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RESUMEN

El presente proyecto tiene la finalidad de valorar los riesgos psicosociales
y elaborar un programa para mitigar estos, a los cuales estan expuestos los
trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sefior de Giron”,
encaminados a cumplir con el acuerdo del Ministerio del Trabajo Nro-
MDT-2017-0082, se iniciara con la identificacion de los riesgos
psicosociales seguido de la aplicacion de un cuestionario F-PSICO del
INSHT de Espafia finalizando con la propuesta de un plan de accion para
mitigar los mismos que estdn causando dafio psicolégico a los

colaboradores de la mencionada institucion.



ABSTRACT

The purpose of this project is to assess the psychosocial risks that workers of Cooperativa
de Ahorro y Crédito “Sefior de Giron” are exposed to and to prepare a program for their
mitigation, aimed at complying with the Nro-MDT -2017-0082 agreement of the
Ministerio del Trabajo. The study began with the identification of psychosocial risks,
followed by the application of an FPSICO questionnaire from the INSHT of Spain. The
project ended with the proposal of an action plan to mitigate the risks that are causing

psychological damage to the collaborators of this institution.

! )
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CAPITULO |

INTRODUCCION

Todos los dias interactuamos con otras personas, hablamos, reimos, lloramos; en
definitiva, nos comunicamos, no somos una isla separada del continente, las
necesidades generadas a cada momento son tan amplias como las de comprar desde
un caramelo hasta una empresa 0 mas, esto implica mantener una comunicacion
clara y constante con la gente que se encuentra a nuestro alrededor, intercambiando

opiniones favorables o desfavorables para nuestra vida haciéndola més interesante.

Cuando la situacion se inclina al lado negativo de la balanza y empieza a afectar la
salud mental generando una serie de alteraciones psicosomaticas, es cuando se debe
actuar con premura y mucho mas si este individuo labora en una organizacién, pues
algo interfiriere con la calidad en la vida laboral y genera conflictos (rifias,
resentimientos, rumores entre otros), esto a la postre termina afectando al trabajador

e influye secundariamente a la organizacion donde se desemperia.

Cuando los riesgos laborales se materializan en las instituciones generan incidentes
y accidentes, afectando significativamente a toda la empresa produciendo baja
productividad, insatisfaccion laboral, malas relaciones entre el personal, baja
autoestima, desmotivacion, rotacion, ausentismo, demandas, conflictos labores y
personales, por consiguiente, creando una mala imagen corporativa ante la

sociedad.

En este apartado empezaremos con la revision general de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Sefior de Girdn luego se estudiaran los aportes que se han venido
formando en América Latina como Chile, Pert, Colombia, sus aportes e influencia
en las organizaciones fomentando los ambientes saludables en la empresa
armonizando persona, trabajo, sociedad, para tener trabajadores psicolégicamente
satisfechos con sus empresas influyendo en una mayor productividad, estudiaremos

desde un enfoque macro prosiguiendo hasta asentarnos en nuestra realidad nacional.

Luis Hermel Garzén Sanchez
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Problematica.

Tener ambientes laborales saludables donde la calidad de vida institucional y
condiciones sean Optimas, es el reto de toda institucion, pues involucra a todas las
personas que laboran incluyendo a familiares, amigos y sociedad en la cual convive

el trabajador.

Con el presente estudio se conocera cudles son los factores de riesgo psicosocial
presentes en la Cooperativa de Ahorro y Créditos “Senor de Girén”, asimismo se
tendra un panorama de la situacion en la que se encuentran los empleados a nivel

psicosocial y las posibilidades para mejorar las condiciones de trabajo.

Objetivo general.

Evaluar los Factores de Riesgo Psicosocial y Elaboracion de un Programa de
Prevencion Riesgo Psicosocial en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sefior de

Girén”.

Obijetivos especificos.

Determinar cuéles son los principales factores de riesgo psicosociales que estan

presentes en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sefior de Girén”.

Evaluar los factores de riesgos psicosociales a los cuales estan expuestos los

colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Senor de Giron”.

Elaborar un programa de apoyo para minimizar los riesgos psicosociales

focalizados en los resultados obtenidos.

Luis Hermel Garzén Sanchez
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Datos generales de la empresa.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito "Sefior de Giron", es una institucion financiera,
regulada por la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria; fue fundada el
13 noviembre de 2002, por iniciativa del Padre Jose Miguel Uzhca (Parroco de
Giron en aquel entonces) quién con 52 personas deciden conformarla, como una
respuesta a la necesidad de servicios financieros en la zona, incluyendo a los
sectores que tradicionalmente han estado excluidos del ahorro y el crédito. Cuenta
con reconocimiento juridico mediante Acuerdo Ministerial 013, otorgado por la Sub
Direccion de Cooperativas del Ministerio de Bienestar Social del Austro.

Al finalizar el primer semestre del afio 2016, la Cooperativa cuenta con 8739 socios
distribuidos en cuatro oficinas, ubicadas en Giron, Cuenca, San Fernando y Paute;
ademas cuenta con dos ventanillas de atencion ubicadas en las Parroguias La
Asuncion y San Gerardo, brindando apoyo a los diferentes sectores de la poblacion
a nivel crediticio, fomentando procesos, productos, mejorando la calidad de vida en
nuestros socios y estimulando la confianza en nuestra institucion

(https://www.coacgiron.fin.ec).

Mision.
Aportar al desarrollo de los socios para dinamizar la economia local con servicios

financieros de calidad y sostenibles.
Vision.

Mejorar la posicién competitiva de la cooperativa de manera de ubicarse entre las

primeras cooperativas en Azuay

Valores Corporativos.

Para el logro de la Mision y Vision, los Valores constituyen los pilares sobre los
cuales se sustentara el comportamiento y la gestion de todos quienes hacen la

cooperativa.

Los Valores establecidos por la cooperativa son:

Luis Hermel Garzén Sanchez
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Actuar con honradez, ética y lealtad, protegiendo la integridad de los

> Honestidad:

recursos de la cooperativa y los ahorros de los socios. Mantener un manejo

confidencial de la informacion de los socios y la propia de la cooperativa.

»  Transparencia:

Ser claros e integros en nuestros mensajes personales e institucionales,
expresando lo que realmente sentimos, deseamos, somos y ofrecemos; sin
ambiguedad y sin ocultar informacion que pueda afectar el desarrollo e

imagen de la cooperativa y su equipo humano.

»  Cooperacion:

Fomentar el trabajo en conjunto, la colaboracion y solidaridad entre

quienes hacen la cooperativa, para asi lograr los objetivos institucionales.

> Perseverancia:

Mantener un esfuerzo continuo en el cumplimiento de las
responsabilidades, actuar con disciplina y compromiso, buscando

soluciones a las dificultades o problemas que puedan surgir.

Organigrama institucional.

La estructura Asociativa y Empresarial de la Cooperativa de Ahorro y Creédito
"Sefior de Girdn", es la que se presenta a continuacién, teniendo como maxima
direccion a los socios mediante LA ASAMBLEA GENERAL.

Luis Hermel Garzén Sanchez
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Gréfico 1: Organigrama Cooperativa Sefior de Girén

Organigrama Cooperativa de Ahorro y Credito Sefior de Giron

I Asamblea General de Socios
[
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Dnﬂ
nnn'
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El tipo de estructura organica de la cooperativa es vertical estando divido en dos

I Auditoria Interna Unidad de Cumplimiento

|

Administrativo Financiero Sistemas

Promotores|

Imagen tomada de: http://www.coacgiron.fin.ec

grupos la primera es la estructura asociativa compuesta por Asamblea General de
Socios, Consejo de Administracion, Consejo de Vigilancia. Regulando la parte
empresarial en esta estructura se encuentran presentes la Auditoria Interna'y Unidad
de Cumplimiento, siguiendo encontramos al nivel Gerencial y por debajo de este el

nivel Operativo cada area con su respectivo jefe todos al mismo nivel jerarquico.

Luis Hermel Garzén Sanchez
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MARCO TEORICO

En este capitulo estudiaremos los riesgos laborales desde un contexto general para
luego asentarnos a nuestra realidad, riesgos psicosociales su estructura, como puede
afectar a los colaboradores, factores de riesgo psicosocial desde el estrés laboral, la

violencia en el trabajo entre otros que son objeto de esta investigacion.

Recordemos que el motor de una empresa son las personas, estas al laborar
diariamente estan propensas a sufrir accidentes ya sea por acciones, omisiones o
descuidos en las tareas realizadas, estos accidentes producen pérdidas para la
empresa disminuyendo su produccion y afectando al trabajador. Para proteger al
talento humanos de los riesgos producidos en los sitios laborales las entidades de
control han creado ciertas reglas para prevenir los riesgos en el trabajo de esta
manera revisaremos algunas normativas a nivel latino americano para luego

centrarnos en el contexto nacional.

1. Contexto Latino Americano.

A nivel de América Latina los aportes en materia de riesgos del trabajo son cada
vez mayores, en nuestro ambito de estudio hemos podido encontrar desde
normativas en seguridad e higiene del trabajo hasta estudios basados en los factores
psicosociales, siendo su unico propésito el brindar a la poblacion trabajadora la
proteccion del mismo en las empresas, por ejemplo, en Colombia la Resolucion
2646 de 2008 establece la responsabilidad para identificar, evaluar, prevenir,
intervenir y monitorear, permanente la exposicion a factores de riesgo psicosocial
en el trabajo, elaborando su programa para la valoracion de estos riesgos. En Chile
tiene la ley N° 16.744, Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales,
siendo el Ministerio de Salud Publica el promotor de un Protocolo de Vigilancia de
Riesgos Psicosociales en el Trabajo, utilizando un cuestionario obligatorio para las
empresas llevandolo por nombre como bateria psicosocial SUSESO/ ISTAS21. En
el Peru tienen la Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo LEY N° 29783 con su
Reglamento de Seguridad y Salud en el Trabajo Decreto Supremo N° 009-2005-Tr,

dejando a consideracion para las empresas el uso metodoldgico que mejor crean

Luis Hermel Garzén Sanchez
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conveniente para evaluar los riesgos psicosociales con los criterios de validacion a

nivel internacional.

1.1. Contexto Nacional.

El trabajo es un derecho fundamental estipulado en la Constitucion del Ecuador Art.
33 y Art. 325 y la promocion de la seguridad laboral en el Art. 326 numeral 5.-
Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y
propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar., asi
mismo se ha ratificado los convenios internacionales emitidos por organismos
como la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), las resoluciones emitidas
por la Comunidad Andina de Naciones, Decisién del Acuerdo de Cartagena 584 y
su Reglamento la Resolucién 957, Cédigo de Trabajo, Decreto ejecutivo 2393,
acuerdos ministeriales como es la Resolucién No. MDT-2017-0082 emitida por el
Ministerio del Trabajo y normativas emitidas por organismos de control como entes
aseguradores IESS, Cd 513.

El Ministerio del Trabajo expidi6 el 11 de mayo de 2017, la Normativa para la
Erradicacion de la Discriminacion en el Ambito Laboral, con el objeto de establecer
regulaciones que permitan el acceso a los procesos de seleccion de personal en
igualdad de condiciones, asi como garantizar la igualdad y no discriminacion en el
ambito laboral, estableciendo mecanismos que prevengan los riesgos psicosociales,
siendo obligatoria para el sector publico y privado, priorizando los derechos
laborales, enfocandose en los grupos de atencidn prioritaria y/o en condiciones de
vulnerabilidad. En todas las empresas e instituciones publicas y privadas, que
cuenten con mas de 10 trabajadores, se debera implementar el programa de
prevencion de riesgos psicosociales el mismo que debera contener acciones para
fomentar una cultura no discriminatoria fomentando la igualdad de oportunidades
en el ambito laboral. El programa debera ser implementado y reportado cada afio al
Ministerio Rector del Trabajo, por medio del sistema que se determine para el
efecto, se pretende combatir con este elemento la discriminacién laboral que
podrian estar sufriendo las personas en edad de trabajar, asi como el acoso en las

empresas tanto publicas como privadas. (MDT-2017-0082)

Luis Hermel Garzén Sanchez
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El Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social en la Resolucion Cd 513, Reglamento
del Seguro General de Riesgos del Trabajo sefiala en el Articulo 9.- Factores de
Riesgo de las Enfermedades Profesionales u Ocupacionales entre uno de ellos a los
de origen Psicosocial, los pardmetros técnicos para su evaluacién se tomara
metodologias aceptadas y reconocidas internacionalmente por la Organizacion
Internacional del Trabajo, también nos indica los principios de accion preventiva
como son los del control de riesgos en su origen, en el medio y finalmente en el
receptor. Catalogando algunas enfermedades profesionales de origen psicosocial
como son los trastornos de estrés postraumatico y otras enfermedades mentales
siempre que se establezca una correlacion entre los factores de riesgo y la

exposicion a los mismos. (Resolucion C.D. 513. 2016).

1.2. Los Riesgos Laborales.

Los Riesgos laborales estan presentes en todo escenario de trabajo ya sea por cuenta
ajena o propia y estos pueden ser tanto: Fisicos (Luz, Ruido, luminacion,
Vibraciones, Radiaciones), Quimicos (agentes en todas sus formas, Gases,
Aerosoles, Liquidos, Solidos, etc.), Bioldgicos (Hepatitis, Tuberculosis, VIH),
Ergonomicos (Posiciones forzadas, Levantamiento de cargas, etc.), Mecanicos
(Maquinas, herramientas, accesorios, etc.), Psicosociales (Ambiente laboral, Carga
de trabajo, Situacion contractual, etc.), bajo su exposicion pueden causar incidentes,
accidentes tanto a las personas, bienes, comunidad, medio ambiente, segln el
Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo, en su articulo 1.- literal e.,
Riesgo Laboral es la probabilidad de que la exposicion a un factor ambiental
peligroso en el trabajo cause enfermedad o lesion.( Decision 584. 2004).

Si bien los riesgos psicosociales estan relacionados con la percepcion del trabajador
respecto a ciertos conflictos originados en su entorno laboral, creando de alguna
manera un ambiente inestable, estresante, tenso, apatico, siendo evidente una escasa
comunicacion en algunos niveles, la exposicion prolongada a estos factores puede
influir sobre los otros riesgos laborales haciendo que estos incrementen la
probabilidad de causar algun incidente o accidente generando perjuicios tanto para

la empresa como para los colaboradores. Al momento para su valoracion se pueden

8
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distinguir dos momentos como son: factores de riesgo y riesgos psicosociales, si
bien estas dos instancias son similares, pero la presencia de la primera hace un

efecto multiplicador sobre la segunda.

1.3. Factores de Riesgo Psicosocial.

Para la Organizacion Mundial de la Salud(1998) un factor de riesgo es cualquier
rasgo, caracteristica o exposicion individual que aumente su probabilidad para
sufrir una enfermedad o lesidn, si bien un factor psicosocial no es algo materializado
fisicamente pero su capacidad para producir algun efecto negativo en las personas
se incrementa conforme el tiempo pase sin elaborar las medidas correctivas para
minimizarlo o eliminarlo, cuando en una empresa existen circunstancias
perjudiciales para sus trabajadores las cuales han sido identificadas, evaluadas y los
resultados son nocivos, afectando la salud del trabajador en aspectos fisicos como
psicoldgicos podremos estar hablando de que estos son dafiinos para la salud laboral
dejando en claro, que los factores psicosociales son las condiciones encontradas en
una situacion laboral y estan directamente relacionadas con las condiciones
ambientales, la organizacion, los procedimientos y métodos de trabajo, las
relaciones entre los trabajadores, el contenido de trabajo, la realizacion de las tareas,
pudiendo afectar a través de mecanismos psicoldgicos y fisioldgicos, tanto a la

salud del trabajador como al desempefio de su labor (INSHT, 2001).

Estos factores pueden catalogarse como positivos o negativos debido a la reaccion
surgida por las personas ante dichos factores, por tal motivo estan sujetos a la
sensibilidad que tiene cada trabajador cuando percibe estas situaciones, bajo
condiciones adversas puede generar carga laboral, la insatisfaccion laboral,
conflictos internos, falta de motivacion entre otros componentes presentes al

interior de las empresas.

1.4. Riesgo Psicosocial.

En el &mbito Nacional especificamente en el Reglamento de Seguridad y Salud para
la Construccion y Obras Publicas, Registro Oficial No. 00174 del 10 de enero del
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2008, sefiala Riesgo del Trabajo es la posibilidad que ocurra un dafio a la salud de
las personas con la presencia de accidentes, enfermedades y estados de
insatisfaccion ocasionados por factores o agentes de riesgo presentes en el proceso
productivo, Riesgos Psicosociales son aquellos relacionados con la forma de
organizacion y control del proceso de trabajo. Pueden acompafar a la
automatizacién, monotonia, repetitividad, parcelacion del trabajo, inestabilidad
laboral, extension de la jornada, turnos rotativos y trabajo nocturno, nivel de
remuneraciones, tipo de remuneraciones y relaciones interpersonales. (Reglamento
No. 00174. 2008)

También los Riegos Psicosociales se pueden referir a aspectos del disefio de trabajo,
organizacion y direccion del trabajo, sus contextos sociales y organizacionales, que
tienen el potencial de causar dafio psicolégico, fisico o social al individuo (Gil-
Monte 2014).

Los riesgos psicosociales no siempre son percibidos como riesgos fisicos ruido,
vibracion, iluminacion entre otros, sino también pueden ser percibidos como
riesgos psicologicos como sobrecarga en el trabajo, infracarga laboral, monotonia,
los mismos van desgastando paulatinamente la salud del trabajador, influyendo
significativamente en la calidad de vida laboral, por lo tanto es importante
identificarlos, evaluarlos y realizar acciones correctivas, evitando la consecucién
de este estado en la empresa actuando oportunamente, anticipandose a las
situaciones que podrian influir sobre el bienestar fisico, psicoldgico y social para

los colaboradores.

1.5. Clasificacion de Factores de Riesgo Psicosocial.

Para la clasificacion se ha optado por el modelo del Instituto Nacional de Seguridad
e Higiene del Trabajo de Espafia (INSHT 2001) donde se destacan tres instancias
las mismas estan relacionadas con las caracteristicas fisicas de la empresa, con el
puesto de trabajo y terminando con la forma de relacionarse entre comparieros asi

tenemos a:
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a. Las relacionadas con el ambiente fisico. (INSHT 2001)

Esta relacionado con la empresa en su parte estructural es un estresor tiendo una
importancia significativa que afecta la salud fisica y psicologica de los
trabajadores asi se puede tener las emitidas por objetos mecénicos, ruido,
vibracion, iluminacién, temperatura, toxicidad entre otras dadas por el medio
laboral asi tenemos la higiene del lugar, el espacio fisico, la distribucion de
espacios para trabajar, otras ajenas a las instalaciones como las condiciones

climatoldgicas, sol, lluvia, frio o calor.

El ruido.- Las personas al estar en ambientes laborales con presencia de ruido
puede causar perturbaciones en la atencion tanto para realizar su tarea como
para comunicarse ya sea al recibir drdenes superiores o dirigirse a
comparieros generando malos entendidos, confusiones e incertidumbres sin
contar con la afeccion a la salud del trabajador adquiriendo enfermedades
directas al sistema auditivo como hipoacusia laboral por tanto no se debe
exponer al personal a ruidos que sobrepase el limite maximo de presion
sonora de 85 decibeles en escala A del sondmetro (Decreto Ejecutivo 2393,
1986).

Vibraciones. - Estas pueden causar molestias, disconfort, diminucion de
estabilidad en el desarrollo para algunas tareas, dependiendo del tipo, la
intensidad, los habitos laborales afecta en mayor o menor medida a la salud

fisica del colaborador.

lluminacidn. - Es un factor fundamental para el desarrollo de la actividad
laboral pues ayuda a visualizar las diferentes tareas al momento de trabajar,
al tener una iluminacién adecuada evita el cansancio visual mientras que un

exceso podria causar fatiga, deslumbramiento y estrés visual.
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Temperatura. - Depende mucho de la percepcién de cada colaborador, pero
las variaciones en la misma generan ambientes laborales con estrés térmico
afectando a los colaboradores produciendo cansancio influyendo
directamente en la produccién, disminuyendo su concentracion para realizar

tareas especificas.

Toxicidad. - Dependiendo del quimico usado y la falta de procedimientos
adecuados para la manipulacién puede haber emanaciones provocando
intoxicaciones afectando paulatinamente la salud fisica, mental, creando
patologias en los colaboradores expuestos, esto en un ambiente limpio y con

buenas practicas de manufactura la probabilidad que ocurra es menor.

b. Las relacionadas con la organizacion, contenido del trabajo, y la
realizacion de la tarea. (INSHT 2001)

En este punto hace referencia al puesto de trabajo, como esta disefiado para que
el colaborador realice sus labores, pero si las circunstancias cambian puede tener
una sobrecarga cuantitativa y cualitativa en la tarea, horarios, funciones,

responsabilidades, ritmo de trabajo, tipo de contrato, entre otros.

Sobrecarga cuantitativa y cualitativa de la tarea. - Puede provocar estrés,
desmotivacion, baja autoestima, sensacion de acoso, malestar general

disminuyendo la reaccion del trabajador.

Funciones. - Estas deben tener significado para el colaborador de esta manera
representa un agente motivador que contribuye a la satisfaccion del
colaborador caso contrario puede ser causante de insatisfaccion, estrés y

fatiga laboral.
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Ritmo de trabajo. - Debe estar acorde a cada colaborador segun su perfil, pero
cuando los tiempos son limitados y la produccion exige que se realice a un
ritmo acelerado es cuando afecta al trabajador imposibilitdndolo a trabajar de

la misma manera durante toda la jornada.

Tipo de contrato. - La inestabilidad en el lugar laboral puede causar ansiedad
al trabajador dejando a lado la atencién empleada en sus actividades creando

incertidumbres manifestandose en el poco compromiso para con la empresa.

c. Las relacionadas con las interacciones humanas. (INSHT 2001)

La forma de relacionarse con otras personas es algo crucial en la vida laboral un
trabajador pasa alrededor de 8 horas diarias, 40 horas a la semana, 160 horas al
mes esto sin contar el tiempo de permanencia para terminar tareas que demandan
mayor atencion o laborar en fines de semana, representando al trabajador una
estadia mayor en la empresa pudiendo transcurrir un tiempo agradable en el
entorno laboral (desarrollo personal, profesional) como puede pasar lo contrario
ser el centro de atencion desarrollando diferentes conflictos entre compafieros
credndose enemistades que van mas alla del &mbito laboral, cargando al
ambiente de tension entre empleados afectando a la imagen empresarial ya sea

en produccion como en la prestacién de sus servicios.

1.6. Principales riesgos psicosociales.

Existe una gran variedad de riesgos psicosociales laborales, a los cuales estan
expuestos los trabajadores, en este apartado hablaremos sobre aquellos que a
nuestra manera de pensar se podrian percibir no solamente por la forma como se
presentan sino por tener una relacion estrecha con el deterioro de la salud de los
trabajadores estos son el estreés, la violencia, el acoso, el desgaste profesional,
todos estos conflictos conllevan una carga emocional, psicologica y fisica fuerte

para cada trabajador viéndose evidenciados en uno o mas colaboradores.
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El empleado al estar expuesto a estos riesgos puede generar una serie de
alteraciones tanto a nivel laboral como a nivel extra laboral, teniendo conflictos
interpersonales con compafieros, superiores, personal a cargo, clientes internos,
clientes externos, conflictos familiares, conflictos sociales, causando enfermedades
psicosomaticas influyendo en la productividad que el trabajador puede producir
para beneficio tanto empresarial, social y personal, mermando la calidad de vida

laboral.

1.6.1. El estrés.

Partiendo del hecho que la salud es un estado de completo bienestar fisico, mental
y social y no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades, (OMS 1986),
probablemente el estrés como tal es uno de los factores mas estudiados debido al
desgaste en la salud personal generando trastornos psicoldgicos, fisiologicos
deteriorando las relaciones sociales, disminuyendo paulatinamente a la persona en

todos los ambitos.

Entre algunas definiciones podemos encontrar como el conjunto de reacciones
fisiologicas desencadenadas por cualquier exigencia ejercida sobre el organismo
(Hans Selye, 1936), también como un estado de falta de armonia o0 una amenaza a
la homeostasis (Chrousos y Gold 1992), real o supuesta a la integridad fisioldgica
0 psicologica de un individuo que resulta en una respuesta fisioldgica y/o
conductual (Bruce McEwen 2000), poca cantidad de estrés es adecuada (Eutres) en

tanto que lo contrario puede ser perjudicial (Distres) para la salud. .

Eutres. A este tipo se le considera como estrés bueno, en poca cantidad no
es perjudicial para el cuerpo humano al contrario lo activa poniéndolo en un
estado de alerta ante diferentes cambios, la persona puede adaptarse sin

ningun problema obteniendo mejores resultados.

Distres: Es considerado como un estrés malo puede producir patologias tanto
somaticas como psicosomaticas destruyendo paulatinamente al organismo,
este tiene la particularidad de acumularse aumentando el riesgo de producir

efectos negativos a la persona.
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Como hemos podido apreciar el estrés en la dosis correcta es beneficioso activando
al cuerpo para tener un buen rendimiento bajo las circunstancias presentadas, en
tanto la exposicion prolongada puede causar efectos nocivos a la salud afectando a

la parte bioldgica del ser humano.

Consecuencias bioldgicas del estrés, la respuesta del organismo es diferente segun
se esté en una fase de tension inicial en la que hay una activacion general del
organismo Yy en la que las alteraciones que se producen son facilmente remisibles,
si se suprime 0 mejora la causa o en una fase de tension crénica o estrés prolongado,
en la que los sintomas se convierten en permanentes y se desencadena la
enfermedad (Nogareda, 1994), estos sintomas los podemos apreciar en la tabla 1, a

continuacion se presentamos.
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Tabla 1. Consecuencias bioldgicas del estrés.

AFECCION TENSION (fase inicial) ESTRES
., . . Dolor de cabeza, tics nerviosos,
Cerebro Ideacion clara y rapida . . ;
temblor, insomnio, pesadillas
. Ansiedad, pérdida del sentido de
Humor Concentracion mental
humor
Saliva Muy reducida Boca seca, nudo en la garganta
Mdsculos Mayor capacidad Tension y dolor muscular, tics
Pulmones Mayor capacidad Hlpe_rventllamon, tos, asma,
taquipnea
Estémago Secrecion acida aumentada A,rdc_>res, indigestion, dispepsia,
vomitos
Intestino Aumenta la actividad motora BLILEEH Y Lo (L0 Il
ulcerosa
Vejiga Flujo disminuido Poliuria
Sexualidad Irregularidades menstruales Ir_npotenma, amenorrea, frigidez
dismenorrea
Piel Menor humedad Sequgdad, prurito, dermatitis,
erupciones
. Aumen | nergético, N
Energia WD e CED € ? getico Fatiga facil
aumento del consumo de oxigeno
Corazon Aumento del trabajo cardiaco Hipertension, dolor precordial

Autor: Instituto Nacional de Seguridad e Higiene del Trabajo: NTP 355
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1.6.2. El Estrés Laboral.

Es un estado acompafiado de quejas o disfunciones fisicas, psicoldgicas o sociales
siendo el resultado de la incapacidad de los individuos de estar a la altura de las
exigencias o las expectativas puestas en ellos (Acuerdo Marco Europeo sobre el
Estrés Laboral 2008), para la Organizacion Internacional del Trabajo, el estrés es la
respuesta fisica y emocional a un dafio causado por un desequilibrio entre las
exigencias percibidas, los recursos y capacidades percibidas de un individuo para
hacer frente a esas exigencias (OIT 2016), el impacto que puede tener en el
comportamiento en un trabajador estresado es muy dafiino para el mismo llevandolo
a crear malos habitos para su salud como el abuso de tabaco, alcohol, drogas,
alimentacion poco saludable, falta de suefio, generando conductas que van contra
los estandares de seguridad aumentando la probabilidad para producir accidentes e
incidentes en el lugar de trabajo.

El estrés laboral es un riesgo psicosocial importante, el trabajador puede darse
cuenta como estd reaccionando a ciertos estimulos cuando desarrolla sus
actividades laborales. El estrés se caracteriza por demostrar niveles altos de
excitacion (Comision Europea, 2000), frente a las demandas laborales que superan
las capacidades del trabajador o cuando se ve expuesto a eventos criticos (Shirom,
2003), viéndose reflejado en un deterioro paulatino en la salud fisica del

colaborador influyendo a nivel individual, grupal y organizacional.

Asi mismo influye en la salud mental desarrollando diferentes tipos de trastornos
psicolégicos como pueden ser alteraciones del suefio, fobias laborales, depresion,
trastornos de personalidad, generando conductas andmicas (simulaciones,
sociopatias), conductas autoliticas (desde equivalentes o intentos de suicidas a
consumaciones), conductas omisivas (desprecio o insensibilidad hacia las normas
de seguridad e higiene), conductas contradictorias ( en la que los hechos producidos
ignoran falazmente las teorias que invocan), (Collantes y Marcos, 2012),
deteriorando las relaciones en el &mbito laboral provocando el alejamiento y ruptura

con sus compaﬁeros.

El trabajador al verse disminuido ya sea fisica 0 mentalmente, su produccién y

rendimiento se ven afectados lo que ocasiona llamados de atencién, aumentando su
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distres generando un efecto negativo a la salud del mismo, teniendo un pobre
desempefio laboral, acudiendo al médico constantemente generando una rotacion
elevada en el puesto y en muchas ocasiones elevandose el absentismo laboral,
afectando no solo a la empresa sino a los comparfieros quienes cubren su ausencia,
creando un clima laboral inestable provocando paralizacion en la produccion,
escasa comunicacion, falta de espiritu de equipo, relaciones humanas tensas,
cambio de empleo, acarreando un alto coste financiero y humano para la empresa
(M. Hoyo 1997), todo esto perjudica de manera considerable a la organizacion

haciendo que pierda tiempo y dinero.

Para la generacion del estrés como tal tiene que haber algunas circunstancias claves
denominandolas estresores estos se encuentran en el ambiente de trabajo actuando

como catalizadores siendo algunos las siguientes:

Tabla 2. Estrés: Proceso de Generacion en el Ambito Laboral

Estresores Definicion

) La tarea estd por encima de la capacidad del
Carga de trabajo _ _
trabajador para responder a la misma.

Infracarga de trabajo y | ElI trabajo estd muy por debajo del de las
habilidades capacidades del trabajador.

Repetitividad Tareas a realizar son monotonas y rutinarias.

) ) Falta de autonomia para adelantar o atrasar su
Ritmo de trabajo _
trabajo.

o Deficiente informacion al trabajador sobre su rol
Ambiguedad de rol o
laboral y organizacional

) Existen demandas conflictivas, o que el trabajador
Conflicto de rol ) .
no desea cumplir. Pueden ser éticas o morales.

Problematica derivada de las relaciones en el

Relaciones personales ambito laboral tanto con superiores y subordinados

como con comparieros de trabajo
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Inseguridad en el | Incertidumbre acerca del futuro en el puesto de

trabajo trabajo (despido).

Promocién Dificultad para ascender en la escala jerarquica.

Restriccion en la iniciativa, toma de decisiones en
Falta de participacion temas relativos a su propia tarea como en otros

aspectos del ambito laboral.

Control Exceso de supervision por parte de los superiores.

. Deficiente plan de capacitacion previo al
Formacion . .
desempefio de una determinada tarea.

. La tarea del trabajador implica una gran
Responsabilidad .
responsabilidad.

. Problematica derivada del ambiente fisico del sitio
Contexto fisico )
de trabajo

Autor: Félix Martin Daza

En una misma situacion laboral dos trabajadores no perciben un problema de la
misma manera estos estresores nos permiten considerar como podria reaccionar un
colaborador al estar frente a estos y asi poder abordarlos cuando surjan situaciones
adversas que vayan en contra de la armonia en el ambiente de trabajo al momento

de presentarse.

1.6.3. Laviolencia en el trabajo.

La Organizacion Internacional del Trabajo en el afio 2003 definié a la violencia
laboral como toda accidn, incidente o comportamiento que se aparta de lo razonable
en la cual una persona es asaltada, amenazada, humillada o lesionada como
consecuencia directa de su trabajo en tanto que la Organizacion Mundial de la Salud
(Krug 2002), la define como el uso intencional del poder, amenaza contra otra
persona o un grupo, en circunstancias relacionadas con el trabajo, que cause o tiene

un alto grado de probabilidad de causar lesiones, muerte, dafio psicologico. A la
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violencia se la distingue en dos formas como violencia fisica siendo la agresion o
maltrato de una persona a otra y la violencia psicolédgica puede ser el maltrato de
forma verbal, escrita o valiéndose de terceros. La reaccion por parte del trabajador
agredido es la de temor y luego una disminucion de los recursos emocionales,
cognitivos y por ende en su desempefio laboral. Segun el informe de la OIT los
actos de violencia en el trabajo provocan alteraciones en las relaciones
interpersonales, la organizacion del trabajo y el entorno laboral en su conjunto,
ademas de consecuencias devastadoras para la salud del individuo, esto implica un
gasto de recursos extra para la empresa debido a las consecuencias que conlleva los
actos violentos contra los trabajadores (Chappell y Di Martino, 1998),

Tanto la Violencia fisica como la Violencia psicoldgica, se presentan como actos
agresivos hacia el trabajador en el instante que este realiza sus labores, siendo
diferentes los agresores como son personas ajenas a las actividades de la empresa,
clientes internos o externos, compafieros de trabajo, superiores, jefes o directores,
atacando al colaborador para disminuirlo, humillarlo o discriminarlo en definitiva

vulnerando sus derechos laborales.

Para la Administracion Californiana de Salud y Seguridad Ocupacional de la
Administracion Norteamericana de Salud y Seguridad Ocupacional clasifica a la
violencia fisica en tres tipos el primero el asaltante no tiene ninguna relacion laboral
con la organizacion, segundo el asaltante tiene algin tipo de relacién con la
organizacion y tercero el agresor es un empleado de la empresa que ataca a
compafieros o supervisores (Cal/OSHA, 1995) en esta clasificacién la violencia
proviene de tres fuentes, la criminal, el cliente y el compariero de trabajo (Le-Blanc
y Kelloway, 2002), a més de esta clasificacion se podria colocar a la agresion
sufrida en el lugar de trabajo por alguien cercano al colaborador como puede ser
conyugue, hermanos, parientes cercanos, entre otros, que si bien no tienen una
relacion contractual con la empresa agreden en el sitio afectando al empleado y en
ocasiones a sus compafieros haciendo que se paralice las labores generando

pérdidas para la empresa.

La violencia psicologica esté caracterizada por la intencionalidad de un individuo

para causar algun dafio psicolégico hacia otro entre estas tenemos al abuso
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emocional, descrito como comportamientos hostiles verbales y no verbales, entre
una 0 mas personas hacia otra con el objeto de dafiarla (Keashly y Harvey, 2005)
en este sentido existe una gran variedad de nombres para describir a la violencia
psicoldgica entre algunas de ellas tenemos a las siguientes: El Incivismo es toda
conducta antisocial caracterizada por su baja intensidad violentando las normas de
convivencia en el &mbito laboral( Anderson y Pearson, 1999). EI Bullying, Mobbing
0 Acoso Psicoldgico son todos los actos negativos y hostiles de una o mas personas
hacia otra en un periodo prolongado (Einarsen, Hoel, Zapf y Cooper, 2003).
Comportamientos organizacionales contraproducentes, son conductas agresivas
que realizan los trabajadores dafian la organizacion o a sus miembros (Spector y
Fox, 2002). Acoso Sexual es toda conducta caracterizada por la via sexual con el
unico propésito de violar la dignidad de la persona, creando un ambiente hostil,
degradante, humillante u ofensivo (Parlamento y Consejo Europeo, 2002). Estos
son los términos mas utilizados, pero hay otras formas en cuanto a la violencia
psicoldgica teniendo muchas similitudes conceptuales creando alguna confusion

para las personas que no estan preparadas en estos temas.

1.6.4. El acoso laboral.

Para Marie France Hirigoyen, el acoso nace del encuentro entre el ansia de poder y
la perversidad, entender cualquier manifestacion de una conducta abusiva
especialmente, los comportamientos, palabras, actos, gestos y escritos que puedan
atentar contra la personalidad, la dignidad o a integridad fisica o psiquica de un
individuo, o que puedan poner en peligro su empleo, o degradar el clima de trabajo
(Hirigoyen 1998).

El acoso laboral es otra forma de violencia en el trabajo pues se presenta en todos
los niveles organizacionales demostrando comportamientos negativos por un grupo
hacia un trabajador o varios, humillandolos, atacandolos sistematicamente durante
un tiempo prolongado con el propdsito de aislarla. El efecto del acoso laboral en la
salud laboral tiene mucha importancia pues la victima se siente perturbada,

desequilibrada sin capacidad de reaccionar ante estos ataques pudiendo llegar a
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tener depresion con todos sus signos y sintomas optando por abandonar el sitio de
trabajo.

Existen muchos estudios y denominaciones al acoso laboral como por ejemplo
Mobbing o Psicoterror Laboral, Acoso Moral, Acoso Psicoldgico, Hostigamiento
Psicoldgico, Maltrato Psicoldgico, Violencia Psicolégica. Teniendo algunas
caracteristicas en comun asi tenemos la sistematicidad y persistencia de la accién
negativa hacia una persona, generando efectos destructores a nivel personal fisico
y psicolégico a nivel organizacional, social y econémico, con una prolongacion en

el tiempo al menos una vez por semana durante seis meses 0 mas.

Podemos decir el Acoso Laboral es un acto mal intencionado focalizdndose sobre
un trabajador el mismo va creciendo conforme pasa el tiempo, evita la presencia de
testigos o si los hay estos no actlan por temor a represalias, el Unico objetivo es
acabar con equilibrio psicolégico del acosado, el acoso puede provenir de cualquier
nivel en la organizacién por lo general empieza aniveles superiores a inferiores,

pero no se descarta que vaya en viceversa o entre pares.

1.6.5. EIl Mobbing o Acoso Moral.

En ambito laboral puede manifestarse a través de distintas formas de
comportamientos sobre una persona teniendo una comunicacion hostil y sin ética,
dirigida a manera sistematica por uno o varios individuos contra otro, que es
arrastrado a una posicién de indefension y desvalimiento (Leymann 1990), siendo

clasificado en cinco segmentos como son:

Limitar su comunicacion: El acosador impone con su autoridad lo que puede
decirse y lo que no. A la victima se le niega el derecho a expresarse o a hacerse

oir libre y voluntariamente.
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Limitar su contacto social: No se dirige la palabra a la victima, procurando
ademaés que nadie lo haga. Se le cortan las fuentes de informacion, se le aisla

fisicamente de sus comparieros

Desprestigiar su persona ante sus comparieros: Bromas y burlas sobre la

victima, su familia, origenes, antecedentes y entorno.

Desacreditar su capacidad profesional y laboral: Se asigna a la victima
tareas muy por debajo 0 muy por encima de su capacidad, o no se le permite
hacer nada; se le critican los mas minimos errores o defectos; se desprecia su

trabajo y sus capacidades profesionales.

Comprometer su salud: Aparte de ataques directos, el mero sometimiento a
un régimen de acoso psicoldgico ya tiene efectos negativos, psicoldgicos y

psicosomaticos en el acosado. (Gonzalez y Rodriguez, 2005)

Existe diferentes tipos de cuestionarios como el Negative Acts Questionnaire
(NAQ) o el Leymann Inventory of Psychological Terrorization (LIPT), estos nos
sirven para conocer el grado de Mobbing que puede existir en una empresa estas
herramientas son muy Utiles para la empresa asi esta podra saber a la causa directa

que esta originando un desequilibrio en sus trabajadores.

1.6.6. Sobrecarga emocional.

También llamado Sindrome de Quemarse en el Trabajo o Burnout, su caracteristica
principal es el agotamiento emocional debido a la perdida en sus recursos
ocasionando un deterioro de los rasgos caracteristicos que distinguen a una persona
comportandose con frialdad, cinismo, poco empatico, estar cansado tanto fisica

como mentalmente durante toda la jornada laboral.
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Se la puede definir como una sensacion de fracaso o una experiencia agotadora
resultando por la sobrecarga tanto en las exigencias energéticas como en recursos
personales o fuerza espiritual del trabajador (Freudenberger, 1974), generando
despersonalizacion y baja realizacion personal esto puede ocurrir entre individuos
que trabajan con personas (Maslach y Jackson, 1986), llegando a un estado de
agotamiento mental, fisico y emocional, producido por la involucracion crénica en
el trabajo en situaciones con demandas emocionales (Pines y Aronson, 1988), estas
condiciones no se limitan Unicamente al personal ligado a la atencion directa al

publico también puede darse a otros niveles laborales.

La sobrecarga emocional se la puede distinguir cinco fases desde el inicio de la vida
laboral empezando con entusiasmo, llegando a un estancamiento, luego pasando a
un estado de frustracion, prosiguiendo con una fase apética y terminando en
quemarse en el trabajo segun el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene del
Trabajo de Espafia en su nota técnica NTP 704: Sindrome de estar quemado por el
trabajo o "burnout” (I): definicion y proceso de generacion, la misma la detallarlas

a continuacion.

Entusiasmo. Se experimenta, ante el nuevo puesto de trabajo, entusiasmo,
gran energia y se dan expectativas positivas. No importa alargar la jornada

laboral.

Estancamiento. No se cumplen las expectativas profesionales. Se

empiezan a valorar las contraprestaciones del trabajo, percibiendo que la
relacion entre el esfuerzo y la recompensa no es equilibrada.

Frustracion. Se puede describir una tercera fase en la que la frustracion,
desilusion o desmoralizacion hace presencia en el individuo. El trabajo
carece de sentido, cualquier cosa irrita y provoca conflictos en el grupo de
trabajo. La salud puede empezar a fallar y aparecer problemas

emocionales, fisioldgicos y conductuales.
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Apatia. En la cuarta fase se suceden una serie de cambios actitudinales y
conductuales como la tendencia a tratar a los clientes de forma distanciada

y mecanica.

Quemado. Colapso emocional y cognitivo, fundamentalmente, con
importantes consecuencias para la salud. Ademaés, puede obligar al
trabajador a dejar el empleo y arrastrarle a una vida profesional de

frustracion e insatisfaccion. (Fidalgo, 2005)

Las caracteristicas antes descritas tienen una evolucion ciclica asi se puede repetir
en un mismo cargo o con un trabajador en diferentes puestos en la vida laboral es
por este motivo la necesidad de una valoracion objetiva a los riesgos psicosociales
que estan expuestos los trabajadores y se creen las condiciones laborales adecuadas
para la realizacion de las diferentes actividades y tareas que desarrollan
diariamente, evitando el deterioro de la salud tanto fisica como mental del
trabajador ofreciéndole un ambiente sano para el mejor desempefio en su lugar de

trabajo.
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CAPITULO 2

METODOLOGIA Y ANALISIS

En este apartado revisaremos el método usado en nuestra investigacion luego con

los resultados realizaremos el respectivo analisis de cada factor evaluado.

2. Meétodo de evaluacion de riesgos psicosociales.

Para esta investigacion se utilizara el Método F-PSICO, elaborado por el Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene de Espafia (INSHT), pudiendo ser descargado en
su pagina oficial de manera gratuita, ademas cuenta con una base conceptual
amplia, clara basada en evidencias cientificas, midiendo los factores de riesgo,

estando actualmente validado.

2.1. Método F-Psico.

Es un método que permite evaluar los riesgos psicosociales a modo general en una
empresa, los datos presentados son cuantitativos y nos permite ponderar el nimero
de personas expuestas a los diferentes riesgos que este programa mide por cuanto
esta estandarizado tanto para el nimero de factores psicosociales asi como para el
disefio de las preguntas, su objetivo es evaluar la situacion psicosocial en un grupo
de trabajadores para orientar las medidas preventivas, la pronta intervencion,
mejorando los aspectos negativos (Gil-Monte 2014) que podrian surgir en las

organizaciones.

Descripcion del método F-Psico. - Este método fue elaborado por el Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene de Espafia segun la Secretaria de Salud Laboral y
Medio Ambiente UGT-CEC, es uno de los programas mas usados a nivel de Espafia
pues supera a otros métodos de similares caracteristicas, esto nos da la confianza

necesaria para usarlo y asi alcanzar nuestro propésito.

Tiene una aplicacion informatica que se la puede descargar desde la pagina web:
http://www.insht.es/portal/site/Insht/menuitem.32fa381e28b6c8a6b5c6b9c350c08

26
Luis Hermel Garzén Sanchez


http://www.insht.es/portal/site/Insht/menuitem.32fa381e28b6c8a6b5c6b9c350c08a0c/?vgnextoid=25d44a7f8a651110VgnVCM100000dc0ca8c0RCRD

UNIVERSIDAD DEL AZUAY @

a0c/?vgnextoid=25d44a7f8a651110VgnVCM100000dc0ca8cORCRD,

diferencidndose dos partes, la primera es variable por lo tanto el evaluador la puede
modificar agregando preguntas que crea convenientes para esta seccion, la segunda
parte es fija y consta de preguntas exclusivas del cuestionario con una escala de
frecuencia de cuatro grados 1 a 4 pero dependiendo de la pregunta puede ir
modificando entre 1 a 3 0 1 a 5, esto puede ir siempre o casi siempre también

encontramos nunca o casi nunca.

Para determinar la fiabilidad del instrumento los items han sido probados para
demostrar que mide todo los que se pretende evaluar, teniendo validez en su

constructo, asi como un criterio para cada bloque de preguntas.

La tabulacion y presentacion de resultados se muestran en dos niveles como son el
perfil valorativo se expone cémo un grafico donde consta el nimero de trabajadores
por factor, la puntuacion medida, el nivel de riesgo indicado para cada factor
partiendo desde: adecuado, mejorable, riesgo elevado y riesgo muy elevado,
ademas incluye el valor promedio obtenido graficado en un punto, el siguiente nivel
es el informe este ofrece informacion relevante mediante tablas para cada factor:

puntuacion de la media, la desviacion tipica y el rango.

Los resultados pueden revelar segin los requerimientos para este proyecto,
dependiendo de las variables que necesiten ser evidenciadas y utilizadas en la

elaboracion del programa en cuestidn de nuestra investigacion.

El cuestionario F-Psico consta de 44 preguntas, algunas multiples de forma que el
namero asciende a 89 por cada item. Ofrece informacion sobre 9 factores (Pérez y
Nogareda 2012):

Tiempo de trabajo (TT) 4 items. - Este factor hace referencia a distintos
aspectos que tienen que ver con la ordenacion y estructuracion temporal de la

actividad laboral a lo largo de la semana y de cada dia de la semana.

Autonomia (AU) 12 items. - Valora aspectos de las condiciones de trabajo

relativos a la posibilidad del trabajador para tomar decisiones relacionadas
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con circunstancias temporales de su actividad laboral, asi como sobre

cuestiones de procedimiento y organizacion del trabajo.

Autonomia temporal 4 items. - Se refiere a la libertad del trabajador para
organizar su trabajo, descanso, ritmo, las posibilidades de alterarlo si fuera

necesario, durante la jornada laboral.

Autonomia decisional 8 items. - Hace referencia a la capacidad de un
trabajador para influir en el desarrollo cotidiano de su trabajo, toma de
decisiones, su distribucion, la eleccion de procedimientos y métodos de la

realizacién de su tarea.

Carga de trabajo (CT) 13 items. - Es el nivel de demanda de trabajo a la que
el trabajador ha de hacer frente, sea cognitiva o emocional. Se evallan tres

aspectos de la carga de trabajo.

Presiones de tiempos 3 items. - Se considera tiempos y velocidad que
requiere la ejecucion del trabajo y la necesidad de acelerar el ritmo de

trabajo en momentos puntuales.

Esfuerzo de atencién 6 items. - Tiene que ver con el grado en que la tarea
requiere que se la preste una cierta atencién, y con las interrupciones

frecuentes a las que esta expuesto el colaborador.

Cantidad y dificultad de la tarea 4 items. - Indica la cantidad de trabajo,
la carga del mismo, asi como la dificultad para el desempefio de las

diferentes tareas.

Demandas psicoldgicas (DP). - Se refieren a la naturaleza de las distintas

exigencias ya sean cognitivas o emocionales.

Las exigencias cognitivas 5 items. - Tiene que ver con el grado de esfuerzo
intelectual que se debe de realizar en el desempefio de sus tareas debido a
diferentes actividades como el procesamiento de informacion, actividades
de memorizacion, recuperacion de informacion, razonamiento, bisqueda
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de soluciones, manejo de informaciéon y conocimiento, demandas de

planificacion, toma de iniciativas, etc.

Las exigencias emocionales 7 items. - Son aquellas situaciones en las que
el desempefio de la tarea conlleva un esfuerzo que afecta a las emociones
que el trabajador puede sentir. Con caracter general, tal esfuerzo va
dirigido a reprimir los sentimientos o emociones y a mantener la

compostura para dar respuesta a las demandas del trabajo.

Variedad y contenido del trabajo (VC) 7 items. - Tiene relaciéon con el
significado del trabajo, su variedad y el reconocimiento que recibe el
trabajador. Por parte de compafieros, jefes, clientes y subordinados entre otros

relacionados con la institucion.

Participacion/Supervision (PS) 11 items. - Evalta el grado de control que el
trabajador percibe por parte de sus supervisores y su grado de participacion

en las decisiones de la organizacion.

Interés por el trabajador/Compensacion (ITC)8 items. - Recoge aspectos
relacionados con la preocupacion a largo plazo por el trabajador, como su
formacion, el desarrollo de la carrera, la estabilidad laboral y el equilibrio
entre lo que el trabajador aporta y lo que recibe a cambio.

Desempefio de rol (DR) 1litems. - Considera los problemas que pueden
derivarse de la definicion de los contenidos del rol. Los items se distribuyen

en dos dimensiones que evallan tres aspectos:

Claridad del rol 6 items. - Definicidon de funciones y responsabilidades
(qué debe hacerse, cémo, cantidad de trabajo esperada, calidad del trabajo,

tiempo asignado y responsabilidad del puesto).
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El conflicto de rol 4 items: hace referencia a las demandas incongruentes,
incompatibles o contradictorias entre si 0 que pudieran suponer un

conflicto de caracter ético para el trabajador.

La sobrecarga de rol 1 item: se refiere a la asignacion de cometidos y
responsabilidades que no forman parte de las funciones del puesto de

trabajo pero que se afiaden a ellas.

Relaciones y apoyo social (RAS) 11 items. - Tiene que ver con la calidad de
las relaciones en el lugar de trabajo incluyendo el apoyo social de tipo
instrumental y emocional proveniente de otras personas del entorno de la
institucion (jefes, compafieros,) y la existencia de protocolos de actuacion en

situaciones de conflicto.

Con el desarrollo de este método y luego que el personal haya llenado el
cuestionario digitalmente se tabularan los datos en el programa ya preestablecido,
prosiguiendo con el anélisis de los diferentes factores psicosociales presentes en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Sefior de Giron, emitiendo el respectivo

documento para elaborar un programa acorde a la empresa y a sus trabajadores.

2.2. Valoracion de Riesgo Psicosocial

En este punto se realizo la encuesta de manera individual y electronica evitando el
uso de papel, para la constancia los colaboradores de la cooperativa al concluir la
encuesta firmaron por haber participado en la misma. A continuacion, se presenta

un gréafico de valoracion de los diferentes factores de riesgo.

Gréfico global de perfiles por factor de riesgo psicosocial:
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Gréfico 2: Perfiles de Riesgos Psicosocial Poblacion Total

! Situacion Adecuada Dﬁiesgn moderado .Hiesgu elevado
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RAS 13.27

Luis Hermel Garzén Sanchez

Autor: Fuente F-PSICO 3.1 Perfil

31



UNIVERSIDAD DEL AZUAY @

Nivel de riesgo psicosocial:

Tabla 3 Nivel de Riesgo de la Poblacién Encuestada

Nivel de Riesgo TT|AU | CT | DP | VC | PS | ITC | DR | RAS
_ 26 | 28 |19 | 22 |27 | 8 [ 33 | 29| 30

Riesgo Moderado 4 |1 2 4 5 6 0 2 0

Riesgo Elevado 2 | 4| 6 3 1 9 0 2 1

0 2

Autor: Hermel Garzén Sanchez

oy cls

2.2.1. Analisis General de Perfil y Nivel Riesgo Psicosocial.

Como aclaratoria se pretende realizar la valoracion general de cada factor, de esta
manera vamos a entender el nivel de riesgo al que estan expuestos los colaboradores
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sefior de Giron, tomando como referencia
los puntajes con mayor riesgo excepto los de la columna de Situacién Adecuada,
debido a que las condiciones son ideales y no presentan dificultad para ser

intervenidos.

Factor Tiempo de Trabajo (TT).- Como ya lo indicamos para este factor existen
algunos componentes como el trabajar los sabados, puntuando el 75% de la
poblacién encuestada no labora en este dia, trabajar los domingos y festivos
teniendo un 48% que labora a veces en este dia, el tiempo de descanso semanal (dos
dias por semana), el 48% siempre o casi siempre tiene libre, la compatibilidad entre
la vida laboral versus la vida social, 33% a veces 0 a menudo es compatible su
trabajo con cuestiones personales, estos elementos favorecen para que el
colaborador disfrute de las relaciones sociales fuera del ambiente laboral, en el

siguiente grafico vamos a apreciar los resultados obtenidos:
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Gréfico 3: Tiempo de Trabajo
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Autor: Hermel Garzon Sanchez

Englobando todos estos items para obtener el nivel de riesgo tenemos el siguiente
resultado, el 79% que equivale a 26 colaboradores de la poblacién encuestada
presenta una situacion adecuada, el 12% equivalente a 4 colaboradores tiene un
riesgo moderado, el 6% equivalente a 2 colaboradores presenta un riesgo elevado

en tanto que un 3% equivalente a 1 colaborador presenta un riesgo muy elevado.

Gréfico 4: Factor Tiempo de Trabajo
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B Riesgo Muy Elevado

Autor: Hermel Garzdn Sanchez
Como se puede apreciar en este factor existe un gran porcentaje de una situacion
adecuada permitiendo que los colaboradores puedan desarrollar una asociacion
entre sus actividades laborales, sociales y familiares generando en el trabajador una
buena calidad de vida, se realizd la encuesta en la matriz y sucursales en algunas de
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ellas se labora los sabados y en otras los domingos teniendo otro dia como
reposicion lo que puede ocasionar incompatibilidad con la vida laboral-social.

Factor Autonomia (AU).- Para este factor se consideran dos sub factores como la
Autonomia temporal compuesto de cuestiones como la posibilidad de atender
asuntos personales, donde el 45% a veces ha hecho uso, distribucion de pausas
reglamentarias, 39% siempre o casi siempre, adopcién de pausas no
reglamentarias, 33% siempre, a menudo, determinacion del ritmo, 36% siempre 0
casi siempre, en tanto la Autonomia decisional consta de los siguientes items,
actividades y tareas 42% a veces, distribucion de tareas, 39% a veces, distribucién
del espacio de trabajo, 42% a veces, métodos, procedimientos y protocolos, 33% a
menudo, 33% a veces, cantidad de trabajo, 48% a veces, calidad de trabajo,48%
a menudo, resolucion de incidencias, 42% a veces, distribucion de turnos, 39% no

trabaja a turnos, demostrandose graficamente a continuacion.

Gréfico 5: Autonomia Temporal
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Autor: Hermel Garzon Sanchez
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Gréfico 6: Autonomia Decisional
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Autor: Hermel Garzén Sanchez

Los resultados globales arrojados para este factor nos dan un 85% que equivale a
28 personas en una situacion adecuada, un 3% equivalente a 1 persona con un riesgo

moderado y a un 12% representado a 4 personas con un riesgo elevado.

Gréfico 7: Factor Autonomia
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Autor: Elaboracion propia
Dela misma manera como en el factor anterior podemos apreciar que predomina
una situacién adecuada esto es favorable debido a que las pausas reglamentarias se
las puede hacer en un tiempo que el colaborador lo crea conveniente, se concede
permisos para atender asuntos personales dentro de la jornada de trabajo influyendo
positivamente en el trabajador, el riesgo se incrementa ligeramente esto puede ser
debido a la autonomia decisional ya que algunos colaboradores no pueden influir

en la distribucién y eleccion de métodos de trabajo.
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Factor Carga de Trabajo (CT). — En este factor engloba componentes como la
resolucion, dificultad y carga de trabajo estando dividido por algunas cuestiones
cdémo la Presion de Tiempos, se valora a partir de los tiempos asignados a las tareas,
la velocidad que requiere la ejecucion del trabajo y la necesidad de acelerar el ritmo
de trabajo en algunos momentos dentro de la jornada laboral, valorando el tiempo
asignado a la tarea, puntuando un 45% a menudo, tiempo de trabajo con rapidez,
35% a veces, aceleracion del ritmo de trabajo, 48% a veces. Esfuerzo de atencion,
esta determinada por la intensidad y esfuerzo requerido para procesar la
informacién elaborando respuestas adecuadas constando el tiempo de atencion,
35% a menudo, intensidad de la atencion, 54% muy alta, atencién multiple tareas,
41% a menudo, interrupciones en la tarea, 64% a veces, efecto de las
interrupciones, 45% a veces, previsibilidad de las tareas, 48% a veces, cantidad y
dificultad de la tarea, se compone segun la cantidad de tareas que los trabajadores
deben hacer frente y resolver diariamente asi como la dificultad para desempefiarlas
en diferentes momentos, valorando aspectos como la cantidad de trabajo 54%
adecuada, dificultad del trabajo 58% a veces, necesidad de ayuda 74% a veces,
trabajo fuera del horario habitual 32% a menudo, a veces asi podemaos apreciar en

los siguientes gréaficos.

Gréfico 8: Presion de Tiempos
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Autor: Hermel Garzén Sanchez
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Grafico 9: Esfuerzo de Atencion
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Autor: Hermel Garzén Sanchez

Gréfico 10: Intensidad de la Atencién
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Gréfico 11: Cantidad y Dificultad de la Tarea.

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20% —

10% - —
0% T \

Dificultad del Necesidad de Trabajo fuera

trabajo

ayuda del horario
habitual

MW siempre o casi siempre
¥ amenudo
W aveces

nunca o casi nunca

Autor: Hermel Garzon Sanchez

Gréfico 12: Cantidad de Trabajo.
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Autor: Hermel Garzén Sanchez

En este factor la situacion adecuada predomina con un 58% equivalente a 19

trabajadores, un riesgo moderado 6% dando a 2 trabajadores, riesgo elevado un

18% que equivales a 6 trabajadores y el riesgo muy elevado 18% igual a 6

trabajadores.

Luis Hermel Garzén Sanchez
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Gréfico 13: Factor Carga de Trabajo
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Autor: Hermel Garzén Sanchez
Por carga de trabajo se entiende el nivel que el trabajo demanda para un colaborador
pueda hacer frente en la jornada laboral, predominando una situacion adecuada, en
un momento puntual dentro de las horas de trabajo el riesgo elevado y muy elevado
aparece de una manera significativa implicando que los colaboradores aceleren el
ritmo de trabajo haciendo que el tiempo e intensidad de la atencidn se incrementen

creando algun tipo de malestar al realizar cierta tarea en algin momento del dia.

Factor Demandas Psicolégicas (DP). - Se valora las distintas exigencias a las que
hace frente el colaborador al momento de trabajar, las mismas pueden ser de
naturaleza cognitiva o emocional. La primera viene definida por la presiéon o
movilizacion y esfuerzo intelectual al que debe hacer frente el trabajador en el
desempefio de cada tarea asi tenemos, requerimientos de aprendizajes, 48% a
menudo, requerimientos de adaptacion, 48% a menudo, requerimientos de
iniciativas, 45% a menudo, requerimientos de memorizacién, 67% siempre o casi
siempre, requerimientos de creatividad 51% a menudo. La segunda se produce en
aquellas situaciones en las que el desempefio laboral conlleva un esfuerzo que
afecta a las emociones pudiendo reprimirlas manteniendo la compostura para dar
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respuesta a las demandas del trabajo, ocultar las emociones ya sea hacia los
superiores, subordinados o clientes, obteniendo los siguientes resultados,
requerimientos de trato con personas 58% siempre o casi siempre, ocultacion de
emociones ante superiores 38% a menudo, ocultacion de emociones ante
subordinados 32% no tengo, no trato, ocultacion de emociones ante compafieros
36% a veces, ocultacion de emociones ante clientes 38% siempre o casi siempre,
exposicion a situaciones de impacto emocional 45% nunca o casi nunca, demandas

de respuesta emocional 45% nunca o casi nunca.

Grafico 14: Naturaleza Cognitiva.
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Autor: Hermel Garzon Sanchez

Gréfico 15: Naturaleza Emocional
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Englobando todos los resultados nos arroja los siguientes resultados 67% representa
a 22 trabajadores en una situacion adecuada, 12% igual a 4 trabajadores en situacion
de riesgo moderado, 9% igual a 3 trabajadores con un riesgo elevado y un 12%

igual a 4 trabajadores en riesgo muy elevado.

Gréfico 16: Factor Demandas Psicolégicas.
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Autor: Hermel Garzén Sanchez

Las demandas psicoldgicas se refieren a la naturaleza de las distintas exigencias a
las que hace frente en el trabajo, dichas demandas pueden ser cognitivas o
emocionales. Continuando con la tendencia en este factor predomina una situacién
adecuada incrementandose en riesgo moderado y muy elevado pudiendo deberse a
demandas cognitivas debido a los requerimientos utilizados en la memorizacion al
grabarse los pasos para alguna tarea especifica. También pueden verse involucrados
las exigencias emocionales ya que existe trato con clientes comprometiendo al
personal a reprimir los sentimientos ocultando sus emociones, manteniendo una

compostura para brindar un buen servicio al usuario de turno.

Factor Variedad/Contenido de Trabajo (VC).- Este factor comprende la
sensacion que el trabajo tiene un significado gratificante como una utilidad para el
trabajador, en el conjunto de la empresa asi como para la sociedad en general,
teniendo el reconocimiento a su trabajo mas alla de las contraprestaciones
econdmicas, tenemos los siguientes resultados, trabajo rutinario 45% a veces,
sentido del trabajo 70% mucho, contribucion del trabajo 77% es muy importante,

reconocimiento del trabajo por superiores 54% a menudo, reconocimiento del
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trabajo por compareros 45% a menudo, reconocimiento del trabajo por clientes
29% a menudo, reconocimiento del trabajo por familia 38% siempre o casi
siempre.

Grafico 17: Trabajo Rutinario.
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Autor: Hermel Garzén Sanchez

Gréfico 18: Sentido de Trabajo.
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Gréafico 19: Contribucién del Trabajo.
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Gréafico 20: Reconocimiento al Trabajo.
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En situacion adecuada tenemos a un 82% que representa a 27 trabajadores, Riesgo
moderado un 15% que representa a 5 trabajadores, y riesgo elevado un 3% que

representa a 1 trabajador, riesgo muy elevado a un 0%.
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Gréafico 21: Factor Variedad/Contenido de Trabajo.
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Este factor comprende la sensacién compuesta por el trabajo al tener un significado,
siendo de utilidad para el trabajador, empresa, como también para la sociedad,
otorgdndole un reconocido a manera simbdlica sin que esto represente
necesariamente algo econdmico, en este sentido los colaboradores se encuentran en
una situacion adecuada, en algunos casos suma que se realice todos los dias la
misma actividad para generar una rutina elevando a un riesgo moderado esto debido

a la monotonia.

Factor Participacién/Supervision (PS).- Este factor recoge dos dimensiones
sobre el control en el trabajo, la participacion explora los distintos niveles de
implicacion, intervencién y colaboracion que el trabajador mantiene con distintos
aspectos en su trabajo, la supervision se refiere al control que sus superiores
inmediatos ejercen en la ejecucion del trabajo, siendo valorados segun a los
siguientes items, participacién en la introduccion de cambios en equipos y
materiales 41% se me consulta, participacion en la introduccion de métodos de
trabajo 48% se me consulta, participacion en el lanzamiento de nuevos productos
51% solo recibo informacidn, participacion en la reorganizacion de areas de
trabajo 38% solo recibo informacion, participacion en la introduccion de cambios
en la direccion 48% solo recibo informacion, participacion en contrataciones de
personal 48% ninguna participacion, participacion en la elaboracion de normas de

trabajo 41% solo recibo informacion, supervisién sobre los métodos 90%
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adecuada, supervision sobre la planificacion 80% adecuada, supervision sobre el
ritmo 80% adecuada, supervision sobre la calidad 96% adecuada.

Gréfico 22: Participacion 1.
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Grafico 23: Participacion 2.
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Gréfico 24: Supervision.
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De la misma manera para este factor tenemos en situacion adecuada un 24%
representa a 8 trabajadores, en riesgo moderado un 18% que representa a 6
trabajadores, en riesgo elevado tenemos un 27% representando a 9 trabajadores y

finalmente un riesgo muy elevado 31% igual a 10 tranajadores.

Grafico 25: Factor Participacion y Supervision.
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Autor: Hermel Garzén Sanchez

Este factor involucra a dos dimensiones primero el que ejerce el trabajador a través
de su participacion en diferentes aspectos del trabajo, segundo la que ejerce la
organizacion sobre el trabajador a través de la supervision de sus actividades. En
este se factor puntlda significativamente el riesgo muy elevado, al ser dos
dimensiones se debe de observar en donde se encuentra la mayor concentracion del

riesgo y es precisamente en la participacion la cual existe dentro de la cooperativa
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donde interviene y labora el trabajador con distintos componentes codmo equipos,
materiales, métodos de trabajo, lanzamiento de nuevos productos, reorganizacion

de areas de trabajo, elaboracién de normas.

En tanto que la supervision realizada por parte de los mandos superiores es la
adecuada al momento de ejecutar las tareas y diversas actividades rutinarias.

Factor Interés por el Trabajador/Compensacion (ITC).- Hace referencia al
grado en que la empresa muestra una preocupacion de caracter personal por el
trabajador ya sea en la promocion, formacion, desarrollo de carrera, por mantener
informados a los trabajadores sobre tales cuestiones asi como por la percepcién
tanto de seguridad en el empleo como de la existencia de un equilibrio entre lo que
el trabajador aporta y la compensacion que por ello obtiene asi obtenemos en los
siguientes items, informacion sobre la formacion 87 % es adecuada, informacion
sobre las posibilidades de promociéon 74% es adecuada, informacién sobre
requisitos para la promocion 74 % es adecuada, informacién sobre la situacion de
la empresa 61 % es adecuada, facilidades para el desarrollo profesional 77 %
adecuadamente, valoracion de la formacion 38 % muy adecuada, equilibrio entre
esfuerzo y recompensas 54 % suficiente, satisfacciéon con el salario 70 %

satisfecho.
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Gréfico 26: Informacién Empresa/Trabajadores.
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Gréfico 27: Facilidades para el Desarrollo Profesional.
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Grafico 28: Compensacion.
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Situacion adecuada 100% igual a 33 trabajadores.

Gréfico 29: Factor Interés por el Trabajador/Compensacion.
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Autor: Hermel Garzén Sanchez
En este factor existe un predominio por la situacion adecuada manifestandose en
los colaboradores al sentirse apoyados por parte de la cooperativa tanto a nivel
personal como en la parte profesional ya sea en la promocion, formacion, desarrollo
de carrera la percepcion tanto de seguridad en el empleo como la existencia de un
equilibrio entre lo que el trabajador aporta y la compensacion obtenida.
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Factor Desempefio de Rol (DR). - Este factor considera los problemas derivados
de las obligaciones, referentes a cada puesto, asi como la claridad del rol que tiene
que ver con la delimitacion de funciones y responsabilidades del puesto de trabajo
refiriéndonos a: qué, como y cuando realizar ciertas tareas o actividades. Otro factor
estudiado es el conflicto de rol que tiene que ver con las demandas incongruentes,
incompatibles o contradictorias entre si pudiendo suponer un conflicto de caracter
ético o moral para el trabajador, obteniendo los siguientes resultados,
especificaciones de los cometidos 70 % clara, especificaciones de los
procedimientos 61 % clara, especificaciones de la cantidad de trabajo 64 % clara,
especificaciones de la calidad e trabajo 61 % clara, especificaciones de los tiempos
de trabajo 70 % clara, especificaciones de la responsabilidad del puesto 58 % clara,
tareas irrealizables 61 % nunca o casi nunca, procedimientos de trabajo
incompatibles con objetivos 67 % nunca o casi nunca, conflictos morales 83 %
nunca 0 casi nunca, instrucciones contradictorias 64 % nunca o casi nunca,

asignacion de tareas que exceden el cometido del puesto 51 % a veces.

Gréfico 30: Claridad del Rol.
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Autor: Hermel Garzon Sanchez
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Gréfico 31: Conflicto del Rol.
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De esta manera obtenemos una situacion adecuada 88% que representa a 29
trabajadores, Riesgo moderado y elevado un 6% que representa a 2 trabajadores
respectivamente y Riesgo muy elevado a 0%.

Gréfico 32: Factor Desemperio del Rol.
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Este factor considera los problemas derivados del rol a cumplir por puesto de
trabajo, en la ejecucion relacionada con cada tarea, considerando que estas tienen
un papel fundamental a cumplir respondiendo al que, como y cuando, realizarlas
evitando percances o0 sean incongruentes, incompatibles, contradictorias, esto no
tiene que suponer un conflicto de caracter ético para el trabajador. Podemos apreciar

en el gréafico una situacion adecuada predominando un riesgo moderado y elevado
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donde se generan conflictos al momento de asignar tareas que exceden las

capacidades del trabajador.

Factor Relaciones y Apoyo Social (RAS). - En este punto nos referimos a las
condiciones de trabajo provenientes de las relaciones establecidas entre personas en
los entornos laborales para poder realizar adecuadamente las tareas y la calidad del
apoyo generado en el trabajo por parte de sus pares, superiores, directivos,
subordinados. El relacionarse con otras personas puede generar dificultades,
originando situaciones complicadas en sus diferentes formas como la violencia,
conflictos personales, violencia laboral, acoso laboral, acoso sexual, ante las cuales,
la empresa puede o no haber adoptar ciertos protocolos de actuacion, los items con
que el método aborda estas cuestiones son: Apoyo social instrumental de distintas
fuentes divido en cuatro aspectos, a. ¢puedes contar con tus jefes? 48 % siempre 0
casi siempre, b ¢puedes contar con tus compaferos? 35 % a menudo, ¢ ¢puedes
contar con tus subordinados? 38 % siempre o casi siempre, d ¢puedes contar con
otras personas que trabajan en la empresa? 38 % siempre o casi Siempre.
Siguiendo con calidad de las relaciones 93 % buenas, exposicion a conflictos
interpersonales 70 % raras veces, exposicion a violencia fisica 93 % no existen,
exposicion a violencia psicologica 83 % no existen, exposicion a acoso sexual 93
% no existen, exposicion a discriminacion 87 % nunca o casi nunca, la gestion de

la empresa de las situaciones de conflicto:

Deja que sean los implicados quienes solucionen el tema 12 %
Pide a los mandos de los afectados que traten de buscar una 29 %
solucion al problema
Tiene establecido un procedimiento formal de actuacion 19 %
No lo sé 38 %
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Grafico 33: Apoyo Social.
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Gréfico 34: Calidad de las Relaciones.
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Grafico 35: Exposicion a Conflictos.
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Gréafico 36: Gestion de la Empresa de las Situaciones de Conflicto.
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Gréfico 37: Exposicion a Discriminacion.
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Situacién adecuada presenta un 91% que corresponde a 30 personas, riesgo elevado

un 3% que representa a 1 persona finalizando con riesgo muy elevado con 6% que

representa a 2 personas.

Grafico 38: Factor Relaciones y Apoyo Social.
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En este factor vamos a referir a aquellos aspectos como las condiciones de trabajo

derivadas de las relaciones establecidas entre las personas en los entornos laborales

teniendo una situacién adecuada predominando un riesgo elevado y muy elevado,

podemos encontrar un pequefio incremento debido a la interaccion que existe entre

personal-clientes, algunas veces pueden exasperarse y generar diferentes tipos de

violencia psicoldgica pudiendo acarrear un estrés laboral.
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CAPITULO 3

PROPUESTA DE INTERVENCION

En base al andlisis realizado emitiremos nuestro criterio para intervenir en la

Cooperativa de Ahorro y Crédito “Senor de Girdon”, culminando con las

conclusiones y recomendaciones.

3. Programa psicosocial

De acuerdo a los resultados de los riesgos psicosociales y a su respectivo analisis,

para la elaboracion del programa vamos a tomar como referencia aquellos factores

que tienen un riesgo elevado y muy elevado. La situacion adecuada y riesgo

moderado estan dentro de parametros normales esto nos indica que hay una buena

gestion. El factor que mas porcentaje tiene es el de Participacién/Supervision con

un 58% en total por cuanto se estard tomando mas atencién en este factor, a

continuacion, presentaremos una tabla con los factores y los porcentajes obtenidos

en la encuesta.

Tabla 4. Factores y Nivel de Riesgo

Factores Psicosociales

Nivel de Riesgo

6% riesgo elevado

Tiempo de Trabajo
Autonomia 12% riesgo elevado

_ 18% riesgo elevado
et |

Demandas Psicoldgicas

9% riesgo elevado

Variedad/Contenido  de
Trabajo

3% riesgo elevado

Participacion/Supervision

27% riesgo elevado

Luis Hermel Garzén Sanchez
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Desempefio de Rol 6% riesgo elevado

3% riesgo elevado

Relaciones y Apoyo
Social

Elaborada por: Hermel Garzon Sanchez.
3.1. Objetivo general.

Prevenir el nivel de riesgo psicosocial presente en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Sefor de Girdn.

3.2. Objetivo especifico.
Promover actividades para mejorar el ambiente laboral.

Elaboracion de medidas preventivas en temas como son de acoso psicolégico,
estrés laboral.

3.3. Alcance.

Este programa cobija a todo el personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Sefor de Giron.

3.4. Responsabilidades.

Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo, velara por el cumplimiento del
presente programa, asegurandose que el personal este instruido para actuar en
caso de presentarse alguna situacion alejada de la estabilidad del ambiente
laboral.

Gerencia, brindara los medios necesarios para el cumplimiento del presente
programa.

Personal, cumplir y hacer cumplir con las disposiciones del presente programa
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3.5. Definiciones.

Seguridad y salud en el trabajo (SST): Es la ciencia y técnica multidisciplinaria
que se ocupa de la valoracion de las condiciones de trabajo y la prevencion de
riesgos ocupacionales, a favor del bienestar fisico, mental y social de los
trabajadores, potenciando el crecimiento econdmico y la productividad.
Prevencion de riesgos laborales: El conjunto de acciones de las ciencias
biomédicas, sociales y técnicas tendientes a eliminar o controlar los riesgos que
afectan la salud de los trabajadores, la economia empresarial y el equilibrio

medio ambiental.

Riesgo del trabajo: Es la posibilidad de que ocurra un dafio a la salud de las
personas con la presencia de accidentes, enfermedades y estados de
insatisfaccion ocasionados por factores o agentes de riesgos presentes en el

proceso productivo.

Riesgos Psicosociales: Los que tienen relacion con la forma de organizacion y
control del proceso de trabajo. Pueden acompafiar a la automatizacion,
monotonia, repetitividad, parcelacion del trabajo, inestabilidad laboral,
extension de la jornada, turnos rotativos y trabajo nocturno, nivel de

remuneraciones, tipo de remuneraciones y relaciones interpersonales.

Factor de riesgos psicosocial: Conjunto de exigencias y caracteristicas del
trabajo, del ambiente laboral y de la organizacion, que al interactuar con las
capacidades, situacion personal, expectativas, cultura, actitud, necesidad del

trabajador pueden incidir negativamente en la salud.

Acoso laboral: Toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un
trabajador por parte del empleador, jefe, superior jerarquico inmediato o
mediato, compariero de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo,
intimidacion, perjuicio laboral, angustia, desmotivacion en el trabajo, o inducir

la renuncia del mismo.
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Discriminacion laboral: Todo trato diferenciado por razones de raza, género,
origen familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica o situacion

social o que carezca de razonabilidad desde el punto de vista laboral.

Maltrato laboral: Todo acto de violencia contra la integridad fisica o sexual y
los bienes de quien se desempefie como colaborador.

3.6. Actividades.

Tiempo de Trabajo hace referencia a trabajar los sdbados, domingos y el tiempo
que tiene cada colaborador para acudir a diferentes actividades sociales o familiares

esto puede ocasionar incompatibilidad entre trabajo-familia.

a. Para el personal que labora sdbados o domingos es necesario establecer
una alternacién de fines de semana asi este podra tener un tiempo para

compartir con su familia.

Autonomia se refiere a la eleccion del ritmo, su capacidad para distribuir descansos
durante la jornada el disfrutar de tiempo libre para atender asuntos personales a la

capacidad del trabajador para influir en el desarrollo cotidiano de su trabajo.

a. Para el personal representante de estudiantes en las diferentes unidades
educativas previo aviso al jefe inmediato se le concedera el permiso
correspondiente siempre y cuando quede cubierta el area.

b. Se puede dar permiso al personal para atender asuntos de indole personal
siempre de acuerdo a la gravedad del asunto dejando cubierta el area de
trabajo.

c. Paratener unbuenambiente de trabajo se otorga dos pausas reglamentarias
de 10 minutos cada una, la primera de 10 a 11 am y la segunda de 15 a 16
pm, destacando que el personal puede alternar sin dejar descubierto el

puesto de trabajo.
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Carga de Trabajo la demanda en ciertos momentos de la jornada laboral aumenta
la presion, por consiguiente, el trabajador acelera su ritmo de trabajo, implicando la

atencion especifica a cada tarea por parte del colaborador.

a. Se debe indicar lo importante que es realizar las diferentes tareas para
cooperativa como para los socios y clientes.

b. Cuando en el puesto de trabajo este con saturacion en su trabajo el jefe
inmediato puede pedir el apoyo para disminuir la carga de trabajo que en
ese instante este.

c. Realizar un andlisis para saber la carga de trabajo en areas de atencion al
usuario y el tiempo necesario para la ejecucion por cada tarea en horas

pico.

Demandas psicologicas presenta dos puntos el primero al momento cuando se
presenta ante un nuevo sistema lo cual implica el aprendizaje, la forma en como se
integra dicho componente a su trabajo y el segundo es la parte afectiva del

colaborador como oculta sus emociones ante personas que estan a su alrededor.

a. Cuando se implante un nuevo programa el personal implicado debe ser
correctamente capacitado sobre todo se ha de enfatizar las ventajas para
realizar su trabajo, para esto se debe elaborar un programa de capacitacion.

b. Para afrontar las diferentes demandas emocionales en el puesto de trabajo
que atiende a clientes es necesario brindar el apoyo social entre
comparieros y jefes mostrando su empatia y soluciones a las situaciones
conflictivas presentadas en momentos puntuales cuando estan afectando

emocionalmente al colaborador.

Variedad/contenido de trabajo la sensacion que el trabajo tiene un significado para
el colaborador, siendo Util para el trabajador, cooperativa y sociedad, teniendo el

debido reconocimiento sin que represente algo econémico.
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a. El trabajo realizado por cada colaborador es muy importante para la
cooperativa se elaborara un plan de incentivos a manera simbolica ya sea
con felicitaciones publicas u otorgandole algin pergamino como mejor
trabajador (mes o anual) esto incentivard creando un sentido de

pertenencia en su personal.

Participacion/Supervision involucra la participacion del colaborador en diferentes
aspectos en su trabajo, asi también la supervision a sus actividades por la

organizacion.

a. Fomentar la participacion del personal en aspectos referentes a su puesto,
desde la organizacion, distribucion y planificacion del trabajo hasta
aspectos como la disposicion del espacio fisico, mobiliario entre otros.

b. Al momento de realizar cambios en equipos se consultara al personal que
los va a manipular aceptando las sugerencias, respondiendo a las
inquietudes presentadas con respecto a estas situaciones.

c. De la misma manera se consultard al personal cuando se cree nuevas
normas o procedimientos siempre que esté implicado el area a consultar.

d. En la supervision el personal encargado comunicara sus observaciones si
existen al personal involucrado, en conjunto solucionaran los

inconvenientes que existieran.

Desempefio de rol se considera los problemas en la ejecucion del trabajo
considerando la claridad de las acciones a tomar, respondiendo al que, como y
cuando, realizarlas sin la creacion de conflictos evitando la contraposicion de las
ordenes las mismas no pueden ser incongruentes, incompatibles, contradictorias o

suponga un conflicto de caracter ético para el trabajador.

a. Las actividades del puesto tienen sentido cuando son claras y concisas
evitando dudas que generen incertidumbre en los colaboradores para esto

se elaborara profesiogramas de cada puesto de trabajo.
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Relacion y apoyo social esta compuesta por las condiciones laborales derivadas por
el compafierismo y la posibilidad al estar apoyado con procesos preestablecidos o

ayuda proveniente de terceros para realizar adecuadamente el trabajo.

a. La cordialidad es uno de los componentes principales para relacionarse
entre comparieros por tal motivo se promovera las condiciones iddneas
para tener un ambiente sano donde los colaboradores puedan laborar en
paz y tranquilidad.

b. Estrés laboral, se realizard un analisis de la situacion ocupacional con
respecto al estrés para realizar un programa de prevencion especifico que
aborde la intervencion a nivel individual, profesional y organizacional.

c. Exposicion a violencia psicoldgica y fisica, se creard un protocolo de
actuacion para contrarrestar esta situacion en conjunto con un formulario

de denuncia segun el modelo del anexo 4.

3.7. Programa de VIH-SIDA.

Como un punto aparte y debido a la exigencia por parte de organismos de
control, todo programa de Riesgo Psicosocial debe contener esta tematica en
nuestra propuesta la incluimos poniendo hincapié en la promocién, capacitacion
y difusion en lo referente al VIH-SIDA, destacando la importancia para su
prevencion sin que exista estigmatismo, esto segun el Acuerdo del Ministerio de
Trabajo No. 00398 del 13 de julio del 2006 que lo encontraremos en al apartado

de anexos, para esto tomaremos las actividades propuestas por este ministerio.
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Tabla 5. Programa de Prevencion de Riesgos Psicosociales

- Cabdigo RPSSG001
.‘me.mJnJ- PROGRAMA DE PREVENCION DE fecha de inicio: 04/03/2019
Senior de Giron RIESGOS PSICOSOCIALES Revision 1
Fecha de fin: 31/12/2019
ACTIVIDAD PARTICIPANTES RESPONSABLE _u_uWOmFMmCZOO_ _Ob_,/_Um OBSERVACIONES
Elaboracién de horarios rotativos Todo el personal Talento humano Mensual Rotacion en fines de
semana
Dos pausas activas 15 minutos Todo el personal Gerencia Diaria Disminucion de carga
mental
Capacitacion importancia de roles a
cumplir. Todo el personal Talento humano Semestral Saber el Que, Cuando y
Como realizar su trabajo
Anédlisis de carga de trabajo en horas pico Personal de atencion al publico Jefes departamentales, Anual Conocer el nivel de
con propuesta de acciones correctivas ’ Talento humano esfuerzo mental en horas
puntuales
Elaboracion de un programa de
implementacion y capacitacion de nuevos Todo el personal Jefes departamentales Anual
equipos Generar empoderamiento
] ] ] en el personal
Implementacion de plan de incentivos al Todo el personal Gerencia, Talento humano Anual

logro laboral.

Protocolo de actuacién en caso de
violencia psicoldgica

Todo el personal

Comité de SST

Nro. de casos
presentados

Plan de accion para
prevenir la violencia
laboral

Analisis de estrés laboral

Todo el personal

Talento humano

Anual

Conocer grupos sujetos a
estrés laboral

Protocolo de actuacion especifico a estrés

Personal identificado

Talento humano,
Presidente de comité

Nro. de personas
identificadas

Directrices a seguir ante
estas situaciones

Elaborado por: Hermel Garzén Sanchez
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Tabla 6. Programa de Prevencion de Riesgos Psicosociales

= Cadigo RPSSG001
2lals PROGRAMA DE PREVENCION DE fecha de inicio: 04/03/2019
Senor de Giron RIESGOS PSICOSOCIALES Revision 1
Fecha de fin: 31/12/2019
ACTIVIDAD PARTICIPANTES RESPONSABLE _u_u__mm,uomﬁm_w_/mnn_n ﬁ_uﬂ_om OBSERVACIONES
Capacitacion de sensibilizacion sobre VIH- Todo el personal Comité de SST Al

SIDA

Camparia para prueba rapida de VIH

Personal Voluntario

Médico Ocupacional

Anual en coordinacion

Promoacion, Capacitacion,
Difusién segun Acuerdo

MSP o IESS
Ministerial Nro 00398
Elaboracién y difusion de una politica Todo el persoral Gerencia, Talento humano, Antal
sobre VIH-SIDA P Comité de SST.
ELABORADO POR REVISADO POR APROBADO POR
Nombre: Nombre: Nombre:
Firma: Firma: Firma:

Elaborado por: Hermel Garzén Sanchez
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3.8. Conclusiones finales

Los procesos llevados en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sefior de Giron, son
manejados pensando en los colaboradores ya que no ve la seguridad y salud como
un gasto sino una inversion debido al beneficio obtenido para la integridad del
personal, nuestra propuesta puede generar efectos positivos en la salud mental de
los empleados creando una asociacion entre empresa-trabajador por tal motivo con
la implementacion del presente programa se conseguira el empoderamiento en la
poblacién trabajadora, inculcando la promocion de la salud fisica, psiquica y social
en los colaboradores.

Con respecto al objetivo general fue la evaluacion de los Factores de Riesgo
Psicosocial y Elaboracién de un Programa de Prevencion Riesgo Psicosocial en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sefior de Giron”, este objetivo lo vamos a dividir

en dos:

El primero es la evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial, luego de haber
evaluado y segun los resultados podemos concluir expresando la existencia
de factores de riesgo psicosocial los mismos pueden afectar de manera

significativa a la salud psicoldgica de los colaboradores.

El segundo es la elaboracién de un programa de Prevencion de Riesgo
Psicosocial, el mismo esta encaminado en una propuesta para la mejora con

el que pretendemos obtener un ambiente sano de trabajo.

Con estas referencias podemos concluir diciendo que los Riesgos Psicosociales
deben ser atendidos oportunamente como es en el caso de factor participacion
supervisién permitiendo la involucracién del personal cuando se pretenda
implementar algo nuevo en la Cooperativa, si bien al momento no presentan un
problema, pero si se dejan de lado podrian incrementarse al punto de causar
inconvenientes en la calidad de vida de los trabajadores afectando a la armonia

institucional.
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3.9. Recomendaciones
Segun esta investigacion se sugiere aplicar las siguientes recomendaciones:
Implementar el programa planteado.

Efectuar el apoyo respectivo por parte de Gerencia, Talento Humano al comité de

Seguridad y Salud en el trabajo.

Cumplir con la normativa para la erradicacion de la discriminacion en el ambito

laboral.

Generar compromiso en todo el personal para ejecutar acciones correctivas o

preventivas segun sea el caso.

Realizar una evaluacion al primer afio de haber implementado el programa

propuesto.
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Anexos 1: Acuerdo Ministerio del Trabajo. No. MDT-2017-0082

No. MDT-2017-0082
EL MINISTRO DEL TRABAJO
Considerando:

Que, la Constitucidn de la Repiblica del Ecuador, en su articulo 11 referente a los
principics de aplicacidn de derechos, establece la igualdad de todas las personas y el
total goce de los derechos, deberes y obligaciones. "Madie podra ser discriminado por
razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, identidad de género, identidad
cultural, estado civil, idioma, religion, ideclogia, filiacibn politica, pasado judicial,
condicion socio-econdmica, condicidon migratoria, orientacidn sexual, estado de salud,
portar WIH, discapacidad, diferencia fisica; ni por cualquier oira distincidn, personal o
colectiva, temporal o permanente, gue tenga por objeto o resultado menoscabar o anular
el reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos. La ley sancionara toda forma de
dizcriminacidn;

Que, la Constitucion de la Republica, en su articule 33 establece que: “El trabajo es un
derecho y un deber social, ¥ un derecho econtmico, fuente de realizacion personal y
base de la economia. El Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto
a zu dignidad, una vida decorosa, remuneraciones vy retribuciones justas y el desempeno
de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado™;

Que, la Constitucion de la Repdblica, en su articulo 35 sefiala que: “Las personas
adultas mayores, ninas, ninos y adolescentes, mujeres embarazadas, personas con
discapacidad, personas privadas de libertad y quienes adolezcan de enfermedades
catastréficas o de alta complejidad, recibiran atencion prioritana y especializada en los
ambitos pdblico v privado. La misma atencidon prioritaria recibirdn las personas en
situacion de resgo, las victimas de violencia domeéstica y sexual, maltrato infantil,
desastres naturales o antropogénicos. El Estado prestara especial proteccion a las
personas en condicion de doble vulnerabilidad™;

Que, la Constitucidn de la Republica, en el articulo 47, numeral 5 establece que: "El
Estado reconoce a las personas con discapacidad en derecho al trabajo en condiciones
de igualdad de oportunidades, fomentando sus capacidades y potencialidades, a través
de politicas que permitan su incorporacion en entidades pdblicas y privadas”™;

Que, la Constitucion de la Replblica, en el articulo 66, referente a los derechos de
libertad, garantiza en su numeral 3, el derecho de libertad de integridad personal, es
decir fisica, psiguica, moral y sexual; y, en el numeral 11 del mismo articule, garantiza
el derecho a la liberfad de guardar reserva de sus convicciones, senalando que: “nadie
podra ser obligado a declarar sobre las mismas, en ningdn caso se podra exigir o ufilizar
sin autorizacidn del titular o de sus legitimos representantes la informacion personal o
de terceros sobre sus creencias religiosas, filiacidn o pensamiento politico; ni sobre
datos referenciales a su salud v vida sexual, salvo por necesidades de atencion
médica.”;

Que, la Constitucidn de la Repdblica del Ecuador, en su articulo 226 establece que: “Las
instituciones del Estado, sus organismos, dependencias, las servidoras o servidores
publicos y las personas que actien en wvirtud de una potestad estatal ejerceran
solamente las competencias y facultades que les sean atribuidas en la Constitucién y la
ley. Tendran el deber de coordinar acciones para el cumplimiento de sus fines y hacer
efectivo el goce v ejercicio de los derechos reconocidos en la Constitucion™;
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Que, la Constitucidn de la Repdblica del Ecuador, en el articulo 325 sefala que el Estado
garantizara el derecho al trabajo;

Que, la Constitucion de la Replblica del Ecuador, en su articulo 331 garantiza a las
mujeres “...igualdad en el acceso al emplec a la formacidn y promocion laboral v
profesional, a la remuneracion equitativa, v a la iniciativa de trabajo auténomo. Se
adoptaran todas las medidas necesarias para eliminar las desigualdades. Se prohibe
toda forma de discriminacion, acoso o acto de violencia de cualquier indole, sea directa
o indirecta, gue afecte a las mujeres en &l trabajo.”,

CQue, el Convenio 100 de la Organizacion Internacional del Trabajo, ratificado por el
Ecuador y publicado en el Registro Oficial Mo, 177 del 03 de abril de 1957, detemmina la
igualdad de remuneracién entre la mano de obra masculina v la mano de obra femenina
por un trabajo de igual valor, estableciendo que las tasas de remuneracion sean fijadas
sin discriminacidn en cuanto al sexo,

CQue, el Convenio 111 de |la Organizacion Internacional del Trabajo, relativo a la
discriminacion, ratificado por nuesiro pais el 30 de julio de 1962, senala varios aspectos
concernientes a la discriminacidn en el empleo y la ocupacion;

Que, el Convenio 156 de la Organizacién Intermacional del Trabajo, ratificado por
nuestro pais y publicado en el Registro Oficial Suplemento No. 641 del 15 de febrero de
2012, hace referencia a la igualdad de oportunidades y de trato entre trabajadores v
trabajadoras con responsabilidades familiares; en su articulo 3 sefala que: ~...con miras
a crear la igualkdad efectiva de oportunidades y de frato enire trabajadores v
trabajadoras, cada pals Miembro debera incluir entre los objetivos de su politica nacional
el de permitir que las personas con responsabilidades familiares que desempefien o
deseen desempefiar un empleoc ejerzan su derecho a hacerlo sin ser objeto de
discriminacién v, en la medida de lo posible, sin conflicto entre sus responsabilidades
familiares y profesionales™,

Que, la Decision del Acuerdo de Cartagena 584, publicada en el Registro Oficial del
Ecuador, Suplemento 461 de 15 noviembre de 2004, emite el Instrumento Andino de
Seguridad v Salud en el Trabajo, que en su articulo 11 dispone que: "En todo lugar de
trabajo se deberan tomar medidas tendientes a disminuir los riesgos laborales. Estas
medidas deberan basarse, en directrices sobre sistemas de gestion de la seguridad vy
salud en el trabajo ¥ su entomo como responsabilidad social y empresarial, ademas de
fomentar la adapiacion del trabajo vy de los puestos de trabajo a las capacidades de los
trabajadores, habida cuenta de su estado de salud fisica y mental, teniendo en cuenta
la ergonomia vy las demas disciplinas relacionadas con los diferentes tipos de riesgos
psicosociales en el trabajo”;

Que, la decision citada anteriormente, manifiesta en su articuls 18, que: "Todos los
trabajadores tienen derecho a desarmollar sus labores en un ambiente de trabajo
adecuado y propicio para el pleno ejercicio de sus facultades fisicas y mentales, que
garanticen su salud, seguridad y bienestar. Los derechos de consulta, participacion,
formacion, vigilancia y control de la salud en materia de prevencion, forman parte del
derecho de los trabajadores a una adecuada proteccion en materia de seguridad y salud
en el trabajo™;

Cue, esta misma decision indica que en articulo 26, que: "El empleador debera tener en
cuenta, en las evaluaciones del plan integral de prevencidn de riesgos. los factores de
rnesgo gque pueden incidir en las funciones de procreacidn de los trabajadores vy
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trabajadoras, en particular por la exposicion a los agentes fisicos, quimicos, biokogicos,
ergondmicos y psicosociales, con el fi n de adoptar las medidas preventivas necesarias”,

Cue, e Decreto Ejecutivo 60, referente al Plan Plurinacional para eliminar la
Discriminacion Racial, en su articulo 1 senala que es una politica pdblica la aplicacidn a

nivel nacional, por todos los medios del Estado del “Plan Plurinacicnal para Eliminar la
Discriminacicn Racial™;

Que, el Decreto 2353, en su articulo 189 numeral 1. dispone que la Direccién General o
las Subdirecciones del Trabajo, sancionaran las infracciones en materia de seguridad e
higiene del trabajo, de conformidad con los Arts. 435 v 628 del Cadigo del Trabajo.

Cue, el Codigo del Trabajo en el articulo 79, hace referencia a la Igualdad de
remuneracion, y establece que a frabajo igual corresponde igual remuneracion, sin
dizcriminacion en razdn de nacimiento, edad. sexo, etnia, color, origen social, idioma,
religion, filiacion politica, posicion econdmica, onentacion sexual, estado de salud,
dizcapacidad, o diferencia de cualquier ofra indole; mas, la especializacion y practica en
la ejecucion del trabajo se tendran en cuenta para los efectos de la remuneracicon;

Cue, el Codigo del Trabajo en sus articulos 42 vy 220, dispone las obligaciones del
empleador, indicando que se debera garantizar la igualdad de oporfunidades y la no
dizcriminacion en el trato de trabajadores v contratos colectivos;

Que, el Codigo de Trabajo en su articulo 539, manifiesta que: "Comesponde al Ministerio
de Trabajo v Empleo la reglamentacion, organizacion y proteccion del trabajo v las
demas atribuciones establecidas en este Codigo v en la Ley de Régimen Administrativo
en materia laboral.”;

Cue, la Ley Organica de Servicio Publico sefiala como uno de sus objetivos y principios
la no discriminacidn e inclusion laboral;

Que, mediante Acuerdo Ministerial 398, publicado en el registro oficial 322, del 27 de
julio de 2006 se expidid la normativa regulatoria en materia laboral que prohibe la
terminacion de relacion laboral a personas con VIHSIDA;

Cue, a través de los anos se ha discriminado a las personas trabajadoras, por
distinciones del color de su piel, sexo, religién, idioma, opinidn o filiacidn politica, origen
social, condicién migratoria, nacionalidad, estado civil, pasado judicial, discapacidad,
poseer algan tipo de enfermedad, encontrarse en periodo de gestacidn, entre otros, que
ha impedido que mantengan igualdad de oporfunidades de trabajo, dando como
resultado la precarizacion laboral; sin embargo con el presente acuerdo se busca un
libre acceso al trabajo sin exclusion ni restriccidn, basados en el respeto e igualdad.

Que, la Constitucidn de la Repiblica del Ecuador, en su articulo 154 numeral 1 dispone
que a las Ministras y Ministros de Estado, ademas de las afribuciones establecidas en
la Ley, les comesponde ejercer la rectoria de las politicas publicas del area a su cargo v
expedir los acuerdos y resoluciones administrativas que requiera su gestion;

Por lo que, en ejercicio de sus atribuciones legales:
Acuerda:

EXPEDIR LA NORMATIVA PARA LA ERRADICACION DE LA DISCRIMINACION EN
EL AMBITO LABORAL.
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Art. 1.- OBJETO.- El presente acuerdo tiene como objeto establecer regulaciones que
permitan el acceso a los procesos de seleccion de personal en iguakdad de condiciones,
asi como garantizar la igualdad y no discriminacidn en el ambito laboral, estableciendo
mecanismos de prevencion de riesgos psicosociales

Art. 2.- DEFINICION DE DISCRIMINACION.- Se entendera como discriminacion a
cualquier trato desigual, exclusidn o preferencia hacia una persona, basados en la
identidad de género, orientacion sexual, edad, discapacidad, vivir con VIH'SIDA, etnia,
tener o desamollar una enfermedad catastrdfica, idioma, religién, nacicnalidad, lugar de
nacimiento, ideclogia, opinidn politica, condicidn migratoria, estado civil, pasado judicial,
estereotipos estelicos, encontrarse en periodo de gestacion, lactancia o cualquier ofra,
que tenga por efecto anular, alterar o impedir el pleno ejercicio de los derechos
individuales o colectivos, en los procesos de seleccién vy durante la existencia de la
relacion laboral.

Mo se considerara como discriminacidn los criterios de seleccidn de talento humano,
basados en el conocimiento técnico especifico, experiencia necesaria v ademas
requisitos inherentes para el adecuado desenvolvimiento de la vacante laboral.

Art. 3.- AMBITO DE APLICACION.- Las disposiciones de esta normaftiva son de
aplicacion obligatoria para el sector publico vy privado, en reconocimiento de los
derechos de las personas y de los grupos de atencidn prioritaria yfo en condiciones de
vulnerabilidad.

Art. 4.- PARTIPACION EN PROCESOS DE SELECCION DE PERSONAL.- Todas las
personas fiemen el derecho de pardicipar en igualdad de oporiunidades y libres de
dizcriminacién de cualguier indole en los procesos de seleccidn de personal en el sector
publico y privado.

Art. 5.- PROHIBICION DE EXIGENCIA DE REQUISITOS EN LA SELECCION DE
PERSOMNAL. .- Dentro de todo proceso de seleccion de personal para el acceso al trabajo
se prohibe solicitar al postulante:;

a) Pruebas y'o resultados de embarazo.

b} Informacidn referente al estado civil.

c) Fotografias en el perfil de la hoja de vida.

d) Pruebas y'o resultados de examenes de VIH/'SIDA.

&) Informacion de cualquier indole acerca de su pasado judicial.

f) Su asistencia prohibiendo vestimentas propias referentes a su etnia o a su identidad
de género.

g) Pdlizas de seguro privado por enfermedades degenerativas o catastroficas.

h) Establecer como requisitos, criterios de seleccion referentes a la edad, sexo, eftnia,
identidad de género, religion, pasado judicial, y otros reguisitos discriminatorios
detallados en el presente acuendo.

Art. 6.- PROHIBICIONES DE DISCRIMINACION EN EL ESPACIO LABORAL.- En los
espacios laborales, tanto pdblicos como privados, se prohibe:

a) La desvalorizacion de habilidades, aptitudes, estigmatizacion y esterectipos
negativos.
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b) La divulgacion de la intimidad corporal y onentacion sexual diversa con fines
peyorativos.

c) La intimidacién vy hostigamiento.
d) La segregacidn ocupacional y abuso en actividades operativas.

&) Asignar tareas no acordes a la discapacidad, formacién yfo conocimiento con el fin
de obligar al trabajador a terminar con la relacidn laboral.

) Cualquier tipo de discriminacion en procesos de ascensos laborales.
g) La limitacidn o coercion a la libertad de expresion cultural.

h) Cualquier tipo de agresiones wverbales yfo fisicas basadas en género, edad,
costumbres, ideologia, idioma, orientacicn sexual, identidad, de género, vivir con VIH o
cualquier otra distincién personal o colectiva.

i) Determinar dentro del area laboral, espacios exclusivos gue sefialen evidente
diferenciacion injustificada y discriminatoria en el usoc de servicios higienicos,
comedores, salas recreacionales, espacios de reunion, ascensores, etc.

Art. 7.- DENUNCIA DE DISCRIMINACION.- En caso de incu mplimiento de ko dispuesto
en los Arts. 5 y 6 del presente Acuerdo, el postulante o el trabajador podran denunciar
cualquier acto discriminatorio, de manera escrita o werbal, detallando los hechos vy
anexando pruebas que sustenten la denuncia, ante las Inspectorias provinciales de
Trabajo, donde se seguird el siguiente proceso:

1. Una vez que se ha ingresado la denuncia, se procedera con el soreo
commespondiente, en el término de 2 dias, a fin de determinar guién es la o el inspector
que se encontrard a cargo de la causa.

2. El inspector se encargara de realizar la notificacion al denunciado, a fin de gue este
ejerza su derecho a la defensa, y se pronuncie en el término de 5 dias. Debera ademas
poner en conocimients de la Direccidn de Grupos Prioritarios del Ministerio rector del
Trabajo, la denuncia ingresada, a fin de gue en caso de ser necesaro acompanen en el
desamollo del proceso administrativo.

3. Con o sin la respuesta del denunciado; a juicio del inspector o a peticidn de parte, se
convocara a audiencia para escuchar a las partes en el término de 5 dias.

4. En cualguier parte del proceso investigativo, el inspector puede acudir al
establecimiento del empleador, para realizar una inspeccion sin aviso previo.

5. En caso de que no exista evidencia suficiente de |a discriminacidn, ya sea en los
procesos de seleccion o en los espacios laborales; se procedera con el archivo de la
denuncia presentada.

6. En caso de considerarse necesario, la autoridad a cargo del proceso, podra solicitar
a la Direccidn de Atencion a Grupos Prioritaros o a la Direccitn de Segundad y Salud
Ocupacional, el criterio necesario, previo a la elaboracidon del informe correspondiente.

7. De considerar que s& ha incurrido en un acto de discriminacicn, el inspector a cargo
del proceso, en el término de 5 dias, elaborara un informe dirigido al Director Regional,
para que éste en el término de 15 dias, resuelva sobre la pertinencia o no de sancionar
al empleador.
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8. Las sanciones a establecerse, se realizardan dependiendo de la gravedad del hecho
commoborado y de que se hayan dado o no medidas de reparacidon. El monto de las
sanciones impuestas podra ser desde 3 hasta 20 RBU. En caso de reincidencia, se
procedera a sancionar con el doble de la sancion impuesta previamente, sin superar las
20 RBU.

El procesoc como tal, no podra exceder el t&mino de 45 dias, desde el ingreso de la
denuncia, hasta la emision de la resolucidn por parte del Director Regional.

Art. 8.- DERIVACION.- Si en cualquier estado del proceso administrativo que se lleva a
cabo, se presume la existencia de un delito o vulneracion de Derechos Humanos, la
autoridad del Trabajo debera poner en conocimiento de la autoridad competente tales
hechos, para que procedan a iniciar las investigaciones comespondientes.

El proceso sobre discriminacion que se ha iniciado en las Direcciones Regionales de
Trabajo debera concluir dentro de los términos establecidos, independiente de las
investigaciones que se encuentre realizando la autoridad competente, por las
presunciones de un delito.

Art. 9.- DEL PROGRAMA DE PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES.- En
todas las empresas e instituciones pablicas y privadas, que cuenten con mas de 10
trabajadores, se debera implementar el programa de prevencion de riesgos
psicosociales, en base a los parametros y formatos establecidos por la Autoridad
Laboral, mismo que debera contener acciones para fomentar una culiura de no
dizcriminacion y de igualdad de oportunidades en el ambito laboral.

El programa debera ser implementado y reportado cada ano al Ministerno Rector del
Trabajo, por medio del sistema que se determine para el efecto.

Art. 10.- DE LAS SANCIONES POR INCUMPLIMIENTO DEL PROGRAMA.- Las
empresas e instituciones publicas y privadas que no cumplan con lo establecido en el
articulo anterior, tendran como sancidn: montos pecunianos, cierre de establecimientos
0 locales; y'o la suspension de actividades de conformidad a lo establecido en los
Articulos 433, 436 y 628 del Cddigo del Trabajo, vy conforme a las normas que en esa
materia haya emitido o emita el Ministerio rector del Trabajo.

En el caso de instituciones del Estado, seran sujetos de sancion las y los servidores
publicos que incumplieren la aplicacion del presente Acuerdo, de conformidad a lo
establecido en el régimen disciplinaric de la LOSEP, su Reglamento General vy los
reglamentos internos institucionales.

DISPOSICIONES GENERALES

PRIMERA.- Conforme a lo establecido en el presente acuerdo vy en el ambito de sus
competencias, la Autoridad Laboral publicara los formatos estandarizados que deberan
aplicar las empresas e instituciones pablicas y privadas, siendo responsabilidad de ésta,
mantener los mismos en su pagina institucional para el acceso correspondiente.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

PRIMERA.- La Autoridad Laboral en el plazo de 30 dias a parir de la publicacion del
presente Acuerdo en el Registro Oficial, incluira en su pagina institucional el programa
de prevencién de riesgos psicosociales, asl como las guias tecnicas y hemmamientas
necesarias para el cumplimiento de lo establecido en el presente acuerdo, los mismos
podran ser ajustados por cada empresa o institucidn de conformidad a sus
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particularidades, sin dejar de cumplir los paramefros basicos establecidos en esta
norma.

SEGUNDA. .- La autoridad laboral iniciara el proceso de control de cumplimiento del
programa de prevencion de riesgos psicosociales a partir del 1 de Enero del 2018.

TERCERA.- La Autoridad Laboral organizara y realizara charilas y talleres de
socializacion y sensibilizacion sobre el programa de prevencion de riesgos
psicosociales.

DISPOSICION FINAL.- El presente Acuerdo entrara en vigencia a partir de la fecha de
su publicacion en el Registro Oficial.

Dado en la ciudad de San Francisco de Quito Distrito
Metropolitano, a 11 de mayo de 2017.
f.) Dr. Leonardo Berrezueta Carrion, Ministro del Trabajo.
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Anexo 2: Firmas de colaboradores al momento de desarrollar el cuestionario.

NOMINA DEL PERSONAL COAC SENOR DE GIRON

NOMBRE CARGO SUCURSAL FIRMA
Arce Villanueva Erikson Oswaldo Cajero Matriz oo udll
. . »o. .o (/
Arpi Lima Wiimer Adrian 5 o Matriz «%
- . i L-/
Artiaga Londa Marco Eugenio Saor do Sccviel Matri //1
- -
Astudillo Coronel Maria Carmen Oficial de Créditos Matriz =~ —{
Cabiera Ruiz Pedio Santiago Chofer Matriz
Chimbo Morocho Jessica Pamela Promotor Comercial Matriz
Contreras Zumba Victor Paul Promotor de Servicios Matriz
- i
Cérdova Blanca Mercedes Auxiliar de Servicios Matriz
Cumbe Ramén Jacqueline Estefania Supervisor de Cajas Matriz _f—-_—rrr'" e\ ke (
Delgado Ochoa Verénica Alexandra Administradora de Riegd Matriz @_‘
Lalvay Lazo Marcia Veronica ats e Criddinos Matiz MG,M@,‘
Mocha Sigua Francisco javier e s i Matriz {g—'
Murillo Alvarado Henry Damian - ial Matriz
e
Ordonez Astudilio Fredy Leonardo Oficial de Créditos Matriz L
Quezada Jiménez Juan Agustin Cajero Matriz m
Quezada Patifio Jhoana Priscila Auxiliar de Auditoria Int Matriz
1 > il W%
Ramon Delgado Jacinto Eduardo Supervisor de Seguridad Matriz z
Ramén Sanmartin Alba Magaly Jefe de Soporte Matriz g
N it
Romero Chimbo Lourdes Maribel Jefa Comercial Matriz 1 w
Romero Velasquez Marcia Natividad Auditora Interna Matriz g L
Sanchez Quizhpi Christian Patricio Oficial de Créditos Matric /g / J\
Tandazo Gallegos Liliana Elizabeth Auxiliar de Contabili Matriz %
Torres Arévalo Jacqueline Andrea Jefa de Créditos Matriz L.
Urgilés Siavichay Diego Fernando Jefe de Sistemas Matriz %:\
Vargas Arce Katherine Raguel Promotor Comercial Matriz 8 &:
Vera Arias Efrén Omar Jefe Administrativo Con{ Matriz
Villa Arias Katherine Elizabeth Oficial de Cumplimiento Matriz
Zhifiin Morocho Diana Eulalia . : " (
Cajera Matriz

| Personal que labora menos de un afio
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NOMINA DEL PERSONAL COAC SENOR DE GIRON

NOMBRE CARGO SUCURSAL FIRMA
Mejia Ramoén Pablo Xavier Promotor Comercial Cuenca ( 5 ; ;é;/ ; )
~— 7=
Peralta Bravo Vilma Hermelinda Jefa de Sucursal Cuenca f J ﬂ‘u
Zhaiiay Coraisaca Nube Verénica Auxiliar de Contabilidad Cuenca
/\
Zoria Gomez Sandra Piedad Cajera Cuenca e

__|Personal que labora menos de un afio

NOMINA DEL PERSONAL COAC SENOR DE GIRON

NOMBRE CARGO SUCURSAL
FIRMA £)
\ \\/
rkg \&‘h\( A
Cardenas Murillo Nancy Cecivel Jefa de Sucursal San Fernando
Garcia Pesantez Wilson Emesto
Promotor de Servicios San Fernando
Cajcra Pautc
Cajera San Fernando
Ordéiiez Tigre Reina Angélica Jefa de Sucursal Paute W

| Personal que labora menos de un afio
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Anexo 3: Cuestionario de evaluacion de Riesgos Psicosociales

;ﬁé FES e (o) P CUESTIONARIO DE EVALUACION
H N YRk soca: DA WAS DE RIESGOS PSICOSOCIALES

El objetivo de este cuestionario es conocer algunos aspectos sobre
las condiciones psicosociales en tu trabajo.

El cuestionario es andnimo y se garantiza la confidencialidad de las
respuestas.

Con el fin de que la informacion que se obtenga sea (fil es necesario
que contestes sinceramente a todas las preguntas.

Tras leer atentamente cada pregunta asi como sus opciones de
respuesta, marca en cada caso la respuesta que consideres mas
adecuada, sefalando una sola respuesta por cada pregunta.

ES IMPRESCINDIBLE RESPONDER A TODAS LAS PREGUNTAS
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E?ﬁ? L ) o

CUESTIONARIO DE EVALUACION
DE RIESGOS PSICOSOCIALES

1. ¢Trabajas los sabados?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

2. Trabajas los domingos y festivos?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

3. ¢Tienes la posibilidad de tomar dias u horas libres para ate

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

§

T a

Ll L

W o -

asuntos de tipo personal?

- W -

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

llevarte trabajo a casa?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

5. ¢Dispone de al menos 48 horas consecutivas de descanso

consecutivos)?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

e

[0

-_ow o -

transcurso de una semana (7 dias

=W -

6. ¢Tu horario laboral te permite compaginar tu tiempo libre (vacaciones, dias libres, horarios de

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

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

7. ¢Puedes decidir cuando realizar las pausas reglamentarias

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

]

=W N -

usa para comida o bocadillo)?

oW -

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

hacer una parada corta cuando lo necesitas?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca
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%& g (o) ittty CUESTIONARIO DE EVALUACION
M TAREMD 300 WD DE RIESGOS PSICOSOCIALES
9. ¢Puedes marcar tu propio ritmo de trabajo a lo largo de la jornada laboral?

siempre o casi siempre 1

a menudo 2

a VECes 3

NUNCA © casi nunca 4

10. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a:

siempre o
casi siempre

a menudo B VeCEs nunca o casi

Lo que debes hacer (actividades y tareas a
redlizar)

La distribucion de tareas a lo largo de tu
jormada

La distribucidn del entorno directo de tu puesto
de trabajo (espacio, mobiliario, objetos
personales, eic.)

Como tienes que hacer fu irabajo (méodc.
prodocalos. procadimisnios de rabajo... )

La cantidad de trabajo que tienes que realizar

La calidad del frabajo que realizas

La resolucion de situaciones anormales o
incidencias que ocurren en tu frabajo

ooot oo -
ooot oo -
Joood oo -
Joood oo -

La distribucion de bos turnos rotativos

I_. Mo trabajo en turnos rotativos

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

58 Mg ; & ninguna
o) consulta  ormacign  partcpacion

Introduccion de cambios en los equipos ¥
maleriales

Infroduccidn de cambios en la manera de
trabajar

Lanzamiento de nuevos o mejores
productos o servicios

Reestruciuracidn o reorganizacion de
departamentos o areas de trabajo
Cambios en la direccian o entre tus
Superiores

Coniratacion o incorporacion de nuevos
empleados

gooooon -
gogooog -
gooooon -
gogooog -

Elaboracidn de las normas de frabajo

2
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;-ﬁ-:, RS BERs 0y ) PR CUESTIONARIO DE EVALUACION
. o wan i DE RIESGOS PSICOSOCIALES

12, (Como valoras la supervision que tu jefe inmediato ejerce sobre los siguientes aspectos de tu

trabajo?
[10+]
interviene insuficiente adecuada BXCESIVA

1 2 3 4
El método para realizar el trabajo D D D D
La planificacién del irabajo 1 ] 1 (]
El ritmo de trabajo D D D D
La calidad del trabajo realizado 1 — 1 L]

13, (Como valoras el grado de informacion que te proporciona la empresa sobre los siguientes

aspectos?
no hay . i es
informacion  MSUCENE g lada
1 2 3
Las posibilidades de formacisn 1 [ 1
Las posibilidades de promocién [ 1 [
Los requisitos para ocupar plazas de
promaaitn L] L] L]
La situacién de la empresa en el mercado (I ] (I

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

muy clara clara poco clara  nada clara

Lo que debes hacer junciones . oompeiencias y
atribuciones)

Camo debes haoerlu. miétodos, prolooalos.
procedimienics de rabajo)

La cantidad de trabajo que se espera que
hagas

La calidad de frabajo que se espera gue hagas

El tiempo asignado para realizar el trabajo

La responsabilidad del puesto de trabajo (que
eTores o defecios puedan achacarss a fu actuacion y
cudles noj

nooooo -
gooaooo -
gooooo -
ogooooo -
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;.zi, G pmee ) D, CUESTIONARIO DE EVALUACION
N TR 30, HERmD DE RIESGOS PSICOSOCIALES
15. Senala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo
siempre o
casi a menudo a veces FANIES O
Biﬂ'l'l'lpl’ﬁ Cas] nunca
1 2 3 4

Se te asignan tareas que no puedes realizar
por ne tener los recurses humanes o
maieriales

Para ejecutar algunas tareas tienes que
saltarte los mélodos establecidos

Se te exige tomar decisiones o realizar cosas
Con |as que no estis de acuendo porque te
supanen un conflicto moral, legal, emocional...

Recibes instrucciones confradictorias entre si
{unos te mandan una cosa y ofros ofra)

Se te exigen responsabilidades, cometidos o
tareas que no eniran dentro de tus funciones y
que deberian llevar a cabo otros trabajadores

0000
0 oodd

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

con:
siempre o nuncag 0 e
casi amenudo & wveces casi ":hm
. 5
siempre nunca -
4
Tus jefes 1

Tus compaiieros

nonao -
oooao -
oooao -
0
0ooo -}

Tus subordinados [
Otras personas que frabajan en la
empresa [

17. 3 Como consideras que son las relaciones con las personas con las que debes trabajar?

buenas i
regulares 2
malas 3
no tengo companeros 4
18. Con qué frecuencia se producen en tu trabajo:
Faras con consiante .
veCes frecuencia mente no existen
2 k] 4

Los conflictos inferpersonales
Las sifuaciones de violencia fisica

Las situaciones de violencia psicoldgica
(amenazas, insultos, hacer el vacio,
descalificaciones personales...)

Las sifuaciones de acoso sexual

[ 00 00 -
U 0O
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19. Tu empresa, frente a situaciones de conflicto interpersonal entre trabajadores:

deja que sean los implicados guienes solucionen el iema 1
pide a los mandos de los afectados que traten de buscar 2
una =olucién al problema

no lo s

tiene establecido un procedimiento formal de actuacian E 3

20. En tu entorno laboral ;te sientes discriminado? (por razones de edad, sexo, religion, raza,
formacion, categonia.....

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca

21. ¢ Alo largo de la jomada cudnto tiempo debes mantener una exclusiva atencién en tu trabajo? (de
forma que te impida hablar, desplazarte o simplemente pensar en cosas ajenas a tu tarea)

siempre o casi siempre
a menudo

a VECes

NUNCA © Casi nunca

22, En general, jcomo consideras la atencion que debes mantener

muy alta
alta
media
baja

muy baja

4

)

o R

Y

En e G RS =

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

siempre o casi siempre
a menudo

3 VeCes

MUNCA O CASi nunca

24, La ejecucion de tu tarea, ; te impone trabajar con rapidez?

siempre o casi siempre
a menudo

A veces

MUNCA O Casi nunca

2
3
4

O

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

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

NUNCA 0 casi nunca

o

Luis Hermel Garzén Sanchez

para realizar tu trabajo?

85



UNIVERSIDAD DEL AZUAY

CUESTIONARIO DE EVALUACION
DE RIESGOS PSICOSOCIALES

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

excesiva
elevada
adecuada
escasa
muy escasa

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

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

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

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

=N - 0w N -

oW -

29. ¢(En tu?tmba]o tienes que llevar a cabo tareas tan dificiles que necesitas pedir a alguien consejo o
ayuda

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

=W N -

30. En tu trabajo, tienes que interrumpir la tarea que estas haciendo para realizar otra no prevista

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

=W -

31. En el caso de que existan interrupciones, ¢ alteran seriamente la ejecucion de tu trabajo?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

1

2
3
4

32. ¢La cantidad de trabajo que tienes suele ser irregular e imprevisible?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

Luis Hermel Garzén Sanchez
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33. En qué medida tu trabajo requiere:
BiBI'I'I[I:B o nunca o
aie:;m mafucD casi nunca
2

Aprender cosas 0 melodos nuevos
Adaptarse a nuevas situaciones
Tomar iniciativas

Tener buena memoria

Ser creativo

Tratar directamente con personas que no
estan empleadas en tu trabajo (clientes,
pasajeros, alumnos, pacientes, eic.)

0 00000 -
0 00000

0 00000~
0 00000 -

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

B nunca o no tengo
casi a menudo a veces . :
i Casi nunca no trato

1
Tus superiores jeraruicos
Tus subordinados
Tus compaiieros de frabajo

Personas gue no estan
empleadas en la empresa
iclientes, pasajeros, alumnos,
pacientes, ete.)

0 0od
[ oo -
[ 0o -
0 0od-
[ 0o -

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

siempre o casi siempre 1
a menudo 2
aveces 3
NUNCA O Casi nunca 4

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

siempre 0 casi siempre
a menudo

8 VECES

nuNCca o Casi nunca

N

37. El trabajo que realizas jte resulta rutinario?:
no
a veces

bastante
mucho

o
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38. En general ;consideras que las tareas que realizas tienen sentido?:

mucho
bastante

poco
niada

2
3
4

39. pComo contribuye tu trabajo en el conjunto de la empresa u organizacion?

no 85 muy importante
es importante

£5 muy imporante
no lo sé

40. En general, ;esta tu trabajo reconocido y apreciado por...7?
siempre o
casi a menudo
siempre
1
1
(1

-

Tus superiores

Tus companercs de trabajo

Bl pablico, clientes, pasajeros,
alumnos, pacientes, etc. (si ios nay)

aooo -

Tu familia y tus amistades

owa pa

nunca o
casi nunca

no tengo,

B VeLes

agooo -
gooo -
oooo - ¢

41. zTe facilita la empresa el desarrollo profesional (promecion, plan de carrera,...)?

adecuadaments

regular

insuficientermente

no existe posibilidad de desarmollo profesional

42, ;Como definirias la formacion que se imparte o se facilita

muy adecuada

suficiente

insuficiente en algunos casos
iotalmente insuficiente

43. En general, la correspondencia entre el esfuerzo que hace
proporciona es:

muy adecuada

suficiente

insuficients en algunos casos
totalmente insuficients

(111§ (110

O

e tu empresa?

N

las recompensas que la empresa te

O

44. Considerando los deberes y responsabilidades de tu trabajo estis satisfecho con el salario que

recibes?

muy salisiecho
satisfecho
insatisfecho

muy insatisfecho

Luis Hermel Garzén Sanchez
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Anexo 4: Formato para denuncia de acoso laboral

s ¥ il FORMULARIO DE DENUNCIAS _
oo Gir.c.m DE VIOLENCIA PSICOLOGICA CODIGO:
DATOS DEL DENUNCIANTE
NOMBRES Y APELLIDOS PUESTO DE TRABAJO ANTIGUEDAD
DISCAPACIDAD: Sl NO
TIPO DE DENUNCIA: Acoso Laboral Acoso Sexual
Violencia Psicologica Violencia Fisica

DATOS DEL DENUNCIADO

NOMBRES Y APELLIDOS

PUESTO DE TRABAJO

ANTIGUEDAD

DESCRIPCION BREVE DE LA SITUACION DE ACOSO DENUNCIADA

Fecha de inicio, antecedentes, circunstancias y hechos sucitados.

VERSION DE LOS TESTIGOS DEL ACOSO (en caso de que existan)

NOMBRES Y APELLIDOS

PUESTO DE TRABAJO

ANTIGUEDAD

FECHA DE LA DENUNCIA:

FECHA INICIO DE
LA INVESTIGACION:
(Hasta 5 dias habiles)

Luis Hermel Garzén Sanchez
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Anexo 5: Acuerdo Ministerial 398 VIH-SIDA

REPUBLICA DEL ECUADOR
Ministovio do Frabogo 3 Complec

Que, la Ley para la Prevencién y Asistencia Integral del VIH/SIDA publicada en ¢l R.O.
No. 58 del 14 de Abril del afio 2000, en su Articulo | que manifiesta que “Se declara de
interés nacional la lucha contra el Sindrome de Inmuno Deficiencia Adquirida (SIDA), para
lo cual el Estado fortalecerd la prevencion de la enfermedad; garantizard una adecuada
vigilancia epidemioldgica ; y, facilitard el tratamiento a las personas afectadas por el VIH;
asegurard ¢l dingndstico en bancos de sangre y laboratorios, precautelard los derechos, el
respeto, la no marginacion y la confidencialidad de los datos de las personas afectadas con el
virus de Inmuno Deficiencia Adquirida (VIH)™;

Que ¢l Ministerio de Trabajo y Empleo es la entidad rectora en ¢l diseflo y ejecucion de
politicas laborales en el pais que permitan disminuir los indices de desempleo y subempleo
con la participacion de los diferentes actores sociales;

En uso de las atribuciones que le confiere el Articulo 179 numeral 6 de la Constitucion
— Politica de la Repablica

ACUERDA:

Articulo 1.- Prohibasc la terminacion de las relaciones laborales por peticidn de visto bueno
del empleador, por desabucio, o por despido de trabajadores y trabajadoras por su estado de
salud que cstén viviendo con VIH-SIDA, en virtud que violenta el principio de no-
discriminacion consagrado en la Constitucién Politica de la Repiblica en su articulo 23
numeral 3, y ¢l Convenio 111 de la Organizacion Internacional del Trabajo sobre la no-
discriminacién en la ocupacion y en ¢l empleo,

Articulo 2.- Las personas que se encucntren en una actividad laboral bajo relacion de
dependencia y que hayan desarrollado ¢l Sindrome de Inmuno Deficiencia Adquirida (SIDA)
y que como consecuencia de dicha enfermedad ya no puedan desarrollar con normalidad sus

, actividades laborales, estardn a lo dispuesto en el Articulo 175 del Cédigo del Trabajo y en el
Articulo 186 de la Ley de Seguridad Social, siendo obligacion del patrono  tramitar la
jubilacion por invalidez absoluta y permancnte en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social (IESS).

Articulo 3.- Prohibase solicitar la prucba de deteccion de VIH-SIDA como requisito para
obtener o conservar un empleo, en las empresas ¢ instituciones privadas, mixtas o piblicas,
nacionalkes o extranjeras,

Articalo 4.- Promuévase la prucba de deteccion de VIH-SIDA, Gnica y exclusivamente, de
mancra voluntaria, individual, confidencial y con consejeria y promocionese en el lugar de
trabajo la importancia de la prevencion del VIH/SIDA, incliyase este tema dentro de los
programas de prevencion de riesgos psicosociales.

]

|
/ Despacho Misisterial Clemesie lence N1S-% y Padniii.  Emul sinsre@minmb ao e
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REPUBLICA DEL ECUADOR

ACUERDONo. U398

Dr. Galo Chiriboga Zambrano
MINISTRO DE TRABAJO Y EMPLEO

CONSIDERANDO:

QUE, ¢l Estado ecuatoriano garantiza a todos sus habitantes, sin discriminacion alguna, el
libre y eficaz ejercicio y el goce de los derechos humanos consagrados en la Constitucion;

QUE, en la Constitucion Politica de la Repiblica en su articulo 3 numeral 2 se afirma que
“son deberes primordiales del Estado: 2. Asegurar la vigencia, las libertades fundamentales
de hombres y mujeres, y la seguridad social” derechos que deben hacerse respetar a través de
la legislacion especifica que combate las formas de discriminacion y estigma, presentes entre
ciudadanos y ciudadanas.

QUE, la Constitucion Politica de la Republica, en su articulo 23 numeral 3 establece la
igualdad ante la ley: “Todas las personas serdn consideradas iguales y gozardn de los mismos
derechos, libertades y oportunidades, sin discriminacion cn razon de nacimiento, edad, sexo,
etnia, color, origen social, idioma, filiacién politica, posicién econdmica, orientacion sexual,
estado de salud, discapacidad, o diferencia de cualquier otra indole™;

QUE, la Constitucion Politica de la Repiblica declara que ¢l trabajo es un derecho y un deber
social, mismo que gozard de la proteccion del Estado, tendicnte a asegurar al trabajador el
respeto a su dignidad, una existencia decorosa y una remuncracion justa que cubre sus
necesidades v las de sus familia;

QUE el Estado ecuatoriano ha ratificado varios instrumentos internacionales en materia de
Derechos Humanos como la Declaracidn  Universal de los Derechos Humanos; ¢l pacto
Internacional de los Derechos Civiles y Politicos; el pacto Internacional de Derechos
Econdmicos, Sociales y Culturales; La Convencion Internacional para la Eliminacion de
todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer; La Declaracion Americana sobre
Deberes y Derechos del Hombre; la Convencion Americana Sobre Derechos Humanos y el
Protocolo de San Salvador sobre Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales;

QUE, el Estado Ecuatoriano ademds de ser signatario de los instrumentos intemacionales en
materia de Derechos Humanos anteriormente seflalados, ha adquirido compromisos
internacionales en materia de no discriminacion, VIH-SIDA y Derechos laborales como: el
Convenio 111 de la OIT sobre la Discriminacion (empleo y ocupacion), ratificado por el
Ecuador ¢l 10 de Julio de 1962, la Declaracién S-26/2 de compromiso en la Lucha contra ¢l
VIH-SIDA de 27 de Junio del 2001, y las Dircctrices Mixtas OIT/OMS sobre los Servicios
de salud y el VIH-SIDA, adoptadas en el aflo 2005;

] Dexpacho Ministertal  Clements Posce NIS-5% y Podmbita - Fomall  sunateugonnimbgoy. o
Telof 2000.156 2909.157 25%66-148 Fax 2500-122
wow mintrah gov &
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REPUBLICA DEL ECUADOR

Ministorio do Fiabago y Brmploo

Articulo 5.- De la Ejecucion y cumplimiento del presente Acuerdo Ministerial se encargard
el Ministerio de Trabajo y Empleo, a través de las Direcciones Regionales del Trabajo y en
aquellos lugares donde no existieran estas dependencias, a través de las Inspecciones del
Trabajo, quienes sancionardn de acuerdo a lo establecido en el Articulo 628 de la
Codificacién del Coédigo del Trabajo, las leyes especiales, Convenios Internacionales
ratificados por ¢l Ecuador y las leyes supletorias contempladas en el articulo 6 del Codigo
del Trabajo, a aquellas personas naturales o juridicas, ya sean éstas Gltimas empresas o
instituciones privadas, mixtas o pablicas, nacionales o extranjeras, que infrinjan los articulos
uno , dos y tres del presente Acuerdo, sin perjuicio de las acciones judiciales civiles,
laborales, contencioso administrativas o penales a las que tuviere derecho la persona afectada
por los actos discriminatorios.

El presente Acuerdo Ministerial entrard en vigencia a partir de su suscripeion, sin perjuicio
de su publicacion en ¢l registro Oficial.

EnQuitoa, 19 JUL 2006
g _\"“\

™

< Pr-Galo Chiriboga Zambrano

MINTS'I'ilO DE TRABAJO Y EMPLEO
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