Tus compaferos de trabajo l__] [_] 5__| D I-_—I
Parsonas que no estan

e, B BB 8 43 =
pacientes, atc.)

35. Por el tipo de trabajo que tienes, Jestis expuesto a situaciones que te afectan emocionalmente?

siempre o casl skempre 1
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

LR

36. Por @l tipo de trabajo que tienes, jcon qué frecuencia se espera que des una respuesta a los
problemas emocionales y personales de tus clientes externos? (pasajeros, alumnos, pacientes,
ete.):

slempre o cas slempre
a menudo

a8 ¥aces

NUNCa O casi nunca

b o

37. El trabajo que realizas ste resulta rutinario?:

na

8 Veces
bastante
mucho

= W K -
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38. En general Jconsideras que las tareas que realizas tienen sentido?:
mucho [ 11
bastanis 12
poco | |3
nada L | &

39. 2 Como contribuye tu trabajo en el conjunte de la empresa u organizacién?

L

no es muy mportania
es imporianta

a5 muy impoartante
no lo 58

i R -

L]

40. En general, Jesta tu trabajo reconocido y apreciado por...7

nUnca o

El piblico, clientes, pasajeras,
alumnos, pacientes, ete. (s los hay)

Tu familia y us amistades

) (R I Sy
o [ e R

ﬂ-:l'n amenude  aveces  casinunca TC oN@o.

siempre o Eres
Tus superiores ] L= =7 == =l
Tus compaferos. de rabajo =1 = - = =
] 1
— ]

#1. pTe facilita la empresa el desamrollo profesional (promocion, plan de camrera,...)?
adecuadamente

1
F
insuficientemente i
no existe posibilidad de desarrollo profesicnal 4

42, jCodmo definirias la formacidn que se imparte o se facilita desde tu empresa?

mivy adecuada 1
suficiente 2
insuficiente en algunocs casos 3
totalmente insuficiente 4

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

muy adecuada

suficianie

insuficiente en algunos casos
totaimente insuficiente

A -

d44. Considerando los deberes y responsabilidades de tu trabajo jestis satisfecho con el salario gue
recibes?

muy satisfecho
satisfecho
insatisfecho

muy insatisfecho

[
|

- R -
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