@

UNIVERSIDAD DEL

AZUAY

UNIVERSIDAD DEL AZUAY

DEPARTAMENTO DE POSGRADOS

TESIS DE GRADO
PREVIO A LA OBTENCION DEL TITULO DE MAGISTER EN
ADMINISTRACION DE EMPRESAS

TITULO: ESTUDIO DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES Y
ELABORACION DE UNA GUIA DE PAUSAS ACTIVAS EN EL
AREA ADMINISTRATIVA DE LA CEM AUSTROGAS

AUTOR:

Ing. Juan Andrés Murillo Murillo.

DIRECTOR DE TESIS:

Mgst. Karina Vanegas Barcia

Cuenca — Ecuador 2016



DEDICATORIA

Este trabajo quiero dedicar con mucho amor y carifio a las personas que son mi razon de
vivir y a quienes amo con todo mi corazén: mi esposa Jhany y a mis hijas Catyta y Carito,
quienes supieron darme todo el &nimo, amor y apoyo incondicional y mas aln en esta
etapa tan importante de mi vida, comprendiendo que tuve que sacrificar mucho del tiempo
que les pertenecia a ellas para compartirlos con mis estudios, pero que por ellas lo pude

lograr.



AGRADECIMIENTO

Quiero en primer lugar agradecer a Dios por estar siempre conmigo, pues pienso que ¢l
es quien guia nuestro camino, quiero dar un agradecimiento muy especial a la Mgst.
Karina Vanegas, Mgst. Monica Rodas y Mgst. Carlos Ochoa quienes con su experiencia
y conocimientos ha sabido guiarme para el desarrollo de ésta tesis, asi como también a mi
cufiada Fanny por brindarme todo el apoyo que he necesitado, a todo el personal
administrativo del Departamento de Posgrados de la Universidad del Azuay, a mis
profesores y al personal de la Compania de Economia Mixta Austrogas por la

colaboracion recibida.



INDICE

CAPTTULOD ettt sttt ettt s b et b e st e b s bt et e sbeemt e besatetesbeeaseneas 10
1. INTRODUCCION. .....ooiiieieteeeeeeeeeeeeees e teree sttt ass st ssas e s esassnsanes 10
1.2 DECSRIPCION DE LA COMPANIA DE ECONOMIA MIXTA AUSTROGAS.. 10
1.21 ANTECEDENTES ...ttt ettt sttt st sttt 10
1.2.2 MiSiON de CEM AUSIIOGES ......cceveiriiieiiieiirieitnretrtee et 11
1.2.3 AV oL gl = U 1o o NSRS 11
1.3 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL ....oiiiiieieetee ettt 12
1.4 DESCRIPCION DE LA INFRAESTRURA ..o, 13
141 UBICACION. ..ottt se s s snans 13
1.5 DESCRTIPCION COMERCIAL ..ot 13
151 PROQUCTOS ....c.veeeeeiet ettt 13
152 Z0Nas A€ INFIUBNCIA .......coveviiiiiiciicc s 14
153 Red de DiStrDUITOIES.........coeeiririereeeee e 14
154 OPErativos SOCIAIES. ......c.evuiriiriirieieieee e 14
155 GAIAPAGOS: ...ttt bbbttt b et et ne e 15
1.5.6 ISI8 PUNA: ..ottt 15
1.5.7 TAISNA: s 15
1.6 FACTORES PSICOSOCIALES........co ettt 15
1.7 PRICIPALES RIESGOS PSICOSOCIALES.......cooi et 18
1.8 EL ESTRES ..ottt sttt ss sttt 19
1.9 LA RESPUESTA PSICOLOGICA AL ESTRES.....cccostumiirireeieeinesieeeesesnessesnnns 20
110 ESTRES LABORAL ..ottt tese et ss st esas s s s snsenes 21
1.11 Laevaluacion del riesgo psicosocial: fases e identificacion de los factores de riesgo
22
1.12 PROBLEMATICA DE LA CEM AUSTROGAS........ooooeueeeeeeseeeeeeeeesesssesissssensenes 24
(0 21 1 01 1 I | OO 26
2. IMPLEMENTACION DEL METODO (COPSOQ) CUESTIONARIO
PSICOSOCIAL DE COPENHAGUE ......coiiiee ettt 26
2.2 METODO (COPSOQ) CUESTIONARIO PSICOSOCIAL DE COPENHAGUE................ 27
2.3 CARACTERISTICAS DEL METODO COPSOQ....cccceiiiiieenienienieeieeieeiee e 28
2.4 SOPORTE DE LA APLICACION DEL METODO.......coooiiiieeeeeeeeseesreseeeenens 30
2.5 RELACION DE FACTORES Y SUS CARACTERISTICAS ..o, 32
2.5.1 Exigencias psicoldgicas cuantitativas............ccceeeeverierieieieeeeeesese e 32



25.2 Exigencia de eSCONAEr EMOCIONES.........ccueerierierierieeieetereeeeeeeseeeeeseeseeeeeseesneeneeas 32
2.5.3 Exigencias psicoldgicas emoCionales.........ccocvveeeiiieeieri e 32
2.5.4 Exigencias psicolOgicas COGNITIVAS .......cceecveviereeriicieeiere et 32
255 DODIE PIESENCIA ...ttt 33
2.5.6 Posibilidades de desarrollo ..o 33
2.5.7 Sentido del Trabajo.......cccooeviriree e 33
2538 Posibilidades de relacion SoCial .............cccoeiieririniiinicince e 33
2.5.9 APOYO SOCIAl A& SUPEIIOIES ......oevieeeieeteeeeeete ettt s 33
2T L O I O [To F=To o[-0 I To (<] = V4o [0 SRS 34
2511  Claridad del RO .......coooiiiiieeee e 34
2.5.12  Conflicto del RO .......co.ooiiiiieeee e 34
2.5.13  ESHIMA...iiitiiiiiieieieee ettt sttt sttt eae 34
2.5.14  Inseguridad SODre €l FULUIO ......cocieiieiececeeeeeeeee et 34
2.6 Aplicacion del CUESIONAIIO.......ccccuiieeriiiteeieceeeete ettt reea et re s aeeras 35
2.7 Adaptar el CUESHIONANIO.......c.coieeeiiciee ettt st e r e e 36
2.8  Criterios Generales para la Adaptacion del Cuestionario...........cccoceeeverererineneeenn. 36
2.9  Preguntas que PUEEN SUPTIMITSE.....cciririeieieieieniertesie ettt ettt 37
2.10 Preguntas cuyas opciones de respuesta pueden ser modificadas........c..ccceeerveurennne. 38
2.11 Preguntas cuyas opciones de respuesta han de crearse. Puestos y departamentos. 40
2.12  Decision de las unidades de andlisis para el informe preliminar .............ccccoouee..... 40
2.13 Disefio del proceso de informacion a la plantilla..............cccoooeiveeiiiccecceeceee, 41
2.14  ACHIVIAAAES CONCIELAS: .....cueviviieiiieiiietrice ettt 41
2.15  Aplicacion del CUBSTIONAIIO........cc.ccieiiririeieieieiet ettt enas 42
2.16  Analisis de los resultados y elaboracion del documento de la evaluacion................ 42
2.17  CONCLUSION. ...ttt ettt st ettt e s bt e s bt e st e st sbe e beenbeesaeas 47
CAPTTULO TH ettt st sttt et e sb e s bt st e st e b e e beenbeesneas 48
3. PAUSAS ACTIVAS ettt be e st st et e et e sbe e s aeesane e 48
3.1 INEFOUCCION. ..ottt 48
3.2 Trabajo Yy DESCANSO ......ccceviireeeiesieetesieetetestee e e e e e te e e sessesasestesseessesreessensessneneenes 49
3.3 CoNnCepto de PAuSAS ACLIVAS ......ccceeoveririeieieieeese ettt s ee e ee e 53
3.4 Beneficios de 1as Pausas ACHIVAS .........ccccoeieiririnenenieceeieee st 54
3.5 Programa de pausas activas para AUSIIOgas ........cceoveeereereeriereneeneseeeeseeseeeenne 54
3.6 Frecuencia de las pausas activas y su duracion.............cccceeeeveeenenesesesiesieseeeenens 55
3.7 SItUACION BN AUSTIOQAS. .. .c.eeierierietiitistetesteteeereeteetestessessessesseseeseeseesestessessessessessesens 57



3.8 CONCLUSIONES........o oottt s 59

CAPITULOD TV .ttt sttt st et st b e st s bt et sbe et e besbt et e s beeaeeneas 60
4. GUIA PARA LA PLICACION DE PAUSAS ACTIVAS ...ttt 60
4.1 INTRODUGCCION.......oooeietieteeeeeteee et ae s, 60
4.2 OBJIETIVO GENERAL ..ottt st st 61
4.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS ...ttt eses s 61
4.4 RUTINAS DE TRABAUJO ...ttt sttt s e 61
OPCION L.ttt st s h e et b e st e b e s bt et e s besbt e besbe et e abeeaeeeesbeeaeenees 61
441 MOVIMIENTOS ARTICULARES........ooi ettt 61
4411 Movimiento de Cabezay CUello.........ccoieiririninece e 62
4412 Movimiento de HOMDIOS ........coiviiiiiiiererereseeee e 62
4.4.1.3 MOVIMIENTO 08 IMUMECAS .....coververenieiieiieieeierie sttt 63
4414  MoVIMIento de MUFRECAS .......ccerirueririeirieieterte ettt 64
4.4.1.5 Ejercicios parala espalda ........ccccoeeveeiieieiiieeieseceee e 65
442 Estiramiento Global del TrONCO. ........cccoveirerireieeeeeee e 65
443 Estiramiento Lateral del TronCo.- .....ccocvevirinenenieieeeeereseeee e 66

45  EJercicios de ReSPIFACION .......cc.civieirieirieirieesie ettt 67
4.6  Ejercicios para relajar 1a Mente ........cccooveveieirenineneseeeeeee e 69
EJEICICIO N L.ttt st ettt et e st e e beeabesbeeas e besasessesbeensenes 69
46.1 MEDITACION. ..ottt 69
4.6.2 PRUEBA DE VIZUALIZACION - ..o 70
4.6.3 TOMAR BEBIDAS TIBIAS.....co e 70
4.6.4 ESCUCHAR MUSICA RELAJANTE. ....oviveieveceeeeeeeeee e 70

4.8  RECOMENUACIONES ......cuerviviieiirieietiiite ettt sttt 71
AU (o O U T F= o [0 SO USROS 71
2) Cuidado de su puesto de Trabajo .......ccccevieeeiiiriecierecece et 71
3) Realizar pausas activas en su lugar de trabajo continuamente. ............ccccceevveeveeveenene. 72
4) Realizar ejercicio por 10 menos tres veces a la Semana. ........cccveveevereecieneeceereeseennenns 72
5) Avisar al médico laboral de las molestias que se pueden estar presentando............... 72
6) Seguir las indicaciones de los médicos laborales. ..........ccooeieieininiinenireeeeeee 72
7) Propender por un buen uso de los implementos laborales...........ccccooeevenincenenceeenne. 72
8) Realizar ejercicios de RelajaCion..........ccocevevieieieininisesesese e 72
9) Dar continuidad al Programa ........cccceecuerieeeriseeiese et re e a e sneesaeseas 72
4.9 CONCIUSION...c.ottiiiiitcietrstet ettt enes 72



CONCLUSIONES. ...ttt st s e e bt sr e e ennesre e e e reeanenees 73

211 o] o T={ o= (- TP 75
INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Factores Organizacionales (B. Moreno, 2010)........cccevcuiieeeiieeeeeiiieeeccieeeeecireeeeserrnee e 16
Tabla 2 Factores de estrés psicosocial (B. Moreno, 2010).......cccceeeveeeiieeeceeenieeeieeecereeevee e 17
Tabla 3 Preguntas que pueden suprimirse (Centro de referencia de Organizacién de Trabajo y
KT 10T R4 1 0 ) U 37
Tabla 4 Preguntas que no pueden suprimirse (Centro de referencia de Organizacion de Trabajo
VAT 1 0T i 0 i ) RN 39
Tabla 5 Preguntas que no pueden suprimirse (Centro de referencia de Organizacion de Trabajo
Y SAIUA, 2000 e e e e e e seese e eeee e eeeeeeeeeeeeeeseeeseeeaee e e es e s eeeesees e s sseeeeeeeans 40
Tabla 6 Resumen de cuestionario aplicado Informe ejJecutivo ........cceeeeeciieeicciiee e, 44

INDICE DE ILUSTRACIONES

Ilustracion 1 Estructura Organizacional ( C.E.M AUSTROGAS, 2015).....cccccciieeeirreeeecrireeeeineenn. 13
Ilustraciéon 2 Componentes esenciales para la efectividad del descanso (Silvia Nogareda, 2011)
..................................................................................................................................................... 50



RESUMEN

El presente trabajo de investigacion fue realizado en la Compafiia de Economia Mixta Austrogas,
especificamente a todo el personal administrativo de la empresa. El objetivo principal fue

evaluar los factores de riesgo psicosociales que afectan a los trabajadores de la CEM Austrogas.

Se trata de un estudio analitico no experimental. Para conseguir resultados mas precisos se
utilizé6 como base las tres evaluaciones que se realizé al interior de la empresa, la misma que fue
el inicio ideal para nuestro trabajo, para luego proceder con el cuestionario que propone ISTAS
21 (COPS0Q), que es un cuestionario psicosocial, instrumento que esta elaborado para realizar
las mediciones a factores de riesgo psicosociales. Los factores de riesgo que evalua el método
son 20, los cuales se dividen en grupos: exigencias psicoldgicas en el trabajo, conflicto trabajo-
familia, control sobre el trabajo, apoyo social y calidad de liderazgo, compensaciones del trabajo
y capital social. Es todo aquello que se puede ver, como una evidencia cientifica, que puede estar

afectando la salud de los trabajadores.

Se utilizan los datos obtenidos en la evaluacién, como referencia central del analisis, para luego

preparar la intervencién en todos los puestos de trabajo.

Palabras clave: riesgos psicosociales, conflictos, pausas activas, factores, métodos,

organizacional.



ABSTRACT

This research was conducted with all the administrative staff of Austrogas Mixed Economy
Company. The main objective was to assess the psychosocial risk factors that affect the
workers of Austrogas MEC,

This is a non-experimental analytical study. In order to obtain more accurate results, the
three evaluations carried out within the company were used as a basis since they were the
appropriate starting point for our job. Then, we proceeded with the application of the
psychosacial questionnaire proposed by (COPSOQ), ISTAS 21 which is a tool designed to
measure psychosocial risk factors, Risk factors that the method evaluates are 20 divided
into groups: psychological demands at work. work-family conflict. job control, social
support and quality leadership, work and social capital compensation. This includes all that
can be seen as scientific evidence that may be affecting the health of workers. The data
obtained in the evaluation were used as main reference for the analysis, and then used to

prepare the interventions in all jobs positions.

Keywords: Psychosocial Risks, Conflicts, Active Breaks. Factors, Methods,
Organizational.
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ESTUDIO DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES Y ELABORACION DE UNA
GUIA DE PAUSAS ACTIVAS EN EL AREA ADMINISTRATIVA DE LA CEM
AUSTROGAS

CAPITULO I

1. INTRODUCCION

En el capitulo primero se realizard una breve descripcion de la Compafiia de Economia
Mixta Austrogas, empresa en la que se aplicara ésta tesis de post grado, se indicara sus
principales caracteristicas, asi como también su actividad econdmica, posteriormente se
hara una descripcion de los factores psicosociales y como afecta directamente a nuestro
cuerpo, debido a que es una respuesta natural ante cualquier situacion que genere tension
0 que lo saque de su zona de confort, debido a que desde el momento en que nos
levantamos empezamos a pensar en el trabajo, en los problemas o en todo aquello que nos
genera una situacion de estrés, inseguridad, afecciones fisicas, burnout, etc., que pueden
causar efectos de dos tipos como fisicos o psicoldgicos, en éste Gltimo haremos un poco
mas de énfasis, con la finalidad de poder determinar en los proximos capitulos.

Finalmente en éste capitulo veremos una breve descripcion de la situacion actual de la
CEM Austrogas, especialmente en el personal administrativo, en donde se ha detectado
que existen sintomas de estrés laboral, causado por factores psicosociales que no se han
podido determinar, pero que se ven reflejados en los estudios de clima laboral aplicados
en la empresa, asi como también en los resultados de las evaluaciones de desempefio que
se realizan semestralmente a los empleados de la empresa.

1.2 DECSRIPCION DE LA COMPANIA DE ECONOMIA MIXTA
AUSTROGAS

1.2.1 ANTECEDENTES

En 1985 se inaugur6 la Compafiia de Economia Mixta Austrogas, dedicada al
transporte, almacenamiento, envasado y comercializacién de gas licuado de
petréleo. Posee un 70,65% es capital accionario publico y 29,35% de capital
accionario privado y desde el afio 2008 es subsidiaria de EP Petroecuador.

Aplicando procesos de modernizacion en el afio 2002 el Directorio de la empresa,
aprueba el Proyecto de Modernizacion de la planta con la adquisicion de un equipo
de envasado (Carrusel de llenado de 24 balanzas, marca Kosan Crisplant) y en el
afio 2013 con el afan de ofrecer un servicio de calidad y oportuno adquieren 12
Balanzas Estacionarias marca Siraga.
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A continuacion se indicaran la Misiéon, Vision y Valores Organizacionales de la empresa,
los mismos que fueron creados conjuntamente entra la administracion y el personal de
Austrogas a través de varios talleres.

1.2.2 Mision de CEM AustroGas

“Somos una compafiia de economia mixta que brinda el servicio de transporte, envasado,
almacenamiento, mantenimiento de cilindros y comercializacion de GLP, para el
consumo de los hogares, industrias y el agro, cubriendo sus necesidades y aportando al
desarrollo del pais.” (C.E.M AUSTROGAS, 2015)

1.2.3 Vision Estratégica

“En el 2017, CEM Austrogas se posicionard como una empresa que brinda un excelente
servicio a sus clientes, mejorando continuamente y tecnificando sus procesos productivos
y de gestion, liderando la comercializacion de GLP en el mercado del Austro y la
provincia de Los Rios, buscando siempre la incursién en nuevos mercados, alcanzando
una importante participacion del mercado nacional.” ( C.E.M AUSTROGAS, 2015)

1.2.4 Valores organizacionales

Habitos: Trabajamos de manera organizada, garantizando que nuestros habitos nos
permitan alcanzar las metas propuestas. ( C.E.M AUSTROGAS, 2015)

Orientacion al Cliente: El Cliente es nuestra razén de ser, por lo tanto sus prioridades
son también nuestras prioridades. ( C.E.M AUSTROGAS, 2015)

Trabajo en Equipo: Estamos orientados hacia logros y contribuciones del mas alto nivel,
para lo cual trabajamos como un solo equipo. ( C.E.M AUSTROGAS, 2015)

Responsabilidad: Todos somos responsables de satisfacer las expectativas y necesidades
de nuestros clientes, de la empresa y de nosotros mismos, actuando con absoluta
transparencia y eficiencia. ( C.E.M AUSTROGAS, 2015)

Respeto: Respetamos y Confiamos en Nuestra Gente y Clientes. (C.E.M AUSTROGAS,
2015)

Aprendizaje: Creemos en el Mejoramiento Continuo, nutrido con la experiencia y el
aprendizaje diario. ( C.E.M AUSTROGAS, 2015)

Honestidad: Ofrecemos lo que podemos cumplir y nos esmeramos en lograrlo. ( C.E.M
AUSTROGAS, 2015)
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Superacion: Los retos nos inspiran, creemos en el poder que se obtienen de la disciplina
y la perseverancia, manteniendo los valores éticos y morales, que son la base de nuestros
principios. ( C.E.M AUSTROGAS, 2015)

Conservacion del Ambiente: Respetamos el medio ambiente y nos esmeramos en cumplir
con las normas que lo protegen. ( C.E.M AUSTROGAS, 2015)

Responsabilidad Social:El aporte de responsabilidad social por parte de CEM Austrogas
esta sujeto a la aplicacion de la normativa legal vigente, la misma que nos permite hacer
importantes aportes que desencadenaran en una mejor relacion entre la sociedad y la
empresa. ( C.E.M AUSTROGAS, 2015)

1.3 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

La estructura organizacional de Austrogas se consolida en una pirdmide jerarquica con
departamentalizacion vertical por funciones, lo cual facilita la agrupacion de tareas de
un mismo tipo bajo una dependencia y permite un mayor control desde la cima hasta la
base piramidal.

Para el cumplimiento de sus funciones C.E.M. Austrogas su estructura organica esta
integrada por los siguientes niveles administrativos:

¢ Nivel Directivo: Junta General de Accionistas y Directorio

¢ Nivel de Control: Auditores Externos y Comisarios.

e Nivel Ejecutivo: Gerencia General.

e Nivel Asesor: Departamento Juridico

¢ Nivel de apoyo: Financiero-Contable, Administrativo y de Recursos
Humanos, Sistemas.

e Nivel Técnico u Operacional: Comercializacion, Produccion, Seguridad

Industrial y Transporte.

12



JUNTA GENERAL DE

ACCIONISTAS
CONTROL
Auditor Externo
Comisarios
DIRECTORIO
GERENTE
ASESOR
JURIDICO
NIVEL ADMINISTRATIVO NIVEL TECNICO -
OPERACIONAL
Financiero - Administrativo - . Seguridad Industrial y L
Contable RR.HH. Sistemas Transporte Produccion

llustracion 1 Estructura Organizacional ( C.E.M AUSTROGAS, 2015)

1.4 DESCRIPCION DE LA INFRAESTRURA

1.4.1 UBICACION

La matriz de la C.E.M Austrogas se encuentra ubicada en la:

PROVINCIA: Azuay
CANTON: Cuenca
SECTOR: Llacao
DIRECCION: Panamericana Norte Km. 13.3

Comercializacion

Adicionalmente tiene una Planta en el Cantén Ventanas Provincia de Los Rios, asi como

también un Centro de Acopio ubicado en la ciudad de Cuenca.

1.5 DESCRIPCION COMERCIAL

1.5.1 Productos

La CEM Austrogas comercializa GLP envasado en cilindros tipo doméstico en
presentaciones de 15Kg. e industrial en presentaciones de 3, 5, 10, 15, 27 y 45 Kg. que
son envasados en su planta envasadora ubicada en la Panamericana Norte km. 13.3 en el

sector de Nulti, Canton Cuenca, Provincia del Azuay.
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Imagen 1 Envases venta producto

Cilindro de 15Kg. tipo doméstico Cilindro de 45Kg. tipo industrial

1.5.2 Zonas de Influencia

Este tipo de producto se comercializa en las provincias del Azuay, Cafiar, Galapagos,
Morona Santiago (Taisha) y Guayas (Pund) y representa el 75% del total de kg. vendidos
por la CEM Austrogas.

1.5.3 Red de Distribuidores

El canal de distribucion que mantiene Austrogas para cumplir con su programacion de
ventas de glp en cilindros y llegar a los clientes finales se realiza a través de una red de
distribuidores plenamente identificados y registrados ante los organismos de control tales
como: ARCH - BOMBEROS — MUNICIPIO y otros.

La mayor parte de la red de distribuidores (108) estan ubicados estratégicamente en la
ciudad de Cuenca, adicional a ellos tenemos distribuidores autorizados en la zona del
Austro, principalmente las ciudades de Cuenca, Paute, Gualaceo, asi como también en
parte de la Provincia de Cafar en las ciudades de Azogues y Biblian para atender a
nuestros clientes.

1.5.4 Operativos Sociales.

La Compafiia de Economia Mixta Austrogas, en apoyo al Plan del Buen Vivir que
mantiene el Gobierno, realiza el envio de GLP doméstico e industrial a zonas vulnerables
del Pais, es asi que los denominados Operativos Sociales cubren las zonas de Galapagos
(isla Isabela), Isla Puna (Guayas) y Taisha (Oriente Morona Santiago).

14



1.5.5 Galapagos:

Inicialmente Austrogas abastecia las Islas de Santa Cruz, San Cristobal, Isabela y
Floreana; actualmente Petroecuador puso en funcionamiento dos centros de Distribucion,
una en Santa Cruz y otro en San Cristobal, para cubrir la demanda de dicha poblacion,
con lo que la CEMA abastece actualmente a la Isla Isabela.

1.5.6 IslaPunéa:

La Isla Puna perteneciente a la Provincia del Guayas, ubicada a una hora de la ciudad de
Guayaquil mediante via fluvial, tiene una poblacion de dedicada principalmente a la
pesca.

Se maneja una logistica muy parecida a la del operativo Galapagos, con el envio y
recepcion de cilindros y el traslado a la Planta envasadora en Guayas.

1.5.7 Taisha:

La poblacién de Taisha ubicada en la provincia de Morona Santiago, fronteriza con el
Perd, es de muy dificil acceso, ya que se llega al sitio Unicamente via fluvial o via aérea.

1.6 FACTORES PSICOSOCIALES

Para poder hacer una definicion de lo que son los riesgos psicosociales, historicamente se
han hecho varias investigaciones y estudios, ya sean por grandes organizaciones como
OIT (Organizacion Mundial del Trabajo), Institutos de varios paises a nivel mundial, asi
como también grandes estudiosos y psicélogos muy reconocidos. En la década de los
afios 80 comienzan a aparecer los primero conceptos sobre temas psicosociales, en donde
se vincula los efecto de la organizacion sobre el trabajo y la salud.

Existen muchos conceptos que han dado con respecto a los factores psicosociales, sin
embargo el que se tomara como referencia la definicion dada por la OIT en el afio 1986
que dice lo siguiente: “Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones
entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de
organizacion, por una parte, y por 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, puede influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccion en el
trabajo.” (B. Moreno, 2010).

De acuerdo con la definicion antes descrita, se puede decir que existen muchas
consecuencias de factores psicosociales, tanto para el trabajador, como para las empresas
u organizaciones. En el caso de los trabajadores pueden existir muchas causas para que
se den éstos factores como son: sobre carga de trabajo, problemas de relaciones
interpersonales entre compafieros de trabajo, peligros fisicos, horarios de trabajo,
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remuneracion percibida y muchas otras mas. En el caso de las empresas u organizaciones,
las afecciones pueden ser de caracter econdmicos, disminucion en la calidad de productos
y servicios, entre los principales.

“Desde la perspectiva de un modelo de indicadores, Roozeboom, Houtman y Van den

Bossche, (2008) identifican tales factores proponiendo una serie de indicadores
organizacionales y laborales que se recogen en la Tabla”: (B. Moreno, 2010)

Listado de Factores Organizacionales

Relacion Trabajo-Familia
Gestion de los Recursos Humanos

Politica y Filosofia de la Politica de seguridad y salud
Organizacion Responsabilidad Soecial
Corporativa

Estrategia empresarial

Politica de Relaciones
Laborales

Informacién Organizacional
Comunicacién organizacional
Justicia Organizacional
Supervision/Liderazgo

Cultura de la Organizacion

Clima laboral
Relaciones Industriales Representacién Sindical
Convenios Colectivos

Tipo de contrato
Condiciones de empleo Salario
Disefio de carreras

Rotacién de puestos

Diserio del puesto Trabajo grupal

Uso de habilidades personales

Demandas laborales

Autonomia y capacidad de control
Calidad en el trabajo Seguridad fisica en el trabajo

Apovo social

Horas de trabajo

Teletrabajo

Tabla 1 Factores Organizacionales (B. Moreno, 2010)

Como podemaos ver existen muchos factores psicosociales que pueden ser muy amplios y
también pueden ser positivos y negativos, depende mucho desde la perspectiva en que se
los quiera mirar, sin embargo cuando las condiciones son las mas adecuadas, éstos
factores pueden facilitar a todos quienes conforman la empresa u organizacion al
cumplimiento de objetivos, desarrollo de competencia, asi como también al
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fortalecimientos a las ya existentes, al mejoramiento del clima laboral y todas aquella
condiciones psicosociales generales que ayuden positivamente al desarrollo individual y
colectivo de los trabajadores y l6gicamente de la organizacion.

Cuando los riesgos psicosociales son factores que van a influenciar en forma negativa a
los trabajadores en su salud ya sea fisica 0 mental, asi como también desencadena en
aspectos negativos de tension y estrés laboral; pueden dar lugar a innumerables factores
psicosociales de riesgo o de estrés que segin Cox y Griffiths, dan a conocer en la siguiente
tabla:

FACTORES DE ESTRES PSICOSOCIAL

Falta de variedad en el trabajo, ciclos cortos de trabajo, trabajo
fragmentado v sin sentido,, bajo uso de habilidades, alta
incertidumbre, relacién intensa

Contenido del
trabajo

Exceso de trabajo, ritmo del trabajo, alta presién temporal,
plazos urgentes de finalizacion

Cambio de turnos, cambio nocturno, horarios inflexibles, horario de
trabajo imprevisible, jornadas largas o sin tiempo para la interaccion

Baja participacion en la toma de decisiones, baja capacidad de
control sobre la carga de trabajo, v otros factores laborales..

Condiciones malas de trabajo, equipos de trabajo inadecuados,

Sobrecarga y ritmo
Horarios

Control

Ambiente y
equipos

Cultura
organizacional y
funciones
Relaciones
interpersonales
Rol en la
organizacion
Desarrollo de
carreras
Relacion Trabajo-

ausencia de mantenimiento de los equipos, falta de espacio personal,
escasa luz o excesivo ruido.

Mala comunicacién interna, bajos niveles de apoyo, falta de
definicion de las propias tareas o de acuerdo en los objetivos
organizacionales

Aislamiento fisico o social, escasas relaciones con los jefes,
conflictos interpersonales falta de apoyo social

Ambiguedad de rol, conflicto de rol y responsabilidad sobre personas

Incertidumbre o paralizacion de la carrera profesional baja o excesiva
promocion, pobre remuneracién, inseguridad contractual, bajo

Demandas conflictivas entre el trabajo y la familia Bajo apovo

familiar. Problemas duales de carrera

Trabajo precario, trabajo temporal, incertidumbre de futuro
laboral. Insuficiente remuneracion

Familia

Seguridad
contractual

Tabla 2 Factores de estrés psicosocial (B. Moreno, 2010)

Existen tres formas prevalentes de referirse a los factores psicosociales que son: 1)
factores psicosociales, 2) factores psicosociales de riesgo o factores psicosociales de
estrés y 3) riesgos psicosociales. Aunque son términos proximos entre ellos, sus
referencias historicas y conceptuales son diferentes e incluso hay diferencias entre ellos
gue pueden ser notables.

Precisamente se hara mayor énfasis en el tercero, debido a que estd estrechamente

vinculado con los riesgos laborales, sin embargo los riesgos psicosociales, a diferencia de
los factores psicosociales, no son condiciones organizacionales sino hechos, situaciones
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0 estados del organismo con una alta probabilidad de dafiar la salud de los trabajadores
de forma importante.

Los planteamientos generales sobre los riesgos laborales pueden y deben aplicarse al
ambito de los riesgos psicosociales. Un riesgo psicosocial laboral es el hecho,
acontecimiento, situacion o estado que es consecuencia de la organizacién del trabajo,
tiene una alta probabilidad de afectar a la salud del trabajador y cuyas consecuencias
suelen ser importantes. “Los riesgos psicosociales, a diferencia de los factores
psicosociales, no son condiciones organizacionales sino hechos, situaciones o estados del
organismo con una alta probabilidad de dafiar la salud de los trabajadores de forma
importante”. (B. Moreno, 2010)

Los riesgos psicosociales son contextos laborales que habitualmente dafian la salud en el
trabajador de forma importante, aunque en cada trabajador los efectos puedan ser
diferenciales. En este sentido los hechos, situaciones o contextos que se propongan como
riesgos psicosociales laborales tienen que tener una clara probabilidad de dafiar a la salud
fisica, social o mental del trabajador y hacerlo de forma importante. Caracteristica de los
riesgos psicosociales es que son riesgos con probabilidades altas de causar dafios
importantes. Las consecuencias de los riesgos psicosociales tienen mayor probabilidad de
aparecer y mayor probabilidad de ser méas graves.

Este planteamiento no disminuye la importancia de los factores psicosociales, ni de los
factores psicosociales de riesgo o estrés, sino que los enmarca en el concepto mas global
y basico de riesgos laborales y sus posibles efectos negativos para la salud (I-WHO, 2008;
Griffiths, 1999). Los efectos negativos de los factores psicosociales de estrés, por ejemplo
el ritmo del trabajo, pueden en algun caso ser altos, mayores incluso que los resultantes
de la violencia o el acoso, pues depende de la intensidad de la respuesta de estrés y su
mantenimiento en el tiempo, pero la probabilidad de ello es baja, de la misma manera que
un riesgo menor puede en ocasiones causar un dafio mayor.

A continuacion se indica algunos de los principales riesgos psicosociales

1.7 PRICIPALES RIESGOS PSICOSOCIALES

Existen muchos riesgos psicosociales y seria demasiado extenso describir cada uno de
ellos, sin embargo con el transcurso del tiempo existen algunos gque son muy comunes y
sobre todo han sido considerados, por quienes estudian o trabajan en ésta area, los que
mayor impacto tienen, como es el estrés, la violencia, el acoso, mismos que tienen una
gran incidencia en lo que tiene que ver con las consecuencias, con la salud y calidad de
vida de los trabajadores.

En éste capitulo haremos énfasis en el principal factor de riesgo que es el estrés, debido a
que el primer lugar a nivel mundial y es quizas uno de los factores que trae mayores
repercusiones tanto a nivel personal de los trabajadores y por ende a las organizaciones.
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1.8 EL ESTRES

La teoria del estrés y sus aplicaciones en la practica médica, constituyen una de las
mayores contribuciones cientificas de éste siglo a la medicina social. La cultura del siglo
XX esta signada por una constante y veloz capacidad de cambios que se produce en todos
los campos de la ciencia y de la tecnologia. Esto, con sus riesgos, repercute y afecta la
calidad de vida en los seres humanos, asi como al reino animal y vegetal de la tierra.
Ademas, se deben tener presentes las consecuencias de esos cambios, que también
involucran el aire, al agua, al cielo y los cielos. Esto coloca al ser humano en situaciones
tan dificiles de sobrellevar que a veces cabe pensar que ya no se intenta vivir, sino
desesperadamente se debate en una cultura de sobrevivencia. (Charles, 2010)

La palabra estrés se utiliza con significados multiples, en ocasiones se aplica para definir
aquello que Selye denomina distrés 0 mal estrés, que consiste en la ocurrencia de una
situacion traumatica como puede ser un drama amoroso. (Charles, 2010) Otros
profesionales de la salud hablan del estrés cuando se evidencia una respuesta bioldgica a
diversos psicotraumas, manifestada en los sistemas nervioso, endocrino o inmunitario,
que suele expresarse en taquicardia, sudoracion, secrecion de noradrenalina y cortisol, asi
como también en la disminucion de anticuerpos y de la actividad de los leucocitos.

Existen personas que una misma situacion la pueden percibir de diferentes maneras y de
la misma forma pueden afrontar diferentes tipos y niveles de estrés, ya sean fisico,
psicolégicos, emocionales, etc, El estrés en niveles altos se dan cuando las situaciones se
salen por completo de nuestras manos, es decir las tensiones que vivimos sobrepasan
nuestro limite de poder sobrellevarlos. EIl estrés uno de los principales problemas que
tiene es que la persona que tiene estrés no lo sabe o no lo percibe, mas bien detectado en
seguida por la gente que le rodea.

El término estrés también denomina la respuesta psiquica que se manifiesta por
pensamientos, emociones y acciones antes la situacion de amenaza, y que se expresa a
través de comportamientos como estados de perplejidad, de ansiedad, de humor o de
agresion. También se diagnostica como estrés las enfermedades mentales o corporales
provocadas por los estresores psicosociales como la depresion, la fatiga patoldgica, las
arritmias cardiacas o la cefalea de tensidén, como asi también la activacién bioldgica los
cambios psiquicos y las enfermedades como repuestas complejas de los estresores.

De acuerdo con estadisticas, las situaciones de estrés individual o colectivo ocasionan a
paises y empresas grandes pérdidas por defectos en la calidad y cantidad de los productos
y servicios, ausentismos, cambios de cargos, desercion laboral, accidentes, jubilaciones
prematuras, e incluso, la muerte del trabajador. Se ha demostrado que en los animales,
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incluido el ser humano, ha aumentado el estrés cronico con manifestaciones de
envejecimiento cerebral. Los psicotraumas ocasionan mayor utilizacion de los servicios
médicos por enfermedades psiquicas, es evidente que el estrés también provoca un
aumento del consumo de alcohol, drogas y favorece a la automedicacion de farmacos
psicotrépicos y analgésicos.

La palabra estrés se utiliza en forma confusa y con significaciones mdltiples, suele
[lamarse estrés al agente, estimulo, factor que lo provoca o estresor. También domina las
enfermedades psiquicas o corporales producidas por el factor estrés y, finalmente, en un
sentido mas amplio, significa el tema general que puede incluir todos los variados asuntos
que se relacionan con ésta materia.

Los factores del estrés pueden clasificarse en trece criterios:

e Momento en que acttan (remotos, recientes, futuros, actuales)

e Periodo en que acttan (muy breves, breves, prolongados, cronicos)

e La repeticion del tema traumatico (Unico o reiterado)

e Lacantidad en que se presentan (Unicos o multiples)

e La intensidad del impacto (microestresores y estrés cotidiano, estresores
moderados, estresores intensos, estresores de gran cantidad)

e La naturaleza de la gente (fisicos, quimicos, fisioldgicos, intelectuales,
psicosociales)

e La magnitud social (microsociales y macrosociales)

e El tema traumatico (sexual, marital, familiar, ocupacional)

e Larealidad del estimulo (real, representado, imaginario)

e Lalocalizacion de la demanda (exdgena o ambiental, enddgena, intrapsiquica)

e Sus relaciones intrapsiquica

e Los efectos sobre la salud (positivo o eustrés, negativo o distrés)

e La formula diatesis / estrés (factor formativo o causal de la enfermedad, factor
mixto, factor precipitante o desencadenante de la enfermedad)

1.9 LA RESPUESTA PSICOLOGICA AL ESTRES

La mente responde al estrés mediante percepciones, conocimientos, rememoraciones,
emociones y mecanismos de enfrentamiento, cambios en las actitudes y en la autoestima,
conductas y sintomas.

A través de esas respuestas el individuo puede lograr la precepcion del agente del estrés
e interpretar su significado como favorable o desfavorable. El conocimiento determina la
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capacidad o incapacidad que el sujeto dispone para enfrentar la demanda que supone un
estresor. Puede intervenir en el proceso las rememoraciones detalladas de los sujetos
traumaéticos y las modificaciones afectivas, tanto de emociones positivas y placenteras,
como negativas (displacer, ira, miedo, tristeza). Se genera la actividad de las defensas y
de los mecanismos de enfrentamiento como la negociacion, la represion, la evitacion o el
humor. Se produce cambios en las actitudes hacia la gente, la vida o el futuro a
consecuencia de acontecimientos desventurados. La estima del sujeto suele deteriorarse,
debido a los sucesos traumaticos y ocurre la aparicion de sintomas psiquicos como el
tedio, la fatiga, la escasa concentracion, el insomnio o la melancolia.

Una vez que se ha hecho una breve introduccion sobre el estrés, veremos como éste factor
asociado con el trabajo, toma una nueva denominacion llamada estrés laboral.

1.10 ESTRES LABORAL

El estrés laboral es una de las caracteristicas m&s comunes en nuestro medio, porque la
mayoria de las personas que trabajan se sienten afectadas, pero también existe una
afeccion a aquellas que no trabajan, pero que quieren formar parte del &mbito laboral, que
es esencial en el medio en el que nos desarrollamos. Si se esta trabajando es muy
importante de las caracteristicas de la empresa en la que se labora, si tiene 0 no
importancia las relaciones con los compafieros, con los jefes o quienes se tiene relacién
dentro del ambito laboral.

Es importante indicar que el estrés laboral también tiene algo esencial que tiene el estrés
comun y es que las personas sienten que no tienen tiempo para realizar sus actividades de
tal manera que les afecta para hacer sus actividades normales, no s6lo en la vida laboral,
sino familiar, social, etc. ES necesario tener en cuenta que el estar en el &mbito laboral no
se refiere solo al tiempo que pasamos en la empresa, sino del tiempo que implica tomarse
antes, es decir desde el tiempo que pienso en ir a trabajar, transportarme para ir a trabajar,
en lo que tengo que preparar para ir al trabajo; de la misma forma sucede al finalizar
nuestra jornada de trabajo, esto quiere decir que nuestra jornada laboral implica por lo
menos alrededor de diez a doce hora diarias de nuestro tiempo.

Uno de los métodos que se puede utilizar para combatir el estrés laboral son las llamadas
sesiones de couching, en especial a las persona que mucha ocasiones no se dan cuenta que
tienen estrés en su trabajo, es una manera de dar la oportunidad de saber qué nos pasa, es
concientizarse de lo que nos pasa y légicamente saber que estamos dispuestos nosotros
hacer para cambiar ésta situacion.

Una pista de que se esta con estrés laboral es que por lo general se nos olvidan las cosas
que tenemos que hacer y que no es que no se quiera trabajar, sino que realmente no se
puede, ya sea porque se esta decaido o que se discute muy a menudo con los comparieros
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de trabajo y peor aun si esta situacion antes no sucedia, es decir es una mezcla de muchas
cosas del entorno de la organizacion como de factores externos que traemos a nuestro
trabajo, (pueden ser situaciones familiares), asi como también factores internos de la
empresa, como por ejemplo de la excesiva carga laboral que tenemos.

Es especialmente importante para optimizar las condiciones del lugar de trabajo y la
organizacion del trabajo prevenir problemas de estrés en el lugar de trabajo. Hay una serie
de medidas practicas para este tipo de problemas, que incluyen la optimizacion de las
cargas externas (estresores) en el trabajo, en ésta Ultima parte, se consideran, situaciones
como un baja remuneracién, sin embargo el tener una remuneracion mas alta, significa
tener mayores responsabilidades y obligaciones, que a la final desencadenan en estrés
laboral.

Es necesario examinar temas laborales de estrés en donde se puede incluir puntos de
comprobacion facil de aplicar para identificar estresores en la vida laboral y la mitigacion
de sus efectos nocivos. Se espera que los trabajadores y los empleadores puedan utilizar
los puntos de comprobacion para detectar las causas de estrés en el trabajo y adoptar
medidas eficaces para hacerles frente. Es fundamental para el éxito de cualquier programa
en el lugar de trabajo sobre el control de estrés, que el proceso de prevencion del estrés
esté vinculado a la evaluacion de riesgos. Los puntos de comprobacién en esta publicacién
representan una buena practica para las organizaciones en general, pero estos deben estar
vinculados a las caracteristicas especificas de la organizacion y los problemas
particulares. Es importante que el estrés no reciba un trato diferente de otros riesgos, el
empleador debe efectuar una evaluacion del riesgo de la cual, cualquier cambio debe
proceder. Una politica de prevencion de estrés en el lugar de trabajo no debe ser un
documento separado y el tema debe ser integrado en la politica general de seguridad
laboral y salud de la empresa.

El estrés laboral es considerado actualmente como una enfermedad profesional que
afectan a las personas de todas la edades y que las legislaciones laborales empiezan a darle
un especial énfasis a la prevencion y cuidado del trabajador, es decir, verificar las
condiciones en que las personas llevan a cabo sus actividades dentro de las
organizaciones.

1.11 La evaluacion del riesgo psicosocial: fases e identificacion de
los factores de riesgo

La evaluacion de los factores psicosociales, como toda evaluacion de riesgos, es un
proceso complejo que conlleva un conjunto de actuaciones 0 etapas sucesivas
interrelacionadas. En general, se pueden distinguir las siguientes fases, descritas con
mayor detalle en la NTP 450:

. Identificacién de los factores de riesgo.
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. Eleccion de la metodologia y técnicas de investigacion que se han de aplicar.

. Planificacion y realizacion del trabajo de campo.

. Analisis de los resultados y elaboracion de un informe.

. Elaboracion y puesta en marcha de un programa de intervencion.
. Seguimiento y control de las medidas adoptadas.

Las tres primeras fases constituyen la etapa de anélisis de los factores de riesgo psicosocial
o dimensidn cognitiva de la evaluacion. Si a esta etapa unimos la fase de analisis de los
resultados accedemos a la dimension evaluativa; las conclusiones del estudio deben
incluir necesariamente un juicio de valor -son buenas 0 no son buenas estas condiciones
de trabajo de caracter psicosocial, son adecuadas o no, para los que realizan el trabajo- y
una definicién de las prioridades de intervencion. Por Gltimo, el conjunto de todas las
fases, considerando también las de intervencion y control, se incluye en el concepto de
gestion de los riesgos.

El esquema se completa destacando la importancia de la participacion de todos los
implicados. Para afianzar la viabilidad y validez del proceso, es crucial la implicacion y
compromiso de los trabajadores y sus representantes, de los mandos intermedios y de la
alta direccion en cada fase del proceso.

En la primera fase, identificacion de los factores de riesgo, es necesario definir de la forma
mas precisa y menos ambigua posible el problema o problemas que se han de investigar
y sus diferentes aspectos o facetas. Como en toda evaluacion de riesgos, hay que tener
presente que los diferentes aspectos del trabajo interactGan entre si, que estan
interrelacionados y que es necesario afrontar el tema o temas de estudio conociendo sus
implicaciones o relaciones con el resto de los factores intervinientes. Este enfoque es
fundamental para llegar a conocer las causas reales de los problemas planteados y la mejor
estrategia para su supresion o control. Se trata de determinar de forma precisa los
objetivos del estudio.

Por otra parte, desde la perspectiva psicosocial, en muchas ocasiones es muy dificil definir
una situacion de trabajo, tomada aisladamente, como una situacion intrinsecamente
nociva para la salud de los trabajadores. Como ya se ha mencionado, esto dependera de
la percepcion que el colectivo o los individuos tengan de sus posibilidades para dar
respuesta a las multiples exigencias, con frecuencia contradictorias, del trabajo.

Asi, para partir de un conocimiento preciso de la situacion que ayude a conseguir una
definicion de los aspectos que se han evaluar, debemos intentar conseguir toda la
informacion posible que nos oriente en nuestro objetivo. Por otra parte, el conocimiento
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del contexto nos ayudara en las fases posteriores de interpretacion de los datos y de
determinacion de acciones de mejora. Es importante tener en cuenta que, por una parte,
deben incluirse las caracteristicas de los diferentes puestos de trabajo y, por otra,
informacion sobre los factores que pueden moderar o influir en las consecuencias de
éstos, a fin de tomar en consideracion las distintas variables que pueden estar
interviniendo en una determinada situacion psicosocial.

Nos encontramos en una primera fase de definicion y delimitacion del problema o
problemas a evaluar, por lo que se requiere estar atento a todos los posibles factores que
estén asociados a él de manera directa o indirecta. Para ello, en esta fase es conveniente
aplicar técnicas poco estructuradas (entrevistas semidirigidas, observacion poco
estructurada, grupos de discusion, etc.). Una vez delimitado el conjunto de factores en los
que vamos a centrar nuestro estudio, y a partir de los datos reunidos anteriormente,
debemos precisar qué sector/ es, departamento/s, puestos de trabajo, etc. se van a analizar.
De esta manera, podremos determinar el colectivo de trabajadores y puestos de trabajo
que seran objeto de analisis. Dicho andlisis, a partir de los datos obtenidos tras la
aplicacion de la metodologia y técnica o técnicas de estudio elegidas, permitira realizar
un diagndstico de la situacion.

1.12 PROBLEMATICA DE LA CEM AUSTROGAS

En los Gltimos meses en la CEM Austrogas, ha existido un cambio en su estructura
organizativa, lo que ha generado que cada vez las actividades se las realice de una forma
mas técnica y profesional, es decir ya no se llevan los procesos internos de forma
empirica, esto conlleva a que los trabajadores adquieran mas responsabilidades, en
comparacion a las que tenian antes, lo que ha generado cambios en sus actitudes, en los
cumplimientos de los objetivos trazados, asi como también en las disposiciones dadas.

En el personal de la CEM Austrogas, principalmente el personal administrativo se ha visto
la presencia de estrés, en diferentes etapas, causado por la presencia de factores
psicosociales, que no han podido ser determinado aquellos que mas incidencia tienen, lo
cual ha desencadenado en una baja de rendimiento de algunos trabajadores, afectando a
su desenvolvimiento y por ende al de la empresa.

Lo expresado anteriormente, se basa en los resultados obtenidos de dos acciones
realizadas en el transcurso de los dos Gltimos semestres dentro de la empresa, como son:
las evaluaciones de desempefio que se aplica en forma semestral a todo el personal de la
empresa, asi como también se pudo determinar la presencia de estrés laboral a través de
un analisis de clima laboral; en ambos casos se obtuvieron los siguientes resultados:

En el primer caso en la evaluaciones de desempefio realizadas en los dos ultimos
semestres al personal administrativo se vio que existe una disminucién de cumplimiento
en relacion de un semestre al otro, en donde las principales causas fueron por
incumplimientos de tareas asignadas, baja en la predisposicion de las personas, en el caso
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de Jefaturas, existié una disminucion en pardmetros de su capacidad de planificar el
trabajo, asi como también en liderazgo; por otro lado un factor comdn en la evaluaciones
fue el manifiesto de un excesivo volumen de trabajo y tareas, éstas entre las mas
importantes.

Es importante indicar que el método de evaluacion que se viene aplicando en la CEM
Austrogas, desde hace dos afios y medio es el de 360 grados, mismo que en algunos casos
se ve reflejado la mala relacién entre compafieros, Jefes e incluso personal fuera de la
empresa.

En el segundo caso del anélisis que se realiz6 sobre clima laboral a todo el personal de la
CEM Austrogas, se pudo determinar que existen varios factores al interior de la empresa
gue hacen que exista un malestar entre los compafieros, como son basicamente la falta de
compafierismo, los chismes e incentivos de varios tipos, sin embargo, se pudo determinar
que pueden haber mas factores que pueden incidir en el estado de animo del personal,
pero que son de caracter externo.

En el caso del personal administrativo del personal de la CEM Austrogas, se pudo
determinar a través de los informes mensuales emitidos por el Departamento Médico que
las principales causas de las consultas médicas no fueron por tensiones musculares,
contracturas o dolores que sean causados por las funciones que realiza todo el personal de
la empresa, considerando que el personal de produccion y Talleres realizan actividades
que requieren mucho esfuerzo fisico; en el caso del personal administrativo se pudo ver
que las actividades fisicas que realizan (posturas, movimientos repetitivos, etc), no
afectan a la salud fisica de los empleados, como lo podemos ver en el siguiente grafico:
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La importancia creciente del estrés laboral estd relacionada con la importancia que se
estan produciendo en los mercados de trabajo, las relaciones laborales, las empresas y la
propia naturaleza de los trabajos. Bajo éstas consideraciones, el personal que labora en la
CEM Austrogas se ha incrementado en los dltimos cinco afios, lo que ha generado
incomodidad en sus trabajadores, debido a que el espacio fisico en donde realizan sus
labores sea demasiado estrecho, esto no quiere decir que no se haya hecho nada, mas bien
las condiciones de trabajo han mejorado en varios aspectos, se han dotado de equipos
modernos y sistemas informéaticos modernos que permiten un mejor desenvolvimiento,
sin embargo éste incremento de personal ha hecho que surjan nuevos riesgos, en su mayor
parte de caracter psicosocial. Las experiencias de estrés pueden deteriorar la salud y el
bienestar del trabajador, pero también pueden en determinadas condiciones, tener
consecuencias beneficiosas.

CAPITULO I1

2. IMPLEMENTACION DEL METODO (COPSOQ) CUESTIONARIO
PSICOSOCIAL DE COPENHAGUE

2.1 INTRODUCCION

De acuerdo con lo expuesto en el Capitulo | sobre la problematica del personal CEM
Austrogas, existen razones suficientes para determinar, que es necesario que se aplique
una herramienta cientificamente comprobada para poder determinar cuales son los
factores psicosociales mas influyentes que estan afectando el normal desempefio de las
funciones de los mencionados colaboradores.

El presente capitulo se encuentra dividido en dos etapas que se describen a continuacion:
en la primera parte haremos una descripcion del método que se basa en un cuestionario

26



para la evaluacion de riesgos psicosociales CopsoQ istas 21, el método antes mencionado
tiene el propdsito de identificar qué tipo de factores son los que pueden afectar a los
trabajadores, asi como también a las organizaciones.

Posteriormente en la segunda etapa se realizara la aplicacion del cuestionario CoPsoQ
istas 21 version 2, al personal administrativo de Austrogas, para lo cual se ingreso
informacidn basica de la empresa, asi como parametros solicitados por el software
CoPsoQ istas 21 Setup 2.0.12.0, el mismo que una vez ingresada toda la informacion,
genera automaticamente el cuestionario a ser aplicado. Luego de tener los cuestionarios
debidamente llenados, se procede a ingresar ésta informacion en el programa, con la
finalidad de poder obtener un informe con todos los datos tabulados, para poder hacer un
analisis de los resultados.

A continuacion se realizara una descripcion general del cuestionario del método CopsoQ
istas 21 aqui abordaremos los aspectos generales, asi como sus principales factores, con
la finalidad de poder establecer cuéles son los principales pardmetros para determinar la
estructura del cuestionario a ser aplicado, acorde a lo indicado en el parrafo anterior.

2.2 METODO (COPSOQ) CUESTIONARIO PSICOSOCIAL DE COPENHAGUE

El Cuestionario Psicosocial de Copenhague, es una herramienta que tiene su origen en
Dinamarca y su propdsito es de mejorar y evaluar el ambiente psicosocial en las
organizaciones, asi como también mejorar la situacién de los trabajadores dentro de las
mismas. Hoy en dia éste método forma parte de la cultura organizacional de las empresas,
lo que hace que existan nuevas versiones, de acuerdo a las realidades de cada pais, modelo
de organizacion, tipo de bienes o servicios a las que se dedica, entre otras cosas. (Centro
de referencia de Organizacion de Trabajo y Salud, 2010)

La version que se aplicara para el desarrollo en la presente tesis es la 2, en donde se han
incorporado diversos cambios que facilita la aplicacion de éste método a las personas que
van a llevar a cabo el cuestionario haciéndoles mas facil y manejable ejecutarlo. Por un
lado simplifica el proceso de intervencidn haciéndolo mas claro y adaptable a la empresa
y agiliza los instrumentos de apoyo: manuales, pagina web y aplicacion informatica; éstos
cambios disminuyen notablemente el tiempo del proceso de riesgos favoreciendo al
personal del departamento técnico de prevencion, para que a su vez estos puedan dedicar
un mayor esfuerzo a asesorar a los agentes sociales.

La herramienta consta de tres instrumentos, siendo éstos los siguientes:
e Una version Larga para su uso en investigacion.

e Un cuestionario de tamafio medio.
e Una version corta.
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2.3 CARACTERISTICAS DEL METODO COPSOQ
Las principales caracteristicas del método COPSOQ son las siguientes:

1. El marco conceptual estd basado en la Teoria General del Estrés, el uso
estandarizado y el método epidemioldgico. Integra las dimensiones de los modelo
demanda — control — apoyo social y esfuerzo — recompensa, asume también la
teoria de la doble presencia. (Centro de referencia de Organizacion de Trabajo y
Salud, 2010)

2. ldentifica y mide factores de riesgo psicosocial, es decir, aquellas caracteristicas
de la organizacion del trabajo para las que hay evidencia cientifica suficiente de
que pueden perjudicar la salud. (Centro de referencia de Organizacion de Trabajo
y Salud, 2010)

3. Esta disefiado para cualquier tipo de trabajo. Incluye unas dimensiones
psicosociales, que cubren le mayor espectro posible de la diversidad de
exposiciones psicosociales que pueden existir en el mundo del empleo actual.
Supone una buena base de informacion para la priorizacion de problemas y
actividades preventivas en las empresas como unidades integrales, en las que
coexisten distintas actividades y ocupaciones distribuidas en departamentos y
puestos de trabajos diversos, pero todos u cada uno de ellos igualmente tributarios
de la prevencion de riesgos. (Centro de referencia de Organizacion de Trabajo y
Salud, 2010)

4. La identificacion de los riesgos se realiza al nivel de menor complejidad
conceptual posible, lo que facilita la comprension de los resultados y la bisqueda
de alternativas organizativas mas saludables. (Centro de referencia de
Organizacién de Trabajo y Salud, 2010)

5. Tiene dos versiones que se adecuan al tamafio de la empresa, institucion o centro
de trabajo: una para centros de 25 0 mas trabajadores, y otra para centros de menos
de 25 trabajadores. (Existe una tercera version, mas exhaustiva, para su uso
personal investigador). (Centro de referencia de Organizacion de Trabajo y Salud,
2010)

6. Ofrece garantias razonables para la proteccion de la confidencialidad de la
informacion (el cuestionarios es anonimo y voluntario, permite la modificacion de
las preguntas que pudieran identificar a trabajadores, y su licencia de uso requiere
explicitamente el mantenimiento del secreto y la garantia de la confidencialidad).
(Centro de referencia de Organizacién de Trabajo y Salud, 2010)

7. Combina técnicas cuantitativas (analisis epidemioldgico de informacidn obtenida
mediante cuestionarios estandarizados y andnimos) y cualitativas en varias fases
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10.

11.

12.

y de forma altamente participativa (grupo de trabajo tripartito para la organizacion
de la evaluacion y la interpretacion de los datos; y circulos de prevencion para la
concrecion de las propuestas preventivas). Esto permite triangular los resultados,
mejorando su objetividad y el conocimiento menos sesgado de la realidad, y
facilita la consecucion de acuerdo entre todos los agentes (directivos, técnicos y
trabajadores) para la puesta en marcha de las medidas preventivas propuestas.
(Centro de referencia de Organizacion de Trabajo y Salud, 2010)

El analisis de los datos esta estandarizado y se realiza en dos fases. La primera
descriptiva, a través de una aplicacion informética de uso sencillo. La segunda,
interpretativa, a través de la presentacion de los resultados descriptivos en forma
grafica y comprensible para todos los agentes en la empresa para que éstos, en el
seno del Grupo de Trabajo, lo interpreta. (Centro de referencia de Organizacion
de Trabajo y Salud, 2010)

Los indicadores de resultado se expresan en términos de Areas de Mejora y
prevalencia de exposicion a cada dimension. (Centro de referencia de
Organizacion de Trabajo y Salud, 2010)

Presenta los resultados para una serie de unidades de andlisis previamente
decididas y adaptadas a la realidad concreta de la empresa, objeto de la evaluacion
(centros, departamentos, ocupaciones/puestos, sexo, tipo de relacion laboral,
horario y antigliedad). Ello permite la localizacion del problema y facilita la
eleccion y el disefio de la solucion adecuada. (Centro de referencia de
Organizacion de Trabajo y Salud, 2010)

Usa niveles de referencia poblacionales para la totalidad de sus dimensiones, lo

que permite superar la inexistencia de valores, limite de exposicion y puede ser en
éste sentido un importante avance. Estos valores, en tanto que obtenidos mediante
una encuesta representativa de la poblacion ocupada, representa un objetivo de
exposicion razonablemente asumible por la empresas. (Centro de referencia de
Organizacion de Trabajo y Salud, 2010)

La metodologia original danesa ha sido adaptada y validad en Espafia, presentando
buenos niveles de validez y fiabilidad. (Centro de referencia de Organizacion de
Trabajo y Salud, 2010)

La investigacion ha aportado hasta hoy una amplia evidencia del efecto sobre la salud y
el bienestar de los factores psicosociales. Estamos hablando basicamente del bajo control
sobre el contenido y las condiciones de trabajo, las altas exigencia psicoldgicas, el bajo
apoyo social (de los compafieros y de los superiores) en la realizacion del trabajo y de la
escasez de recompensas 0 compensaciones obtenidas a cambio del esfuerzo invertido en
el trabajo.
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En los ultimos afios estudios muestran el efecto negativo sobre la salud de la falta de
recompensas 0 compensaciones del trabajo. Por recompensas del trabajo consideramos
el control de estatus, la estima y el salario. EIl control de estatus incluye la estabilidad
laboral, los cambios no deseados en las condiciones de trabajo, las faltas de perspectivas
de promocidn y la inconsistencia de estatus (realizacion de una tarea que est& por debajo
de la propia cualificacion). La estima incluye el respeto y el reconocimiento el apoyo
adecuado y el trato justo, la interaccion de un esfuerzo elevado y un bajo nivel de
recompensas a largo plazo representan la situacion de mayor riesgo para la salud.
(Instituto de Prevencion, Salud y Medio Ambiente , 2013)

Ambos modelos deben ser contemplados como complementarios y no como excluyentes
0 alternativos, pues ambos explican la salud cuando se considera el ambiente psicosocial
de trabajo y ambos nos ayudan a comprender las relaciones entre la estructura de las
oportunidades que el trabajo puede ofrecer y dos aspectos fundamentales de la psicologia
humana. Sin embargo estos dos modelos no abarcan otras exposiciones psicosociales
para las que hay un menos, aunque creciente, nivel de investigacion y que representan una
realidad en numerosas ocupaciones.

Uno de las limitaciones de ambos modelos es la consideracion de las exigencias
psicologicas como algo fundamentalmente cuantitativo, obviando que no es lo mismo
trabajar con maquinas que con personas. En este segundo caso, las exigencias
psicoldgicas de las actividad laboral incluyen la exposicion a emociones y sentimientos
humanos, algo realmente relevante para todos aquellos empleos que conllevan el trabajo
paray con usuarios y clientes, y que la investigacion ha puesto de manifiesto en las Gltimas
décadas especialmente en relacién al sindrome de estar quemado (burntout).

La autonomia y las posibilidades de desarrollo de habilidades contempladas en la
dimension de control de éste modelo representan dos aspectos positivos y saludables de
éste, pero no los Unicos. Debemos también contemplar el control sobre los tiempos a
disposicion (pausas, vacaciones, permisos, etc.) el sentido del trabajo y en general, el nivel
de influencia sobre las condiciones de trabajo.

Por otro lado, el apoyo social de compafieros y superiores representa el aspecto funcional
de éstas relaciones (recibir la ayuda adecuada para trabajar), mientras que el sentimiento
de grupo representa su componente emocional. También son aspectos importantes desde
el punto de vista de las relaciones sociales la claridad (definicion de puestos y tareas) y
los conflictos del rol (hacer tareas que contradicen nuestros valores), la previsibilidad
(disponer de toda la informacion adecuada y a tiempo para adaptarnos a los cambios) y el
refuerzo (disponer de mecanismos regulares de retorno de comparieros y superiores como
se trabaja).

2.4 SOPORTE DE LA APLICACION DEL METODO
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Si anteriormente la version existente era un instrumento potente, la version publicada en
el 2010 enriquecia ain més el instrumento de trabajo, segun se refiere en el manual de
éste método, sus principales cambios incorporados esta facilitado a facilitar el trabajo de
los técnicos de prevencion y los agentes sociales.

En primer lugar se simplifica el proceso de intervencion haciéndolo mas claro y adaptable
a la empresa, y agiliza los instrumentos de apoyo, manuales, paginas web y aplicacion
informética. Una de las mejoras mas notables es la produccion automatizada de todos los
resultados de analisis de los datos en lo que constituye el informe preliminar, un
documento sintético y ordenado que contiene y visualiza toda la informacion necesaria
para que los agentes sociales y los profesionales de la empresa puedas, conjuntamente,
acordar el diagndstico mas adecuado en el origen de las exposiciones a los riesgos y las
medidas preventivas necesarias. Estos cambios disminuyen muy notablemente el tiempo
del proceso de evaluacion de riesgos favoreciendo que el personal técnico de prevencién
pueda dedicar un mayor esfuerzo a asesorar a los agentes sociales. Por otro lado se han
mejorados los aspectos del contenido, las dimensiones del apoyo social y refuerzo se han
reformulado en apoyo social de compafieros y comparieras, mientras que las exigencias
sensoriales se ha eliminado. Los niveles de referencia han sido también reformulado a un
nuevo formato més comprensible y actualizado; y se han introducido algunas preguntas
que facilitan la identificacion de los origenes de los riesgos psicosociales facilitar la
determinacion de medidas preventivas eficientes.

Para la elaboracion del cuestionario, se utiliza un software version 2, 2014, el mismo que
solicita que se ingrese los datos de la empresa, asi como el esquema general de la misma,
una vez cumplidas todas las fases que posteriormente, se detallard en la aplicacion del
mismo, sin las que no es posible generar dicho instrumento. EXxisten pardmetros que se
los pueden cambiar segun la realidad de la empresa. Este documento tiene
aproximadamente 14 paginas que se compone de una introduccién con datos
identificativos e informativos, y las preguntas tal y como hayan sido definidas por el grupo
de trabajo. El cuestionario de evaluacion esté estructurado de cuatro secciones:

e Datos sociodemograficos y exigencias del trabajo doméstico y familiar.
e Condiciones de empleo y trabajo.

e Dairios y efectos en la salud.

e Dimensiones psicosociales.

Dentro de las dos primeras secciones, el cuestionario tiene una serie de items, sobre las
mismas que pueden ser suprimidas o modificadas o que se las tenga que crear, acorde a
las necesidades y realidad de las organizaciones.

Las selecciones, dafios y efectos en la salud y dimensiones psicosociales, son preguntas

universales para todo tipo de ocupaciones y actividades, y ninguna de ellas puede o debe
ser suprimida.
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En la nueva version ISTAS 21, se han reformulado las dimensiones, pasando éstas de 21
a 20, y modificando el nombre de una de ellas, la relacion de las mismas, junto con una
breve descripcion de cada una de ellas.

2.5 RELACION DE FACTORES Y SUS CARACTERISTICAS
2.5.1 Exigencias psicoldgicas cuantitativas

Se definen como la relacién entre la cantidad de trabajo y el tiempo disponible para
realizarlo: volumen, ritmo, interrupciones e intensidad de trabajo. Son altas cuando
tenemos mas trabajo del que podemos realizar en el tiempo asignado.

Tienen que ver principalmente con la falta de personal, la incorrecta medicion de los
tiempos o la mala planificacion, aunque puede relacionarse con la estructura salarial, (por
ejemplo: cuando la parte variable de un salario bajo es alta y la obliga a aumentar el ritmo),
las altas exigencias cuantitativas pueden suponer un alargamiento de la jornada laboral.

2.5.2 Exigencia de esconder emociones

Son las exigencias para una apariencia neutral independientemente del comportamiento
de usuarios o clientes, especialmente en los puestos de trabajo cuyas centrales son prestar
servicios a las personas (sanidad, ensefianza, servicios sociales o de proteccion).

El desarrollo de habilidades y de estrategias de proteccion para su manejo y la
disminucion del tiempo de exposicion representan vias de prevencion importantes.

2.5.3 Exigencias psicolégicas emocionales

Son las exigencias para no involucrarlos en la situacion emocional derivada de las
relaciones interpersonales que implica el trabajo, especialmente en aquellas ocupaciones
en las que se prestan servicios a las personas y se pretenden inducir cambios en ellas y
que pueden comportar la transferencia de sentimientos y emociones de éstas.

En ocupaciones de servicio a las personas, la exposicion a exigencias emocionales tiene
que ver con la naturaleza de las tareas y es imposible de eliminar, por lo que requieren
habilidades especificas que pueden y deben adquirirse. Ademas, puede reducirse el
tiempo de exposicion, puesto que las jornadas excesivas implican una exposicion mayor
y producen una mayor fatiga emocional que requeriran tiempos de reposo mas largos.

2.5.4 Exigencias psicoldgicas cognitivas

Se refieren al manejo de conocimientos, y no son negativas ni positivas por si mismas
sino que deben valorarse en funcién de las posibilidades de desarrollo. Si la organizacion
del trabajo facilita las oportunidades y los recursos necesarios, puede implicar la
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adquisicion de nuevos conocimientos y habilidades favoreciendo a la salud en tanto que
promocionan al aprendizaje y el trabajo activo. Por el contrario, cuando hay pocas
posibilidades para el desarrollo de habilidades, pueden influenciar negativamente a la
salud, al igual que cuando son excesivamente bajas, reflejando pasividad y estancamiento
del trabajo. Tiene que ver con el disefio y el contenido de las tareas, su nivel de
complejidad y variabilidad y el tiempo establecido para realizarlas.

2.5.5 Doble Presencia

Son las exigencias sincronicas, simultaneas, del &mbito laboral y del &mbito doméstico —
familiar. Son altas cuando las exigencias laborales, intervienen en las familiares.

En el &mbito laboral tiene que ver con las exigencias cuantitativas, la ordenacion, la
duracion, alargamiento o modificacion de la jornada de trabajo y también con el nivel de
autonomia sobre ésta, por ejemplo, con horarios o dias laborables incompatibles con el
trabajo del cuidado de las personas o la vida social.

2.5.6 Posibilidades de desarrollo

Se refieren a las oportunidades que ofrece la realizacion del trabajo, para poner en préctica
los conocimientos, habilidades y experiencia de los trabajadores y adquirir nuevos.
Tienen que ver, sobre todo, con los niveles de complejidad y de variedad de las tareas,
siendo el trabajo estandarizado y repetitivo, el paradigma de la exposicion nociva. Se
relaciona con los métodos de trabajo, produccion y el disefio del contenido del trabajo y
con la influencia.

2.5.7 Sentido del Trabajo

Ademas de tener un empleo y obtener ingresos, el trabajo tiene sentido si podemos
relacionarlo con otros valores como: utilidad, importancia social, aprendizaje, etc.), lo que
ayuda a afrontar de una forma mas positiva las exigencias.

2.5.8 Posibilidades de relacion social

Son las posibilidades reales que tenemos en el trabajo de relacionarnos con los y las
compafieras de trabajo. Es la condicion necesaria para que pueda existir el apoyo en el
trabajo.

La falta de posibilidades de relacion social que tiene que ver con el aislamiento fisico, con
la existencia de normas disciplinarias que impiden la comunicacion o con la excesiva
carga de trabajo u otras circunstancias fisicas (ruido muy elevado, por ejemplo) que
dificultan la interaccion humana necesaria.

2.5.9 Apoyo Social de Superiores
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Es recibir la ayuda necesaria y cuando se necesita por parte de los superiores para realizar
bien el trabajo. La falta de apoyo de los superiores tiene que ver con la falta de principios
y procedimientos concretos de gestion de personal que fomenten el papel del superior
como elemento de apoyo al trabajo del equipo, departamento, seccion o area que gestiona.
También se relaciona con la falta de directrices claras en relacion al cumplimiento de esta
funcién, de formacion y tiempo para ello.

2.5.10 Calidad de Liderazgo

Se refiere a la calidad de la gestion de equipos humanos que realizan los mandos
inmediatos. Esta dimension estd muy relacionada con la dimension de apoyo social de
superiores. Tiene que ver con los principios y procedimientos de gestion de personal y la
capacitacion de los mandos para aplicarlos.

2.5.11 Claridad del Rol

Es el conocimiento concreto sobre la definicion de las tareas a realizar, objetivos, recursos
a emplear y margen de autonomia en el trabajo. Tiene que ver con el conocimiento y
existencia por parte de todos los trabajadores de una definicion concisa de los puestos de
trabajo, del propio (de cada trabajador) y de las deméas personas de la organizacion
(superiores, comparieros y comparfieras).

2.5.12 Conflicto del Rol

Son las exigencias contradictorias que se presentan en el trabajo y las que puedan suponer
conflictos de caracter profesional o ético. Es frecuente cuando el trabajador debe afrontar
la realizacion de tareas con las que pueda estar en desacuerdo o le supongan conflictos
éticos (por ejemplo: expulsar mendigos de un local) o cuando tienen que elegir entre
ordenes contradictorias, por ejemplo en el caso de un conductor al que se le pone un
tiempo méaximo de viaje cuando hay, ademas, normas de trafico y otras circunstancias que
lo limitan.

2.5.13 Estima

Se refiere al respeto, al reconocimiento y al trato justo que obtenemos a cambios del
esfuerzo invertido en el trabajo. Tiene que ver con multiples aspectos de la gestion de
personal, por ejemplo, con los métodos de trabajo si son o0 no participativos, con la
existencia de arbitrariedad e inequidad de las promociones, asignacion de tareas, horarios,
etc., si se paga un salario acorde a las actividades realizadas.

2.5.14 Inseguridad sobre el Futuro
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Es la preocupacion sobre el futuro en relacion a la pérdida de empleo, y a los cambios no
deseados de condiciones de trabajo fundamentales (horario, salario, contrato, etc.). Tiene
que ver por una parte, con la estabilidad del empleo y las posibilidades de empleabilidad
en el mercado laboral de residencia y por otra parte, con la amenaza de empeoramiento
de condiciones de trabajo, bien porque la arbitrariedad es lo que caracteriza la asignacion
de la jornada, las tareas, los pluses o la renovacion de contrato; o bien porque en el
contexto externo a la empresa existen peores condiciones de trabajo y sea posible una
reestructuracion, externalizacion, etc.

Una vez que se ha realizado un descripcion general del método, veremos la aplicacion
propiamente dicha del cuestionario, asi como lo todo lo referente a su preparacion, para
poder ajustar las preguntas a la situacion de la empresa.

2.6 Aplicacion del Cuestionario

Para la aplicacion del presente cuestionario es necesario que se haga un analisis de las
etapas que intervienen en la aplicacion del cuestionario, con la finalidad de tener muy
claro los requerimientos, acorde a la realidad de la empresa, para que podamos tener
resultados reales. EI ISTAS describe el proceso de intervencion en las siguientes etapas:

e Acordar la utilizacion del método.

e Preparar y realizar el trabajo de campo.

e Interpretar los resultados y acordar medidas preventivas.
e Implementar las medidas preventivas.

ISTAS indica que las caracteristicas y proceso del método deben ser conocidos por el
conjunto de los miembros que forman el Comité de Seguridad y Salud y que es
imprescindible realizar una accion informativa para llegar a un acuerdo sobre su
implementacién en la empresa. Segun ISTAS es necesario que el marco del Comité se
acuerde se aplicacion y en qué condiciones se va a llevar a cabo, que esté de acuerdo que
se realice por escrito con objeto de vincular a las parte y garantizar el cumplimiento de
las condiciones establecidas en la licencia de uso. Asi mismo, la aplicacion del método
debe garantizar la participacion, el anonimato y la confidencialidad.

El método contiene un cuestionario que consta con el conjunto de la plantilla, en dicho
cuestionario se contempl|la, ademas de la exposicion a riesgos psicosociales, datos
referentes a las condiciones sociodemograficas, contratacion, unidades de gestidn y tarea,
jornada, disefio de la tarea, salario y promocién.

En esta fase del proceso de intervencion, el objetivo del grupo de trabajo es conseguir que
la plantilla responda al cuestionario, condicion indispensable para tener datos validos para
realizar la evaluacion. Ello requiere la organizacion y planificacion de la sensibilizacion
y de la adaptacion, distribucion, respuesta y recogida del cuestionario
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2.7 Adaptar el Cuestionario

El cuestionario consta de varias preguntas que requieren adaptacion a la realidad de la
empresa en la que se va usar. En éste caso las preguntas que hacen referencia al sexo han
sido eliminadas, debido a que se saben que son n nimero de hombres y n nimero de
mujeres las que laboran en la organizacion, se pueden obviar ciertas preguntas para poder
garantizar la veracidad de las respuestas.

Estas preguntas son las unidades de anélisis que tiene en cuenta el método, es decir,
aquellas condiciones sociodemograficas y de trabajo para las que el método permite
obtener informacion de la exposicion a los riesgos psicosociales. Las preguntas reinen
en si los aspectos de mayor relevancia que se necesitan para poder determinar cuéles son
los factores que mas estan incidiendo en el personal de la organizacion, asi como también
trata de recoger la actual situacién por la que el personal y la empresa esta atravesando.

2.8 Criterios Generales para la Adaptacion del Cuestionario

En la adaptacion de las preguntas, que son las unidades de andlisis, se ha de tener en
cuenta que es necesario obtener la informacion de la exposicion lo mas desglosada posible
para poder localizar las situaciones desfavorables para la salud y plantear medidas
preventivas especificas para cada situacion. Ello sin dejar de lado la operatividad: no
puede haber tantas categorias de analisis que sea imposible gestionarlas y se debe respetar
el anonimato del cuestionario, una de las condiciones indispensables para obtener la
respuesta sincera de la plantilla.

El método plantea unas opciones de respuesta por defecto a las preguntas que representan
la situacion de la mayoria del personal de la organizacion, objeto del estudio de la presente
tesis. Por ello no va a ser habitual modificarlas, con todo, el grupo de trabajo puede decidir
hacerlo. Las nuevas opciones de respuesta que se planteen han de ser excluyentes,
exhaustivas y precisas, ya que se trata de preguntas que sélo admiten una respuesta.
Excluyente significa que las opciones de respuesta se han de definir de manera que
cualquiera que conteste el cuestionario pueda marcar sélo una opcién de respuesta para
definir su situacién; un trabajador o trabajadora que conteste el cuestionario no puede
encontrarse en la situacion de tener que sefialar dos opciones de respuesta pues solo se
podra tener en cuenta una al entrar los datos.

Exhaustiva significa que las opciones de respuesta tienen que contemplar todas las
alternativas existentes en la empresa; el propdsito es que ningun trabajador o trabajadora
deje de contestar una pregunta porque su situacién no estd recogida en las distintas
opciones de respuesta.
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Precisa significa que las opciones de respuesta han de permitir realizar el mayor niUmero
de distinciones posibles de la situacion de exposicién, con los limites de la vulneracién
del anonimato y el requisito de la operatividad. En este sentido, es importante tener en
cuenta que este método no plantea la necesidad de un namero minimo de trabajadores/as
en las opciones de respuesta de las preguntas a adaptar.

2.9 Preguntas que Pueden Suprimirse

La Tabla 1 nos muestra las Unicas dos preguntas del cuestionario CoPsoQ-istas21 que
pueden suprimirse, con qué objetivo y qué implicaciones tiene la supresion. Asi mismo
plantea qué otras modificaciones de estas preguntas son posibles.

TABLA N° 1
PREGUNTAS QUE PUEDEN SUPRIMIRSE
PREGUNTAS Y OPCIONES
DE RESPUESTA POR CAMBIO (S) POSIBLE (S) OBJETIVO IMPLICACIONES DEL CAMBIO
DEFECTO
1. SEXO
Garantizar el anonimato|Si se suprime ésta pregunta no|
Eres e en empresas pequefias o|podra anlizarselas diferencias de
Eliminar pregunta - ;
Mujer en las que hay muy|exposicion por sexo ni elaborar el
Hombre pocos hombre o mujeres [documento de igualdad
2. EDAD a) Eliminar la pregunta

¢Qué edad tienes?

__Menos de 26 afios
__Entre 26y 35 afios
___Entre 36y 45 afios
__Entre46y5 afos
___Mas de 55 afios

b) Modificar los intervalos
de edad que se obtienen
por defecto

c) Aiadir hasta 5 opciones
mas de preguntas

Garantizar el anonimato
en empresas pequefias o
en las que hay muy
pocas personas de un
determinado grupo de
edad

Si se suprime esta pregunta no se
podra presentar ningun resultado
por edad

Tabla 3 Preguntas que pueden suprimirse (Centro de referencia de Organizacion de Trabajo y Salud, 2010)
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Como podemos analizar en la tabla 1, existen preguntas que en realidad se pueden
suprimir, con la finalidad de guardar la identidad del encuestado o porque en realidad no
pueden tener mayor relevancia en los resultados, adicionalmente, existen preguntas que
pueden hacer sentir incbmoda a la persona a ser encuestada.

2.10 Preguntas cuyas opciones de respuesta pueden ser modificadas

Las opciones de respuesta de algunas preguntas relativas a las condiciones de trabajo
pueden modificarse para adaptarse a la realidad de la empresa. En la mayoria de casos,
las opciones de respuesta que propone el CoPsoQ-istas21 se ajustan a la situacion de la
empresa; en caso contrario, se procedera a modificarlas de la manera que indica la Tabla
2.
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SUPRIMIR)

PREGUNTAS CUYAS OPCIONES DE RESPUESTA SE PUEDEN MODIFICAR (NO SE PUEDEN

PREGUNTAS Y OPCIONES
DE RESPUESTA POR
DEFECTO

CAMBIO (S) POSIBLE (S)

OBJETIVO

IMPLICACIONES DEL CAMBIO

16. ANTIGUEDAD

éCudnto  tiempo llevas
trabajando en la empresa?

___Menos de 30 dias
__Entre 1 mes y 6 meses
__ Més de 6 meses y
hastas 2 afos

___Mas de 2 afios y hasta
5 afios

__Mas de 5 afios y hasta
10aios

__Mas 10afios

a) Eliminar algunas

opciones de respuesta

b) Modificar el intervalos
de opciones de
respuesta que se obtienen
por defecto

las

c) Afadir un maximo de 3
opciones respuestas mas

Localizar las exposiciones

Eliminar las opciones de
respuestas que no se
adecuen a la empresa

Poder representar la
realidad de
condiciones de trabajo de
toda la plantilla en los
intervalos de respuesta
garantizando el

anonimato

las

Imprescindible para producir
resultados especificos por
antiguedad

17. RELACION LABORAL

¢Qué tipo de relacion tiene
con la empresa?

___Soy fijo o tengo contrato
indefinido

__ Soy temporal
contrato formativo
(contrato temporal para la
formacidn en practica)

con

___ Soy temporal (contrato

por obra 'y servicio,
circunstancias de
productividad, internidad,

etc.)

__Soy Funcionario

__Soy interno

__ Soy una trade (aun
siendo  auténomo, en
realidad  trabajo para
alguien de quien dependo,
trabajo para uno o dos
clientes)

___Soy Becario

__Trabajo sin contrato

a) Eliminar algunas
opciones de respuesta

b) Modificar el intervalos
de las opciones de
respuesta que se obtienen
por defecto

¢) Afiadir un maximo de 3
opciones respuestas mas

Eliminar las opciones de
respuestas que no se
adecuen a larealidad de

la empresa
Poder representar la
realidad de las

condiciones de trabajo de
toda la plantilla en los
intervalos de respuesta.

Imprescindoble para producir
resultados especificos por tipo de
contrato

Tabla 4 Preguntas que no pueden suprimirse (Centro de referencia de Organizacion de Trabajo y Salud, 2010)
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Del analisis de la tabla 2 podemos decir que hay preguntas que son de mucha importancia
para la identificacion de factores psicosociales y que por lo tanto no se las puede eliminar,
como por ejemplo los afios de trabajo o antigliedad, asi como las preguntas relacionadas
con la relacion laboral.

2.11 Preguntas cuyas opciones de respuesta han de crearse. Puestos y
departamentos.

Las preguntas referentes a puestos de trabajo y departamentos requieren que se creen las
opciones de respuesta en cada caso ya que son especificas de cada empresa. En cada
empresa el nombre de los puestos y los departamentos es distinto.

PREGUNTAS PARA LAS QUE HAY QUE CREAR OPCIONES DE RESPUESTA (NO SE PUEDEN
SUPRIMIR)

IMPLICACIONES DE LA

PREGUNTA ELABORACION BJETIV .
GU ORACIO OBJ 0 S) ADAPTACION

9. DEPARTAMENTOS,
AREAS, SECCIONES, ZONAS Exige incluir Localizar las exposiciones
departamentos, zonas,
secciones y otras unidades |Garantizar el anonimato
de gestion o agrupaciones
de éstas especificas de la
empresa Imprescindoble para producir
resultados especificos por
unidades de gestién de la empresa

Indica en qué
departamento o seccion
trabajas en la actualidad /
has trabajado en los
ultimos XX meses

.......................... Si existen rotaciones entre
unidades de gestién hay
.......................... que establecer un periodo
.......................... en meses parasu
.......................... consideracion.

Tabla 5 Preguntas que no pueden suprimirse (Centro de referencia de Organizacion de Trabajo y Salud, 2010)

En el analisis de la tabla 3, podemos ver las preguntas concernientes a la creacion de
departamentos o areas, no se las puede suprimir por las rotaciones que se pueden dar en
los puestos y poder hacer una andlisis acorde a las actividades que realizan.

2.12 Decision de las unidades de analisis para el informe preliminar

Las preguntas que aparecen en éste cuestionario, ademas de poderse adaptar a la realidad
de la empresa, son las unidades de analisis que tiene en cuenta el método CoPsoQ-istas21.
Se entiende como unidad de analisis una condicion (puesto, turno, tipo de contrato, etc.)
para la que podemos obtener informacion de la situacion de exposicion. Asi, por ejemplo,
se puede decidir obtener el porcentaje de plantilla expuesta a la situacion mas
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desfavorable para la salud respecto a inseguridad entre los distintos tipos de contrato u
horarios y saber si esta exposicion es mas frecuente entre la plantilla temporal o fija, entre
la plantilla de turno de mafiana o la de turno de noche, etc. La informacion de la exposicion
por unidades de analisis permite localizar las exposiciones y disefiar medidas preventivas
mas adecuadas a cada situacion de exposicion.

El método genera un informe de resultados, que denominamos informe preliminar de
evaluacion de riesgos, de forma automatica, tras pulsar una tecla. En dicho informe
aparecen los gréficos y tablas de las 20 dimensiones de riesgos psicosociales para el
conjunto de la empresa.

En definitiva, la decision sobre las unidades de andlisis determina la presentacion de
resultados en el informe preliminar de evaluacion de riesgos. La decision sobre las
unidades de analisis que se escogen para el informe preliminar de riesgos psicosociales,
no es en perjuicio de que en el momento de analizar los resultados, el grupo de trabajo
decida tomar en consideracion otras unidades de analisis no acordadas en este momento.

2.13 Disefio del proceso de informacion a la plantilla

La iniciativa de abordar la evaluacion de riesgos psicosociales y la consiguiente
intervencion preventiva utilizando la metodologia CoPsoQ-istas21 debe comunicarse de
forma clara. Es capital la visualizacion ante el conjunto de la plantilla del acuerdo entre
la direccidén de la empresa y los trabajadores para abordar la evaluaciéon de riesgos
psicosociales y planificacion de la actividad preventiva. La totalidad de la plantilla
implicada ha de conocer los objetivos, las caracteristicas del proceso de intervencién, los
plazos de ejecucion, asi como los nombres de las personas que forman el grupo de trabajo
y el compromiso por parte de los agentes sociales de facilitar su participacién a lo largo
de todo el proceso en términos concretos.

Con anterioridad a la distribucion del cuestionario debe abrirse un proceso de
informacidn-sensibilizacion especifico sobre los riesgos psicosociales y sobre las
caracteristicas del instrumento gque se emplea.

2.14 Actividades concretas:

— Es crucial realizar reuniones informativas presenciales en las que se explicaran los
aspectos gue se acaban de plantear.

— Se puede complementar con informacion por escrito dirigida a la totalidad de la

plantilla usando los canales consensuados y habituales (circulares, carta individual,
tablon de anuncios, boletin electronico, nominal).
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A continuacion se realizara la aplicacion del cuestionario al personal administrativo de la
CEM Austrogas, con la finalidad de poder determinar los factores psicosociales que
pueden estar afectando a los trabajadores. La aplicaciéon va desde la preparacion del
cuestionario, hasta la interpretacion de los resultados de los formularios debidamente
Ilenados.

2.15 Aplicacion del Cuestionario

Una vez tomadas todas las decisiones respecto a la adaptacion del cuestionario y a los
mecanismos de su distribucion, respuesta y recogida, el cuestionario sera configurado y
generado por el personal técnico de prevencion a través de la aplicacion informética del
método.

Para generar el cuestionario es indispensable introducir toda la informacion requerida en
las pestafias (Configurar empresa, Proceso de intervencion y configurar cuestionario y
base de datos), de la aplicacion informatica. Aunque la aplicacion informatica es de uso
facil, es muy dtil ir siguiendo las instrucciones que se detallan en su manual especifico.

Al mismo tiempo que se genera el cuestionario, se genera automaticamente la base de
datos especifica de la empresa en la que posteriormente se introduciran los datos de los
cuestionarios cumplimentados.

Para el llenado del cuestionario, se procedié a entregar en un sobre cerrado el documento,
para que sea revisado y llenado por los trabajadores, para lo cual se obtuvo la colaboracion
del departamento de TT.HH de la empresa; una vez llenados se procedié a depositar los
cuestionarios en una especie de anfora, para luego proceder a ingresar la informacion en
el software, para posteriormente obtener el informe que nos permitird conocer cuéles son
los factores psicosociales que mas estan afectando a los trabajadores.

Antes de proceder con la implementacion del cuestionario, éste fue puesto en
conocimiento del Comité de Seguridad de la CEM Austrogas, en donde se reviso la
estructura del mismo, asi como también la ayuda que ésta sera para mejorar las
condiciones de los trabajadores del area administrativa de la empresa. Por otro lado, se
pudo evidenciar que tanto las preguntas como las opciones de las respuestas son
sumamente claras y amigables para un facil entendimiento.

En éste cuestionario se ha suprimido el sexo, debido a que se tiene plenamente
identificado cuantos hombres y cuantas mujeres existen en el area administrativa de la
CEM Austrogas, se suprimié también el departamento al que pertenecen para ocultar la
identidad de las personas, debido a que existen departamentos que estan conformados
desde dos personas.

2.16 Analisis de los resultados y elaboracién del documento de la
evaluacion

42



Esta fase de analisis debe permitir encontrar las causas de la existencia del problema o
problemas, es decir, el origen de unas posibles malas condiciones psicosociales de trabajo.
En la determinacion de estas causas hay que tener en cuenta que un problema concreto
puede tener diversos motivos y que hay que tratar de identificar las causas reales y no sélo
las aparentes Si el analisis se queda en la identificacion de la causa aparente, se puede
descubrir que, tras tomar medidas, el problema de fondo persiste, y que pese a estas
mejoras los trabajadores tienen la sensacion de que sus condiciones de trabajo no han
cambiado realmente.

Ademaés de detectar las causas reales de los problemas, en esta fase se debe proceder a
una valoracion de los riesgos, de manera que se pueda concluir sobre la necesidad de
evitarlos, controlarlos o reducirlos. Como en el resto de fases de la evaluacion, en esta
etapa debe combinarse el enfoque cuantitativo (probabilidad, poblacion expuesta,
consecuencias sobre la produccion o servicio, gravedad de los dafios sufridos) con un
enfoque cualitativo (expectativas y demandas de los trabajadores); esta combinacion
garantizara una evaluacion correcta del riesgo. (Centro de referencia de Organizacion de
Trabajo y Salud, 2010)

Hay que resaltar también la importancia de que en la aplicacién y, fundamentalmente, en
el andlisis de los resultados participen expertos en el tema. Varias de las herramientas que
se han citado en lineas anteriores aunque pueden ser aplicadas por personas sin un
entrenamiento especifico, la interpretacion de los datos obtenidos si necesita el juicio
experto. Saber qué significa una puntuacion o un dato determinado en un contexto
concreto y en relacion con una persona o un grupo determinado, suele requerir la
participacion del experto conjuntamente con la de las personas directamente implicadas.
Los resultados del analisis y valoracion deben plasmarse en la redaccion de un documento
de evaluacién que requiere, como las etapas anteriores, una atencion minuciosa. Uno de
los aspectos mas importantes en la elaboracion de este informe es presentar la informacion
de la forma maés clara posible, de tal manera que facilite la discusion entre todos los
implicados de los resultados obtenidos y de las medidas que se han de adoptar.

Luego de haber aplicado el cuestionario al personal administrativo de la CEM Austrogas,
se desprende los siguientes resultados:

e Lasencuestas se las realizé a 16 hombres y 17 de las 18 mujeres, debido a que una
de ellas se encuentra de vacaciones, por ese motivo se aplico a 33 de los 34
trabajadores.

e EIl informe final una vez tabuladas las encuestas indican que los principales
factores psicosociales que mas estan incidiendo en los trabajadores son los
siguientes:
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Exposiciones en CEM AUSTROGAS ordenadas en funcion del porcentaje de
trabajadores/as en la situacion mas desfavorable para la salud (rojo)

Dimension Situacion Mas favorable
Intermedia
MAS |Ritmo de trabajo 6.1 0

PROBLEMATICAS |Inseguridad sobre las condiciones de 212 15.2
trabajo

.Exigencias cuantitativas 333 182

A Inseguridad sobre el empleo 36.4 15.2

Conflicto de rol 375 18.8

Exigencias emocionales 364 242

Previsibilidad 333 2813

.Apoyu social de compafieros 455 273

Exigencias de esconder emociones 18.2 576

Influencia 394 394

Claridad de rol 36.4 424

Calidad de liderazgo 36.4 424

|Doble presencia 531 281

Apoyo social de superiores 18.2 63.6

Sentimiento de grupo 25 59 4

N Justicia 212 66.7

.F’osibilidades de desarrollo 15.2 75.8

MENOS |Confianza vertical 0 93.9

PROBLEMATICAS | Sentido del trabajo 0 97
O FAVORABLES |Reconocimiento 3 93.9

Rojo: tercil méas desfavorable para la salud, Amarillo: tercil intermedio, Verde: tercil mas favorable para la
salud
Tabla 6 Resumen de cuestionario aplicado Informe ejecutivo

Tanto la tabla como el grafico proporcionan una imagen de qué dimensiones de riesgo
psicosocial son las mas problematicas en tanto que la situacion desfavorable para la salud
(rojo) afecta a una proporcion mayor de la plantilla y qué dimensiones son menos
problemaéticas en tanto que la situacion favorable (verde) afecta a una proporcion mayor
de la plantilla. Del cuadro arriba descrito se puede verificar claramente que los factores
que mas inciden son los siguientes:

e RITMO DE TRABAJO.- Hace referencia a la exigencia psicolégica referida a
la intensidad del trabajo, el 93.9 % de los trabajadores del &rea administrativa de
la CEM Austrogas, esta expuesto a la situacién mas desfavorable, mientras que
el 6.1 % esta expuesto a una situacion intermedia.

Su posible origen se puede deber a la estrecha relacion que tiene con las exigencias
cuantitativas y sobre todo porque se confirma la hipotesis que se ha venido
manifestando desde un principio en la presente tesis y es que hay un incremento
considerable de trabajo para el personal, ya sea por el crecimiento de la empresa,
asi como también por cambios en la normativa legal que rige al sector
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hidrocarburifero y que afecta directamente a la CEM Austrogas por el alto
porcentaje del paquete accionario que tiene el estado en la misma.

INSEGURIDAD SOBRE LAS CONDICIONES DE TRABAJO.- Esta
directamente relacionado con la preocupacion por el futuro en relacion a los
cambios no deseados de condiciones de trabajo fundamentales.

Se relaciona con las amenazas de empeoramiento de condiciones de trabajo
especialmente valiosas. Estas, pueden originarse tanto en la situacion actual (por
ejemplo, si la asignacion de jornada, tareas y pluses o0 complementos salariales es
arbitraria) como en la posibilidad de cambios (por ejemplo, el anuncio de una
reestructuracién empresarial, externalizacion de un puesto o servicio, etc.). Como
lainseguridad sobre el empleo, puede vivirse de forma distinta segun el momento
vital o las responsabilidades familiares de cada trabajador o trabajadora.

De los resultados obtenidos de las evaluaciones podemos decir que Un 63.6% de
trabajadores de la CEM AUSTROGAS esta expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 21.2% a la intermedia y un 15.2% a la mas favorable para la
salud respecto a la Inseguridad sobre las condiciones de trabajo, es decir existe
un alto indice de personas que se sienten inestables en sus puestos de trabajo, esto
se debe quizés por cambios que han habido al interior de la misma dentro de la
reestructura organizativa que se ha propuesto por parte de la administracién a
inicios de éste afo.

EXIGENCIAS CUANTITATIVAS.- Esta tienen que ver principalmente con la
falta de personal, la incorrecta medicion de los tiempos o la mala planificacion,
aunque también pueden relacionarse con la estructura salarial (por ejemplo,
cuando la parte variable de un salario bajo es alta y obliga a aumentar el ritmo) o
con la inadecuacion de las herramientas, materiales o procesos de trabajo
(obligando a hacer mas tareas para suplir las deficiencias). Las altas exigencias
cuantitativas pueden suponer un alargamiento de la jornada laboral. Estas
exigencias psicoldgicas se derivan de la cantidad de trabajo y esta directamente
relacionada con el factor de Ritmo de Trabajo.

De los resultados del obtenidos en la tabulacion de los cuestionarios tenemos que
el 48.5% de trabajadores/as de CEM AUSTROGAS esta expuesto a la situacion
maés desfavorable, un 33.3% a la intermedia y un 18.2% a la méas favorable para
la salud respecto a las Exigencias cuantitativas, valores que tienen que ser muy
tomados en cuenta por el bienestar en primer lugar de los trabajadores y luego de
la empresa.

INSEGURIDAD SOBRE EL EMPLEO.- Este factor tiene que ver
directamente con la estabilidad del puesto de trabajo y de la oferta laboral en el
medio en el que nos desarrollamos, influye mucho el desempleo actual en la
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sociedad, asi como también la alta competitividad que existe, los trabajadores
piensan mucho en su futuro laboral.

De la tabulacién obtenida se desprende que 48.5% de trabajadores/as de CEM
AUSTROGAS esta expuesto a la situacion mas desfavorable, un 36.4% a la
intermedia y un 15.2% a la mas favorable para la salud respecto a la Inseguridad
sobre el empleo, este porcentaje se debe quizas a que en los Gltimos meses la
administracion se ha visto en la obligacion de tomar decisiones administrativas
con los empleados que han demostrado un bajo rendimiento.

CONFLICTO DE ROL.- Este factor tiene que ver con las exigencias
contradictorias que se presentan en el trabajo y de las que puedan suponer
conflictos de caracter profesional o ético. EIl origen de éste problema se puede
dar Es frecuente cuando el trabajador debe afrontar la realizacion de tareas con
las que pueda estar en desacuerdo o le supongan conflictos éticos o cuando tiene
que “elegir” entre 6rdenes contradictorias.

Los resultados de los cuestionarios nos indican que el 43.8% de trabajadores/as
de CEM AUSTROGAS esté expuesto a la situacion mas desfavorable, un 37.5%
a la intermedia y un 18.8% a la mas favorable para la salud respecto al Conflicto
de rol, esto se puede deber a que no ha existido una buena comunicacion entre
colaboradores de nivel medio y alto, por lo que en muchos casos la gente incluso
se ha sentido en un conflicto al no saber que tienen que hacer.

EXIGENCIAS EMOCIONALES.- Son las exigencias para no involucrarnos en
la situacion emocional derivada de las relaciones interpersonales que implica el
trabajo, especialmente en ocupaciones de atencion a las personas en las que se
pretende inducir cambios en ellas y que pueden comportar la transferencia de
sentimientos y emociones.

Su origen puede darse por ocupaciones de cuidado a las personas, la exposicién
a exigencias emocionales tiene que ver con la naturaleza de las tareas y no pueden
eliminarse, por lo que requieren habilidades especificas y tiempo suficiente para
poder gestionarlas efectivamente. Ademas del origen derivado de su naturaleza,
tienen también mucho que ver con las exigencias cuantitativas, puede reducirse
el tiempo de exposicion (horas, nimero de pacientes, etc.), puesto que las
jornadas excesivas implican una exposicion mayor y producen una mayor fatiga
emocional que requerira tiempos de reposo mas largos.

De los datos tabulados de las encuestas tenemos que el 39.4% de trabajadores/as
de CEM AUSTROGAS esta expuesto a la situacion mas desfavorable, un 36.4%
a la intermedia y un 24.2% a la méas favorable para la salud respecto a las
Exigencias emocionales.
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Asi como hemos podido ver que existen factores que influyen en gran medida de forma
negativa, existen otros que tienen una importante influencia positiva como el Sentido de
Trabajo con un 97 %, Un factor muy importante como es el Reconocimiento que tiene un
93,9 %, lo cual indica que los trabajadores ven que todo su esfuerzo en algin momento
es reconocido, La Confianza Vertical que tiene que ver con la confianza que tiene el
personal con la informacién, confianza, liderazgo de la administracion, el porcentaje es
del 75.8 %, lo que significa que el personal se siente respaldada y por ende tiene un mayor
compromiso y desempefio en la empresa.

2.17 CONCLUSION

Lo que se realizd en éste capitulo es una breve descripcion del método que se esta
aplicando a los empleados del area administrativa de la CEM Austrogas para poder
determinar cuales son los principales factores psicosociales que los estan afectando. La
aplicacion de éste método tiene dos versiones como son: la corta para menos de 25
empleados y la media para mas de 25 empleados, siendo éste ultimo ideal para el tamafio
de la empresa, se realizO también una descripcion de los principales factores y
caracteristicas que componen éste método, con la finalidad de poder entender los
pardmetros sobre los cuales se van a formular las preguntas para el cuestionar a ser
aplicado al personal de la empresa.

Para la aplicacion del cuestionario se obviaron algunas preguntas que tienen que ver
principalmente con la identificacion del encuestado, con la finalidad de proteger la
identidad de la persona, esto hara que las respuestas sean mas confiables, lo que ayudara
a tener informacion valiosa y real. El cuestionario consta de 32 preguntas las mismas que
contienen 20 dimensiones que recogen a los factores psicosociales mas influyentes en el
comportamiento y desempefio de las personas, el documento se aplic6 a 33 empleados
divididos en 16 hombres y 17 mujeres.

Para poder tabular las encuestas aplicadas a los trabajadores fue necesario ejecutar un
software propio para el método CopsoQ istas 21 version 2, el mismo que solicita el ingreso
de informacion basica de la CEM Austrogas, posteriormente se pueden modificar ciertos
rangos de preguntas como el salario percibido, edad o afios de trabajo, como citar unos
pocos ejemplos; con éstos datos ingresados el mismo software automaticamente genera
el cuestionario, con las respectivas instrucciones para el llenado por parte del personal.

Una vez tabulados el software genero un informe completo (ANEXO 1), en donde segun
los datos se pudo determinar que existen varios factores psicosociales que estan afectando
de manera negativa al personal administrativo de la CEM Austrogas y por ende a la
organizacion, sin embargo también existen datos que nos indican que existen factores que
son importantes para el empleado y que mas bien representan una fortaleza para la
empresa y que no representa peligro para los trabajadores.
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La prevalencia de la exposicion es la proporcion de trabajadores incluidos en cada
situacion de exposicion a cada factor: mas desfavorable para la salud se lo identifica con
el color, las situaciones intermedias se los identifica con el color amarillo y més favorable
para la salud de color verde.

Las dimensiones mas desfavorables para el personal administrativo de la CEM Austrogas
son los siguientes:

e RITMO DE TRABAJO con un porcentaje del 93.9 % (color rojo)

e INSEGURIDAD SOBRE LAS CONDICIONES DE TRABAJO con un
porcentaje del 63.6 % (color rojo).

e EXIGENCIAS CUANTITAVAS con un porcentaje del 48.5 % (color rojo).

e INSEGURIDAD SOBRE EL EMPLEO con el 48.5 % (color rojo).

e CONFLICTO DE ROL con el 43.8 % (color rojo).

e EXIGENCIAS EMOCIONALES con el 39.4 % (color rojo).

Las dimensiones méas favorables para el personal administrativo de la CEM Austrogas
son los siguientes:

e RECONOCIMIENTO con un porcentaje del 93.9 % (color verde)

e SENTIDO DE TRABAJO con un porcentaje del 97 % (color verde)

e CONFLICTO VERTICAL con un porcentaje del 93.9 % (color verde)

e POSIBILIDAD DE DESARROLLO con un porcentaje del 75.8 % (color verde).

CAPITULO IlI

3. PAUSAS ACTIVAS

3.1 Introduccion
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Los lugares de trabajo requieren ser cuidadosamente concebidos para que el trabajo se
pueda realizar de manera segura y saludable, facilitindose que el trabajador pueda
recuperarse de la fatiga acumulada que éste comporta con las pausas necesarias y en el
lugar idoneo. Los lugares de descanso no pueden ser, ni desconsiderados, ni tratados de
manera independiente al tipo de actividad. Merecen un tratamiento especial e integral por
la dignidad del propio trabajo y de quieres lo ejecutan, y ademas, por necesidades de
productividad. En este documento se aporta informacién resumida para la estimacion de
la frecuencia y duracion de las pausas en el trabajo, y en la siguiente, se realizan una serie
de consideraciones sobre la configuracion de los espacios de descanso.

De acuerdo a lo descrito y analizado en los capitulos | y 11 de la presente tesis, es necesario
se realice la implementacién de pausas activas, que no son mas que ejercicios fisicos y
mentales de corta duracion, los mismas que tienen que estar encaminadas a brindar
espacios necesarios para el personal de la empresa con la finalidad de buscar descansos
gue son muy necesarios para un mejor rendimiento, durante cada jornada de trabajo.

En la actualidad muchas empresas en diferentes paises estdn adoptado esta metodologia
con el fin de mejorar primero la produccion laboral y segundo ayudar a mejorar y a
cambiar habitos de vida en sus colaboradores, es asi como en cada pais se reglamenta y
se crean leyes para la prevencion de riesgos laborales. Es asi como en diferentes empresas
se estan implementado las pausas activas dirigidas a grupos especificos y los han
diferenciado en colaboradores con cargas elevadas de trabajo y que por el tipo de actividad
que realiza los obliga a permanecer sentados la mayor parte del dia y aquellos que
desempefian su actividad laboral de pie y para cada grupo se disefiaron ejercicios
especificos en los cuales se trabaje las zonas afectadas logrando mejores resultados para
todos los colaboradores.

En otros paises como en Chile se estan implementado en las diferentes empresas y
escuelas estas técnicas Ilamadas pausas activas como parte integral e importante en el
desarrollo y el bienestar de los nifios y el personal de las EGO escuelas (Estrategia Global
contra la Obesidad)

En éste capitulo aparte de realizar un descripcion de las pausas activas, analizaremos los
factores que estan directamente relacionados con ellas, asi como también los tipos de
pausas que existen, las formas de realizarlas y cuando realizarlas, toda ésta informacion
sera de mucha utilidad para poder realizar una guia de pausas activas en el proximo
capitulo.

3.2 Trabajo y Descanso

El descanso es consustancial con el trabajo. Uno no puede tener verdadero significado sin
el otro, y para que ambos se desarrollen de manera eficaz habra que encontrar el punto de
equilibrio para complementarse de manera alternativa y armoniosa. Cuando los niveles
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de concentracion son considerables o bien realizar unos esfuerzos fisicos fuertes por
pequefios que éstos sean, es imprescindible introducir pausas a diferentes frecuencias y
no siempre facilmente predecibles, para recuperar los niveles 6ptimos de rendimiento
esperados y no generar dafios a la salud. Pero hay muchos tipos de descanso necesarios,
como por ejemplo: las vacaciones anuales, el descanso semanal y el diario, esenciales
para la vida personal o familiar y la recuperacion de nuestra actividad bioldgica y laboral,
y finalmente, las pausas durante la propia jornada de trabajo, que hacen posible que ésta
pueda desarrollarse de manera saludable y eficiente. A este Gltimo tipo de descanso es al
que vamos a referirnos. Desde luego, y a todos los efectos, el descanso durante la jornada
laboral debe ser considerado como tiempo de trabajo.

El descanso podra desarrollarse en condiciones satisfactorias y debidamente controladas
siempre que se disponga del tiempo y la frecuencia necesaria, del espacio idoneo y de
suficiente calidad en su contenido, o bien, sera deficitario, repercutiendo negativamente
en el trabajo y en la propia persona. A continuacion se presenta un esquema de los
componentes esenciales para la efectividad del descanso.

CONTENIDO DEL TIEMPO
DE DESCANSO

EQUILIBRIO
SALUDABLE

TRABAJO - DESCANSO

CALIDAD DEL ESPACIO
DE DESCANSO

FRECUENCIA DE PAUSAS
Y SU DURACION

llustracion 2 Componentes esenciales para la efectividad del descanso (Silvia Nogareda, 2011)

No obstante, el ser humano busca refugio para el descanso alli donde se encuentre, aunque
no se le facilite debidamente. Es importante en una empresa que la direccién general
considere necesario disponer de tiempo y lugares de descanso, pero los trabajadores crear
unos espacios de tranquilidad entre sus maquinas en confabulacion con sus mandos
medios para tomarse cortas pausas fuera de las miradas de la alta direccion.

La fatiga representa una disminucion involuntaria de la resistencia y de la capacidad de
trabajo y el trabajador esta consciente de la pérdida de capacidades, desatencion a sus
menesteres y en Ultimo término con deterioro de su bienestar. Lamentablemente,
muchisimo tiempo se pierde en las organizaciones por actuaciones no productivas y que
tampoco sirven para un descanso efectivo y estimulante. Las razones son multiples,
muchas veces se encuentra en: la falta de contenido enriquecedor del trabajo o la no
identificacion del trabajador con sus cometidos; otras, la no debida planificacion del
trabajo, no disponiendo los trabajadores de la autonomia necesaria para organizar sus
tiempos de trabajo.
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Tampoco es una fatiga psicologica propiamente dicha derivada del estrés en el trabajo o
la carga mental. Es generada por la rutina o la falta de contenidos y de perspectivas en el
trabajo. Es posible que tal fatiga no valorada, se acumula a los otros tipos de fatiga para
generar notorias pérdidas de productividad.

Una buena planificacién del tiempo de trabajo y de descanso comporta mayor eficiencia
productiva y obviamente, menor fatiga, con un mejor control de la misma. Pero también
la calidad espacial y ambiental del espacio de descanso es determinante para que éste
pueda realizarse satisfactoriamente y con el tiempo minimo necesario. No obstante, la
prevencion o minimizacion de la fatiga debe radicar en la concepcion ergondémica del
conjunto de tareas que configuran el puesto de trabajo, adaptando el trabajo a la persona,
a sus capacidades y a sus limitaciones. El disefio del puesto ergonémico debe contemplar
aspectos como:

— Las medidas antropométricas de las personas, estructurales, esenciales para la
eleccion del mobiliario, y funcionales, bésicas en el disefio de los movimientos y
alcances. (Silvia Nogareda, 2011)

— Las necesidades y exigencias fisicas y psicoldgicas del trabajo. (Silvia Nogareda,
2011)

— Los conceptos técnicos de disefio ergondmico de su entorno y de los equipos de
trabajo. (Silvia Nogareda, 2011)

— Los requisitos minimos de seguridad y salud en el trabajo. (Silvia Nogareda, 2011)

Existe el topico de creer que el descanso, aunque necesario, representa un tiempo
improductivo en el trabajo, o sea, un tiempo perdido, y por ello, ni las pausas suelen ser
debidamente consideradas, ni los espacios destinados a tal funcion lucen por su calidad,
cuando existen. Ello es propio de una mercantilizacion del tiempo de trabajo que lleva a
desvalorizar todo aquello que no se perciba como directamente productivo, sin cuidarse
suficientemente el conjunto de actividades colaterales, organizativas y personales que
conducen a la eficiencia, la creatividad y la productividad.

Igualmente a como sucede cuando estamos despiertos, dejar por un tiempo de trabajar en
una determinada actividad para descansar o hacer otra actividad compatible con el
descanso, no es perder el tiempo; es abrir nuevas posibilidades, que ademas de relajar o
distraer, pueden también enriquecer la propia actividad laboral.

Ademas, el descanso en un entorno agradable y compartido facilita la conversacion
informal y el acercamiento amigable entre personas -algo también importante para la
organizacion- que en el lugar de trabajo muchas veces no es tan facil de producir por
condicionantes del propio trabajo o por su limitado circulo de relaciones. El descanso en
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un ambiente comodo, en un clima distendido y de confianza entre personas que tengan
puntos de identidad, facilita la cooperacion, el intercambio de ideas y la creatividad.

Ahora bien, en funcién del tipo de trabajo se requiere de un tipo especifico de descanso y
de un lugar adecuado para su disfrute, aunque también es cierto que pueden haber lugares
que compatibilicen el descanso con otras actividades, como recibir ciertas informaciones,
mantener encuentros informales e incluso formales o alimentarse; siendo habitual
conjugar el descanso con tales actividades, que son también necesarias. Desde luego, el
descanso compartido suele ser mas satisfactorio y gratificante al enriquecerse por la
comunicacion y el fluir de ideas, siempre que ello se produzca en un ambiente afable.

El descanso deberia realizarse cuando las personas lo necesiten en funcion del ritmo y las
exigencias del propio trabajo. También es cierto que la organizacion y las personas
deberian recibir ensefianzas y orientaciones previas para la promocién de su salud, a cargo
de profesionales de la prevencion, con la finalidad de que se tome conciencia de la
importancia de la distribucion de las pausas y su duracion acorde a la actividad laboral.
Por exigencias del proceso u otras razones, muchas veces injustificables, las personas no
suelen disponer de tal libertad de eleccion.

En los trabajos que se requiere de esfuerzo fisico, movimientos repetitivos, posiciones de
trabajo continuadas y/o tensiones climaticas extremas, se puede estimar con mayor
precision la frecuencia minima de los descansos necesarios y su duracién, que cuando el
trabajo demanda de esfuerzo intelectual. En este ultimo caso, la planificacion de los
tiempos de descanso es mas compleja, incluso puede resultar de dificil estimacion,
debiendo confiarse plenamente en el buen uso del tiempo que haga el personal, quien se
presupone deberia tener funciones y objetivos claramente definidos. Un trabajo creativo
que demanda un alto nivel de concentracion requiere disponer de libertad en la eleccion
del momento de descanso, con pausas presumiblemente cortas pero de cierta frecuencia,
sin interferir el natural desarrollo de los procesos. Una organizacion del trabajo
fundamentada en las competencias de las personas y el autocontrol del trabajo con
objetivos acordados, deberia facilitar que las personas dispusieran de la autonomia y
libertad necesarias para organizarse.

El tiempo de descanso debe ser utilizado compatibilizando las propias necesidades de sus
usuarios y las exigencias del proceso productivo, no siendo admisible que los directivos
lo administren a su manera, asignando otras actividades laborales dentro del mismo, al
menos sin acuerdo con el personal afectado y tener en cuenta la opinion de la
representacion sindical.

Aunque un lugar de trabajo confortable no tendria por qué precisar de un espacio diferente
para descansar, la realidad demuestra que el cambio de lugar suele ser determinante para
poder desconectar mentalmente por un tiempo de la labor que se estd realizando y
favorecer asi el descanso. Es conveniente concebir espacios de uso colectivo que integren
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adecuadamente cierto tipo de descansos, sin tener que ser especificos para ello. En todo
caso, la separacion por un tiempo determinado de cualquier ambiente que tenga un
entorno ambiental de cierta agresividad (ruido, temperaturas extremas, aislamiento, etc.)
es obviamente necesaria.

Una actividad laboral con notorio esfuerzo fisico demanda reposo o realizar algunos
ejercicios de recuperacion. Ademds, podrian permitirse algunas actividades de
componente intelectual (musica relajante, lectura, conversacion, consultas y juegos
informaticos, etc.). Por otra parte, una actividad mental intensa reclama un descanso en el
que puede ser recomendable cierto ejercicio fisico (paseo, ejercicios de gimnasia o
relajacion o incluso alguna préactica deportiva). Dado que en una empresa coexisten
diferentes tipos de actividades, habria que considerar la posibilidad de ofertar diferentes
tipos de espacios para el descanso, utilizables a voluntad de sus usuarios.

Algunos pueden pensar que mantener lugares de descanso de calidad es solo propio de
grandes empresas, como las de las nuevas tecnologias, las cuales cuidan de mostrarnoslos
por internet. Ello no es cierto; son muchisimas las pequefias empresas que proyectan con
dignidad los espacios de trabajo y de descanso porque realmente se interesan en que los
trabajadores desarrollen sus actividades de manera saludable y por el bien de todos.

Los lugares de trabajo y de descanso, asi como los destinados a otros menesteres, también
necesarios, como los espacios de reunién, de formacién, y los servicios higiénicos,
incluidos los vestuarios, demuestran ante la mirada observadora de trabajadores,
proveedores y clientes, el compromiso de la empresa por las personas. La imagen visual
gue transmite una organizacién muestra su cultura y su identidad corporativa, y ¢por qué
ésta no habria de estar también presente en el espacio de descanso? Seria impensable
pretender desarrollar una cultura de excelencia sin actuar de manera determinante sobre
elementos tan visibles como los propios lugares de trabajo y todo su entorno fisico.
Cuantas veces aun observamos en las puertas de centros de trabajo de “importantes”
empresas en poligonos industriales a operarios sentados en el suelo, en la calle,
descansando o haciéndolo como pueden en el entorno de sus lugares de trabajo sin las
condiciones debidas.

3.3 Concepto de Pausas Activas

Consiste en la utilizacion de variadas técnicas en periodos cortos (maximo 15 minutos),
durante la jornada laboral con el fin de activar la respiracion, la circulacion sanguinea y
la energia corporal para prevenir desordenes sicofisicos causados por la fatiga fisica y
mental y potencializar el funcionamiento cerebral incrementando la productividad vy el
rendimiento laboral.(Tabares, 2013)
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3.4 Beneficios de las Pausas Activas

e Aumenta la armonia laboral, a través del ejercicio fisico y mental.

e Alivia las tensiones laborales producidas por malas posturas y rutinas generadas
por el trabajo.

¢ Incrementan el rendimiento en la ejecucion de las labores

e Disminuyen el estrés laboral.
e Disminuyen los factores generados por trastornos muasculo — esqueléticos de
origen laboral que repercuten principalmente en el cuello y extremidades

superiores.

e Disminuyen el ausentismo en el trabajo.

Mejora la atencidon y la concentracion

Los ejercicios se pueden realizar en cualquier momento del dia cuando se siente pesadez
corporal, fatiga muscular, incomodidad, angustia, etc. Para su ejecucion se debe estar
comodo y sentir la accion relajante sobre cada parte del cuerpo que entra en accion. Tiene
una duracién de entre 5 y 8 minutos; siendo los sectores corporales mas estimulados:
cuello, hombro, mufieca, manos, zona dorsal y lumbar.

La pausa activa no produce desgaste fisico ni sudoraciéon y no nos deja tan extenuados ni
tampoco tan relajados como para desear una siesta. En términos generales la pausa activa
laboral se aplica y define de acuerdo a las caracteristicas de la actividad laboral
desempefiada y con los objetivos y estrategias que quiere y necesita aplicar cada empresa
0 espacio laboral.

3.5 Programa de pausas activas para Austrogas

La propuesta nace del resultado de las tres evaluaciones que se han realizado, como son:
las evaluaciones de desempefio realizadas a todo el personal de la CEM Austrogas, el
analisis de estudio de clima laboral y finalmente de los resultados obtenidos en la
aplicacion del cuestionario del método CopsoQistas 21, se hace necesaria la inclusion de
pausas activas en la empresa, debido a que se videncia la poca estimulacion para la
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realizacion de los ejercicios, siendo un proyecto empresarial es claro que son factores que
van mucho mas alld de lo empresarial y agrupan la parte motivacional de los
colaboradores, esta que esta ligada a los intereses personales grupales y familiares.

El querer o no querer realizar los ejercicios que se presentan en las sesiones depende
primero de la concientizacion de cada colaborador del beneficio que ellos le brindan a su
salud y a su entorno laboral aumentando los niveles de clima organizacional al interior de
las areas. Sin embargo independientemente de que si el personal del area administrativa
de la CEM Austrogas quiera o no voluntariamente hacer las pausas activas, a éstas se
pretende hacer que formen parte de la cultura organizacional de Austrogas.

Los ejercicios que se presentan se fundamentan en los programas que cominmente
realizan las empresas y que se enmarcan en tres etapas en las cuales se define una etapa
inicial, central y final y dentro de las cuales se pueden identificar respectivamente una
movilidad articular, un trabajo especifico muscular, ejercicios de coordinacion equilibrio
y flexibilidad terminando con una vuelta a la calma con relajacién a través de técnicas de
respiracion y mental.

Se deben trabajar los grupos musculares mas impactados teniendo en cuenta el variar los
ejercicios en cada jornada. Cada sesion de pausas activas consta de tres etapas: una parte
inicial de calentamiento en la cual se realizan una activacién de las articulaciones por
medio de diferentes movimientos; otra de las etapas se refiere a la parte central de
estiramiento en la que se trabajan basicamente los grupos musculares haciendo énfasis en
aquellos grupos musculares que tienen mayor impacto en la jornada laboral; y por Gltimo
se encuentra la parte final la cual es de relajacion y vuelta a la jornada laboral. Existen
varias propuestas y rutinas para realizar pausas activas en las cuales se pueden evidenciar
un objetivo con el cual se pretende llegar a los colaboradores, el contenido y las diferentes
actividades por cada propuesta o rutina.

Cada fase tiene una duracion de un mes, con una frecuencia de 1 o 2 veces al dia, minimo
tres dias a la semana, con una intensidad leve (mediante movimientos articulares suaves
de bajo impacto) y con un tiempo de duracion por cada sesién de 3 a 5 minutos. El
programa debe ser orientado con las personas a cargo del Departamento Médico quienes
se encargaran de llevar los controles y los indicadores necesarios para el desarrollo y
continuidad del programa.

3.6 Frecuencia de las pausas activas y su duracién

Reiteramos lo dicho anteriormente referente a que la prevencion de la fatiga debe empezar
en el disefio ergonémico de la actividad laboral a través de los diferentes métodos que
disponemos en el medio. Los descansos no dejan de ser una accion reparadora, que de
realizarse adecuadamente, permitiran que la fatiga no llegue a ser cronica y la total diaria
sea menor, manteniéndose el rendimiento a niveles aceptables.
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La fatiga global es la resultante del conjunto de fatigas acumuladas en el trabajo y fuera
de él, considerando las interrelaciones mutuas existentes. La fatiga laboral se puede
estructurar por la fisica o biomecanica derivada de los esfuerzos musculares, de la
posicion de trabajo, de los movimientos repetitivos y del manejo manual de cargas, que
es el caso del personal de planta y taller de mantenimiento de cilindros, sin embargo no
hay que dejar de lado aquellos puestos operativos que si bien no requieren de mucha
fuerza fisica, requieren de destrezas o habilidades especificas para realizar el desempefio
de sus actividades cotidianas. La fatiga que se da principalmente de la sobrecarga mental
del trabajo, es decir, de la presion en el trabajo y la carga mental propiamente dicha por
el procesamiento continuado de informacion, y finalmente, las tensiones derivadas de la
organizacion del trabajo y las relaciones laborales.

La fatiga subjetiva es aquella que se da por factores como la rutina, el contenido del
trabajo y la falta de autonomia del trabajador, ya sea para tomar decisiones, realizar
actividades o tener dependencia para desarrollarse en su puesto de trabajo; no podemos
dejar de mencionar la fatiga que se deriva de factores ambientales externos como ruido,
vibraciones, frio, calor, iluminacion, etc.

Una de las principales causas de la acumulacion de fatiga es la falta de pausas, siendo
muy importante tanto en cantidad segun el esfuerzo efectuado, como en calidad, es decir
la fatiga es un mecanismo de defensa del organismo que nos indica que debemos
descansar. Hay que destacar que la evaluacion de la fatiga y la consiguiente estimacion
de la frecuencia de las pausas y su duracidn, debiera realizarse de manera cientifica, no
obstante, la negociacion colectiva y el acuerdo interno en la empresa con las partes
afectadas, habria de ser la via complementaria para la estandarizacién de las pausas, con
el margen de flexibilidad necesario.

Las pausas seran distintas segun el factor de riesgo, algunas son facilmente calculables vy,
en otras, los tiempos de reposo son orientativos. Cabe subrayar que, antes de introducir
pausas en una organizacion, hay que mejorar las condiciones de trabajo y redisefiar el
puesto o las tareas a fin de minimizar en lo posible la carga de trabajo. En general se puede
afirmar que cuando el trabajo tenga una exigencia elevada tanto postural como de
repetitividad y/o de esfuerzo muscular, son preferibles las pausas cortas y frecuentes para
la recuperacién de la fatiga fisica. Lo mismo sucede con el elevado esfuerzo intelectual,
aunque en este caso cada persona demanda de una frecuencia diferente de pausas.

Tanto el texto de la OIT como la mayoria de tablas utilizadas actualmente, incorporan los
conceptos de fatiga y tienen en cuenta un conjunto de aspectos relativos a las condiciones
de trabajo que contribuyen a la carga fisica y mental. El sistema de calculo de los
suplementos de tiempo se basa en la asignacion de puntos segun las diferentes fuentes de
tension (después, segun una tabla de conversion, estos puntos se traducen en tiempo):
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e Tension fisica por la naturaleza del trabajo (fuerza, postura, vibraciones, ciclo
breve, ropa molesta); (Instituto Nacional de Seguridad e Higieneen el Trabajo,
2011) (Instituto Nacional de Seguridad e Higieneen el Trabajo, 2011)

e Tension mental (concentracion, ansiedad, monotonia, tension visual, ruido);
(Instituto Nacional de Seguridad e Higieneen el Trabajo, 2011)

e Tensidn fisica 0 mental provocada por la naturaleza de las condiciones de trabajo
(temperatura, ventilacion, gases, polvo, suciedad, presencia de agua). (Instituto
Nacional de Seguridad e Higieneen el Trabajo, 2011)

¢ No obstante, y considerando los tiempos suplementarios de descanso desde la
perspectiva de la prevencion de riesgos laborales, cabria afiadir que: (Instituto
Nacional de Seguridad e Higieneen el Trabajo, 2011)

e Los suplementos de tiempo suelen estar calculados basandose en la tarea, no en la
persona, por lo que puede haber algunas personas para las cuales, estos tiempos
resultan inadecuados (por exceso o por defecto). (Instituto Nacional de Seguridad
e Higieneen el Trabajo, 2011)

e Existen diversos métodos que permiten conocer los factores de riesgo de carga de
trabajo y algunos pueden calcular, midiendo la penosidad del trabajo, las pausas
y/o tiempos necesarios para la recuperacion fisica del trabajador. (Instituto
Nacional de Seguridad e Higieneen el Trabajo, 2011)

Finalmente, cabe considerar que la determinacion de tiempos suplementarios de descanso
no deberia ser una meta final, sino un paso intermedio en el camino hacia la modificacion
y mejora de las condiciones de trabajo (reduccion de niveles de ruido, aumento de la
variedad de las tareas, adecuacion de los niveles de esfuerzo, etc.).

Cuando las pausas son muy cortas y frecuentes habria que adaptar el espacio de trabajo
para facilitar la recuperacién de la fatiga en su mismo entorno.

3.7 Situacién en Austrogas

Lamentablemente en la CEM Austrogas, por el crecimiento que ha habido tanto como
empresa y por ende con el personal, los espacios fisicos se han visto muy reducidos, como
para poder asignar lugares en donde se puedan llevar a cabo las pausas activas, incluso
las mismas areas o puestos de trabajo se han visto reducidas, lo que le resulta complicado
para los empleados del area administrativa realizar actividades fisicas o de esparcimiento.
Actualmente existe un proyecto para la construccion de nuevas oficinas administrativas,
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las mismas que brindaran los espacios necesarios, asi como también las mejores
condiciones para todos los empleados de ésta area.

La CEM Austrogas, existen muchos cargos que son muy rutinarios y que hacen que los
empleados caigan en la monotonia, causando mas que cansancio fisico cansancios
mentales. En la empresa quienes realizan esfuerzos fisicos en su trabajo son el personal
que labora en la Planta de Envasado, asi como también el personal del Taller de
Mantenimiento, pero para que no existan lesiones, fatiga o el riesgo de adquirir algun tipo
de enfermedad profesional, los trabajadores rotan cada dos horas, haciendo diferentes
actividades. Este mismo procedimiento no es posible realizar en los diferentes
departamentos del &rea administrativa, por la responsabilidad que tienen en cada puesto,
por las funciones, conocimientos, etc., o que hace que se presenten con mas facilidad, la
presencia de factores psicosociales y a su vez el riesgo de adquirir estrés en sus diferentes
etapas.

Debido a que la actual infraestructura de toda la empresa tiene ya mas de 22 afios y se han
realizado pocas mejoras o remodelaciones, hace que visualmente no sea lo mas adecuado
para provocar satisfaccion entre el personal, sin embargo y acorde a las necesidades se ha
dotado de equipos de computacién modernos, muebles y enseres y, todo aquel insumo
que se requiere para realizar todas sus labores.

En la actualidad el Departamento de Seguridad Industrial, conjuntamente con el
Departamento Médico de la CEM Austrogas, vienen realizando de forma mensual un
programa de actividades fisicas, como es la implementacion de bailo terapia y ejercicios
fisicos, para que de alguna forma les permita disipar a todo el personal la rutina de las
actividades diarias.

Como parte fundamental de toda compafiia la estructura interna hace parte de las
diferentes actividades que realizan al interior de la misma, esta estructura simplifica la
realizacion de actividades y las enmarca dentro de un area determinada logrando asi mas
eficiencia y efectividad en los procesos.

También es preciso indicar que se debe tener presencia durante todo el afio en las
instalaciones de la compafiia de un médico general. Dentro de las actividades se encuentra
el programa de Pausas Activas el cual esta en proceso de interiorizacion por parte de los
colaboradores y de ajustes por parte del Departamento de Seguridad Industrial (dentro de
ésta area se encuentra el Departamento Médico).

Uno de los pasos que se puede institucionalizar dentro de la CEM Austrogas, es la
presentacion de imagenes o diapositivas cada semana en la pantalla del computador,
aprovechando que el area de comercializacion puede prestar los espacios necesarios, se
puede complementar documentos e informacion sobre pausas activas a traves del intranet
que es cargado directamente por el departamento de sistemas, de ésta manera se tendra a
la mano mas noticias de interés para todos los colaboradores aqui se presentarian articulos
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con informacion relevante sobre las pausas activas, con esta actividad se tendria una
penetracion mas fuerte al interior de la compafiia.

En la CEM Austrogas, constantemente tanto en planta como en el area administrativa se
realizan mediciones de ruido e iluminacion, con la finalidad de brindar las condiciones
necesarias para que el trabajador pueda realizar sus actividades, asi como también para
reducir factores que puedan desencadenar en situaciones de estrés.

3.8 CONCLUSIONES

Como conclusiones de éste capitulo podemos indicar que la implementacion de pausas
activas en el personal de la CEM Austrogas, es necesaria para precautelar no sélo la salud
de los trabajadores, sino también para mejorar las condiciones de clima organizacional de
la empresa.

Mucho se ha hablado en éste capitulo sobre la fatiga, ya sea la fisica o la mental, en el
caso del personal administrativo de la CEM Austrogas, la principal fatiga es la mental,
debido a que no realizan esfuerzos fisicos, sino mentales, basados basicamente como
hemos visto en capitulos anteriores, por el incremento de trabajo por el crecimiento que
ha tenido la empresa. Esta muy claro que es necesario realizar acciones inmediatas para
brindar mejores condiciones de trabajo al personal de la empresa, debido a que la actual
infraestructura no brinda la comodidad y el bienestar necesario para realizar sus
actividades en un ambiente adecuado. A pesar de que la administracion ha tratado de
brindar las mayores comodidades y condiciones para que el personal se sienta bien, asi
como también para que puedan desarrollar sus actividades diarias, esta consciente de que
no es suficiente.

El Departamento de Seguridad Industrial en coordinacion del Departamento Médico de
la empresa han realizado ciertas actividades como son ejercicios de estiramiento,
aerobicos y bailoterapia, con el objetivo de disminuir el sedentarismo y crear espacios de
esparcimiento que hacen que el personal salga por un momento de su rutina,
lamentablemente ésta accién se la realiza s6lo una vez al mes, lo que representa una
actividad que no tiene la continuidad requerida, ademas el tiempo que se emplea para
hacer éstas Ilamadas pausas, son de una hora, lo que distorsiona el concepto de pausas
activas que no van mas alla de tres a cinco minutos.

Con todos los aspectos antes descritos, se ha visto la necesidad de realizar una guia de
pausas activas que seran desarrolladas en el proximo capitulo, sin embargo la
implementacion de las mismas en el personal administrativo de la CEM Austrogas es
indispensable, para crear espacios en sus actividades; no se puede dejar de mencionar que
la implementacion de pausas activas ha sido puesto en conocimiento del Comité de
Seguridad de la empresa y cuenta con el total apoyo, incluso para que forme parte de la
cultura organizacional de Austrogas.
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CAPITULO IV

4. GUIA PARA LA PLICACION DE PAUSAS ACTIVAS

4.1 INTRODUCCION
La implementacion de un programa de pausas activas tiene como finalidad crear

conciencia en los empleados del area administrativa de la CEM AUSTROGAS, sobre la
importancia de tener habitos saludables dentro de la jornada laboral y la vida personal; se
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busca promover habitos preventivos de tal manera que podamos evitar contraer
enfermedades profesionales, el ausentismo y las incapacidades generadas por estas.

Pretendemos generar espacios que mejoren los ambientes de trabajo y contribuir de esta
manera a elevar los niveles de produccién, el manejo del stress, la comunicacion vy el
trabajo en equipo.

Toda organizacion esta en riesgo de que su personal, sufra Enfermedades Profesionales,
con el fin de prevenir la aparicion de este tipo de afecciones laborales, Austrogas crea un

espacio para sus colaboradores que consiste en la implementacién del programa de Pausas
Activas del &rea administrativa.

4.2 OBJETIVO GENERAL
Establecer un programa de pausas activas para el personal administrativo de la CEM
Austrogas, con el fin de crear conciencia sobre la importancia de adquirir y promover
habitos saludables, dentro y fuera de la jornada laboral, buscando asi la prevencion de
adquirir enfermedades profesionales.

4.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Brindar herramientas que generen nuevos habitos que promuevan el bienestar y la
aplicacion de técnicas que contribuyan a mejorar los niveles de estrés laboral.

e Prevenir desordenes psicofisicos, causados por la fatiga fisica y mental.

e Promover actividades que ayuden a mejorar el clima organizacional.
La metodologia sera participativa donde se combinaran las actividades anteriormente
enunciadas. Se realizaran dos veces al dia (una en la mafiana y otra en la tarde) de 5a 7
minutos cada una.
Las imagenes que seran utilizadas en los diversos ejercicios seran representadas por

personal propio de la oficina con su uniforme habitual de trabajo a quien sera dirigido el
programa de pausas activas

44 RUTINAS DE TRABAJO

OPCION 1

441 MOVIMIENTOS ARTICULARES
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Como el nombre lo indica nos ayuda a ejercitar todas las articulaciones. Los movimientos
que podemos realizar son flexion, extension, abduccion y aduccion. Cada movimiento se
puede repetir 8 veces.

4.4.1.1 Movimiento de Cabezay Cuello

* Inclinar lentamente la cabeza hacia atréas e Inclinar lateralmente la cabeza a derecha
= Bajar la barbilla hacia el pecho e izquierda

(Salud y Deporte, 2014)

= Girar lentamente la cabeza a derecha e
izquierda

(Salud y Deporte, 2014)
4.4.1.2 Movimiento de Hombros

HOMBROS

Suba los hombros hacia las orejas, ahora los
contrae por diez segundos, distensionelos
rapidamente, Repita por tres veces.
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Suba los hombros hacia las orejas,
muévelos hacia atrdas en circulos.
Repita el movimiento, en direccién
inversa. Realice tres repeticiones en cada
lado.

4.4.1.3 Movimiento de Mufiecas

1.Con la mano cerrada (haciendo puiio) abierta o semicerrada
realizar movimientos con la mufieca hacia arriba y hacia abajo
alternativamente (15 a 20 veces = varias veces al dia).

(Asociacion Salamantina de Pacientes con Artritis, 2014)

2.Con la mano abierta y dedos extendidos, realizar movimientos
con la muiieca que obliguen a dirigir la mano hacia fuera y hacia
dentro, del cuerpo alternativamente lo maximo que sea posible
(15-20 veces = varias veces durante el dia).

(Asociacion Salamantina de Pacientes con Artritis, 2014)
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3.Con la mano semicerrada hacer movimientos de rotacién
alrededor de la mufieca como si se tratara de abrir o cerrar con la
llave de una cerradura de una puerta de las antiguas. (No de las
de llavin, ejercicio este valido para los dedos. Este ejercicio
resulta practico para los movimientos de rotacion de la mufieca).

(Asociacion Salamantina de Pacientes con Artritis, 2014)

4.4.1.4 Movimiento de Murfiecas

Movimiento 1.- Con la mano abierta separar los dedos en forma de abanico todo lo
posible (A), mantener la posicion entre 5y 10 segundos y descansar. Luego cerrar todo
lo posible la mano, sin incluir el dedo pulgar dentro del pufio (B), mantener la posicion
entre 5y 10 segundos y volver a la posicién inicial.

A B

Movimiento 2.- Con la punta del dedo pulgar, intentar tocar la yema de cada uno de los
otros dedos.
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Movimiento 3.- A este ejercicio se le llama la oposicion de pulgar y consiste en llevar el
pulpejo del dedo pulgar a la base de cada uno de los dedos, comenzando por el indice y
terminando por el pulgar.

\BEEE

Movimiento 4.- Finalmente para potenciar a la mano y conseguir nuevamente fuerza en
ella, debemos cerrar la mano todo lo que se posible hasta lograr hacer pufio, se puede
utilizar una pelota de goma o un globo de arroz o harina, para apretarlo de vez en cuando

4.4.1.5 Ejercicios para la espalda

4.4.2 Estiramiento Global del Tronco.- Este ejercicio se lo realiza con las palmas
hacia abajo, se mantiene ésta posicion durante varias respiraciones; evite
tensar la base de la nuca. Como la faja abdominal esta estirada respiramos
muy despacio aprovechando la del aire para relajar todos los musculos.
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4,43 Estiramiento Lateral del Tronco.- Colocar las palmas de la mano hacia
arriba, los dedos muy extendidos, es similar al ejercicio antes descrito; con los
brazos extendidos inclinar lateralmente el tronco, sin redondearlo, es muy
importante respirar hacia los flancos de las costillas, lentamente y con
respiraciones muy largas. Repetir hacia el otro lado.

4.4.4. Expansion del Pecho con Flexion de la Espalda.- Aprovechar el respaldo de la
silla, para realizar esta posicién, es un ejercicio muy importante que se puede hacer
durante varias veces durante la jornada laboral, para descontracturar las vértebras.
Sostener el peso de la cabeza con la musculatura del cuello.
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4.5 Ejercicios de Respiracion

Aunque la idea pueda parecer cliché, los ejercicios de respiracion profunda funcionan de
maravilla para relajar la mente. Practicar los ejercicios diariamente y durante los
momentos de estrés para reducir la ansiedad.

o Cerrar la boca e inhalar profundo a través de la nariz. Inhalar durante cuatro
segundos, mantener la respiracion durante siete, y exhalar durante ocho segundos.
Repetir este paso cuatro veces.

e Si no puede retrasar tanto la respiracién, comenzar con un ritmo mas rapido y
luego trabaja para realizarlo durante un tiempo mas largo.

o Sentarse libre de ajustar el tiempo de cada inhalacién y exhalacion, pero

asegurarse de exhalar durante el doble de tiempo que inhala. Realizar una pausa
entre cada respiracion.
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Siéntate con la espalda  Ahora cierra la boca Después suelta el aire
recta, los hombros hacia  y toma lentamente aire despacio. Respira asi
atrds y saca pecho. por la nariz. varias veces.

Adicionalmente es necesario tener en consideracion los siguientes aspectos para realizar
ejercicios de respiracion:

Un elemento clave para asociar relajacion y respiracion es la postura, buscar una
postura comoda, sin presionar el pecho ni el abdomen.

De preferencia cerrar los ojos, y ademas desenfocar la mirada (aunque tenga los
0jos cerrados)

Relaje bien la mandibula, pues si ésta esta tensa, su garganta (por la que pasara el
aire) también.

Haga un repaso mental por su cuerpo y si encuentra tension, procure relajarse.

Haga una inspiracion profunda y suelte todo el aire por la boca, como haciendo
un suspiro. Luego sienta el peso de su cuerpo, y deje que pese.

Comience a respirar naturalmente -no profundamente-, tomando conciencia de su
respiracion. Observe si es rapida o lenta, si es profunda o superficial, ... y no la
juzgue ni haga nada para cambiarla. De momento sélo obsérvala.

Si ve que su mente se distrae, simplemente vuelva a sentir tu respiracion.

Una buena relajacion comienza con enfocarse en la respiracion. Ahora inhale y

exhale un poco mas lentamente y con un ritmo regular. Nunca fuerce. Aunque
esté dirigiendo su respiracion hagalo sin forzar, amablemente.
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e Después de unas inhalaciones y exhalaciones mas lentas observe esa pausa que se
da al final de la exhalacidn, justo antes de inhalar. Observe las sensaciones de su
cuerpo durante esa pausa (no la alargue, deje que sea natural). En ella es cuando
la relajacion es mas profunda.

¢ Finalmente deje de intervenir en la respiracion, deje que se haga de forma natural
(no profunda), y observe como se siente.

4.6 Ejercicios para relajar la Mente

Ejercicio N° 1

4.6.1 MEDITACION.- Practique meditacion o pruebe con una oracion meditativa
alegre. Este es el proceso para limpiar la mente que se logra concentrandose
en un pensamiento, un lugar, una palabra (0 mas), un color o un objeto
especifico. Para meditar tiene que sentarse (arrodillado o acostado) en una
posicion comoda y pensar (o rezar) sobre algo especifico. Puede llevar hasta
mas de diez minutos limpiar la mente por completo, pero es normal.

Puede sentarse o recostase durante la meditacion, pero siempre mantener los 0jos
cerrados para poder concentrarse mental y espiritualmente.

Es normal que se entrometan pensamientos alborotados durante la meditacién, pero
tiene que tratar de ignorarlos lo mas posible, enfocandose en algo especifico
(apreciando o rezando).

Utilizar las iméagenes guiadas para ayudarse a limpiar la mente. Imaginar un lugar, ya
sea real o ficticio, en el cual se sienta en paz y sin estrés. Imagine que esta en ese
lugar, incluyendo los detalles de como luce y como se siente alli.

Medite todo el tiempo que desee. Sin embargo, descanse durante al menos diez
minutos una vez que ya pueda limpiar la mente es beneficioso para todo el nivel de
estrés y concentracion.

Reproducir musica relajante, sonidos o frases de canciones positivas (por ejemplo:
“Siento que algo bueno esta por suceder. Siento que algo bueno esta en camino...”
puede ayudarle a concentrarse mejor en la meditacion. Siempre haga lo necesario
para sentirse mas comodo.

Se ha comprobado que la meditacidn tiene beneficios saludables, ademas de relajar
la mente, que incluyen la reduccién de la presion sanguinea, del colesterol alto y de
la glucemia alta.
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4.6.2 PRUEBA DE VIZUALIZACION.- Esto es similar a las imagenes guiadas
de la meditacion, en las que se imagina un escenario tranquilo. Imaginar el
escenario en su cabeza durante el tiempo que desee, pero concentrar todos los
pensamientos y la energia en visualizar ese lugar en su mente.

4.6.3 TOMAR BEBIDAS TIBIAS.- Las bebidas calientes ayudan a liberar la
tension y reducen el estrés. Buscar bebidas calientes que no contengan cafeina,
ni alcohol, ya que pueden estimular la ansiedad y la depresion.

El té verde contiene ciertos quimicos naturales que estan involucrados en la reduccién
de los niveles de estrés. Se lo puede beber caliente o helado para aprovechar los
beneficios de tranquilidad que proporciona.

Pruebe beber leche tibia. Esta bebida clésica de la noche puede ayudar a calmar la
mente perturbada, ya que contiene altos niveles de triptofano, el responsable de
producir mas serotonina en el cerebro.

Pruebe beber café para relajarse, para que dé un efecto calmante, pruebe café sin
cafeina para no estimular la hiperactividad.

Evite beber cualquier cosa que contenga demasiada azucar, dado que estimulara el
cerebro y haré que la relajacion sea mas dificil de lograr.

4.6.4 ESCUCHAR MUSICA RELAJANTE.- Aunque quiza le guste escuchar
hardcore rock o rap, es preferible encontrar alguna cancion lenta y tranquila
para relajar la mente.

Evitar la muUsica que tenga instrumentos pesados o voces fuertes, ya que no podra
relajarle mientras la escucha. A veces, es mejor que la cancion sea solo instrumental,
sin palabras en absoluto.

En lugar de masica, puede escuchar los sonidos de la naturaleza y el ruido blanco que
se desarrollan para ayudar a relajar a las personas. Busque sonidos del océano, lluvia
o del bosque, o encuentra muestras de ruido blanco para probar.

Los tonos binaurales son un tipo de masica o sonido especial que producen niveles
superiores de ondas alfa en el cerebro, lo cual ayuda a relajarse. Encuentre versiones
gratuitas de tonos binaurales en Internet o a través de tu sitio de reproduccion de
masica favorito.
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o Tratar de escuchar masica que tenga repeticion y no tanto vocales. Muchos géneros
de la masica electrdnica tienen este estilo, tales como el house, el trance, el trap, etc.

4.7 ACTIVIDADES VARIAS.- Tomese un receso de 5 minutos para mirar
imagenes y videos de momentos felices ejemplo: las Ultimas vacaciones en
familia, un cumpleafios con amigos, etc. Eso relajara automéaticamente y se
encontrara sonriendo al recordar buenos momentos. Esta sencilla pausa tan al
alcance cotidiano tiene el impacto de relajarnos mentalmente por un ratito.

En de un dia lleno de situaciones estresantes, se puede tomarte unos minutos para mirar
por la ventana y focalizar conscientemente en otras cosas: las nubes, las aves, el color del
cielo, la gente que pasa. La idea es permitir que la mente se retire momentaneamente de
las preocupaciones inmediatas y poder apreciar con una actitud mas relajada y de
descanso las cosas alrededor, la mente se relajara instantaneamente.

4.8 Recomendaciones

En la actualidad tanto el estado como las empresas privadas y publicas estan
comprometidas en mejorar la calidad de vida de sus colaboradores, siendo ellos un
eslabon importante en la cadena de produccidn se hace cada vez mas necesario invertir en
el capital humano, el mismo que lleva a ser la sociedad productiva y pujante.

Es por eso que las empresas estan realizando una importante inversion en los procesos de
salud ocupacional, claro esta que el proceso no es solo de las areas de gestién humana y
salud ocupacional, hay un porcentaje importante que depende del colaborador que
siempre debe estar alerta a todos los procesos y cambios en su salud, por tanto cada
colaborador debe respaldar las actividades que se realizan en funcion de mejorar su
espacio laboral, por eso se hacen necesarias las siguientes recomendaciones con el
propdsito que se interioricen y se pongan en practica.

1) Auto Cuidado

Se debe tener alimentacion balanceada, adicionalmente evitar ingerir alimentos durante
la jornada de trabajo, al igual que evitar largas abstinencias; también es necesario dormir
bien, esto que significa ocho horas diarias, asi como no tener jornadas extremadamente
largas de trabajo. Se debe evitar fumar, consumir licor o cualquier tipo de droga que
haga que el trabajador no éste con los cinco sentidos y en general se deben realizar
actividades que generen bienestar y tranquilidad al organismo.

2) Cuidado de su puesto de trabajo
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El puesto de trabajo debe estar ordenado, lo cual evita stress al no saber exactamente qué
actividades se deben realizar en el dia, todos los implementos que se utilizan para la labor
diaria deben ubicarse de tal forma que queden al alcance de la mano sin tener que realizar
esfuerzos excesivos, la pantalla del computador no debe estar por encima del angulo
visual, de lo contrario genera dolor en la parte posterior del cuello.

3) Realizar pausas activas en su lugar de trabajo continuamente.
4) Realizar ejercicio por lo menos tres veces a la semana.

Es importante acompafiar un buen descanso con una rutina de ejercicio por fuera del
campo laboral, significa disponer de minimo media hora por lo menos tres veces a la
semana, el ejercicio debe estar prescrito por el médico deportélogo quien determinara los
ejercicios, cargas y tiempo de préctica.

5) Avisar al médico laboral de las molestias que se pueden estar presentando.

Cada que se sientan molestias osteo musculares o cualquier otro tipo de dolor se debe
consultar de inmediato al médico laboral quien determinara el procedimiento a seguir.

6) Seguir las indicaciones de los médicos laborales.
7) Propender por un buen uso de los implementos laborales.
8) Realizar ejercicios de Relajacion

Existen varios ejercicios o técnicas de relajacién, que son muy importante
implementarlas, las mismas que tendrdn como finalidad disipar al trabajador de las
actividades que a diario realiza, con el objeto de disminuir el estrés y poder tener un mejor
rendimiento en su desempefio.

9) Dar continuidad al programa

Es necesario dar mucha importancia en desarrollar éste programa y mas aun que se lo
haga con la respectiva continuidad que requiere, hasta que se convierta en un habito
organizacional, lo que traera beneficios para los trabajadores y para la empresa.

4.9 Conclusion

La actividad laboral resulta ser uno de los riesgos mas frecuentes a los que esta expuesto
el colaborador en todas las actividades laborales que existan, si bien es cierto que es
responsabilidad de la comparfiia minimizar los riesgos laborales, también es cierto que es
responsabilidad del colaborador cuidar su salud y su puesto de trabajo, siendo asi el
trabajo en conjunto lleva a la compafiia a generar altos niveles de produccion.
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Para cuidar la salud el colaborador debe tener presente que es el conjunto de varias
actividades diarias que son necesarias para mejorar la calidad laboral, personal y familiar,
el tener una actividad regular de ejercicios, cuidar la alimentacién y realizar las pausas
activas en su lugar de trabajo genera cierto grado de bienestar que a largo plazo ayudan a
mejorar el ambiente laboral, una persona sana fisicamente es un colaborador con mayor
compromiso en sus labores diarias y por ende con mejor ambiente laboral.

Por otro lado las empresas deben concientizarse de que es tan importante una buena
rentabilidad, como también lo es la salud laboral de los colaboradores que son quienes
Ilevan a la compafiia a conseguir los altos indices de rentabilidad.

En la actualidad el Ministerio de Relaciones Laborales avala actividades que propendan
por disminuir la morbilidad profesional causada por riesgos laborales en el pais, la
evidencia trata de una forma integral la enfermedad profesional y en conjunto con las
entidades de salud buscan prevenir y disminuir la enfermedad profesional en la empresa.

CONCLUSIONES

Con la realizacion de la presente tesis, aplicada al personal administrativo de la CEM
Austrogas, se pudo determinar que existen factores psicosociales que estan afectando a
los trabajadores y de donde se desprende las siguientes conclusiones:

e De las variables analizadas se pudo determinar a través de la en la aplicacién del
Cuestionario para la Evaluacién de Riesgos Psicosociales en el Trabajo ISTAS 21,
al personal administrativo de la CEM Austrogas, que el factor que mas incidencia
tiene es -Ritmo de trabajo con el 93,9%, seguido de Inseguridad sobre las
condiciones de trabajo, con un porcentaje del 66,3 % y quizés ya en menor escala
Exigencia Cuantitativas y Seguridad en el Empleo, ambas con el 48,5 %.

e Existen factores que también tienen una gran incidencia positiva como el Sentido
en el Trabajo, con el 97 %, sequido de Conflicto Vertical y Reconocimiento cada
uno con el 93,9 %, finalmente con el factor de Posibilidad de Desarrollo con el
75,8 %, lo que nos deja ver que hay un apoyo por parte de la administracidon hacia
los trabajadores, para llevar a cabo sus actividades, asi como también de desarrollo
personal.
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Se ha demostrado que a través de las evaluaciones internas que la Administracion
ha realizado al personal de la empresa, son una base importante para poder sugerir
la aplicacion del método CopsoQ Istas 21, el mismo que se ajusta a las necesidades
y realidad de la empresa.

Con los Resultados obtenidos se puede determinar que los empleados del area
administrativa de la CEM Austrogas estan expuestos en gran medida a riesgos
psicosociales, asi como a continuas situaciones de estrés.

Es importante indicar que se pudo realizar una guia para la implementacion de
pausas activas, la misma que recoges ejercicios que permitiran liberar tensiones
fisicas, asi como también, ejercicios mentales y de respiracion que permitiran a
los empleados, reducir los niveles de estrés y como consecuencia de ello los
riesgos psicosociales.

RECOMENDACIONES

Las recomendaciones que a continuacion se haran son principalmente con el objeto de
mejorar la situacién de los empleados de la CEM Austrogas, asi como incentivar a la
administracion ampliar la investigacion de riesgos psicosociales:

Se recomienda a la administracion de la CEM Austrogas seguir haciendo las
evaluaciones internas, con la finalidad de hacer un seguimiento de los resultados
obtenidos.

Se recomienda aplicar el método CopsoQ Istas 21 semestralmente a todo el
personal de la CEM Austrogas, para saber en la que condiciones se encuentra el
personal que no fue evaluado en la presente tesis.

Se recomienda a la administracion tomar acciones correctivas a la brevedad
posible sobre los factores de riesgos psicosociales que mas estan afectando al
personal administrativo de la CEM Austrogas.

Comprometer a la alta direccion de la empresa asignar recursos suficientes, para
la Prevencion de Riesgos Psicosociales.
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e Comprometer a la administracion y organismos internos de la empresa como es el
Comité de Seguridad para que sean participes activos, en los Planes de Accién a
sequir.

e Serecomienda que se adopte como parte de la Cultura Organizacional de la CEM
Austrogas la aplicacion de la guia de implementacién de las pausas activas,
propuesta en el Capitulo IV de la presente tesis.

e Se recomienda que a través de la ejecucion de la guia para la implementacion de
pausas activas, se haga el respectivo seguimiento y aplicacion de datos
estadisticos, con la finalidad de verificar la eficacia del mismo, esto nos permitira
actualizar o mejorar la guia antes mencionada.
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INFORME PRELIMINAR DE LA
EVALUACION DE RIESGOS
PSICOSOCIALES EN CEM AUSTROGAS

Informe generado por: N/A en fecha: 22 De octubre de 2015

El objetivo de este informe es reflejar la identificacién, localizacion y valoracion de la
exposicion a los riesgos psicosociales, asi como otras cuestiones referentes a las
condiciones de trabajo. El analisis de esta informacion en el grupo de trabajo,
siguiendo la metodologia propuesta en este informe y el manual del CoPsoQ-istas21,
permitira identificar el origen de los riesgos psicosociales y las medidas preventivas
necesarias para eliminarlos o reducirlos, interviniendo sobre la organizacion del

trabajo.
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1. INTRODUCCION

Los factores de riesgo psicosocial son aquellas caracteristicas de las condiciones de
trabajo y, concretamente, de la organizacién del trabajo para las que existe evidencia
cientifica que afectan la salud. Actian a través de mecanismos psicoldgicos y
fisiologicos a los que también llamamos estrés. En términos de prevencion de riesgos
laborales, los factores psicosociales representan la exposicion, la organizacion del
trabajo es el origen de ésta, y el estrés el precursor de la enfermedad o el trastorno de
salud que hay que evitar. Son muchas las enfermedades y los problemas de salud que
se relacionan con los riesgos psicosociales, pero debemos destacar, por su importancia
poblacional, los trastornos cardiovasculares y de la salud mental.

La Ley 31/1995 de Prevencién de Riesgos Laborales (LPRL) determina los principios
aplicables a la prevencion. Los riesgos psicosociales, como los otros riesgos para la
salud, deberan ser evitados y, si no se han podido evitar, evaluados y combatidos en
origen (Art. 15 LPRL).

La evaluacion de riesgos psicosociales es el primer paso de un proceso que, basado
en el conocimiento y el didlogo social, pretende lograr una organizacién del trabajo mas
saludable. No es ni una investigacion académica ni un instrumento de generacion
automatica de soluciones. Su objeto es obtener informacion y utilizarla para adoptar
medidas preventivas en origen (Art 16 LPRL y Art. 2.3 y 3.1 del Reglamento de los
Servicios de Prevencion, RSP- RD 39/1997).

La participacion de directivos, trabajadores/as y sus representantes y técnicos de
prevencién es un requisito indispensable, desde un punto de vista técnico y operativo,
ademas de un imperativo legal en cualquier proceso de prevencién de riesgos. Esta
participacion permite abordar la prevencion tanto desde la perspectiva del conocimiento
técnico como del conocimiento derivado de la experiencia, complementariedad
indispensable para la eficacia de la prevencion.

Como sefiala la LPRL (Art. 16) la evaluacién de riesgos y la planificacién de la actividad
preventiva son los instrumentos esenciales para la gestién y la aplicacion del plan
de prevencion, y ambas actividades deberan estar plasmadas en sendos documentos
(Art. 23 LPRL y Art. 7 del RSP). Este informe identifica, localiza y valora la
exposicion a riesgos psicosociales. Se debera discutir en el seno del Grupo de
Trabajo para identificar las condiciones de trabajo que se encuentran en el origen de las
exposiciones detectadas y acordar las medidas de prevencién necesarias. Con el
resultado de este trabajo podremos configurar el Informe de Evaluacion de Riesgos
Psicosociales que contendra el detalle de las exposiciones y sus origenes asi como las
propuestas de medidas preventivas.

Durante el proceso de evaluacién las medidas preventivas que se acuerden se
concretaran y se implementaran. Las medidas preventivas acordadas que no puedan
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llevarse a cabo de forma inmediata seran priorizadas y concretadas en una planificacion
especifica de actividades preventivas.

El método CoPsoQ-istas21l es la adaptacién al Estado esparfiol del Copenhagen
Psychosocial Questionnaire que es un instrumento de referencia en la disciplina de
Psicosociologia Laboral a nivel internacional.

Es un método de evaluacién orientado a la prevencion: identifica los riesgos al menor
nivel de complejidad posible (20 dimensiones), localiza y valora la exposicién y facilita
el disefio de medidas preventivas. Es una herramienta socio-técnica que combina el
método cientifico (qué hay que medir y como), una vision de proceso (“paso a paso” de
la prevencion) y el didlogo social (acuerdo entre agentes).

Sus principales caracteristicas son:

a) Estd basado en la Teoria General de estrés, que integra los modelos
conceptuales "demanda-control-apoyo social" de Karasek, Theorell y Johnson, y
"esfuerzo-compensaciones" de Siegrist (que aportan el marco conceptual mas
consolidado sobre la relacion entre factores psicosociales laborales y salud) y otros
relevantes como, por ejemplo, los relacionados con el trabajo emocional (Zapf), la
inseguridad (Ferrie) o los conflictos originados en la necesidad de compaginar
tareas y tiempos laborales y familiares (Chandola).

b) Esta concebido para evaluar cualquier tipo de empleo, en cualquier sector de
actividad econdmica, y puede ser utilizado para evaluar todos los puestos de trabajo de
una misma organizacioén, ya sea empresa privada o administraciéon publica.

c) Focaliza la identificacion de las condiciones de trabajo relacionadas con la
organizacion del trabajo que pueden ser nocivas para la salud y no las caracteristicas
individuales o de personalidad, de acuerdo con la LPRL.

d) Se fundamenta, operativamente, en la participacion de los diferentes agentes en
la empresa: trabajadores/as y sus representantes asi como directivos/as integran el
Grupo de Trabajo, que organiza y acuerda todas las fases del proceso de intervencion
y que cuenta para ello con el asesoramiento del personal técnico. Asi, se nutre de la
complementariedad de los conocimientos y experiencias diversas, fomenta la
implicacion activa de todos los agentes para lograr una prevencion eficaz y cumple con
las obligaciones legales (Art. 14, 18, 33, 34, 36 LPRL).

e) Permite estimar la magnitud de los riesgos mediante el porcentaje de
trabajadores/as expuestos (prevalencia de la exposicion) (Art. 3.1. y 8 del RSP),
utilizando un cuestionario estandarizado, el método epidemiol6égico y valores de
referencia que han sido obtenidos a partir de una encuesta representativa de la
poblacién asalariada en Espafia.

f) El cuestionario utilizado esta validado (se ha comprobado que mide efectivamente
lo que dice medir); y es fiable (se ha comprobado que todas las medidas que produce
son repetibles).

g) La presentacion de los resultados se expone para distintas unidades de anélisis.
Por defecto siempre se presentan 4: conjunto del dmbito de evaluacion (empresa
habitualmente), puesto de trabajo (Art. 4.1.a RSP), sexo y departamento o seccion.
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2. METODOLOGIA

También es posible obtener resultados de otras 4 unidades de analisis, a partir de la
aplicacion informética. De esta manera se localizan las exposiciones y se facilita la
identificacion y concrecion de medidas preventivas (Art. 4 RSP).

h) “Triangula” los resultados, es decir, éstos requieren una interpretacién discutida
y acordada en el seno del Grupo de Trabajo, lo que constituye la mayor garantia de
objetividad y facilita que las medidas preventivas propuestas sean factibles y oportunas.

i) Es de utilizacién publica y gratuita.

j) El proceso del método garantiza la elaboracion de los documentos de evaluacion de
riesgos y de planificacion de la accién preventiva (Art. 23 LPRL, Art. 7 RSP) vy el
cumplimiento riguroso de los requisitos legales aplicables.

Acuerdo de Evaluacién de riesgos psicosociales y Planificacion de la actividad
preventiva.

La firma del acuerdo para la realizacion de la evaluacion de riesgos psicosociales y la
planificacion de la actividad preventiva, utilizando el método COPSOQ-ISTAS21, se
ha realizado en Cuenca, 19 de Octubre de 2015.

Dicho acuerdo contempla:

* La creacion del GRUPO DE TRABAJO (a partir de ahora GT) que estd compuesto
por representantes de los trabajadores y trabajadoras, y representantes de la direccion
es: N/A en calidad de N/A.

* Realizar la evaluacion en el conjunto de
la empresa.

Adaptacion del cuestionario.

El trabajo de adaptacion de las preguntas que pueden madificarse o suprimirse ha sido
realizado por el GT entre 19/10/2015 y 31/10/2015.

El cuestionario puede verse en el Anexo | de este informe.

Informacioén, distribucién y recogida.

El trabajo de campo se ha iniciado en fecha 23/10/2015 y ha terminado en fecha
31/10/2015.

El Comité de Seguridad y Salud ha informado a la plantilla mediante reuniones (sesiones
presenciales). Ha realizado la distribucion del cuestionario.
La respuesta del cuestionario se ha realizado.

Ha realizado la recogida de los cuestionarios mediante.
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3. PROCESO DE INTERVENCION EN CEM AUSTROGAS

Informe preliminar para la evaluacion de riesgos psicosociales.

La informatizacion de datos ha sido realizada por Ing. Andrés Murillo, se ha iniciado en
fecha 22/10/2015 y finalizado en fecha 31/10/2015.

El Informe preliminar se ha generado en fecha 22/10/2015.

¢, COMO CONTINUAR EL PROCESO?

El proceso de intervencion preventiva debera seguir los pasos que a continuacion
se enuncian. Estos son imprescindibles paraconcluir el proceso de evaluacion de
riesgos psicosociales y planificacién de la actividad preventiva. Estos pasos no
cuentan con elementos de apoyo en la aplicacién informatica, las herramientas se
encuentran en este informe, el manual y la web del método
(www.copsog.istas21.net). Es necesario que cada miembro del grupo de trabajo
disponga de una copia del manual del método con el fin de conocer cémo se debe
realizar el proceso.

A. Discusién del Informe Preliminar.

El GT debe trabajar el informe preliminar: analizar los datos, discutir el origen de las
exposiciones y proponer las medidas preventivas, siguiendo las instrucciones que
aparecen en este informe (ver apartado

4) y en el manual.

B. Elaboracion del documento de Evaluacion de riesgos.

Las conclusiones del GT entorno a los resultados del informe preliminar, el origen de las
exposiciones nocivas y las medidas preventivas para controlarlas quedaran plasmadas
en las matrices de exposicion, origen y medidas preventivas segun el anexo Il de este
documento. El presente informe y las matrices constituiran el documento de evaluacion
de riesgos psicosociales.

C. Puesta en marcha de las medidas preventivas acordadas mientras se debate la
evaluacién de riesgos.

Durante el proceso de evaluacion, el GT ira acordando la puesta en marcha de medidas
preventivas. Estas

se incorporaran en la planificacion de la actividad preventiva general que esté en vigor
en esos momentos en la empresa, identificando plazos, recursos y responsables.

D. Planificaciéon de la accion preventiva.

El GT priorizard y concretara las medidas preventivas acordadas que no puedan
llevarse a cabo de forma inmediata en el plan de actividades preventivas especifico,
identificando plazos, recursos y responsables. Las fases C y D se realizaran utilizando
la matriz para la planificacion de la actividad preventiva segun el anexo Ill de este
documento (ver también manual del método).

NOTA 1: Alo largo de estas fases el GT identificara y desarrollara las acciones de
informacién y participacion de la plantilla.
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NOTA 2: Los documentos de evaluacién de riesgos y planificacién de la actividad
preventiva se ratificardn en el comité de seguridad y salud (en las empresas con
plantillas inferiores a 50 personas, mediante acuerdo especifico entre delegados
y delegadas de prevencion y la representacion de la direccion), con el fin de dar
cumplimiento a la norma en cuanto a los organismos y agentes con capacidad
negociadora.
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4. RESULTADOS EN CEM AUSTROGAS

4.1. TASA DE RESPUESTA

La tasa de respuesta en CEM AUSTROGAS ha sido del 97.1% (contestaron 33
trabajadores/as de los 34 a los que se les suministrd el cuestionario).

La tabla siguiente muestra la tasa de respuesta por las unidades de analisis:
puesto de trabajo y departamento o seccion.

Tabla 1: Tasa de respuesta por unidades de analisis

Unidad de anédlisis Tasa de respuesta para cada categoria
Puesto de trabajo Pesto de trabajo 100.0% [N=1] Administrativo 1600.0% [N=32]
Departamento o seccién A 3200.0% [N=32] B 50.0% [N=1] (*) C 0.0% [N=0] (*)

D 0.0% [N=0] (*)

(*) = "La tasa de respuesta no es suficiente para garantizar la validez de la informacién, que podria ser poco
representativa para esta categoria de analisis"

COMO CONTINUAR:

Para valorar el alcance real de la evaluacion y actuar al respecto, el GT debe
preguntarse:

o

Hay una tasa de respuesta j)qual 0 superior al 60% para todas las categorias de
todas las unidades de analisis”

Si es el caso, podemos seguir adelante con la interpretacion de los resultados.

Si una 0 mas tasas de respuesta son inferiores al 60%, el GT debera preguntarse dos
cuestiones:

+ ¢Qué explicaciéon tiene cada una de las tasas de respuesta inferiores al 60%? Por
ejemplo, podria ser que el trabajo de campo haya sido interferido por alguna
circunstancia no prevista (personal de vacaciones, de permiso o trabajando fuera
del centro) o que la distribucién del cuestionario, la informacién a la plantilla o la
recogida de cuestionarios haya sido deficiente en alguna seccion, puesto de trabajo,
turno..., etc.

+ La causa, 0 causas, detectadas ¢tiene solucién?, ¢podemos repetir alguna parte
del proceso? Por ejemplo, distribuir de nuevo el cuestionario en alguna seccion
o turno, entre el personal que se reincorpora después de vacaciones, baja o
permiso...
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Si los problemas detectados tienen solucion, el GT debe acordar las acciones
necesarias para hacerla posible. Por ejemplo, repetir el trabajo de campo en algin
puesto de trabajo, etc. En este caso, debera darse una importancia especial a informar
correctamente a la plantilla tanto del problema detectado como de la solucion
propuesta.

Si por el contrario no se encuentran causas solucionables, el GT debera decidir qué
informacién puede utilizarse con confianza o debe ser cuestionada. Por ejemplo, la tasa
de respuesta puede ser inferior al 60% so6lo para algun puesto de trabajo ocupado por
pocas personas reacias a participar. En este caso, los datos de la evaluacién son validos
para los demas puestos, pero podrian no serlo para el puesto afectado. EI GT podra
seguir adelante y decidir alguna forma de obtencion de informacién complementaria,
o de contraste de la obtenida, para evaluar el puesto afectado.

4.2. CONDICIONES DE TRABAJO

Las tablas siguientes nos dan pistas sobre las condiciones de trabajo que pueden estar
en el origen de las exposiciones detectadas como probleméticas en CEM AUSTROGAS
(ver apartados siguientes). Es muy importante tener en cuenta esta informacién en la
discusion del origen de las exposiciones y de las medidas preventivas a aplicar.

CARACTERISTICAS SOCIO-DEMOGRAFICAS de la plantilla:

Tabla 2: Edad

Menos de 31 afios 14 42.4%
Entre 31y 45 afios 14 42.4%
Méas de 45 afios 5 15.2%
No contesta 0

Total 33

Distribucion de la plantilla por PUESTOS DE TRABAJO Y
DEPARTAMENTOS/SECCIONES.

Tabla 3: Puesto de trabajo

Puesto de trabajo 1 3.0%
Administrativo 32 97.0%

No contesta 0
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Total

Tabla 4: Departamento/Seccion

Indica en qué departamento o seccion trabajas en la actualidad. Sefiala
Unicamente una opcion.
A

B
C
D
No contesta

Total

Caracteristicas relativas al DISENO DE LA TAREA.

Tabla 5: Movilidad funcional

Generalemente no

Si, generalmente de nivel superior

Si, generalmente de nivel inferior

Si, generalmente del mismo nivel

Si, tanto de nivel superior, como de nivel inferior, como del mismo nivel
No lo sé

No contesta

Total

¢En el Gltimo afio ¢tus superiores te han consultado sobre cémo mejorar la forma de producir
Siempre + Muchas veces

Algunas veces

Solo alguna vez + Nunca

No contesta

Total

Caracteristicas relativas a la CONTRATACION.

Tabla 7: Relacion laboral

¢Qué tipo de relacién laboral tienes con CEM AUSTROGAS?

Soy fijo (tengo un contrato indefinido,...)

Soy fijo discontinuo

Soy temporal con contrato formativo (contrato temporal para la formacién, en practicas)

No contesta

Informe preliminar istas21
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97.0%
3.0%
0.0%
0.0%

36.4%
6.1%
3.0%

21.2%

27.3%
6.1%

%
42.4%
30.3%
27.3%

%
90.9%
3.0%
6.1%
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Total 33

Tabla 8: Antigluedad

Menos de 30 dias 0 0.0%
Entre 1 afio y hasta 3 afios 10 30.3%
Mas de 3 afios y hasta 6 afios 8 24.2%
Mas de 6 afios y hasta 10 afios 7 21.2%
Mas de 10 afios y hasta 15 afios 7 21.2%
Mas de 20 afios 1 3.0%
No contesta 0

Total 33
Caracteristicas relativas a la JORNADA.

Tabla 9: Horas semanales

/Habitualmente ;.cuéntas horas trabaias a la semana para CEM AUSTROGAS? N %
30 horas o menos 2 6.1%
De 31 a 35 horas 1 3.0%
De 36 a 40 horas 12 36.4%
De 41 a 45 horas 17 51.5%
Méas de 45 horas 1 3.0%
No contesta 0

Total 33

Tabla 10: Horario

¢, Cudl es tu horario de trabajo? N %
Jornada partida (mafiana y tarde) | 28 84.8%
Turno fijo de mafana 5 15.2%
Turno fijo de tarde 0 0.0%
No contesta 0

Total 33

Tablas 11, 12y 13. Adaptabilidad del tiempo de trabajo
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Tabla 11:

No tengo ningin margen de adaptacién en relacion a la hora de entrada y salida
Puedo elegir entre varios horarios fijos ya establecidos

Tengo hasta 30 minutos de margen

Tengo mas de media hora y hasta una hora de margen

Tengo mas de una hora de margen

No contesta

Total

Tabla 12:

¢Si tienes algun asunto personal o familiar ¢puedes dejar tu puesto de trabajo al menos una
hora?

Siempre + Muchas veces
Algunas veces

Solo alguna vez + Nunca
No contesta

Total

Tabla 13:

¢Puedes decidir cuando haces un descanso?
Siempre + Muchas veces

Algunas veces

Solo alguna vez + Nunca

No contesta

Total

Tablas 14 y 15. Dias laborables

Tabla 14:

¢Habitualmente ¢cuantos sadbados al mes trabajas?
Ninguno

Alguno excepcionalmente

Un sébado al mes

Dos sabados

Tres 6 mas sabados al mes

No contesta

Total

Informe preliminar istas21
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Ninguno
29 87.9%

Alguno excepcionalmente 3 9.1%
Un domingo al mes 0 0.0%
Dos domingos 1 3.0%
Tres 6 mas domingos al mes 0 0.0%
No contesta 0

Total 33

Tablas 16y 17. Exigencias de disponibilidad

Tabla 16:

¢Con qué frecuencia te cambian la hora de entrada y salida o los dias que tienes establecido N %
trabajar?

Siempre + Muchas veces 0 0.0%
Algunas veces 2 6.1%
Solo alguna vez + Nunca 31 93.9%
No contesta 0

Total 33

Tabla 17:

¢Habitualmente ¢cuantos dias al mes prolongas tu jornada como minimo media hora? N %
Ninguno 7 21.2%
Algun dia excepcionalmente 12 36.4%
De 1 a 5 dias al mes 8 24.2%
De 6 a 10 dias al mes 3 9.1%
11 o més dias al mes 3 9.1%
No contesta 0

Total 33

\

Tabla 18: Trabajo domeéstico-familiar \

Soy la/el principal responsable y hago la mayor parte de tareas familiares y domésticas ‘ 10 30.3%
Hago aproximadamente la mitad de las tareas familiares y domésticas 9 27.3%
Hago mas o menos una cuarta parte de las tareas familiares y domésticas 8 24.2%
Sélo hago tareas muy puntuales 5 15.2%
No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas 1 3.0%
No contesta 0

Total 33
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Las tablas siguientes muestran las caracteristicas de algunos RECURSOS

Tabla 19:

En tu departamento o seccidn falta personal
Siempre + Muchas veces

Algunas veces

Sélo alguna vez + Nunca

No contesta

Total

Tabla 20:

La planificacion es realista
Siempre + Muchas veces
Algunas veces

Solo alguna vez + Nunca

No contesta

Total

Tabla 21:

La tecnologia (maquinas, herramientas, ordenadores...) con la que trabajas es la adecuada y

funciona correctamente
Siempre + Muchas veces

Algunas veces
Solo alguna vez + Nunca
No contesta

Total

Caracteristicas relativas al SALARIO.

Tabla 22: Salario

300 euros o menos

Entre 301 y 450 euros
Entre 451 y 600 euros
Entre 601 y 750 euros
Entre 751 y 900 euros
Entre 901 y 1.200 euros
Entre 1.201 y 1.500 euros
Entre 1.501 y 1.800 euros
Entre 1.801 y 2.100 euros

Informe preliminar istas21
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Entre 2.101 y 2.400 euros
Entre 2.401 y 2.700 euros
Entre 2.701 y 3.000 euros
Méas de 3.000 euros

No contesta

Total

Tabla 23: Composicion del salario

Tu salario es:

Fijo

Una parte fija y otra variable

Todo variable (a destajo, a comision)
No contesta

Total

Tabla 24: Correspondencia trabajo-salario

¢El trabajo que realizas se corresponde con la categoria o grupo profesional que tienes

reconocida
salarialmente?

Si
No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo superior al que tengo asignado salarialmente (POR
EJEMPLO, trabajo de comercial pero me pagan como administrativa)

No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo inferior al que tengo asignado salarialmente (POR
EJEMPLO, trabajo de administrativa pero me pagan como comercial)

No lo sé
No contesta

Total

La tabla siguiente muestra la PROMOCION.

Tabla 25: Promocién

No

Si, una vez

Si, dos veces

Si, tres 0 mas veces
No contesta

Total
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4.3. PREVALENCIA DE LA EXPOSICION

La prevalencia de la exposicion es la proporcion de trabajadores y trabajadoras
incluidos en cada situacion de exposicion: mas desfavorable para la salud (rojo),
intermedia (amarillo) y mas favorable para la salud (verde). En este apartado se
presentan los resultados de prevalencia de exposicion en CEM AUSTROGAS, para
cada puesto de trabajo, departamento o seccion y por sexo (si no se ha eliminado). Se
pretende dar unaimagen rapida, una foto, de cual es la situacion de exposicion a
riesgos psicosociales en CEM AUSTROGAS y de su localizacion y posibles
desigualdades. Para profundizar en el analisis es necesario trabajar la informacién del
apartado 4.4.

4.3.1. EXPOSICIONES

La tabla 26 presenta la prevalencia de exposicién en CEM AUSTROGAS (conjunto
del &ambito de evaluacion). Los datos estan ordenados segun el porcentaje de
trabajadores/as en la situacion mas desfavorable para la salud, es decir, la primera
exposicion es la que afecta a mayor proporcion de la plantilla y, la Gltima, es la que
concentra menor proporcion de trabajadores expuestos a la situacion mas desfavorable.
En funcion de este orden, se analizan las dimensiones en el punto 4.4.

Tabla 26: Exposiciones en CEM AUSTROGAS ordenadas en funcién del
porcentaje de trabajadores/as en la situacion mas desfavorable parala salud (rojo)

Dimension Situacion Més favorable
MAS Ritmo de trabajo 6.1 0
PROBLEMATICAS Inseguridad sobre las condiciones de 21.2 15.2
A trabajo

33.3 18.2
36.4 15.2
37.5 18.8
36.4 24.2
33.3 33.3
45.5 27.3
18.2 57.6
39.4 39.4
36.4 42.4
36.4 42.4
53.1 28.1
18.2 63.6
25 59.4
21.2 66.7
15.2 75.8
0 93.9

Exigencias cuantitativas
Inseguridad sobre el empleo
Conflicto de rol

Exigencias emocionales
Previsibilidad

Apoyo social de compafieros
Exigencias de esconder emociones
Influencia

Claridad de rol

Calidad de liderazgo

Doble presencia

Apoyo social de superiores
Sentimiento de grupo
Justicia

Posibilidades de desarrollo

MENOS Confianza vertical
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PROBLEMATICAS Sentido del trabajo 0 97
O FAVORABLES Reconocimiento 3 93.9

Rojo: tercil mas desfavorable para la salud, Amarillo: tercil intermedio, Verde: tercil mas
favorable para la salud

La misma informacion aparece en el gréfico, pero ordenada por los grupos de
dimensiones.

En el gréafico aparecen dos columnas. Las columnas gruesas representan la situacion
de exposicion en la empresa analizada. La columna delgada es la poblacion de
referencia, representativa de los asalariados y asalariadas en Espafa. La diferencia
entre las columnas gruesas y delgadas nos indica la situacién de la empresa analizada,
comparada con la poblacion de referencia, de forma que si la situacion de exposicion
de la empresa fuera igual que la de la poblacion de referencia, las zonas roja, amarilla
y verde de las columnas ancha y estrecha, serian iguales.

Tanto la tabla como el gréfico proporcionan una imagen de qué dimensiones de
riesgo psicosocial son las mas problematicas en tanto que la situacién desfavorable
para la salud (rojo) afecta a una proporcion mayor de la plantilla y qué dimensiones
son menos problematicas en tanto que la situacién favorable (verde) afecta a una
proporcion mayor de la plantilla. Para profundizar en el andlisis es necesario trabajar
la informacion del apartado 4.4.
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4.3.2. Localizacién de las exposiciones

En la tabla 27, para cada puesto de trabajo, para cada departamento o seccion y
por sexo (si no se ha eliminado) se presenta la situacion de exposicion que
incluye una mayor proporcién de trabajadores/as. De esta manera se tiene una idea
de qué puestos de trabajo, departamento o0 secciones y sexo son los que se encuentran
en una situacion peor de exposicion (los que tienen mas rojos) y cuales en una situacion
mas favorable (los que tienen mas verdes), localizando de forma rapida las
desigualdades de exposicion (silas hay) para cada una de las dimensiones de riesgo.

Para profundizar en el analisis es necesario trabajar la informacién del apartado 4.4.

Tabla 27: Localizacion de las exposiciones en CEM AUSTROGAS
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4.4. EXPOSICION DIMENSION A DIMENSION

En este apartado se presentan los resultados de la evaluacién dimensién a dimensién
psicosocial.

Las 20 dimensiones estan ordenadas en funcién de la prevalencia de la exposicion, es
decir, primero se presentan las dimensiones que tienen un porcentaje mas elevado
de trabajadores/as expuestos a la situacion mas desfavorable para la salud (rojo) -
segun resultados presentados en punto 4.3.1. de este informe.

Para cada dimensién psicosocial, se presenta la siguiente informacion:

« DEFINICION Y POSIBLES ORIGENES: en el primer parrafo se describe el riesgo
y en el segundo se orienta sobre sus posibles origenes.

« PREVALENCIA DE EXPOSICION EN CEM AUSTROGAS: En una frase se presenta

el porcentaje de trabajadores/as en situacion de exposicion desfavorable, intermedia
y favorable (rojo, amarillo y verde). Son los datos presentados en el apartado 4.3.1.
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« DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS DE RESPUESTA A LAS PREGUNTAS
ASOCIADAS A CADA DIMENSION: En formato tabla, se muestra el porcentaje de
trabajadores que han escogido cada una de las respuestas de cada una de las
preguntas que configuran la dimensién que estamos analizando. Cada dimensién
de exposicion tiene entre 2 y 4 preguntas asociadas. De esta manera se pueden
describir las caracteristicas concretas de la exposicion en CEM AUSTROGAS,
facilitando la determinacion de su origen.

« PREVALENCIA DE EXPOSICION POR PUESTO DE TRABAJO, SEXO Y
DEPARTAMENTO: Paracada dimension se presentan tres graficos: uno que muestra
la prevalencia de exposicién (rojo, amarillo y verde) para cada puesto de trabajo, otro,
para cada departamento 6 seccidn y otro grafico que muestra la prevalencia por sexo
(si no se ha eliminado por razones de anonimato). De esta forma pueden
visualizarse si existen, las desigualdades de exposicion y se localiza con precision
la exposicion, facilitando la propuesta de medidas preventivas adecuadas. Se amplia
la informacion que ya aparece en el punto 4.3.2. de este informe.

4.4.1. ; Cémo interpretar estos resultados?

Todos estos datos deben ser interpretados en el seno del grupo de trabajo en
base al conocimiento derivado de la experiencia de sus miembros, con el fin de concluir
sobre las caracteristicas concretas de la organizacion del trabajo origen de las
exposiciones y sobre la propuesta de medidas preventivas para eliminar o reducir dichas
exposiciones.

Para interpretar los datos de este informe se debe haber leido el epigrafe 5.2. del manual
del método y se deben seguir las pautas que a continuacion se plantean. Asi mismo se
utilizara la matriz “exposicién, origen y medidas preventivas”, para plasmar los
resultados de la discusion de cada dimensién. Esta matriz se encuentra en el anexo Il
de este informe y se puede descargar en formato electrénico modificable desde la web
del método (www.istas21.copsoq.net ), esta en la pestafia recursos.

PAUTAS

Leed estas pautas a la vez que leéis los resultados (desde el apartado 4.4.2 al
4.4.21), si no es muy dificil seguir las explicaciones.

Se trabajara dimension a dimensién, es decir, el GT no pasara a la discusion de la
siguiente dimensién hasta que no se haya llegado a la discusion de medidas preventivas
de la dimensién que se esta trabajando.

1) Leed con atencion la definicion de la dimension para comprender los resultados
de la exposicion y obtener pistas sobre sus posibles origenes.
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2) Fijaos en los gréficos. Tienen dos columnas. Las columnas gruesas representan los
distintos puestos de trabajo, departamentos 0 sexos de la empresa evaluada y nos
indican la localizacion de la exposicion. La columna delgada es la poblacién de
referencia, representativa de los asalariados y asalariadas en Espafia.

- La diferencia entre las columnas gruesas y delgadas nos indica la situacion de la
empresa analizada, comparada con la poblacion de referencia, de forma que si la
situacion de exposicion de la empresa fuera igual que la de la poblacion de referencia,
las zonas: roja, amarilla y verde de las columnas ancha y estrecha, serian iguales.

- En un mismo grafico, las diferencias notables entre columnas gruesas de las zonas en
rojo, amarillo y verde muestran la localizacion de las exposiciones y las posibles
desigualdades de exposicion. Cuanto mas grande es la diferencia entre columnas
gruesas de trabajadores en rojo, amarillo o verde, mas desigualdades de exposicion
entre puestos de trabajo, departamentos o sexo en la empresa.

¢ COMO HACERLO?

- Para cada grafico, identificad qué columnas gruesas presentan una proporcién de
trabajadores en rojo mayor a la poblacién de referencia (columna delgada). Anotad en
la primera columna de la matriz, qué puestos de trabajo, sexo Yy
departamentos/secciones son, las trabajaréis primero. Si todas las columnas gruesas
sobrepasan el 50% de prevalencia en situacion desfavorable, deberemos considerar que
la exposicion es generalizada, hay que trabajar para todos los puestos o todos
departamentos 0 ambos sexos.

- Fijaos en cada gréfico en las diferencias entre columnas gruesas. Cuanto mas grande
es la diferencia entre columnas gruesas de trabajadores en rojo, amarillo o verde, mas
desigualdades de exposicion entre puestos de trabajo, departamentos 0 sexo en la
empresa. Anotad en la primera columna de la matriz los puestos, departamentos y sexo
gue estén peor (que tengan mas rojo o amarillo). Los trabajaréis primero.

3) Analisis de la tabla de respuestas a las preguntas asociadas a la dimension.

Esta informacion ayuda a concretar las caracteristicas de la exposicion en CEM
AUSTROGAS y orienta sobre su origen. Para ello tenemos que identificar qué preguntas
concentran un mayor porcentaje de plantilla en las respuestas negativas, es decir, en
las que contribuyen a unas peores condiciones de trabajo.

¢ COMO HACERLO?

- ldentificad qué pregunta/s concentran los mayores porcentajes de respuesta en
los extremos (siempre + muchas veces (6 en gran medida y en buena medida); nunca
+ casi nunca (6 en alguna medida o en ninguna medida). Mirad también el porcentaje
de "algunas veces" (6 en cierta medida).
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- Decidid si son respuestas negativas, es decir, si se corresponden con las peores
condiciones de trabajo para esa pregunta.

- Anotadlas en la segunda columna de la matriz. Asi concretdis cuales son los aspectos
problematicos de la exposicion.

4) Consultad el punto 4.2. de este informe y buscad las condiciones de trabajo
relacionadas con los aspectos problematicos de la exposicién. Anotad los datos de las
condiciones de trabajo relacionadas en la segunda columna de la matriz.

5) También han de tenerse en cuenta los resultados de otras exposiciones relacionadas.
La mayor parte de las veces las exposiciones que hay que consultar se indican en la
definicion de la dimensién. Anotad las conclusiones en la segunda columna de la matriz.

Si se considera que para alguna dimension los datos que se presentan en este informe
no son suficientes, existe la posibilidad de obtener los resultados cruzados de las
otras unidades de andlisis: edad, antigiiedad, relacién laboral y horario. Estos
resultados no aparecen en este informe pero se pueden generar haciendo un clic en la
aplicacion informatica (en el apartado “resultados adicionales”). EI GT en la discusién de
resultados decidira si necesita estos datos. Sera el servicio de prevenciéon quien los
facilitara.

6) Teniendo en cuenta la informacién analizada en los 5 pasos anteriores, se trata de
discutir qué condicion(es) de trabajo origina(n) esta exposicion. A la vista de los
resultados y teniendo en cuenta el conocimiento de la empresa derivado de la
experiencia de los miembros del grupo de trabajo, contestar la siguiente pregunta: ¢,qué
aspectos de la organizacion del trabajo hacen que la exposicién sea desfavorable para
la salud?. Anotad los resultados de la discusion en la tercera columna de la matriz.
Puede que se repitan aspectos anotados en la segunda columna y que se afiadan otros
relativos a condiciones de trabajo que no se identifican en el apartado 4.2. de este
informe.

7) Seguidamente se trata de discutir cdmo podemos cambiar las condiciones de trabajo
que estan en el origen de esta exposicién a fin de eliminarla o reducirla.

¢ COMO HACERLO?

- Identificad qué medidas preventivas pueden ser Utiles y anotad los resultados de la
discusion en la cuarta columna de la matriz.

Tanto para la discusion del origen de las exposiciones como para la de medidas

preventivas se recomienda la lectura de los anexos del manual del método, en los
gue podéis encontrar ejemplos y orientaciones muy Uutiles.
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Para establecer las medidas preventivas se tendran en cuenta los requerimientos
legales del articulo 15 de la LPRL: combatir los riesgos en su origen y adaptar el trabajo
a la persona en lo que respecta a la concepcion del puesto, la eleccién de equipos y
métodos de trabajo y produccion, para atenuar el trabajo mondtono y repetitivo.

Las medidas preventivas acordadas por el GT se podran en marcha durante el proceso
de evaluacion de riesgos. Se incorporaran en la planificacion de la actividad preventiva
general que esté en vigor en esos momentos en la empresa, identificando plazos,
recursos y responsables.

Las medidas preventivas se planificaran utilizando la matriz para la planificacion de la
actividad preventiva
(anexo Il de este informe).

Tras el acuerdo sobre el origen de las exposiciones y las medidas preventivas de todas
las exposiciones desfavorables, finalizara la evaluacion de riesgos. El informe final de
evaluacién de riesgos se conformara de este informe mas las matrices de exposicion,
origen y medidas preventivas que se hayan ido rellenando.

Las medidas preventivas acordadas que no puedan llevarse a cabo de forma inmediata
seran priorizadas y concretadas por el GT en el plan especifico de actividades
preventivas, identificando plazos, recursos y responsables
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NOTA 1: A lo largo de las fases de interpretacién de resultados y acuerdo de medidas
preventivas e implementacion de las mismas, el GT identificara y desarrollara las
acciones de informacion y participacion de la plantilla.

Nota 2: Con el fin de dar cumplimiento a la norma en cuanto a los organismos y agentes
con capacidad negociadora, tanto el documento de evaluacién de riesgos, como el de
planificacion de la actividad preventiva se ratificaran en el comité de seguridad y salud
(en las empresas con plantillas inferiores a 50 personas, mediante acuerdo especifico
entre delegados y delegadas de prevencién y la representacibn empresarial en la
empresa).

4.4.2. Ritmo de trabajo

Definicion. Constituye la exigencia psicoldgica referida a la intensidad del trabajo.

Posible origen. Por su estrecha relacion con las exigencias cuantitativas su origen
puede ser el mismo.

Prevalencia de la exposicién. Un 93.9% de trabajadores/as de CEM AUSTROGAS
estd expuesto a la situacion mas desfavorable, un 6.1% a la intermedia y un 0% a la
mas favorable para la salud respecto al Ritmo de trabajo.

Tabla 28: Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas al Ritmo de trabajo.

Siempre + |Algunas veces |Solo alguna No contesta
Muchas veces | |vez + Nunca
% % % N
¢ tienes que trabajar muy rapido? 81.8 [N=27] 15.2 [N=5] 3.0 [N=1] [N=0]
Engran En cierta En alguna No contesta
medida + En medida medida + En
buena medida ninguna
medida
% % % N
¢,es necesario mantener un ritmo de trabajo alto? 93.9 [N=31] 6.1 [N=2] 0.0 [N=0] [N=0]
¢ el ntmo de trabajo es alto durante toda la jomada? 81.8 [N=27] 12.1 [N=4] 6.1 [N=2] [N=0]

Grafico 2. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo
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El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los
pasos indicados en el apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.

4.4.3. Inseguridad sobre las condiciones de trabajo

Definicidn. Es la preocupacion por el futuro en relacion a los cambios no deseados de
condiciones de trabajo fundamentales.

Posible origen. Se relaciona con las amenazas de empeoramiento de condiciones
de trabajo especialmente valiosas. Estas, pueden originarse tanto en la situacion actual
(por ejemplo, si la asignacién de jornada, tareas y pluses o complementos salariales es
arbitraria) como en la posibilidad de cambios (por ejemplo, el anuncio de una
reestructuracion empresarial, externalizacion de un puesto o servicio, un ERE...);
mas si existen peores condiciones de trabajo en el contexto externo a la empresa
(mismo sector, territorio...).

Como la inseguridad sobre el empleo, puede vivirse de forma distinta segun el momento
vital o las responsabilidades familiares de cada trabajador o trabajadora.

Prevalencia de la exposicion. Un 63.6% de trabajadores/as de CEM AUSTROGAS
estd expuesto a la situacidbn mas desfavorable, un 21.2% a la intermedia y un 15.2% a
la mas favorable para la salud respecto a la Inseguridad sobre las condiciones de
trabajo.

Tabla 29: Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la Inseguridad sobre
las condiciones de trabajo.

Engran En cierta En alguna No contesta

medida + En medida medida + En

buena medida ninguna

medida

% % % N
¢Sl te trasladan a otro centro de trabajo, unidad, departamento 0 | 24.2 [N=8] 18.2 [N=6] 57.6 [N=19] [N=0]
seccion contra tu voluntad?
¢si te cambian el horario (tumo, dias de la semana, horas de 42 4 [N=14] 18.2 [N=6] 394 [N=13] [N=0]
entrada y salida...) contra tu voluntad?
sl te cambian de tareas contra tu voluntad? 42 4 [N=14) 21.2 [N=7] 364 [N=12]) [N=0]
si te varian el salario (que no te lo actualicen, que te lo bajen, que 60.6 [N=20] 18.2 [N=6] 21.2 [N=T7] [N=0]

introduzcan el salario variable, que te paguen en especies...)?

Grafico 4. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo
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Grafico 5. Prevalencia de exposicion por departamento
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El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los
pasos indicados en el apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.

4.4.4. Exigencias cuantitativas

Definicion. Son las exigencias psicolédgicas derivadas de la cantidad de trabajo. Son
altas cuando tenemos mas trabajo del que podemos realizar en el tiempo asignado.

Posible origen. Tienen que ver principalmente con la falta de personal, la incorrecta
medicion de los tiempos o la mala planificacién, aunque también pueden relacionarse
con la estructura salarial (por ejemplo, cuando la parte variable de un salario bajo es
alta y obliga a aumentar el ritmo) o con la inadecuacién de las herramientas, materiales
0 procesos de trabajo (obligando a hacer mas tareas para suplir las deficiencias). Las
altas exigencias cuantitativas pueden suponer un alargamiento de la jornada laboral.

Prevalencia de la exposicion. Un 48.5% de trabajadores/as de CEM AUSTROGAS
esta expuesto a la situacion méas desfavorable, un 33.3% a la intermedia y un 18.2% a
la méas favorable para la salud respecto a las Exigencias cuantitativas.

Tabla 30: Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a las Exigencias
cuantitativas.

Siempre + Algunas veces Solo alguna No contesta
Muchas veces vez + Nunca
% % % N
¢la distribucion de tareas es irregular y provoca que se te 21.2 [N=T7] 30.3 [N=10] 485 [N=16] [N=0]
acumule el trabajo?
¢ te resulta imposible acabar tus tareas laborales? 9.1 [N=3] 21.2 [N=T7] 69.7 [N=23] [N=0]
i te refrasas en la entrega de tu trabajo? 9.1 [N=3] 24 2 [N=8] 66.7 [N=22] [N=0]
¢ lienes tiempo suficiente para hacer tu trabajo? 515 [N=17] 333 [N=11] 15.2 [N=5] [N=0]

Gréfico 6. Prevalencia de exposicidn por puesto de trabajo
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Grafico 7. Prevalencia de exposicion por departamento
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El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los
pasos indicados en el apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.

4.4.5. Inseguridad sobre el empleo
Definicidn. Es la preocupacién por el futuro en relacion a la ocupacion.

Posible origen. Tiene que ver con la estabilidad del empleo y las posibilidades de
empleabilidad en el mercado laboral de residencia.

Puede vivirse de forma distinta segin el momento vital o las responsabilidades
familiares de cada trabajador o trabajadora.

Prevalencia de la exposicion. Un 48.5% de trabajadores/as de CEM AUSTROGAS
estd expuesto a la situacidbn mas desfavorable, un 36.4% a la intermedia y un 15.2% a
la mas favorable para la salud respecto a la Inseguridad sobre el empleo.

Tabla 31: Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la Inseguridad sobre

el empleo.
En gran En cierta En alguna No contesta
medida + En medida medida + En
buena medida ninguna
medida
% % % N
¢si te despiden o no te renuevan el contrato? 54 5 [N=18] 9.1 [N=3] 36.4 [N=12] [N=0]
¢lo dificil que seria encontrar ofro trabajo en el caso de que te 72.7 [N=24] 12.1 [N=4] 15.2 [N=5] [N=0]

quedases en paro?

Gréfico 8. Prevalencia de exposicidn por puesto de trabajo
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Grafico 9. Prevalencia de exposicion por departamento
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El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los
pasos indicados en el apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.

4.4.6. Conflicto de rol

Definicion. Son las exigencias contradictorias que se presentan en el trabajo y las que
puedan suponer conflictos de caracter profesional o ético.

Posible origen. Es frecuente cuando el trabajador debe afrontar la realizacion de tareas
con las que pueda estar en desacuerdo o le supongan conflictos éticos (por ejemplo,
expulsar mendigos de un local...), o cuando tiene que “elegir’ entre O6rdenes
contradictorias (por ejemplo, en el caso de un conductor al que se le impone un tiempo
maximo de viaje cuando hay, ademas, normas de trafico y otras circunstancias que lo
limitan).

Prevalencia de la exposicion. Un 43.8% de trabajadores/as de CEM AUSTROGAS
estd expuesto a la situacién mas desfavorable, un 37.5% a la intermedia y un 18.8% a
la mas favorable para la salud respecto al Conflicto de rol.

Tabla 32: Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas al Conflicto de rol.

En gran En cierta En alguna No contesta

medida + En  medida medida + En

buena medida ninguna

medida

% % % N
¢ haces cosas en el trabajo que son aceptadas por algunas 406 [N=13] 406 [N=13] 18.8 [N=6] [N=1]
personas y no por otras?
¢se te exigen cosas contradictorias en el trabajo? 6.1 [N=2] 242 [N=8] 69.7 [N=23] IN=0]
itienes que hacer tareas que crees que deberian hacerse de otra 21.2 [N=7] 48.5 [N=16] 30.3 [N=10] [N=0]
manera?
ilienes que realizar tareas que e parecen innecesarias? |6 1[N=2] |21,2 [N=T] |‘f2,? [N=24] [N=0]

Gréfico 10. Prevalencia de exposicién por puesto de trabajo
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Grafico 11. Prevalencia de exposicion por departamento
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El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los
pasos indicados en el apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.

4.4.7. Exigencias emocionales

Definicidn. Son las exigencias para no involucrarnos en la situacion emocional derivada
de las relaciones interpersonales que implica el trabajo, especialmente en ocupaciones
de atencion a las personas en las que se pretende inducir cambios en ellas (por ejemplo:
que sigan un tratamiento médico, que adquieran una habilidad...), y que pueden
comportar la transferencia de sentimientos y emociones.

Posible origen. En ocupaciones de cuidado a las personas, la exposicion a exigencias
emocionales tiene que ver con la naturaleza de las tareas y no pueden eliminarse (no
podemos “eliminar” pacientes, alumnos...), por lo que requieren habilidades especificas
y tiempo suficiente para poder gestionarlas efectivamente. Ademés del origen derivado
de su naturaleza, tienen también mucho que ver con las exigencias cuantitativas, puede
reducirse el tiempo de exposicion (horas, nUmero de pacientes, etc.), puesto que
las jornadas excesivas implican una exposiciébn mayor y producen una mayor fatiga
emocional que requerira tiempos de reposo mas largos.

Prevalencia de la exposicién. Un 39.4% de trabajadores/as de CEM AUSTROGAS
esta expuesto a la situacion méas desfavorable, un 36.4% a la intermedia y un 24.2% a
la méas favorable para la salud respecto a las Exigencias emocionales.

Tabla 33: Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas
asociadas a las Exigencias emocionales.

| Siempre + Algunas veces |Solo alguna No contesta
[Muchas veces vez + Nunca
% % % N
¢en tu trabajo se producen momentos o situaciones 33.3 [N=11] 455 [N=15] 21.2 [N=T7] [N=0]
desgastadoras emocionalmente?
¢en tu trabajo tienes que ocuparte de los problemas personales | 15.2 [N=5] 15.2 [N=5] 69.7 [N=23] [N=0]
de otros?
Engran En cierta En alguna No contesta
medida + En medida medida + En
buena medida ninguna
medida
% % % N
¢tu trabajo te afecta emocionalmente? 9.1 [N=3] 242 [N=8] 66.7 [N=22] [N=0]
¢tu trabajo, en general, es desgastador emocionalmente? 15.2 [N=5] 212 [N=7] 63.6 [N=21] [N=0]
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Gréfico 12. Prevalencia de exposicidn por puesto de trabajo
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Gréfico 13. Prevalencia de exposicién por departamento

Exigencias emocionales por Departamento
en CEM AUSTROGAS

Departamentos
100 .

100

A A
B:B
c.C
D:D

50

A (N=32) B (N=1) C (N=0) D (N=0)

Informe preliminar istas21 Péagina 37



E2 CoPsoQ
istas21

version 2

6Ausrmﬁas

El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los

pasos indicados en el apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.

4.4.8. Previsibilidad

Definicidn. Es disponer de la informacién adecuada, suficiente y a tiempo para
poder realizar de forma correcta el trabajo y para adaptarse a los cambios (futuras
reestructuraciones, tecnologias nuevas, nuevas tareas, nuevos métodos y
asuntos parecidos).

Posible origen. La falta de previsibilidad esta relacionada con la ausencia
de informacién y con las practicas de comunicacion centradas en cuestiones
superfluas y no en las cotidianas y relevantes del trabajo, por lo que no aumenta
la transparencia. También tiene que ver con la falta de formacion como
acompafamiento y apoyo a los cambios.

Prevalencia de la exposicién. Un 33.3% de trabajadores/as de CEM
AUSTROGAS esta expuesto a la situacion mas desfavorable, un 33.3% a la
intermedia y un 33.3% a la mas favorable para la salud respecto a la
Previsibilidad.

Tabla 34: Distribucién de frecuencias de respuesta a las preguntas
asociadas a la Previsibilidad.

Engran En cierta En alguna No contesta

medida + En medida medida + En

buena medida ninguna

medida

% % % N
;en tu empresa se te informa con suficiente antelacion de 54 5 [N=18] 242 [N=8] 212 [N=7] [N=0]
decisiones importantes, cambios y proyectos de futuro?
¢ recibes toda la informacion que necesitas para realizar bien tu 66.7 [N=22] 24 2 [N=8] 9.1 [N=3] [N=0]

trabajo?
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Gréfico 14. Prevalencia de exposicidn por puesto de trabajo
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Gréfico 15. Prevalencia de exposicién por departamento
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El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los
pasos indicados en el apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.

4.4.9. Apoyo social de comparieros

Definicion. Es recibir la ayuda necesaria y cuando se necesita por parte de
compaferos y compafieras para realizar bien el trabajo.

Posible origen. La falta de apoyo entre compaferos puede tener que ver con las
practicas de gestion de personal que dificultan la cooperacion y la formacion de
verdaderos equipo de trabajo, fomentando la competitividad individual (por ejemplo, con
salarios variables en base a objetivos individuales), o asighando las tareas, cambios de
horarios, de centro, etc., de forma arbitraria o no transparente.

Prevalencia de la exposicion. Un 27.3% de trabajadores/as de CEM AUSTROGAS
esta expuesto a la situacion mas desfavorable, un 45.5% a la intermedia y un 27.3% a
la mas favorable para la salud respecto al Apoyo social de compafieros.

Gréfico 16. Prevalencia de exposicidn por puesto de trabajo

Apoyo social de compareros por Puesto de trabajo
en CEM AUSTROGAS

Puestos de trabajo
A: Pesto de trabajo
B: Administrativo

100

50

B (N=32)
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Grafico 17. Prevalencia de exposicion por departamento

Apoyo social de companeros por Departamento
en CEM AUSTROGAS
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El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los
pasos indicados en el apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.

4.4.10. Exigencias de esconder emociones

Definicion. Son las exigencias para mantener una apariencia neutral
independientemente del comportamiento de usuarios o clientes, compaferos,
superiores, proveedores u otras personas.

Posible origen. En puestos de trabajo de atencidn a las personas, estas exigencias
forman parte de la naturaleza de las tareas y no pueden ser eliminadas. El desarrollo de
habilidades y de estrategias de proteccion para su manejo y la disminucién del tiempo
de exposicion representan vias de prevencion importantes.

También pueden tener que ver con la relacion con superiores y compaferos de trabajo
0 con proveedores u otras personas ajenas a la empresay, por lo tanto, localizarse en
otros puestos de trabajo.

Asi mismo, pueden tener relacion con la politica de gestién de proveedores y clientes
(por ejemplo, por deficiente gestidn de las colas de usuarios en espera de atencién...),
con la falta de participacion de los trabajadores y, en general, con deficiencias en las
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politicas de gestién de personal (hay que esconder emociones cuando no se puede

opinar).

Prevalencia de la exposicion. Un 24.2% de trabajadores/as de CEM AUSTROGAS
estd expuesto a la situacibn mas desfavorable, un 18.2% a la intermedia y un 57.6% a
la méas favorable para la salud respecto a las Exigencias de esconder emociones.

Tabla 36: Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas

Tabla 36: Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a las Exigencias de

esconder emociones.

Siempre +
Muchas veces

%

¢tu trabajo requiere que trates a todo el mundo por igual aungue 485 [N=16]
no tengas ganas”?

Engran
medida + En
buena medida

%

¢te exigen en el trabajo ser amable con todo el mundo 51.5 [N=17]
independientemente de la forma como te traten?

Siempre +
Muchas veces

%

&tu trabajo requiere que te calles tu opinion? 9.1 [N=3]

En gran
medida + En
buena medida

%
| tu trabajo requiere que escondas fus emociones? 27.3 [N=9]

Algunas veces Solo alguna
vez + Nunca

% %

3.0 [N=1] 48.5 [N=16]

En cierta En alguna

medida medida + En
ninguna
medida

% %

121 [N=4] 36.4 [N=12]
——

Algunas veces Sdlo alguna
vez + Nunca

% %

15.2 [N=5] 75.8 [N=25]

En cierta En alguna

medida medida + En
ninguna
medida

% %

9.1 [N=3] 63.6 [N=21]

Grafico 18. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo
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Grafico 19. Prevalencia de exposicion por departamento

Exigencias de esconder emociones por Departamento
en CEM AUSTROGAS

A (N=32) B (N=1) C (N=0) D (N=0)

Informe preliminar istas21 Pagina 43



P
Q%?ai?? 6Ausrmﬁas

version 2

El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los
pasos indicados en el apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.

4.4.11. Influencia

Definicion. Es el margen de decision que tiene la persona que realiza el trabajo en el
dia a dia de su actividad, en concreto, en relacidon a las tareas a realizar y cémo
realizarlas.

Posible origen. Tiene que ver con la participacion que cada trabajador y
trabajadora tiene en las decisiones sobre estos aspectos fundamentales de su
trabajo cotidiano, es decir, con los métodos de trabajo empleados y si éstos son
participativos o no y permiten o limitan la autonomia. Puede guardar una alta relacién
con las posibilidades de desarrollo.

Prevalencia de la exposicion. Un 21.2% de trabajadores/as de CEM AUSTROGAS
estd expuesto a la situacion méas desfavorable, un 39.4% a la intermedia y un 39.4% a
la méas favorable para la salud respecto a la Influencia.

Tabla 37: Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la Influencia.

Siempre + Algunas veces Solo alguna No contesta
Muchas veces vez + Nunca
% % % N
¢tienes influencia sobre el ritmo al que trabajas? 455 [N=15] 242 [N=8] 30.3 [N=10] [N=0]
itienes mucha influencia sobre las decisiones que afectan a tu 36.4 [N=12] 30.3 [N=10] 33.3 [N=11] [N=0]
trabajo?
tienes influencia sobre como realizas tu trabajo? 57.6 [N=19] 30.3 [N=10] 12.1 [N=4] [N=0]
¢tienes influencia sobre qué haces en el trabajo? 66.7 [N=22] 18.2 [N=6] 15.2 [N=5] [N=0]

El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los
pasos indicados en el apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.

4.412. Claridad de rol

Definicién. Es el conocimiento concreto sobre la definicion de las tareas a realizar,
objetivos, recursos a emplear y margen de autonomia en el trabajo.

Posible origen. Tiene que ver con la existencia y el conocimiento por parte de todos
los trabajadores de una definicién concisa de los puestos de trabajo, del propio (de cada
trabajador/a) y del de las demas personas de la organizacion (superiores, compafieros
y compaferas).
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Prevalencia de la exposicion. Un 21.2% de trabajadores/as de CEM AUSTROGAS
estd expuesto a la situacibn mas desfavorable, un 36.4% a la intermedia y un 42.4% a

la méas favorable para la salud respecto a la Claridad de rol.

Grafico 22. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo

Claridad de rol por Puesto de trabajo
en CEM AUSTROGAS

Puestos de trabajo
A: Pesto de trabajo

100
B: Administrativo

50

B (N=32)

Grafico 23. Prevalencia de exposicion por departamento

Claridad de rol por Departamento
en CEM AUSTROGAS

Departamentos

A A
B:B
c.C
D:D

A (N=32) B (N=1) C (N=0) D (N=0)
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El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los
pasos indicados en el apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.

4.4.13. Calidad de liderazgo

Definicidon. Se refiere a la calidad de la gestién de equipos humanos que realizan los
mandos inmediatos. Esta dimension esta muy relacionada con la dimensién de apoyo
social de superiores.

Posible origen. Tiene que ver con los principios y procedimientos de gestién de
personal y la capacitacion de los mandos para aplicarlos.

Prevalencia de la exposicién. Un 21.2% de trabajadores/as de CEM AUSTROGAS
esta expuesto a la situacion méas desfavorable, un 36.4% a la intermedia y un 42.4% a

la mas favorable para la salud respecto a la Calidad de liderazgo.

Tabla 39: Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la Calidad de

liderazgo.
En gran En cierta En alguna No contesta
medida + En  |medida medida + En
buena medida ninguna
medida
% % % N
¢tu actual jefe inmediato se asegura de que cada uno de los 63.6 [N=21] 15.2 [N=5] 21.2 [N=T] [N=0]

trabajadores tiene buenas oportunidades de desarrollo
profesional?

¢tu actual jefe inmediato planifica bien el frabajo? 81.8 [N=27] 12.1 [N=4] 6.1 [N=2] [N=0]
¢tu actual jefe inmediato distribuye bien el trabajo? 75.8 [N=25] 12.1 [N=4] 12.1 [N=4] [N=0]
itu actual jefe inmediato resuelve bien los conflictos? 75.8 [N=25] 9.1 [N=3] 15.2 [N=5) [N=0]

Gréfico 24. Prevalencia de exposicién por puesto de trabajo
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Calidad de liderazgo por Puesto de trabajo
en CEM AUSTROGAS

Puestos de trabajo

A: Pesto de trabajo
B: Administrativo

100

50

A (N=1) B (N=32)

Para asegurar el anonimato en los resultados no se presenta la prevalencia de
esta exposicion por departamento.

El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los
pasos indicados en el apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.
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4.4.14. Doble presencia

Definicidn. Son las exigencias sincrénicas, simultaneas del &mbito laboral y del &mbito
domeéstico-familiar.

Posible origen. En el ambito laboral tiene que ver con las exigencias cuantitativas, la
ordenacion, duracion, alargamiento o modificacion de la jornada de trabajo y con el nivel
de autonomia sobre ésta; por ejemplo, con horarios o dias laborables incompatibles con
el trabajo de cuidado de las personas o la vida social.

Prevalencia de la exposicion. Un 18.8% de trabajadores/as de CEM AUSTROGAS
estd expuesto a la situacion mas desfavorable, un 53.1% a la intermedia y un 28.1% a
la mas favorable para la salud respecto a la Doble presencia.

Grafico 25. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo

Doble presencia por Puesto de trabajo
en CEM AUSTROGAS

Puestos de trabajo

A: Pesto de trabajo
B: Administrativo

100

50

A (N=1) B (N=31)

Grafico 26. Prevalencia de exposiciéon por departamento
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Doble presencia por Departamento
en CEM AUSTROGAS
Departamentos
100 & A A
B:B
c.C
D:D
50
19.4
0
A (N=31) B (N=1) C (N=0) D (N=0)

El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los
pasos indicados en el apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.

4.4.15. Apoyo social de superiores

Definicion. Es recibir la ayuda necesaria y cuando se necesita por parte de los
superiores para realizar bien el trabajo.

Posible origen. La falta de apoyo de los superiores tiene que ver con la falta de
principios y de procedimientos concretos de gestion de personal que fomenten el papel
del superior como elemento de apoyo al trabajo del equipo, departamento, seccién o
area que gestiona. También se relaciona con la falta de directrices claras en relacion al
cumplimiento de esta funcion y de formacién y tiempo para ello.

Prevalencia de la exposicién. Un 18.2% de trabajadores/as de CEM AUSTROGAS
esta expuesto a la situacion méas desfavorable, un 18.2% a la intermedia y un 63.6% a
la mé&s favorable para la salud respecto al Apoyo social de superiores.

Grafico 27. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo
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Apoyo social de superiores por Puesto de trabajo
en CEM AUSTROGAS

Puestos de trabajo

A: Pesto de trabajo
B: Administrativo

100

50

A (N=1) B (N=32)

Para asegurar el anonimato en los resultados no se presenta la prevalencia de
esta exposicion por departamento.

El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los
pasos indicados en el apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.

4.4.16. Sentimiento de grupo

Definicion. Es el sentimiento de formar parte del colectivo humano con el que
trabajamos cada dia.

Posible origen. Puede verse como el componente emocional del apoyo social y como
un indicador de la calidad de las relaciones en el trabajo. Se deteriora cuando el trabajo
promociona el aislamiento y la competitividad interpersonal en lugar del trabajo en
equipo y la cooperacion.

Prevalencia de la exposicién. Un 15.6% de trabajadores/as de CEM AUSTROGAS
esta expuesto a la situacion méas desfavorable, un 25% a la intermedia y un 59.4% a la
més favorable para la salud respecto al Sentimiento de grupo.
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Grafico 28. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo

Sentimiento de grupo por Puesto de trabajo
en CEM AUSTROGAS
Puestos de trabajo
100 A: Pesto de trabajo
B: Administrativo
50
0
A (N=0) B (N=32)

Grafico 29. Prevalencia de exposicion por departamento

Sentimiento de grupo por Departamento
en CEM AUSTROGAS

Departamentos

A A
B:B
c.C
D:D

A (N=31) B (N=1) C (N=0) D (N=0)
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El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los
pasos indicados en el apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.

4.4.17. Justicia

Definicion. Se refiere a la medida en que las personas trabajadoras son tratadas
con equidad en su trabajo.

Posible origen. Tiene que ver con la toma de decisiones, la razonabilidad y la ética de
sus fundamentos y las posibilidades reales de ser cuestionadas.

Se relaciona con la existencia de procedimientos que puedan impedir la arbitrariedad de
las decisiones.

Prevalencia de la exposicién. Un 12.1% de trabajadores/as de CEM AUSTROGAS
esta expuesto a la situacion méas desfavorable, un 21.2% a la intermedia y un 66.7% a
la més favorable para la salud respecto a la Justicia.

Grafico 30. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo

Justicia por Puesto de trabajo
en CEM AUSTROGAS

Puestos de trabajo

A: Pesto de trabajo
B: Administrativo

100

50

A (N=1) B (N=32)

Grafico 31. Prevalencia de exposiciéon por departamento
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Justicia por Departamento
en CEM AUSTROGAS

C (N=0) D (N=0)

El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los
pasos indicados en el apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.

Departamentos
100

A A
B:B
c.C
D:D

50

A (N=32) B (N=1)

4.4.18. Posibilidades de desarrollo

Definicion. Es el nivel de oportunidades que ofrece la realizacién del trabajo para poner
en practica los conocimientos, habilidades y experiencia de los trabajadores y adquirir
nuevos.

Posible origen. Tiene mucho que ver con los niveles de complejidad y de variedad de
las tareas, siendo el trabajo estandarizado y repetitivo, el paradigma de la exposicién
nociva. Se relaciona con los métodos de trabajo y produccion y el disefio del contenido
del trabajo (mas rutinario, estandarizado o monétono en un extremo, mas complejo y
creativo en el otro) y con la influencia.

Prevalencia de la exposiciéon. Un 9.1% de trabajadores/as de CEM AUSTROGAS estéa
expuesto a la situacion mas desfavorable, un 15.2% a la intermedia y un 75.8% a la
mas favorable para la salud respecto a las Posibilidades de desarrollo.

Grafico 32. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo
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Posibilidades de desarrollo por Puesto de trabajo
en CEM AUSTROGAS
Puestos de trabajo
100 A: Pesto de trabajo
B: Administrativo
50
0
B (N=32)

Gréfico 33. Prevalencia de exposicién por departamento

Posibilidades de desarrollo por Departamento
en CEM AUSTROGAS

Departamentos

A A
B:B
c.C
D:D

A (N=32) B (N=1) C (N=0) D (N=0)

Informe preliminar istas21 Péagina 54



E2 CoPsoQ
istas21

version 2

éAusmcGas

El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los
pasos indicados en el apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.

4.4.19. Confianza vertical

Definicion. Es la seguridad que se tiene de que direccién y trabajadores actuaran de
manera adecuada o competente. En unarelacion de poder desigual, la confianza implica
la seguridad de que quien ostenta mas poder no sacara ventaja de la situacién de
vulnerabilidad de otras personas.

Posible origen. Tiene que ver con la fiabilidad de la informacién que fluye desde la
direccién a los trabajadores, y con el nivel en que éstos puedan expresar su opinion. No

puede haber confianza sobre la base de un trato injusto.

Prevalencia de la exposicion. Un 6.1% de trabajadores/as de CEM AUSTROGAS esta
expuesto a la situaciéon mas desfavorable, un 0% a la intermedia y un 93.9% a la mas

favorable para la salud respecto a la Confianza vertical.

Grafico 34. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo

Confianza vertical por Puesto de trabajo

en CEM AUSTROGAS

100

50

A (N=1)

B (N=32)

Grafico 35. Prevalencia de exposiciéon por departamento
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Confianza vertical por Departamento
en CEM AUSTROGAS

Departamentos

100 A A
{100} B:B
c.C
D:D
50
B (N=1) C (N=0) D (N=0)

A (N=32)

El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los
pasos indicados en el apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.

4.4.20. Sentido del trabajo

Definicion. Es la relacion que el trabajo tiene con otros valores distintos de tener un
empleo y obtener ingresos, tales como la utilidad, la importancia o el valor social o el
aprendizaje que implica.

Posible origen. Tiene que ver con el contenido del trabajo, con el significado de las
tareas por si mismas, y la visualizacién de su contribucion al producto o servicio final.

El sentido facilita afrontar las exigencias.

Prevalencia de la exposicion. Un 3% de trabajadores/as de CEM AUSTROGAS esta
expuesto a la situacion méas desfavorable, un 0% a la intermedia y un 97% a la mas
favorable para la salud respecto al Sentido del trabajo.

Grafico 36. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo
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Sentido del trabajo por Puesto de trabajo
en CEM AUSTROGAS

100 —
50
0
A (N=1)

|

B (N=32

)

Grafico 37. Prevalencia de exposicion por departamento

Puestos de trabajo

A: Pesto de trabajo
B: Administrativo

Sentido del trabajo por Departamento

A (N=32)

en CEM AUSTROGAS
) D (N=0)

B (N=1) C (N=0

El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los
pasos indicados en el apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.

Informe preliminar istas21

Péagina 57



&2 CoP
is?agc2’10 6Ausmcﬁas

version 2

4.4.21. Reconocimiento

Definicion. Es la valoracion, respeto y trato justo por parte de la direccion en el trabajo.

Posible origen. Tiene que ver con multiples aspectos de la gestion de personal, por
ejemplo, con los métodos de trabajo si son o no participativos (sin “voz” no puede
haber reconocimiento), con la existencia de arbitrariedad e inequidad en las
promociones, asignacion de tareas, de horarios, ..., con si se paga un salario acorde con
las tareas realizadas, etc.

Prevalencia de la exposicion. Un 3% de trabajadores/as de CEM AUSTROGAS esta
expuesto a la situaciébn mas desfavorable, un 3% a la intermedia y un 93.9% a la mas
favorable para la salud respecto al Reconocimiento.

Gréfico 38. Prevalencia de exposicidn por puesto de trabajo

Reconocimiento por Puesto de trabajo
en CEM AUSTROGAS

Puestos de trabajo

A: Pesto de trabajo
B: Administrativo

100

50

A (N=1) B (N=32)

Grafico 39. Prevalencia de exposicion por departamento

Informe preliminar istas21 Péagina 58



&2 CoP
is?agc2’10 6Ausm<ﬁas

version 2

Reconocimiento por Departamento
en CEM AUSTROGAS

Departamentos

A A
B:B
c.C
D:D

A (N=32) B (N=1) C (N=0) D (N=0)

El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los
pasos indicados en el apartado 4.4.1. y en el epigrafe.
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version 2

CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DE RIESGOS PSICOSOCIALES
EN EL TRABAJO

Version media para empresas de 25 y mas trabajadores/as

Adaptacién para el estado espafiol del Cuestionario Psicosocial de
Copenhagen, CoPsoQ (Version 2, 2014)

Empresa: CEM AUSTROGAS Fecha de respuesta:
octubre 2015

Version espafiola del CoPsoQ. INSTRUMENTO DE DOMINIO PUBLICO EN LOS TERMINOS ESPECIFICADOS
EN LA LICENCIA DE USO (www.copsogq.istas21.net). PROHIBIDO SU USO COMERCIAL Y CUALQUIER
MODIFICACION NO AUTORIZADA.


http://www.copsoq.istas21.net/
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INSTRUCCIONES

La respuesta al cuestionario que tienes en tus manos servira para realizar la evaluacion
de riesgos psicosociales. Su objetivo es identificar, localizar y medir todas aquellas
condiciones de trabajo relacionadas con la organizacion del trabajo que pueden
representar un riesgo para la salud. Los resultados colectivos del cuestionario nos
serviran para mejorarlas.

Se trata de un cuestionario CONFIDENCIAL y ANONIMO. Toda la informacion sera
analizada por personal técnico sujeto al mantenimiento del secreto profesional y
utilizada exclusivamente para los fines descritos. En el informe de resultados no podran
ser identificadas las respuestas de ninguna persona de forma individualizada.

Su contestacion es INDIVIDUAL. Por ello, te pedimos que respondas sinceramente a
cada una de las preguntas sin previa consulta ni debate con nadie y que sigas las
instrucciones de cada pregunta para contestar.

La mayoria de preguntas tienen varias opciones de respuesta y debes sefalar
con una "X" la respuesta que consideres que describe mejor tu situacion,
ESCOGIENDO UNA SOLA OPCION entre las posibles respuestas: "siempre / muchas
veces/ algunas veces / sélo alguna vez / nunca". Si tienes mas de un empleo, te
pedimos que refieras todas tus respuestas solamente al que haces en CEM
AUSTROGAS.

Es muy importante que contestes TODAS LAS PREGUNTAS ya que muchas se tratan
conjuntamente, de manera que si dejas alguna pregunta sin contestar es probable que
otras que hayas contestado se anulen y se pierda informacién para el analisis de
resultados.

Forma de recogida del cuestionario: Manual. El dia de recogida sera el jueves, 22 de
octubre de 2015. Para llevar a cabo el proceso de evaluacién de los riesgos
psicosociales, se ha creado un Grupo de Trabajo formado por representantes de
la direccién de la empresa, Ing. Andrés Murillo 0994793958, representantes de los
trabajadores/as, N/A, y personal técnico del Servicio de Prevencion, N/A. Si necesitas
realizar alguna consulta te puedes dirigir a cualquiera de sus miembros.

Esta introduccidon al cuestionario supone una garantia legal de que todo el
personal que va a trabajar para esta evaluacion de riesgos, asumen y cumplen
rigurosamente con todos y cada uno de los preceptos legales y éticos de
proteccion de la intimidad y de los datos e informaciones personales. Una vez
analizados, todos los cuestionarios seran destruidos.

MUCHAS GRACIAS POR TU COLABORACION
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I. En primer lugar, nos interesan algunos datos sobre ti y el trabajo doméstico-
familiar

1) ¢Qué edad tienes?

[ 1 Menos de 31 afios [] 2 Entre 31 y 45 afios [[] 3 Méas de 45 afios

I. Las siguientes preguntas tratan de tu empleo en CEM AUSTROGAS y tus
condiciones de trabajo.

2) Indica en qué departamento o seccién trabajas en la actualidad. Sefala nicamente
una opcion.

dO:A02803cdasD

3) Indica qué puesto de trabajo ocupas en la actualidad. Sefiala Gnicamente una
opcion.

O 1 Puesto de trabajo

O 2 Administrativo

4) ¢ Realizas tareas de distintos puestos de trabajo?

O 1 Generalmente no
[ 2 si, generalmente de nivel superior (1 3 Si, generalmente de nivel inferior (1 4 Si, generalmente del mismo nivel
[ s si, tanto de nivel superior, como de nivel inferior, como del mismo nivel

O s Nolosé

5) En el Ultimo afio ¢tus superiores te han consultado sobre cémo mejorar la forma de
producir o realizar el servicio?

O : Siempre

[ 2 Muchas veces [ 3 Algunas veces [ 4 Sélo alguna vez [ 5 Nunca

6) ¢El trabajo que realizas se corresponde con la categoria o grupo profesional que
tienes reconocida salarialmente?

O :si

o No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo superior al que tengo asignado salarialmente (POR EJEMPLO,
trabajo de comercial pero me pagan como administrativa)

d No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo inferior al que tengo asignado salarialmente (POR EJEMPLO,
trabajo de administrativa pero me pagan como comercial)

O 4 Nolosé

7) ¢ Cuanto tiempo llevas trabajando en CEM AUSTROGAS?
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[ 1 Menos de 30 dias

O 2 Entre 1 afio y hasta 3 afios

[ 3 Mas de 3 afios y hasta 6 afios [] 4 Méas de 6 afios y hasta 10 afios [] 5 Mas de 10 afios y hasta 15 afios [] 6
Mas de 20 afios

8) ¢ Qué tipo de relacién laboral tienes con CEM AUSTROGAS?

[ 1 Soy fijo (tengo un contrato indefinido,...)
O 2 soy fijo discontinuo

O Soy temporal con contrato formativo (contrato temporal para la formacién, en practicas)

9) Desde que entraste en CEM AUSTROGAS ¢ has ascendido de categoria o grupo
profesional?

O 1 No
[ 2 Si, unavez
[ s si, dos veces

O 4 si, tres 0o méas veces
10) Habitualmente ¢ cuantos sabados al mes trabajas?

O 1 Ninguno

[ 2 Alguno excepcionalmente
O s un sabado al mes

O 4 Dos sabados

O s Tres 6 mas sabados al mes

11) Habitualmente ¢ cuantos domingos al mes trabajas?

O 1 Ninguno

O 2 Alguno excepcionalmente
[ 3 Un domingo al mes

O 4 Dos domingos

O s Tres 6 mas domingos al mes
12) ¢ Cual es tu horario de trabajo?

[ 1 Jornada partida (mafiana y tarde)
O 2 Turno fijo de mafiana

O 3 Turno fijo de tarde

13) ¢Qué margen de adaptacion tienes en la hora de entrada y salida?

O 1 No tengo ningtin margen de adaptacién en relacién a la hora de entrada y salida

[ 2 Puedo elegir entre varios horarios fijos ya establecidos
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O s Tengo hasta 30 minutos de margen
[ 4 Tengo méas de media hora y hasta una hora de margen

Os Tengo més de una hora de margen

14‘2 Si tiene algfm asunto personal o familiar ¢ puedes dejar tu puesto de trabajo al
menos una hora?

O 1 Siempre
[ 2 Muchas veces

O s Algunas veces [ 4 Sélo alguna vez (1 5 Nunca

15) ¢ Qué parte del trabajo familiar y doméstico haces tu?

[ 1 Soy la/el principal responsable y hago la mayor parte de tareas familiares y domésticas
[ 2 Hago aproximadamente la mitad de las tareas familiares y domésticas

[ 3 Hago més o menos una cuarta parte de las tareas familiares y domésticas

[ 4 Sélo hago tareas muy puntuales

O s No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas

16) ¢Con qué frecuencia te cambian la hora de entrada y salida o los dias que tienes
establecido trabajar?

O 1 Siempre
[ 2 Muchas veces

[ 2 Algunas veces (] 4 Sélo alguna vez (] 5 Nunca
17) Habitualmente ¢ cuantas horas trabajas a la semana para CEM AUSTROGAS?

J 1 30 horas o menos
[ 2 De 31 a 35 horas
] 3 De 36 a 40 horas
[0 4 De 41 a 45 horas
[ s Mas de 45 horas

18) Habitualmente ¢,cuantos dias al mes prolongas tu jornada como minimo media hora?

1 Ninguno
Algun dia excepcionalmente
De 1 a 5 dias al mes

De 6 a 10 dias al mes

ooo00

4]

11 o mas dias al mes
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19) Teniendo en cuenta el trabajo que tienes que realizar y el tiempo asignado, dirias

que:
Siempre Muchas Algunas Solo alguna Nunca
veces veces vez
a) En tu departamento o seccion falta personal a1 a-: a: g Os
b) La planificacion es realista (R [ a-s 0O« Os
c) La tecnologia (maquinas, herramientas, ordenadores. ) O: O-: ( a- Os

con la que trabajas es la adecuada y funciona
correctamente

20) ¢ Puedes decidir cuando haces un descanso?

O 1+ Siempre

[ 2 Muchas veces
[ = Algunas veces
O 4 sélo alguna vez
[ 5 Nunca

21) Aproximadamente ¢, Cuanto cobras neto al mes?

[J 1 300 euros 0 menos

O 2 Entre 301 y 450 euros

O 3 Entre 451 y 600 euros

[J 4 Entre 601y 750 euros

[ s Entre 751 y 900 euros

O & Entre 901 y 1.200 euros
[0 7 Entre 1.201 y 1.500 euros
O s Entre 1.501 y 1.800 euros
O ¢ Entre 1.801 y 2.100 euros
1o Entre 2.101 y 2.400 euros
11 Entre 2.401 y 2.700 euros
[ 12 Entre 2.701 y 3.000 euros
13 Mas de 3.000 euros

22) Tu salario es:
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23) Las siguientes preguntas tratan sobre las exigencias y contenidos de tu trabajo.

1 Fijo
2 Una parte fija y otra variable

3 Todo variable (a destajo, a comisién)

Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas. ¢ Con qué frecuencia...

24) Continuando con las exigencias y contenidos de tu trabajo, elige UNA SOLA

a) tienes que trabajar muy rapido?

b) en tu trabajo se producen momentos o situaciones
desgastadoras emocionaimente?

c) te retrasas en la entrega de tu trabajo?
d) tu trabajo requiere que te calles tu opinion?

e) la distribucion de tareas es irreqular y provoca que se te
acumule el trabajo?

f) tu trabajo requiere que trates a todo el mundo por igual
aunque no tengas ganas”?

g) tienes tiempo suficiente para hacer tu trabajo?
h) tienes influencia sobre el ritmo al que trabajas?

i) tienes mucha influencia sobre las decisiones que afectan a
tu trabajo?

j) tienes influencia sobre como realizas tu trabajo?
k) tienes influencia sobre qué haces en el trabajo?

1) hay momentos en los que necesitarias estar en la
empresa y en casa a la vez?

m) sientes que el trabajo en la empresa te consume tanta
energia que perjudica a tus tareas domesticas y familiares?

n) sientes que el trabajo en la empresa te ocupa tanto
tiempo que perjudica a tus tareas domésticas y familiares?

0) piensas en las tareas domésticas y familiares cuando
estas en la empresa?

p) te resulta imposible acabar tus tareas laborales?

q) en tu trabajo tienes que ocuparte de los problemas
personales de otros?

Siempre

O
O

O
O
O

O

O
O
O

O
O
O

O
O
O

O
[mE

Muchas
veces

O:2
O:

O:
(I
O:

O:

O:
O-:
O:

Q-
Q-
[

0:
O:
O:

O:
O:

RESPUESTA para cada una de las siguientes preguntas:

¢En qué medida...

Algunas
veces

Os
Os

(mE]
Os
[

Oz

Oz
O
O

mE
mE
Qs

0O:
(R
O

(R E
Os

6Ausm<ﬁas

Sdlo alguna Nunca

vez
O«
[HE

mE
[
E

E

(mE
HE
O«

D4
D4
D4

HE
O«
e

e
O«

O:s
s

Os
O:s
Os

Os

Os
Os
O:s

s
O:
Os

0Os
Os
s

s
s
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En gran Enbuena Enciedta  Enalguna  En ninguna

medida medida medida medida medida
a) tu trabajo requiere que tengas iniciativa? O Oz a: -« s
b) tus tareas tienen sentido? O Oz HE O« Os
c) las tareas que haces te parecen importantes? O 2 s e Os
d) tu trabajo te afecta emocionalmente? R 02 e O+ s
e) tu trabajo permite que aprendas cosas nuevas? mE 02 as O« Os
f) es necesario mantener un ritmo de trabajo alto? O (I Os O« Os
g) te sientes comprometido con tu profesion? O (I s e Os
h) tu trabajo te da la oportunidad de mejorar tus O 2 W 1+ s
conocimientos y habilidades?
i) tu trabajo, en general, es desgastador emocionalmente? mE O: Os O« s
j) tu trabajo requiere que escondas tus emociones? O 2 HE O+ s
k) te exigen en el trabajo ser amable con todo el mundo mE 02 mE 0- Os
independientemente de la forma como te traten?
I) tu trabajo permite que apliques tus habilidades y O 2 e R Os
conocimientos?
m) el ritmo de trabajo es alto durante toda la jomada? O (I s O« Os

25) Estas preguntas tratan del grado de definicion de tus tareas. Elige UNA SOLA
RESPUESTA para cada una de ellas.

¢En qué medida...

Engran En buena En cierta Enalguna En ninguna
medida medida medida medida medida
a) en tu empresa se te informa con suficiente antelacion de [mR O: a-s O« Os
decisiones importantes, cambios y proyectos de futuro?
b) tu trabajo tiene objetivos claros? O: a2 Os O« Os
¢) se te exigen cosas contradictorias en el trabajo? (R (I Qs O« s
d) sabes exactamente qué tareas son de tu O: a-2 as O« Os
responsabilidad?
e) recibes toda la informacién que necesitas para realizar O: -2 as O« s
bien tu trabajo?
f) haces cosas en el trabajo que son aceptadas por algunas [ ! [ Os O« s
personas y no por otras?
g) sabes exactamente qué se espera de ti en el trabajo? i O: Qs Q- Os
h) sabes exactamente qué margen de autonomia tienes en mE a2 O: Q- Os
tu trabajo?
i) tienes que hacer tareas que crees que deberian hacerse O Q-: O- O« Os
de otra manera?
j) tienes que realizar tareas que te parecen innecesarias? (mR Oz a-: O« Os

26) Las siguientes preguntas tratan del apoyo que recibes en el trabajo. Elige UNA
SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

¢,Con qué frecuencia...?
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Siempre Muchas Algunas Sdlo alguna Nunca
veces veces vez

a) recibes ayuda y apoyo de tus compafieros en la a: [ O 0O« s
realizacion de tu trabajo?
b) tus compafieros estan dispuestos a escuchar tus a: [ Os O« Os
problemas del trabajo?
¢) tus compafieros hablan contigo sobre como haces tu a: [ a: O« Os
trabajo?
d) tienes un buen ambiente con tus compafieros de trabajo? [J! Q- mE O« Qs
e) sientes en tu trabajo que formas parte de un grupo? O d: Q: O« s
f) os ayudais en el trabajo entre compafieros y compaferas? []! Q- Os [ s
g) tu jefe inmediato esta dispuesto a escuchar tus problemas [ 1 [ as O« Os
del trabajo?
h) recibes ayuda y apoyo de tu jefe inmediato en la O ( gs )« Os
realizacion de tu trabajo?
i) tu jefe inmediato habla contigo sobre como haces tu O [ Qs O+« s
trabajo?

27) Estas preguntas se refieren hasta qué punto te preocupan posibles cambios
en tus condiciones de trabajo. Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

¢ Estas preocupado/a por ...?

En gran En buena En cierta Enalguna  En ninguna
medida medida medida medida medida
a) si te trasladan a otro centro de trabajo, unidad, O a: as O« s
departamento o seccion contra tu voluntad?
b) si te cambian el horario (tumo, dias de la semana, horas [ 0: 0= 0- s
de entrada y salida_..) contra tu voluntad?
¢) si te cambian de tareas contra tu voluntad? O Oz mE - Os
d) si te despiden o no te renuevan el contrato? O a: a: O« Os
e) si te varian el salario (que no te lo actualicen, que te lo O O: Os O+« s
bajen, que introduzcan el salario variable, que te paguen en
especies...)?
f) lo dificil que seria encontrar otro trabajo en el casode que [ 1 O: O 0O« Os

e quedases en paro?

28) Las preguntas que siguen a continuacion se refieren al reconocimiento, la
confianza y la justicia en tu lugar de trabajo. Elige UNA SOLA RESPUESTA para
cada una de ellas.

¢En qué medida?
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a) tu trabajo es valorado por la direccion?
b) la direccion te respeta en tu trabajo?
¢) recibes un trato justo en tu trabajo?

d) confia la direccion en que los trabajadores hacen un buen
trabajo?

e) te puedes fiar de la informacion procedente de la
direccion?

f) se solucionan los conflictos de una manera justa?
@) se le reconoce a uno por el trabajo bien hecho?

h) la direccion considera con la misma seriedad las
propuestas procedentes de todos los trabajadores?

i) los trabajadores pueden expresar sus opiniones y
emociones?

J) se distnbuyen las tareas de una forma justa?

k) tu actual jefe inmediato se asegura de que cada uno de
los trabajadores tiene buenas operiunidades de desarrolio
profesional?

1) tu actual jefe inmediato planifica bien el trabajo?
m) tu actual jefe inmediato distribuye bien el trabajo?

n) tu actual jefe inmediato resuelve bien los conflictos?

En gran
medida

O
O
Ot
Ot

O

01
01
O

1
O
D1

01
HE
a1

En buena
medida

Oz
-z
O:
Q=

=z

=
[
=z

[
O-=
Dz

[
0:
=z

En cierta
medida

Os
s
E
Os

s

s
Os
[

s
O
|:|3

s
nE
[

En alguna
medida

HE
O«
g
g

g

mE
mE
g

D4
mE
D4

mE
HE
[

Il. Las siguientes preguntas tratan de tu salud, bienestar y satisfaccion

29) En general ¢ dirias que tu salud es?

O 1 Excelente
] z Muy buena
] : Buena

[ + rReguiar
s maia

6Ausm<ﬁas

En ninguna
medida

Os
s
Os
s

s

[
Os
s

[
Os
Ds

s
Os
s

30) Las preguntas que siguen se refieren a como te has sentido DURANTE LAS

ULTIMAS CUATRO SEMANAS. Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de

ellas.

Durante las dltimas cuatro semanas ¢,con qué frecuencia...

10
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Siempre Muchas Algunas Solo alguna Nunca
veces veces vez

a) te has sentido agotado/a? O Oz a: 0« s
b) te has sentido fisicamente agotado/a? O (I - O« s
c) has estado emocionalmente agotado/a? O 2 [ e s
d) has estado cansado/a? O ez e 0+ Ols
€) has tenido problemas para relajarte? O O: Q= 0« Os
) has estado irritable? Q: (s as O« Os
g) has estado tenso/a? O O: mE O« Os
h) has estado estresado/a? R Oz Os 1+ s

31) Continuando con como te has sentido durante las cuatro ultimas
semanas, elige UNA SOLA RESPUESTA para cada pregunta.

Durante las ultimas cuatro semanas ¢ con qué frecuencia...

Siempre Casi Muchas Algunas Solo alguna Nunca
siempre veces veces vez

a) has estado muy nervioso/a? 0o 0> W 0« Os Oe
b) te has sentido tan bajo/a de moral quenada [ 2 ([ O+ Os Os
podia animarte?
¢) te has sentido calmado/a y tranquilo/a? O Oz WE 0« Os Os
d) te has sentido desanimado/a y triste? O O: HE O« Os e
e) te has sentido feliz? (HE 2 2 g s s

32) ;Cual es tu grado de satisfaccion en relacion con tu trabajo, tomandolo todo en consideracion? Elige
UNA SOLA RESPUESTA.

[ 1 Muy satisfecho/a
[ 2 satisfecho/a
[ 3 Insatisfecho/a

O ¢ Muy insatisfechola

iMUCHAS GRACIAS POR TU TIEMPO Y COLABORACION!
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