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RESUMEN

Este trabajo de investigacion ejecutd un estudio de los factores de riesgo
psicosociales al personal administrativo y trabajadores del GAD de la Provincia de
Cotopaxi, con el proposito de mejorar las condiciones en las que realizan sus
actividades en el trabajo; y para desarrollar un manual preventivo, con lo que se
pretende disminuir los factores de riesgo a los que estan expuestos y evitar asi las
enfermedades de origen psicosocial. En esta investigacion se realizé un anélisis de los
factores de riesgo, se utilizo la matriz de riesgo recomendada por el Ministerio de
Trabajo del Ecuador, luego se efectud la encuesta de evaluacion de los Factores de
Riesgo Psicosocial de Navarra. Esta investigacion permitié obtener datos ciertos sobre
la situacion que viven trabajadores y empleados del GAD al momento de realizar su
trabajo. Con esta informacion se elabord el manual preventivo que tiene como
finalidad disminuir las enfermedades de origen psicosomatico, donde se determinan
medidas de control y prevencion a los aspectos de alto riesgo en este caso
responsabilidad, participacion, comunicacion, formacién, mobbing. Con lo que se

concluye que los factores de riesgo disminuiran al empezar la aplicacion del manual.
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ABSTRACT

This research carried out a study of psychosocial risk factors to administrative staff
and workers of the GAD of Cotopaxi Province, in order to improve the conditions
under which they operate at work; and to develop a Preventive Manual, which is
intended to reduce the risk factors to which they are exposed and prevent diseases of
psychosocial origin. This research began with an analysis of risk factors using the risk
matrix recommended by the Ministry of Labour of Ecuador, then the Navarra’s
Psychosocial Risk Factors evaluation survey was applied. This research permitted to
get factual information about the situation faced by workers and employees of GAD
when performing their work. With this information a Preventive Manual was
elaborated which has the objective to reduce psychosomatic diseases where prevention
and control measures are determined to the high risk aspects in this case of
responsibility, participation, communication, training and mobbing was conducted.
Thus it concludes that the risk factors will decrease with the implementation and

application of the Manual.

Key Words

Labour risk, prevention, stress.



INTRODUCCION

Uno de los primeros documentos oficiales e internacionales en tratar el tema de los
factores psicosociales en el trabajo fue “Los Factores Psicosociales en el Trabajo:
Reconocimiento y Control” documento publicado por la Organizacion Internacional
el Trabajo en 1984. Se verifica que este problema tiene mucho tiempo sin tratarse y
que se remonta al menos a 1974, fecha en la que consta una clara llamada de la
Asamblea Mundial de la Salud para documentar la importancia y los efectos de los

factores psicosociales en el trabajo sobre la salud de los trabajadores.

En el documento, publicado en 1984, se comienza por reconocer la complejidad
del tema “Los factores psicosociales en el trabajo son complejos y dificiles de
entender, dado que representan el conjunto de las percepciones y experiencias del
trabajador y abarcan muchos aspectos” (OIT, 1986, p. 3). Razon por la cual se
consideran que cualquier intencion de definirla debe ser amplio y complejo, y ser
suficiente como para recoger su problematica en el mundo laboral. Se propone como
definicion:

“Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones
entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccién en el trabajo y las
condiciones de organizacion, por una parte, y por la otra, las
capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion
personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y
experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y en la

satisfaccion en el trabajo” (OIT, 1986, p. 3).

El criterio anterior propuesto por la OIT al trabajador real y concreto y a sus
necesidades practicas. Donde se toma en cuenta las consecuencias del descuido de
tales factores afectan tanto sobre la salud de los trabajadores como sobre la empresa.
Se pueden considerar como factores psicosociales: la mala utilizacion de las
habilidades, la sobrecarga en el trabajo, la falta de control, el conflicto de autoridad, la
desigualdad en el salario, la falta de seguridad en el trabajo, los problemas de las
relaciones laborales, el trabajo por turnos y el peligro fisico (OIT, 1986, p. 5).



SITUACION PROBLEMATICA

El area administrativa y de campo del GAD de la Provincia de Cotopaxi, donde
desarrollan a diario las actividades el personal, no cumplen con las condiciones
Optimas para el cumplimiento de las actividades laborales; ademas, los principios
bésicos psicosociales son completamente incompatibles con el bienestar en general de
los trabajadores y empleados; en los sitios de trabajo no se ha tomado en cuenta las
caracteristicas individuales psiquicas, emocionales, de confort del personal para las
actividades que realizan, el trabajo a presion, las tensiones ocasionadas por la jornada
laboral, los problemas familiares, entre otros que ocasionan deterioro en la salud del

trabajador.

Para optimizar las condiciones de trabajo que estan provocando problemas en la
salud del personal administrativo, y trabajadores del GAD de la Provincia de Cotopaxi
se debe realizar la identificacion de los factores de riesgo psicosocial para efectuar los

controles de los mismos.

Desconocer los factores de riesgo psicosocial a los que el personal administrativo y
trabajadores estan expuestos, provoca que sufran estrés laboral, por lo que es
importante que se tenga presente los principios psicosociales al momento de disefiar
las condiciones de los puestos de trabajo, situacion que no se ha tenido presente y son
las que provocan enfermedades de tipo psicoldgico de acuerdo con las actividades que

efectdan.

Los factores de riesgo psicosociales al que estan expuestos trabajadores y
empleados del GAD de la Provincia de Cotopaxi, afectan tanto sobre la salud de los
trabajadores como sobre la institucion; los que son provocados por: la mala utilizacion
de las habilidades, la sobrecarga en el trabajo, la falta de control, el conflicto de
autoridad, la desigualdad en el salario, la falta de seguridad en el trabajo, los problemas
de las relaciones laborales, el trabajo por turnos y el peligro fisico (OIT, 1986, p. 5).

Cuando los factores organizacionales y psicosociales de las instituciones y
organizaciones provocan respuestas de inadaptacion, de tension, respuestas
psicofisiologicas de estrés pasan a ser factores psicosociales de riesgo o de estrés. Los
factores psicosociales cuando son factores con probabilidad de afectar negativamente

a la salud y el bienestar del trabajador son factores de riesgo (Benavides et al. 2002),
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es decir, cuando actian como factores desencadenantes de tension y de estrés laboral
(Peird, 1993).

Desde este enfoque, los factores psicosociales de riesgo o de estrés se definirian
como factores organizacionales con el riesgo de tener efectos negativos sobre la salud
mental, salud cardiovascular, sistema musculo esquelético, conductas preventivas,
resultados productivos. Por lo expuesto se hace necesario que el personal del GAD de
la Provincia de Cotopaxi adopte las medidas necesarias para evitar problemas de salud

y estrés laboral.

Con estos antecedentes, se originé el interés por realizar el presente trabajo en el
GAD de la Provincia de Cotopaxi, con el propésito de conocer la situacion laboral que
prevalece en éste. Esta investigacion se orienta principalmente al aspecto psicosocial,
por considerar que este tépico no ha sido conocido ni ha sido un referencial con
respecto al trabajo en nuestro pais y mas aun en el sector de la administracion publica,
se creeria que personal de las instituciones gubernamentales no estan expuestos a
riesgos en su ambito laboral, especialmente con el desarrollo de nuevas tecnologia, lo
qgue ha ocasionado grandes cambios lo que conlleva una serie de trastornos y
enfermedades del personal administrativo y trabajadores, propios de la misma
actividad laboral.

JUSTIFICACION

Esta investigacion justifica su ejecucién por la importancia de la prevencion del
estrés laboral y enfermedades profesionales; la identificacion de los factores de riesgos
psicosociales es una de las principales actividades a realizar para evidenciar los riesgos
a los que estan expuestos el personal administrativo y trabajadores; ya que esto afecta
a su integridad fisica y psiquica, por lo que se hace necesario dar la importancia a la
seguridad y salud en el trabajo; ademas, es necesario dar cumplimiento a la normativa
legal que consta en la legislacion de nuestro pais, en la resolucién C.D. 333 que fue
aprobada en el Distrito Metropolitano de Quito el 7 de Octubre del 2010. Sistema de
Auditoria de Riesgos de Trabajo “SART”. Capitulo Il De la Auditoria de Riesgos del

Trabajo. 2. Gestion Técnica; 2.1.- Identificacion; a.-

“Se ha identificado las categorias de factores de riesgo ocupacional
de todos los puestos, utilizando procedimientos reconocidos en el

ambito nacional, o internacional en ausencia de los primeros”.
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Una actividad que no se puede dejar de lado es que el GAD de la Provincia de
Cotopaxi,

disponga de un manual de procedimientos de prevencion de los factores de riesgos
psicosociales, el mismo que permitird al personal administrativo y trabajadores
optimizar las acciones subestandar que realizan durante el desarrollo de sus actividades
laborales, ademas esto permitird que se mejore las condiciones subestandar en
ambientes e instalaciones para disminuir los factores de riesgo psicosocial y asi
conseguir un entorno de trabajo ideal en el ambito emocional y psicolégico, lo que

permitira optimizar el desempefio en sus actividades en el sitio de trabajo.

Con estos antecedentes se hace necesario efectuar el presente trabajo, aplicar los
conocimientos adquiridos en la Universidad Técnica de Cotopaxi, la experiencia
adquirida durante varios afios de actividad profesional, ademas la disponibilidad de la
autoridad méxima del GAD de la Provincia de Cotopaxi, que permitira la ejecucion
del presente trabajo de investigacion.

El presente documento sera utilizado como manual de aplicacion a la los empleados
y trabajadores del GAD de la Provincia de Cotopaxi, ya que estima todas las
caracteristicas técnicas del puesto de trabajo estudiado y normas de seguridad para su

cumplimiento.

Para esta investigacion se utiliz6 un método psicosocial de caracteristicas
apropiadas al medio y con tecnologias que no hace uso de equipos complicados, este
método permite el desarrollo de potencialidades del posgraduado con la opcién de
realizar el analisis critico en campo y la aplicacion de la teoria de evaluacién de riesgo

psicosocial para la ejecucidn de este proyecto de investigacion.

Con este proyecto se mitiga los inconvenientes y problemas psicosomaticos
ocasionados por el desinterés de los factores de estrés que perjudican fisica y
emocionalmente a los trabajadores y empleados del GAD de la Provincia de Cotopaxi,
ademas afectan indirectamente a las personas que tienen relacion con la organizacion.
Los resultados de la evaluacion y de las medidas de control es uno de los primeros
datos cientificos sobre el tema en nuestro pais y es utilizado para elaborar un médulo

de prevencion de riesgos



OBJETO Y PROBLEMA

Esta investigacion tiene por objeto el estudio los factores de riegos psicosociales a
los cuales estan expuestos los trabajadores y empleados del GAD de la Provincia de
Cotopaxi en la ejecucion de sus actividades laborales, proceso que se desarrollara con
la colaboracion del talento humano que labora en el GAD de la Provincia de Cotopaxi,
utilizando el método mas apropiado para determinar los problemas de estrés, ansiedad,
desmotivacion y problemas de salud; debido a los factores psicosociales con lo que se

encontrara las posibles soluciones para mejorar el desempefio del personal.

El personal que labora en el GAD de la provincia de Cotopaxi, dependiendo del
departamento cumple diferentes actividades laborales y en algunos casos el trabajo no
tiene horario, lo que ha venido causando problemas de salud evidentes, ademas de
accidentes laborales que han causado serios problemas; situacion que causa esta

causando ausentismo por enfermedad.

Estas circunstancias han motivado a las autoridades del GAD de la Provincia de
Cotopaxi haya concienciado sobre la importancia de determinar cudles son los factores
de riesgo psicosocial a los que estdn expuestos el personal administrativo y
trabajadores de la institucion en sus puestos de trabajo y lograr el bienestar emocional
del trabajador; lo que repercute directamente en la calidad del trabajo que realiza todo

el personal.
CAMPO DE ACCION

Los parametros de investigacion estaran dentro del campo de la seguridad industrial
y prevencién de riesgos del trabajo; asociados con los riesgos psicosociales, por las
condiciones laborales incompatibles con el bienestar general de los trabajadores y
propuesta de un manual de procedimientos de seguridad para disminuir los riesgos

psicosociales.
OBJETIVO GENERAL

Gestionar técnicamente los factores de riesgo psicosociales que generan
enfermedades profesionales para evitar el deterioro de la salud del personal

administrativo y trabajadores del GAD de la Provincia de Cotopaxi.



OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.

Identificar los factores de riesgos psicosociales para prevenir el dafio en la
salud del personal administrativo y trabajadores del GAD de la Provincia de
Cotopaxi conociendo las operaciones y actividades de la organizacion, con el
proposito de establecer los modelos a seguir y lograr el bienestar psicosocial
del personal.

Determinar cuéles son las direcciones departamentales del GAD de la
Provincia de Cotopaxi que estan expuestos al mayor riesgo de los factores
psicosociales y que afectan la salud, lo que se hace mediante la aplicacién de

una encuesta para la prevenir futuras bajas médicas en el personal.

Disefiar un manual de procedimientos de seguridad de los factores de riesgo
Psicosocial con normas preventivas para la aplicacion permanente durante la
ejecucion de las actividades y asi evitar y prevenir afectacion a la salud del
personal administrativo y trabajadores del GAD de la Provincia de Cotopaxi.

HIPOTESIS

En el desarrollo de esta investigacion se plantea la siguiente hipdtesis:

Los empleados y trabajadores del GAD de la Provincia de Cotopaxi, presentan

afectacion en su salud con respecto a factores de riesgo psicosociales.

SISTEMAS POR TAREAS POR OBJETIVOS ESPECIFICOS

A continuacion se describe el desarrollo de cada uno de los objetivos y la

metodologia utilizada en el proyecto:

Objetivo especifico 1

e ldentificacion de los principales factores de riesgo psicosocial de los
empleados y trabajadores del GAD de la provincia de Cotopaxi con la

aplicacién de cuestionario.

e Recopilacion de la informacion mediante observacion directa ya que no se

cuenta con registros
e Registro de los datos obtenidos

e Presentacion y andlisis de los resultados



Verificacion de hipotesis

Objetivo Especifico 2

Establecimiento de areas administrativas con indices de mayor riesgo

psicosocial en el GAD de la Provincia de Cotopaxi.

Revision de bibliogréafica de las principales causas de problemas de estrés y

riesgo psicosocial en los trabajadores en general.

Identificacidn de los factores de riesgo psicosocial del personal que labora

en la institucion
Revision documental y bibliografica sobre factores de riesgo psicosocial
Registro de los datos obtenidos

Andlisis de los sucesos observados en escenarios reales

Objetivo especifico 3

Revision bibliografica sobre el método para disefiar el manual de riesgos

psicosociales
Revision documental y registros obtenidos
Disefio del manual de procedimientos de factores de riesgo psicosocial

Representacion de los datos obtenidos en el manual de procedimientos

Vision epistemoldgica de la investigacion

El presente trabajo investigativo se ubica en un modelo socio - critico por ser parte

de un analisis critico de la realidad, contribuyendo a la mejora de las condiciones de

seguridad psicosocial y de salud laboral del personal administrativo y trabajadores del

GAD de la Provincia de Cotopaxi

Alcance

De acuerdo a los objetivos establecidos, la metodologia aplicada es la Investigacion

Descriptiva de Campo con el que se realizara el diagnostico real del problema que esta

afectando a los empleados y trabajadores del GAD de la Provincia de Cotopaxi; se

ejecutara una investigacion bibliografica y documental y se basa en la informacién
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existente a partir de la informacién recopilada, se disefiard un manual de
procedimientos de los factores de riesgo psicosocial, con el que se mejorard las

condiciones laborales y de salud del personal.
Limitaciones

Este proyecto no pretende realizar algin cambio o modificacion en el manejo
administrativo del personal administrativo y trabajadores en el GAD de la Provincia
de Cotopaxi, pero lo que si generard un documento que aporte con sugerencias para
aplicar en todo el personal con el proposito de mejorar las condiciones laborales en el

campo psicosocial.



CAPITULO I

1.1 Marco contextual y tedrico
1.1.1  Caracterizacion

Esta investigacion tratara sobre la identificacion de los factores de riesgo
psicosocial, que estdn presentes en las actividades desarrolladas en el GAD de la
Provincia de Cotopaxi, que permitird implantar medidas basicas de seguridad para

evitar el estrés laboral y enfermedades profesionales.

Para desarrollar este trabajo de investigacion, se hace necesario tener el
conocimiento de los procesos, ambientes de trabajo, instalaciones, situacion familiar y
emocional, ademas familiarizarse con las actividades diarias que realiza el personal
administrativo y trabajadores durante la jornada de trabajo, mediante la identificacion
de los factores de riesgo psicosocial que estan presentes en el GAD de la Provincia, la
informacion recopilada permitird la elaboracion de un manual de procedimientos de
los factores de riesgo psicosociales, instrumento que contendrd normas béasicas que
serviran como guia durante el desarrollo de las actividades diarias; sin poner en riesgo

la integridad fisica y emocional del personal.

Los objetivos de la presente investigacion se basan en mostrar la importancia que
tienen determinar los factores de riesgo psicosocial que afectan a instituciones publicas
y la relevancia que tienen para el desempefio en el puesto de trabajo, lo que incide

positiva 0 negativamente.

La identificacién, medicion y evaluacion de los factores de riesgo psicosocial
ayudaran en la toma de medidas preventivas, correctivas y que se aplicaran en el
personal de la institucidn con la ayuda de un manual de procedimientos de prevencion.
De esta manera, se permitira al personal administrativo y trabajadores optimizar las
acciones subestandar que realizan durante el desarrollo se sus actividades laborales.
Ademas esta actividad permitird que se mejore las condiciones subestandar en
ambientes e instalaciones para disminuir los factores de riesgo psicosocial y asi
conseguir un entorno de trabajo ideal en el ambito emocional y psicolégico, lo que

permitird mejorar el rendimiento en sus actividades.
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1.2 Marco teorico
1.2.1  Origen del riesgo psicosocial

(Castillo, Santana, Valeta, Luis, & Romero, 2011), en su articulo indican que:
“El trabajo es la base y fundamento de la vida social e individual. Es la actividad por
medio de la cual el hombre se relaciona con la naturaleza para satisfacer sus
necesidades y desarrollarse. La proteccion de la vida, de la salud e integridad fisica de
las personas en el trabajo, es un proceso dindmico que conlleva a centrar la atencién

en la seguridad, higiene y medicina del trabajo”. (p. 364).

En la actualidad las instituciones para evitar los riesgos del trabajo basan sus
estrategias en el control, prevencién, informacion y cuidado y tomar las medidas para
evitar accidentes, lesiones y enfermedades y preservar la salud del trabajador. Uno de
los factores de riesgo mas dificiles de tratar en el ambiente laboral son los de origen
psicosocial. Estos factores se definen como las interacciones entre el trabajo, el medio
ambiente y las condiciones de organizacion, ademas las aptitudes del trabajador, sus
necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, su relacion familiar,
todo lo cual, a través de apreciaciones y costumbres, pueden afectar la salud, el

rendimiento y la satisfaccion en el trabajo.

Aguir Escriba, 2005), en su editorial indica:
“Durante el ultimo siglo, se ha producido un cambio importante en la
distribucién del proceso de enfermar de la poblacién. La prevalencia
de las enfermedades infecciosas, malnutricién y desnutricion ha
disminuido de forma ostensible, mientras que se ha producido un
incremento de la prevalencia de las alteraciones de la salud mental, los
trastornos cardiovasculares y los osteomusculares. Este hecho se
puede explicar por multitud de factores que interactian entre si, como
son los bioldgicos, los ambientales, los debidos a cambios en los estilos

de vida y los psicosociales”. (p. 6).

Destacan los factores de riesgo psicosocial relacionados con el trabajo. El estrés es
una situacion que cada vez mas afecta a la sociedad actual debido a los cambios en los
estilos de vida. El término “stress” fue introducido por Selye al ambito salud en 1926,

ahora se he convertido en uno de los mas utilizados en los ambientes laborales,
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personales y de organizacion. De aqui se explica que el término estrés, es una respuesta
general del organismo a una situacion estresante, se ha utilizado en diversas

situaciones.

Las diversas definiciones de la expresion estrés se han catalogado en funcion de su
conceptualizacion como un estimulo, respuesta, percepcion o transaccion. Las
definiciones de estrés como respuesta lo conceptualizan como respuesta fisioldgica o
psicoldgica que el individuo da ante cualquier estimulo ambiental (factor estresante).
La definicion de estrés como transaccion entre la persona y el ambiente presume que
este fendmeno solo se caracteriza convenientemente si se tienen en cuenta las
situaciones problematicas a las que esta expuesto el individuo (ambientales o internas)

y sus capacidades para afrontarlas.

(Agra, Alvarez, & Fernandez, Las Enfermedades del Trabajo, Nuevos Riesgos

Psicosociales y su Valoracion en el Derecho de la Proteccion Social, 2006)

“La relacion laboral, en tanto personal, constituye un factor, junto con
otros (ritmo de vida, dificultades de integracion social, familiar o
sexual, ausencia de comunicacion o miedo al porvenir y el final fatal
irreversible), capaz de llevar a sufrir patologias psiquicas susceptibles
de provocar graves secuelas en el individuo, no en vano el trabajo tiene
una significacion muy superior a la mera obtencién de unos ingresos
economicos, quedando convertido en una fuente muy importante de
identidad”. (p. 8)

La extension es méas transcendente cuanto que la mayor parte de los individuos
destinan gran parte de su vida a prepararse para ejecutar una actividad profesional,
proyectando, sus deseos para dar frente a la sociedad, aumentar el autoestima y
realizacion personal. Cuando esto no ocurre, la presion en el trabajo e insatisfaccion
en el sitio de trabajo, bajo la forma de estrés en sus distintas modalidades actuara en

los trabajadores de forma importante, siendo el origen de distintas enfermedades.

Hoy en dia se tiende a percibir cualquier carga psiquica, emocional o de riesgo
psicosocial como algo sobreentendido al puesto de trabajo que sélo se ejecuta por la
vulnerabilidad individual, por algun problema personal. Con este inicio, y aceptando
la importancia del elemento subjetivo (apreciacion singular de su situacion, de su

fragilidad a ciertos factores capaces de provocar el estrés), no cabe duda que en la
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mayor parte de las situaciones la enfermedad no obedece tanto a un aspecto personal
cuanto a la presencia y manifestacion de estresores laborales como; el cansancio

emocional, la despersonalizacién o una reducida realizacion.
1.2.2  Los riesgos laborales

Para dar un criterio claro acerca del riesgo laboral, primero detallaremos algunas

definiciones de acuerdo a la Normativa de Seguridad y Salud en el Trabajo del IESS.
1.2.3  Factoresy riesgos psicosociales

Los factores psicosociales en el lugar del trabajo se refiere a las interacciones entre
el trabajo, ambiente laboral, la satisfaccion en la ejecucion de la tarea y la organizacion
de la empresa, por una parte, y por la otra, las cualidades del trabajador, necesidades,
cultura y su situacién familiar, lo que a traves de apreciaciones y experiencias, puede

ejercer en la salud, en el productividad y en la satisfaccion laboral.
1.2.3.1 Clasificacion de los riesgos psicosociales

Tabla N° 1

Clasificacion de los riesgos psicosociales

CARACTERISTICAS DEL PUESTO | CARACTERISTICAS INDIVIDUALES

Autonomia y control Personalidad

Estilos de mando FACTORES EXTRALABORALES
Participacion en la toma de decisiones
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Asignacion de tareas Vida personal y familiar

Jornadas de Trabajo y descanso Tiempo libre

Fuente: Prevencion de Riesgos del trabajo, 2013

Los factores psicosociales son situaciones organizacionales de la institucion, se
refiere a las condiciones psicoldgicas en el lugar de trabajo, las que pueden ser
positivas y negativas. Cuando estas condiciones son apropiadas, ayudan en el trabajo,
aportan al desarrollo de las competencias laborales, satisfaccion laboral, de
productividad en la empresa y motivacion en los trabajadores que alcanzan mayor
experiencia y calidad profesional. Las formas adecuadas de organizacién empresarial,
liderazgo y clima laboral, condiciones psicolégicas, afectan a la salud positivamente
generando desarrollo individual, bienestar personal y organizacional.

Cuando los factores organizacionales y psicosociales de las instituciones y
organizaciones son disfuncionales y provocan respuestas negativas, de tension,
respuestas psicofisioldgicas de estrés, pasan a ser factores psicosociales de riesgo o de
estrés. Los factores psicosociales con posibilidad de afectar de forma negativa la salud
y el bienestar del trabajador pasan a ser factores de riesgo; es decir, cuando actlan
como factores desencadenantes de tension y de estrés laboral. Con este criterio, los
factores psicosociales de riesgo se definirian como factores organizacionales con el

riesgo de tener efectos nocivos sobre la salud del empleado.
1.2.3.2 Caracteristicas de los factores de riesgo

Las caracteristicas de los factores de riesgo psicosocial de acuerdo a (Moreno &

Baéz, 2010) son las siguientes:

a. Se extienden en el espacio y el tiempo. Una caracteristica de los factores
psicosociales es la no localizacion. La organizacion, un estilo de liderazgo
0 un clima social no estan ubicados en ningdn lugar ni es posible precisarlos

en un momento espacial, son caracteristicas globales de la empresas.

b. Dificultad de objetivacion. El ruido, las vibraciones, la temperatura, la
contaminacion por gases, elementos quimicos, bioldgicos y los esfuerzos se
pueden medir de acuerdo a las necesidades, por otro lado, la cohesién de

grupo, la comunicacién no tienen unidades propias de medida. Uno de los
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problemas de los factores psicosociales es el problema en encontrar
unidades de medida justa.

c. Afectan a los otros riesgos. El cuerpo humano, es considerado una unidad

funcional

d. en la que los factores externos pueden afectar de manera general a la
persona. Los factores de riesgo psicosocial predispone al aumento de los
riesgos de seguridad, de higiene y de ergonomia. Este efecto produce
también a la inversa, de forma que los factores de seguridad, de higiene y

ergonomia afecta en los factores de riesgo psicosocial.

e. Escasa proteccion legal. La legislacion existente en cada region o pais ha
venido trabajado de manera general, las prohibiciones de actividades en el
trabajo que pueda dafar a la salud, lo que suele ser realmente ineficaz para
los directivos, trabajadores y para las regulaciones que esta obligado a hacer
el Estado.

f. Estan moderados por otros factores. Los factores de riesgo psicosocial
perjudican al trabajador a través de sus propias caracteristicas culturales,
econdmicas y personales, los factores psicosociales se miden por la

apreciacion, la experiencia y la situacion personal.

g. Complejidad de intervencion. La inspeccion técnica en los factores
psicosociales no se manifiesta claramente. La intervencion psicosocial suele
demandar plazos no inmediatos y resultados no ciertos, lo que produce
resistencia de los delegados a intervenciones onerosas sin asegurar

resultados positivos. (p.15)

1.2.3.3 Principales riesgos psicosociales

a. Estrés

(Confederacion de Empresas de Malaga, 2013), define al estrés de la siguiente

manera:

“El estrés en el trabajo es un conjunto de reacciones emocionales,
cognitivas, fisiologicas y del comportamiento a ciertos aspectos

adversos o nocivos del contenido, la organizacion o el entorno de
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trabajo. Es un estado que se caracteriza por altos niveles de excitacion
y de angustia, con la frecuente sensacion de no poder hacer frente a la

situacion.” (p. 19).

El estrés estd formado por esquemas que afectan de diversas maneras, cuando se
expone a estresores, que predispone al organismo humano para pelear o para huir, El
estrés era el resultado del hombre prehistorico tenia que enfrentarse a los peligros, pero
no lo es cuando el trabajador tiene que lidiar para lograr adaptarse a turnos rotativos,
tareas, acoso, falta de descanso, vida familiar complicada, doble presencia o a clientes

exigentes.

Segln (Moreno & Baéz, 2010), el estrés laboral puede definirse como el conjunto
de cambios emocionales, cognitivas, fisioldgicas y del comportamiento a situaciones
conflictivas o nocivos del contenido, la organizacién o el ambiente de trabajo. Es una
etapa que se caracteriza por altos niveles de ansiedad y angustia, con la sensacion de
no poder hacer frente a la situacion o encontrar una solucion al problema. (p. 22)

b. Laviolencia en el trabajo

Se considera como el segundo riesgo psicosocial en el que estan afectados los
trabajadores en orden de importancia. La violencia es un rasgo de las actuales formas
y estilos de vida que afecta a la zona urbana, an6nima, cambiante y competitiva en

todos los aspectos.
La OIT (Organizacion Internacional del Trabajo) define la violencia laboral como:

“Toda accién, 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”.
La OMS (Organizacion Mundial de la Salud) la define como:

“El uso intencional del poder, amenaza o efectivo, 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 psicoldgico, mal desarrollo o privacion”.
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Tipos fundamentales de violencia de acuerdo a (Confederacion de Empresas de

Malaga, 2013) son los siguientes:

Violencia tipo I: Son hechos violentos procedentes de personas que no tienen
relacién con el trabajo. Es una clase de violencia que se comete en robos, asaltos y

actos delictivos en el lugar de trabajo.

Violencia tipo Il: Son actos violentos por parte de los clientes de la empresa u

organizacion. Son reclamos o exigencias de supuestos derechos.

Violencia tipo I11: Acciones violentas por parte de comparieros o autoridades
superiores en lugar de trabajo. Es el tipo de violencia asociado a la aparicién de
conflictos laborales por la organizacion o personal.

La violencia psicologica laboral son comportamientos de bajo énfasis con la dudosa

intencion de hacer dafio, que rompe las normas de trabajo y de respeto mutuo. (p. 20)
c. Acoso laboral o mobbing

Las conductas abusivas con violencia psicolgica, se realizan a diario en los lugares
de trabajo, ejercidas por una o varias personas que se pone de manifiesto con
recurrentes comportamientos agresivos, palabras o actitudes humillantes vy
discriminatorias extremas que lesionan la integridad emocional del trabajador con el

objetivo de lograr que la persona afectada acabe abandonando el lugar de trabajo.

Son comportamientos negativos ejercidos por mucho tiempo contra algln
trabajador por parte superiores, compafieros de labores; el mismo que puede ser de

manera directa e indirecta.
(Salinas, 2008), lo define de la siguiente manera:

“Fenémeno en que una persona o grupo de personas ejercen una
violencia psicoldgica extrema, de forma sistematica y recurrente al
Menos una vez por semana y durante un tiempo prolongado (mas de
seis meses) sobre otra persona en el lugar de trabajo; con la finalidad
de destruir las redes de comunicacion del afectado, destruir su

reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr finalmente
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que esa persona o personas acaben abandonando el lugar de trabajo”.

(p. 29).
d. Acoso sexual

(Confederacion de Empresas de Malaga, 2013) en su libro expresa que el acoso
sexual es una de las tantas formas de la violencia laboral, y se ubicaria en la modalidad
del acoso laboral; sin embargo, el acoso sexual tiene un entorno propio, formas
especificas y consecuencias personales que hace gue no se coincida con la violencia

en el trabajo.

Existen dos tipos de acoso sexual, dependiendo de si hay o no hay chantaje. El
chantaje sexual conocido técnicamente como “quid pro quo”, es el chantaje sexual.
Radica en pedir los favores sexuales, de manera mas o menos abierta, a cambio de
obtener algun tipo de beneficios laborales o a cambio de no sufrir consecuencias como
el despido, el cambio de puesto de trabajo u otros situaciones laborales. En este caso,
la condicién sexual de la persona afectada es el criterio Gnico o decisivo para que se
ejerza este tipo de acoso. Por lo general es ejercido por superiores y autoridades de la

organizacion.

El segundo tipo es el acoso sexual se produce por un entorno hostil. Consiste en la
existencia de condiciones de trabajo por el que los particularidades sexuales,
generalmente afecta a mujeres, es una de las caracteristicas que se produce incluso
cuando no existe relacion con el trabajo que se esté efectuando, en esta situacion se
atenta contra su condicion de trabajadora al reducirla a sus atributos sexuales. (p. 22 —
33).

e. Inseguridad contractual

(Confederacion de Empresas de Malaga, 2013), en su libro indica que la
inseguridad laboral podria definirse como una preocupacion general acerca de la
existencia del trabajo en el futuro, y también como una amenaza percibida de
caracteristicas de trabajo diferentes, tales como la posicion dentro de una organizacion

o las oportunidades de carrera.

e Los aspectos que se pueden diferenciar en la seguridad contractual:
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e El bajo nivel de certeza sobre la continuidad del contrato;

e EIl bajo nivel de control sobre el nimero de horas de trabajo y sobre las

condiciones del mismo;
e El bajo nivel de proteccion social (desempleo o discriminacion);
e El bajo nivel de control sobre la paga o el salario.

La informacion obtenida parecen indicar que la percepcion de inseguridad laboral
se asocia a un aumento de los problemas para la salud y de la seguridad (Benach,
Amable, Muntaner y Benavides, 2002). Cuando las condiciones contractuales son
malas, méas contingentes y temporales, las condiciones de trabajo también empeoran y

se asocian a mayores indices de accidentes y problemas de salud.

La preocupacion de perder el trabajo, la inseguridad, el escaso control sobre
elementos del propio contrato se ha convertido en caracteristicas del trabajo actual. La
incertidumbre del futuro es una de las mayores fuentes de ansiedad y miedo,
especialmente cuando no son exclusivamente personales, sino que incluyen también a
la familia. Este tipo de preocupacion y sus consecuencias tiene consecuencias tanto en
la salud fisica como en la mental de los trabajadores. La legislacion y la jurisprudencia
actuales tienden a proporcionar margenes de seguridad en el propio contrato. (p. 22 —
23).

En nuestro pais el problema de inseguridad en el trabajo es muy alto, por lo que
existe un elevado nimero de trabajadores y empleados que ya sufren de enfermedades

originadas por la tension y ansiedad que esta situacion provoca en ellos.
f. Burnout

(Sanchez, 2013), ofrece la siguiente definicién:

“El sindrome de burnout como una respuesta al estrés emocional crénico con tres
factores que inciden en el cansancio emocional/fisico, descenso de la productividad y
notable despersonalizacion”

(Maslach y Jackson, 1986) define a este sindrome asi:
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“Sindrome de agotamiento emocional, despersonalizado y reducida
realizacion personal que puede aparecer en personal que trabajan con gente de
alguna forma”.

Figura N° 1 Factores que inciden en el Burnout
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Fuente: Burnout y prevencion de riesgos laborales, seguridad y salud, (2013)

(Confederacion de Empresas de Malaga, 2013), indican que los problemas
emocionales pueden originar el cansancio fisico y mental, ademas reduce la eficacia
en el trabajo. El agotamiento emocional se produce al momento de realizar las tareas
propias del trabajo. Burnout es la consecuencia de un estrés cronico laboral no tratado
y se diferencia del estrés como riesgo psicosocial por sus efectos en el agotamiento
emocional, méas que en el fisico, y su consiguiente pérdida de motivacion personal. (p.
24)

g. Conflicto trabajo - familia

(Confederacion de Empresas de Malaga, 2013), en su libro indica que hay
considerar el conflicto trabajo familia como un riesgo psicosocial laboral relevante y
con repercusiones graves, ambos ocupan elementos centrales de la identidad de la
persona actual y ocupan mayoritariamente el uso del tiempo disponible. Ambos son
los referentes mas determinantes de la vida personal en todas sus manifestaciones, por

lo que la interaccion entre ambos tiene un valor critico central.

El conflicto familia-trabajo aparece cuando las presiones de la familia y el trabajo
son incompatibles. El conflicto entre las dos esferas lo han diferenciado en dos tipos
(conflicto familia-trabajo y conflicto trabajo- familia), segun la direccionalidad del
conflicto. (p. 24)
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De importancia es la situacion familiar que tiene el trabajador, lo que conlleva a un
buen desempefio en sus funciones laborales, razon por la cual siempre se debe

promover la salud familiar entre los empleados de la organizacion.
h. Trabajo emocional
(Martinez Ifiigo, 2001), lo ha definido como:

“El autocontrol de las emociones positivas y negativas, especialmente
de estas ultimas que se derivan de la existencia de normas
organizacionales sobre la expresion emocional en el desempefio de su
puesto y que tienen como objetivo asegurar la satisfaccion del cliente

y la consecucion de objetivos organizacionales” (p. 26)

El empleado para expresar emociones positivas en sus clientes debe ejercer un control
sobre ellas, y es el proceso por el que el trabajador expresa una emocién distinta a la
que siente; ademas, cuando el trabajador cambia la emocidn que siente y por tanto que

expresa lo que provoca trabajo cognitivo pero resulta en una emocion mas genuina.

Figura N° 2 Riesgos Psicosociales en Europa

Fuente: Guia de Prevencion de Riesgos Psicosociales en el trabajo, 2013
1.2.4  Factores que inciden en la aparicion del riesgo psicosocial

La actividad laboral, especialmente en lo personal, el ritmo de vida, problemas de
integracion social, familiar o sexual, ausencia de comunicacion, miedo al porvenir y
quiza un final fatal irreversible, pueden llevar a sufrir trastornos psiquicos capaces de
provocar graves consecuencias en el trabajador, sabiendo que el trabajo tiene una

significacion muy superior y no simplemente la obtencion de ingresos econdémicos,
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quedando convertido en una fuente muy importante de identidad, autoestima, anhelos

y realizacion profesional.

Cuando esto no ocurre, la presion, ansiedad e insatisfaccion, conocido como estrés
en sus distintas modalidades, afectara a la poblacién obrera de forma importante y se
constituira un grave problema de salud laboral, afectando al 28 por 100 de los
trabajadores; siendo el origen de distintas enfermedades psicosomaticas, lo que se le
ha llamado “la nueva epidemia organizativa del siglo XXI”, lo que obliga a buscar

tratamientos eficaces.
1.2.4.1 Circunstancias de la actividad

(Agra, Alvarez, & Juan, Las enfermedades del trabajo, Nuevos Riesgos
Psicosociales y su Valoracion en el Derecho de la Proteccion Social, 2006), en su
estudio indica que la organizacién de la actividad de las empresas ha dejado de tener
como paradigma los criterios y pautas “tayloristas -fordianos”, asentados sobre la
produccion en masa y el desarrollo de la actividad en el centro de trabajo, con
sometimiento a un horario y a la vigilancia y control del empresario, dirigiéndose hacia
el diferente paradigma de la especializacién; ahora las organizaciones producen de
acuerdo a las necesidades del mercado, especializdndose en cumplir conforme a las
exigencias de calidad y autonomia operativa. Buscar formas de reestructuracion y de
aminoramiento de las “cargas sociales” de las empresas, y la generalizacion de grupos
de empresas 0 uniones o0 agrupaciones de entidades sin vinculos juridicos, es la meta
de las organizaciones. La generalizacion en la moderna sociedad de estas nuevas
formas de estructurar la actividad, tratan de optimizar los resultados sin tener en cuenta
al ser humano, lo que origina para la produccion de estrés. El instinto del individuo
para hacer frente a situaciones de peligro y garantizar su supervivencia se ha
convertido en un mal que llega a ser un detonante de diferentes enfermedades que

disminuyen la capacidad del trabajador. (p. 12 — 13)
1.2.4.2 Contenido de las tareas

(Agra, Alvarez, & Fernandez, Las Enfermedades del Trabajo, Nuevos Riesgos
Psicosociales y su Valoracién en el Derecho de la Proteccion Social, 2006), indican
que la cantidad y calidad de las tareas requeridas al empleado pueden influir
decididamente en su grado de satisfaccion laboral, llegando, en su extremo, a

desembocar en patologias, derivadas en un claro desajuste ocupacional. (p. 13)
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El estrés, el sindrome de burnout o la carga mental y emocional pueden ser causadas
por la sobrecarga en el trabajo; alto ritmo productivo exigido, con presiones al
momento de decidir o ejecutar, y con tiempo asignado a cada tarea, recuperar retrasos
con rapidez; la exigencia de mucha concentracion sostenida durante largos a partir de
esto pueden aparecer lapsus que el cuerpo tiene para protegerse; en algunos casos
existe burocracia excesiva, estar sometidas a interrupciones excesivas y depender de
otros trabajos previos para poder alcanzar el resultado esperado, lo que puede causar

problemas de cumplimiento.

Estas sefiales puede ser el producto de un incorrecto reparto del trabajo, de una mala
utilizacion de los recursos materiales por parte de institucion, de deficiencia de medios
personales para hacer frente a las necesidades en el trabajo. Estas son unas de las tantas
razones de la aparicidn de sindromes o trastornos psicoldgicos tan graves que llegan a

causar graves problemas en la salud del trabajador.
1.2.4.3 Presién del tiempo

(Agra, Alvarez, & Juan, Las enfermedades del trabajo, Nuevos riesgos
psicosociales y su valoracion en el derecho de la Proteccién social, 2006) se refiere a
que la busqueda de una mayor productividad, originada de las exigencias de
competitividad institucional, intensifica el ritmo de trabajo, quedando expuesto el
trabajador al riesgo de prolongar su jornada laboral de forma sistemaética con el fin de
lograr mejoras con la consiguiente falta de descanso entre jornadas laborales, menor

namero de horas de suefio y reduccién del tiempo de descanso. (p. 16)
1.2.4.4 Agobio de la jornada

(Agra, Alvarez, & Fernandez, Las Enfermedades del Trabajo, Nuevos Riesgos
Psicosociales y su Valoracion en el Derecho de la Proteccion Social, 2006) en su libro
expresa que después de largas y extenuantes jornadas ininterrumpidos de trabajo, horas
extraordinarias, ausencia de descansos semanales y vacaciones anuales, el trabajador
puede ser victima de diversas enfermedades, entre las cuales cobra significativa
importancia el sindrome de “fatiga profesional” o “karoshi”, tipico de los trabajadores

japoneses.

Varios ejemplos pueden ayudar a comprender esta afirmacion:
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e Los sistemas salariales a destajo o por cantidad de trabajo suelen ir
acompariados de una celeridad insoportable para el empleado capaz de

provocar una amarga situacion de insatisfaccion ante la extenuacion.

e La implantacion de métodos de produccion por objetivos implican una
excesiva intensidad en la prestacion del servicio, inaguantable en muchas

ocasiones.

e Laexigenciade un elevado nimero de horas de presencia en el lugar de trabajo,
como consecuencia de una deficiente organizacién de los recursos basada en

prejuicios morales infundados, reducira el tiempo de descanso.

e Lasujecion a las 6rdenes de la empresa fuera del tiempo pautado de actividad,
mediante la realizacion de actividades complementarias en el domicilio,

provocara una presion continua sobre el empleado.

e La falta de pausas a lo largo de la jornada, importantes cuando las
caracteristicas del trabajo asi lo requieren, como ocurre en trabajos con
pantallas video terminales o en actividades de fuerte cansancio fisico,

constituye una fuente importante de agotamiento o fatiga crénica.

e La prestacion de servicios para diversas empresas en régimen de pluriempleo,
aun cuando admitido desde el punto de vista legal siempre que no suponga
concurrencia desleal, implica un ingente para dar satisfaccién a las exigencias
de las distintas organizaciones productivas con las necesarias dosis de eficacia.
(p. 16 — 17).

1.2.4.5 Trabajo a turnos y nocturnos

(Agra, Alvarez, & Juan, Las enfermedades del trabajo, Nuevos riesgos
psicosociales y su valoracion en el derecho de la Proteccion social, 2006), refiere en
su libro que la expansion de una demanda de bienes y servicios durante las veinticuatro
horas del dia, exige una gran capacidad de produccidn y prestacion de servicios capaz
de satisfacer dicha demanda. Con esta dindmica economica y social, es creciente el
numero de trabajadores que realizan turnos rotativos y otro tanto desempefian su labor

en horario nocturno, quienes llegan a alcanzar un porcentaje estimado del 20%.

El hecho de realizar el esfuerzo productivo en jornada de noche o en turnos causa

en el trabajador alteraciones de su ritmo circadiano natural; afecta su vida social, sobre
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todo en aquellos casos en los cuales se plantean cambios de turno breves (cada dos o
tres dias) y frecuentes de diario a nocturno.

El grado de afectacion variara segun circunstancias subjetivas, por ejemplo las
personas de mayor edad tendrdn mayor afectacion, incluso se determina, que, como
factores de envejecimiento prematuro, influyen el tipo de trabajo, el sistema de turnos
o0 los descansos en nocturno, el nivel de atencion médica o los factores del entorno
familiar, también existen elementos objetivos capaces de romper el equilibrio

bioldgico y relacional.

Los cambios de los habitos alimenticios acaban conduciendo a afecciones mas
graves, entre ellas las neurofisicas. La temperatura corporal y del ritmo de excrecion
de adrenalina también se ven afectadas. Los trastornos en el suefio, al no contemplar
todas las fases, provocan un sindrome muy parecido a la fatiga nerviosa o astenia
psiquica, caracterizado por una sensacion de laxitud lo que dificulta la facultad de
hacer esfuerzos intelectuales, dar la impresion de tener la “cabeza vacia”, ser mas
propenso a errores, a faltas; ademas si se vuelven crénicos estos problemas se producen

alteraciones de tipo nervioso, la irritabilidad o la depresién.

Estas alteraciones afectan la vida social del trabajador, llevando a la intolerancia en
las relaciones familiares o con los compafieros; o, por el contrario a considerarse
aislado, creando un sentimiento de inferioridad al que suelen tener una sintomatologia

de tipo vegetativo. (p. 17 — 18)
1.2.4.6 Ambiguiedad y conflicto en el papel de asumir en el trabajo

(Agra, Alvarez, & Juan, Las enfermedades del trabajo, Nuevos riesgos
psicosociales y su valoracion en el derecho de la Proteccion social, 2006), refiere que
el rol es el conjunto de expectativas y demandas sobre las conductas que se esperan de
la persona que ocupa una determinada posicion “persona focal”. Esas expectativas y
demandas son generadas por los miembros del conjunto de rol, que son afectados por
la conducta de la persona focal y tienen la capacidad de influir sobre la conducta de

aquella expresando sus expectativas y demandas para esa funcién.

De esta manera, el rol se ejecuta con la interaccion social que protagoniza la persona
focal y los emisores de rol que componen su conjunto de rol. Cuando los miembros
del conjunto de rol envian a la persona focal demandas y expectativas incompatibles

entre si inducen una situacion estresora de “conflicto de rol”; cuando remiten
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expectativas con informacion insuficiente se produce una situacion de “ambigliedad
de rol”. Una vez evaluadas y constatadas, por parte del sujeto, las dificultades o la
imposibilidad de afrontar adecuadamente esas situaciones aparecen las experiencias

subjetivas de “estrés de rol”.

Los problemas surgen cuando median dudas en este aspecto o, por supuesto, Si
cuanto acontece es un abierto conflicto con aquellas demandas, provocando estrés,
burnout, carga mental, ansiedad o fatiga, mobbing, y otros riesgos psicosociales. El
conflicto y la ambigiiedad de rol se producen, por tanto, “cuando existe una
discrepancia entre lo que espera el trabajador y la realidad de lo que le exige la
organizacion” o cuando “falta claridad sobre el trabajo a desempefiar o los objetivos

buscados por el proceso productivo”.

La ambiguedad se origina de la incertidumbre creada en el empleado al no tener
clara su posicién en la institucién, al no existir puntos de referencia precisos en el

desempefio de su labor y relacionarse, o por ser inadecuados.

El conflicto aparece por exigencias, que son incongruentes o incompatibles en el
trabajo. El origen puede ser muy diverso: percibir que una o mas personas de la
organizacion tienen opiniones divergentes sobre qué ha de hacerse o cdmo ha de
actuarse; falta de conciencia hacia un mismo objetivo lo que afecta los esquemas y
planteamientos del trabajador; acoger demandas que pudieran producir problemas
entre distinta gente o entre tareas muy numerosas o dificiles; requerimientos de
actividades o conductas que no quiere realizar, bien porque son indtiles, que en algunos
casos son contrarias a sus creencias o0 valores; tener expectativa de actitudes que se
esperan de quien, tiene otros objetivos distintos que debe o quiere equiparar. (p. 19 —
20).

1.2.4.7 Aislamiento

(Agra, Alvarez, & Juan, Las enfermedades del trabajo, Nuevos riesgos
psicosociales y su valoracion en el derecho de la Proteccion social, 2006) indican que
el hecho de realizar una actividad productiva en soledad, sin contacto visual tampoco
con otros hombres y mujeres, sin poder ser oidos, sin el uso de aparatos eléctricos o
electronicos, puede llevar a un desequilibrio en el individuo con conductas afectadas

en un triple nivel:
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Cognitivo, proviene de la falta de informacion, formacion o medios, cuya carencia
obliga, a recurrir a la propia experiencia, sin poder intercambiar conocimientos u
opiniones con otros, lo cual hace que elaborar respuestas sea mas dificil, llevando a la

incertidumbre o al error.

De fatiga patoldgica, como una carga que podria crear en un sentimiento
insoportable de lejania, angustia o estreés.

Socio-afectivo, se da en los trabajos de caracter rutinario, que originen

aburrimiento, descenso de la vigilancia o pérdida de la nocion del tiempo.

El aislamiento impedira al trabajador, encontrar cualquier tipo de apoyo en sus
compafieros, quedando sumido en una situacion insoportable de vacio y viendo
seriamente reducida su autoestima. Todo ello sin olvidar que el trabajador sabe que al

realizar trabajos solitarios esta expuesto a peligros o agresiones de terceras personas.
(p. 21)

1.2.5  Estructuray direccion de la empresa

De acuerdo con (Agra, Alvarez, & Juan, Las enfermedades del trabajo, Nuevos
riesgos psicosociales y su valoracion en el derecho de la Proteccién social, 2006) en
su libro expone que las exigencias de produccion y servicios, los empleados y
trabajadores estdn sometidos a frecuentes y cada vez méas complejas relaciones
interpersonales. El nexo socio-profesional se desenvuelve en un mercado de trabajo
que implica dos partes, donde valores como el compafierismo y la solidaridad estan en
conflicto, donde la competitividad y el afan de promocion profesional, objetivos que
son la meta de los empleados, pero que podria llegar a crear comportamientos

obsesivos. (p. 22)
1.2.5.1 Rigidez o dejacion en el gobierno empresarial

(Agra, Alvarez, & Fernandez, Las Enfermedades del Trabajo, Nuevos Riesgos
Psicosociales y su Valoracion en el Derecho de la Proteccion Social, 2006), indica que
la ejecucion de las actividades laborales esta caracterizada por la falta de ética y de
atencion en las relaciones personales, por la inexistencia de reglas de funcionamiento,
donde no hay certeza sobre el reparto de roles o las razones de distribuciéon de
las tareas y, ademés impera la arbitrariedad, los comportamientos inadecuados e

impera un ambiente de excesos generalizado frente a cualquier situacion que pudiera
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producirse, lo que da lugar a un contexto propicio para la aparicion, desarrollo y
situaciones de malestar psicolégico. (p.22).

1.2.5.2 Control sobre la actividad

(Agra, Alvarez, & Juan, Las enfermedades del trabajo, Nuevos riesgos
psicosociales y su valoracion en el derecho de la Proteccion social, 2006), indica que
la apreciacion de control en el trabajo provoca una sensacion de seguridad para quien
lo desempefia; lo opuesto le causa una incertidumbre que afecta su confianza y su

personalidad.

Algunos elementos coinciden al provocar esta perjudicial secuela cuando no existe

control de las tareas, las que se detallan a continuacion:

Falta de autonomia Es la capacidad que tiene el trabajador para dominar su
actividad, y que la pierde cuando el empleado carece de la facultad para tomar
decisiones o planificar tareas, tiene muy poco margen para establecer el método para
realizarlas “si las conoce”, con la presencia de una estricta supervision, o no tiene
libertad para establecer los tiempos de trabajo y descanso (ritmo, eleccion de turnos,

horarios flexibles).

Factores como el exceso de demanda, que ocasiona autonomia en el trabajo,
provocara un “estrés positivo” 'y, sin esta autonomia adquirird un sesgo negativo;
donde aparece la tension en el trabajo, mas dificil de implantar en aquellas actividades

donde es alta; existen otras que presentan una dimension, baja.

Cuando existe el exceso de burocracia o la falta de reconocimiento de los resultados,
recompensando los logros, resultan ser fundamentales: el primero, al constituir un
obstaculo por la intervencion obsesiva de elementos que interfieren en la labor pero
siempre son justificados; el segundo, en cuanto se siente una falta de reciprocidad
debido a que no se valora el esfuerzo que se da en el trabajo, y las personas son tratadas
como objetos, lo cual se presenta en cambios del puesto de trabajo, no existen
promociones o realizacion de tareas por debajo de su capacidad, lo méas grave es la

ausencia de estabilidad.

Falta de adaptacion al puesto de trabajo. La percepcion subjetiva de la dificultad
que para el empleado tiene su trabajo, el esfuerzo de adaptacion que ha de realizar a
las modificaciones introducidas en su puesto sera tanto mayor cuanto las

caracteristicas o condiciones laborales mas pongan a prueba sus capacidades y/o
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menos respondan a sus expectativas o necesidades. La ausencia de ajuste entre las
exigencias y los conocimientos del trabajador, bien porque los exigibles para la plaza
ocupada sean superiores, bien porque sean muy inferiores a los que él posee, provoca

consecuencias indeseables para la estabilidad emocional.

Cuando se dan nuevas formas al proceso productivo las empresas sacan provecho,
en su afan por la continua mejora de los resultados, pera atentando al factor humano,
lo causa graves factores de riesgo que pueden terminar en despidos indemnizados,
técnicas de acoso que le induzcan a cometer errores capaces de justificar la terminacion
de su contrato. El fenémeno se vincula directamente con un sistema productivo “donde

la actividad humana cada vez es menos indispensable”

Las innovaciones tecnoldgicas han afectado de manera determinante tanto a los
instrumentos y herramientas de trabajo, y al desenvolvimiento de las relaciones en la
empresa. Las nuevas tecnologias asociadas a la microelectrénica y relacionadas con la
informacion y la comunicacion, adquieren connotacién, ya que transforman la forma
de ejecutar las tareas y puestos de trabajo y los cambios en los sistemas de actividad,
en la supervisién y en las estructuras y formas organizativas. Estas condiciones dan
origen a nuevos factores de riesgo psicosocial derivados de un doble conjunto de
factores: por una parte, un empobrecimiento del puesto de trabajo al reducir las
habilidades y capacidades requeridas; de otro, un empleo exigente en relacion con las

aptitudes del trabajador.

Con estos antecedentes la falta de capacitacion practica a los trabajadores en nuevas
tecnologias es un grave problema, y que generaria “en una enfermedad originada por
la incompetencia de los usuarios, dadas las altas dimensiones laborales generadas con
las técnicas de informacion y comunicacion, ante las cuales fallan los recursos

personales.

Las innovaciones tecnoldgicas generan temores acerca de las implicaciones que ello
tendra para el propio trabajo, las oportunidades de promocion, el estatus y la posicion
del trabajador dentro de la organizacion, el nivel de vigilancia al que estara sometido,
la disponibilidad o no de las habilidades necesarias para actuar con esa innovacion
técnica. El temor a ser removido, incrementos en las cargas de trabajo, aislamiento
social, mayor vigilancia sobre el trabajo realizado pueden, ademas, producir sintomas

de estrés.
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1.2.6  Estrés laboral

(Secretaria de Accion Sindical, Salud Laboral y Medio Ambiente, 2006), refiere
que en el sector laboral debido a las transformaciones en las organizaciones, ha
provocado que muchos problemas de origen psicosocial fueran apareciendo, lo que se

[laman factores de riesgo y cuyo tronco comun es el estrés.

Una definicion admitida y que permite identificar o englobar al estrés psicosocial
es la de McGratt (1970).

“El estrés es un desequilibrio sustancial (percibido) entre la demanda
y la capacidad de respuesta del individuo bajo condiciones importantes
(percibidas)” (p. 90)

De acuerdo a Salvador Moncada en la NTP 703

"El estrés en el trabajo es un conjunto de reacciones emocionales,
cognitivas, fisiologicas y del comportamiento a ciertos aspectos adversos
0 nocivos del contenido, la organizacion o el entorno de trabajo. Es un
estado que se caracteriza por altos niveles de excitacion y de angustia,
con la frecuente sensacion de no poder hacer frente a la situacion"

(Comisién Europea 2000).

1.2.6.1 Fases del estrés. Sindrome general de adaptacién

Cuando una situacion resulta amenazante en el aspecto emocional para una persona,
el organismo emite una respuesta con el objetivo de lograr una adaptacion a la
situacion. Es lo que SELYE define como un conjunto de reacciones fisioldgicas
desencadenadas por cualquier exigencia que tenga el organismo o agente estresor. Este
autor denomino Sindrome General de Adaptacion a las fases de alarma, adaptacion y
de agotamiento.

Fase de alarma. Es la reaccion ante el estresor en la que la resistencia habitual baja
por debajo de lo normal. Ocurren una serie de reacciones que preparan al organismo

para la accion de afrontar un esfuerzo especial.En esta fase se activa el eje
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hipofisosuprarrenal; existe una reaccion instantanea y automatica que se compone de
una serie de sintomas: movilizacion de las defensas del organismo, aumento de la
frecuencia cardiaca, contraccion del bazo, redistribucion de la sangre que se agolpa en
musculos, cerebro y corazén, aumento de la respiracion, dilatacion de las pupilas y

aumento del nimero de linfocitos.

Fase de resistencia. El organismo trata de resistir o tolerar, en un intento de
adaptarse a lo que percibe como una amenaza, produciéndose las reacciones como: los

niveles corticoesteroides se normalizan y desaparece la sintomatologia temporalmente.

Fase de agotamiento. Sucede cuando la agresion sucede frecuentemente y son
eventos de larga duracién y cuando los recursos de adaptacion del individuo son
insuficientes. Se entra a la fase de agotamiento pue produce: alteracion tisular y
patologia psicosomatica. La persona tiene mas conciencia de que el problema puede

mas que €l, y definitivamente necesita asistencia médica.

El estrés laboral tiene dimensiones fisiologicas como psicoldgicas que estan
intimamente relacionados. El organismo reacciona ante situaciones estresantes
intentando adaptarse y buscar un equilibrio. Para lo que pone en accion varias
reacciones fisioldgicas como: aumento de la frecuencia cardiaca, presion sanguinea y
respiracion, tensién muscular, aumento de la transpiracion, secrecion de lipidos y
glucidos al torrente sanguineos, digestion lenta; y otras mentales como percepcion y
evaluacion de la situacion y toma de decisiones; y de conducta como enfrentarse y

huir, lo que puede desencadenar en graves enfermedades. (p. 90 — 91).
1.2.7  Consecuencias del estrés

(Secretaria de Accion Sindical, Salud Laboral y Medio Ambiente, 2006), refiere

gue existen varios tipos de consecuencias:
1.2.7.1 Fisicas

El estrés puede afectar al corazén, los vasos sanguineos y los rifiones, ademas se

incluye artritis y afecciones de la piel.
1.2.7.2 Psicologicas

El estrés produce alteraciones a nivel del sistema nervioso central, llegando a
afectar el cerebro y estas pueden ser: preocupacion excesiva, incapacidad de tomar

decisiones, sensacion de confusion, incapacidad para concentrarse, falta de atencion,
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mal humor, abuso del tabaco, alcohol o farmacos, que originan trastornos del suefio,

ansiedad, fobias, depresion, intentos de suicidio.
1.2.7.3 Conductuales

Entre las manifestaciones externas a nivel motor y de conducta estarian: hablar
rapido, temblores, tartamudeo, explosiones emocionales, falta de apetito, risa nerviosa,

entre otras.
1.2.7.4 Sociales

Las afectaciones del estrés también son a nivel social, familiar, laboral, amistades,
en diferentes fases. Cuando alguien cercano a nosotros esta afectado se trata de
empatizar emocionalmente a lo que se trata de ayudarlo con afecto, afecto y
consideracién. Pero si este problema aumenta, quiza los que estan a su lado no saben
muy bien coOmo actuar o se empiezan a cansar y a responder con emociones y

comportamientos que pueden llegar a ser negativos.

El ambito laboral es un lugar donde la repercusion del estrés adquiere
connotaciones especiales, ya que incide tanto a nivel interpersonal como de toda la

organizacion. Entre estas tenemos:
e Alteraciones en el ritmo del horario laboral
e Necesidad de no poder permanecer todo el tiempo en el puesto de trabajo
e Absentismo laboral

e Puede aumentarse el trabajo entre los compafieros por tener que hacerse del
compafiero de baja.

e Deterioro de las relaciones con comparieros y jefes

o Irritabilidad y quejas frecuentes hacia jefes, comparieros, sistemas de la

organizacion.
e Se reclama mayor atencion
e Disminucién del rendimiento de trabajo y retraso de las tareas
e Menor cuidado con los objetos habituales
e Menor satisfaccion en el trabajo

e Mayor riesgo de incidentes y accidentes laborales. (p. 91)
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1.2.8  Campo legal

En relacion al cumplimiento legal las empresas estan obligadas a cumplir con

los siguientes requerimientos:

e Resolucion 957 de Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo Art.

1, en cuanto a prevencion de riesgos.

e Decision 584 articulo 1 literal m refiere al conocimiento de las enfermedades

profesionales.

e Decision 584 articulo 2 literal h en cuanto al aseguramiento de los riesgos

profesionales.

e Decreto ejecutivo 2393 capitulo Il articulo 11 refiere a la obligaciéon del

empresario para evitar trastornos fisicos en el trabajador.

e Decreto ejecutivo 2393 articulo 11 literal 2 se refiere a la obligacion del
empresario para adoptar las medidas necesarias para la prevencion de los riesgos

que puedan afectar a la salud y al bienestar de los trabajadores.
129 Glosario de términos

Factor o agente de riesgo es el elemento agresor o contaminante sujeto a
valoracion, que actuando sobre el trabajador o los medios de produccion hace posible
la presencia de riesgo.

Peligro amenaza de accidente o de dafio para la salud.

Salud es el completo estado de bienestar fisico, mental y social. No Unicamente la

ausencia de enfermedad.

Trabajador es la persona que se obliga a la prestacion del servicio o a la ejecucion

de la obra y puede ser empleado u obrero.

Trabajo es toda actividad humana que tiene como finalidad la produccion de bienes

Yy Servicios.
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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 o de riesgos presentes en el proceso productivo.
1.3 Conclusiones del capitulo

En este capitulo se recopila toda la informacidn bibliografica posible para facilitar
el desarrollo y comprension de este proyecto de investigacion. Enfatizando en los
factores de riesgo a los que estan expuestos y los individuos como son: conflictos
familiares, violencia, acoso laboral y/o sexual, agobio/presién en la jornada laboral,
estrés; situaciones problematicas que se presentan al momento de cumplir la jornada
laboral, lo que podria conducir a que el trabajador se ve expuestas a enfermedad

laboral.
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CAPITULO II

2.1. Metodologia

En este capitulo se presenta la metodologia utilizada en esta investigacion,
exponiendo la representacion usada, estrategias de busqueda y el disefio metodoldgico
de las etapas de la presente investigacion.

2.2. Paradigma

El presente trabajo investigativo se ubica en un modelo socio - critico por ser parte
de un andlisis critico del entorno laboral, contribuyendo a la mejora de las condiciones
en referencia a los riesgos psicosociales y de salud del personal administrativo y

trabajadores del GAD de la Provincia de Cotopaxi.

De acuerdo a los objetivos establecidos, la metodologia aplicada es la Investigacion
Descriptiva de Campo con el que se realizaré el diagndstico real del problema; se
ejecutara una investigacion bibliografica y documental y se basa en la informacion

existente; a partir de la informacion recopilada.
(Chéavez, 2007), afirma que:

“Los estudios descriptivos consisten en la caracterizacion de un
hecho, fenébmeno o grupo con el fin de establecer su estructura o

comportamiento” (p. 50).

De acuerdo a lo expuesto, esta clase de investigaciones tiene solo interés técnico en
el campo psicosocial, dirigido a la Interpretacion y transformacion de informacion
cierta como objeto de la investigacion. Esta investigacion se centrard en la
investigacion de técnica de campo porque se realizaran visitas a los lugares de trabajo

para recepcion de datos e identificacién inicial de riesgos.
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Con respecto a la investigacion bibliogréfica es importante usar este paradigma para
llevar a cabo este proyecto de investigacion; ya que el uso de bibliografia relacionada
proporciona normas de trabajo y se obtiene ayuda en la busqueda de procedimientos
estandarizados coherentes con esta actividad se podra obtener informacion como guia
en la evaluacion y la posterior aplicacion de medidas de control del riesgo psicosocial.
De acuerdo a (Chavez, 2007), “La finalidad de los estudios documentales es recolectar
la informacion a partir de documentos escritos y no escritos susceptibles a ser
analizados y pueden clasificarse como investigaciones cualitativas o cuantitativas”

(p.137).
2.3. Unidad de Analisis

La delimitacion del marco metodoldgico es la delimitacién de la poblacion. De
acuerdo a (Instituto de Ciencias Matematicas, 2006) la poblacion es “un conjunto o
coleccion de los entes de interés. Cada ente presenta caracteristicas determinadas,
observables y medibles” (p. 879)

En esta investigacion, la unidad a estudiar es el GAD de la Provincia de Cotopaxi,
que esta compuesta por todas las direcciones departamentales de esta institucion, que
para la fecha de investigacion contd con 377 trabajadores y empleados, divididos de

la siguiente manera:

Tabla N° 2
Poblacion
OCUPACION TOTAL
Personal Administrativo 195
Trabajadores 182
Total 377

Fuente: GAD de la Provincia de Cotopaxi
Elaborado por: Ivonne Granja (2015)

De la poblacion a investigar se tomara una muestra, aplicando la férmula del tamafio

de muestra:
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e FormulaN°1

n=N . o*> . 72

(N-1)e*+ 0% 22

Donde:
N = tamafio de la poblacion
o = Desviacion estandar constante = 0,5
z = Valor de confianza constante del 99% = 2,58
e = Limite aceptable de error del 1% - 9% = 0,05
Aplicando la formula del tamafio de la muestra obtenemos:
n=93377 = 94
2.3.1. Técnica de recoleccion de datos

En la ejecucion de esta investigacion se utiliza el Método de Navarra, mediante la
técnica de la entrevista usando una lista de verificacion, observacion directa, revision

bibliografica y documental.

De acuerdo a (Lahera & Gongora, 2002) este instrumento sirve para tener un primer
acercamiento al estado general de la institucion desde el punto de vista psicosocial. En
las areas donde aparezcan deficiencias seran el punto de partida para evaluaciones mas

especificas.

De acuerdo a las condiciones que se encuentran en el entorno laboral, se cuenta con
un Cuestionario de Evaluacién de Factores Psicosociales, donde se trabaja en torno a

cuatro variables:
e Participacién, implicacién, responsabilidad
e Formacion, informacion, comunicacién
e Gestion del tiempo
e Cohesion del grupo

Este método de evaluacion tiene por objeto conseguir informacion que permita

detectar situaciones en la organizacion desfavorables o muy insatisfactorias, que
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pueden ser origen de riesgos para la salud de los trabajadores y empleados desde el
punto de vista psicosocial. Con el andlisis de los resultados obtenidos se adquiere una

vision general de la empresa respecto a los factores de riesgo psicosocial.

En este instrumento de evaluacion se han incluido tres preguntas con el objetivo de
reconocer la vulnerabilidad de la empresa a la exigencia del hostigamiento psicolégico
en el trabajo. La metodologia a utilizar se basa en la aplicacion de una serie de

cuestionarios en la institucion:
e Al gerente o responsable de Recursos Humanos
e A un delegado de prevencién
e Al trabajador designado o coordinador de prevencion

e A una muestra representativa de la plantilla (se recomienda una muestra en
torno al 20 — 30% del total).

Los resultados obtenidos de cada cuestionario se trasladan a una hoja de valoracion
y de categorizacion que permite diagnosticar en un continuo (de éptima adecuacion a

méaxima inadecuacion) el estado de la organizacion, respecto a estos cuatro factores.
La existencia de puntuaciones dispares en el cuestionario puede deberse a:

e Las respuestas estan siendo falseadas por algunas de las partes.
e Existen problemas de comprension en cuanto al significado de algunas
preguntas.

e Una misma situacién esta siendo valorada desde distintos puntos de vista.

El tratamiento que se da a los datos obtenidos debe garantizar el anonimato del

emisor.

El cuestionario estd compuesto de 30 preguntas, con varias alternativas de respuesta
y una opcién de respuesta cualitativa que posibilita la aclaracion de la respuesta

aportada. (p. 6)
2.3.2.  Objetivos del cuestionario

De acuerdo a (Lahera & Gongora, 2002) los objetivos que se desean obtener son

los siguientes:

Evaluacién inicial del estado general de laempresa en relacion al riesgo psicosocial.
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Identificar situaciones de riesgo en estas cuatro areas
Participacion, implicacion, responsabilidad
Formacion, informacion, comunicacion

Gestion del tiempo

Cohesion del grupo.

Aportar una serie de primeras medidas preventivas, supeditadas a una evaluacion

posterior mas exhaustiva.
2.3.2.1. Participacion, implicacién, responsabilidad

De acuerdo a la (NTP 408) la variable Participacion, Implicacién, Responsabilidad
especifica el grado de libertad e independencia que tiene el trabajador para controlar y
organizar su propio trabajo y para determinar los métodos a utilizar. Define el grado
de autonomia del trabajador para tomar decisiones, ya que un trabajo saludable debe
ofrecer la posibilidad de tomar decisiones. De acuerdo a (Lahera & Gongora, 2002),
en la dimensién Participacion, Implicacion, Responsabilidad, se integran estos

factores:
e Autonomia
e Trabajo en equipo
e Iniciativa
e Control sobre la tarea
e Control sobre el trabajador
e Rotacion
e Supervision

e Enriquecimiento de tareas

Las preguntas del cuestionario que se refieren a esta variable son: 1, 2, 8, 9, 13, 18,
19,20y 25. (p. 8).
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2.3.2.2. Formacion, informacion, comunicacion

La variable Formacién, Informacion, Comunicacion, se define como el grado de
interés personal que la organizacion demuestra por los trabajadores, facilitando el flujo
de informaciones necesarias para el correcto desarrollo de las tareas. Las funciones y/o
atribuciones de cada persona, dentro de la organizacion, tienen que estar bien definidas
para garantizar la adaptacion éptima entre los puestos de trabajo y las personas que los

ocupan.

(Lahera & Gongora, 2002), en su libro indica que en el area de Formacion,

Informacion, Comunicacion se han incorporado los siguientes aspectos:
e Flujos de comunicacion
e Acogida
e Adecuacion persona trabajo
e Reconocimiento
e Adiestramiento
e Descripcion del puesto de trabajo
e Aislamiento.

Las preguntas del cuestionario que se refieren a esta variable son: 4, 5, 11, 16, 17,
24y 26. (p. 8).

2.3.2.3. Gestion del tiempo

Establece el nivel de autonomia concedida al trabajador para determinar la cadencia
y ritmo de su trabajo, la distribucion de las pausas, y la eleccion de las vacaciones de
acuerdo a sus necesidades personales. En esta dimension Gestion del Tiempo (Lahera

& Godngora, 2002) indica que se han integrado estos factores:
e Ritmo de trabajo
e Carga de trabajo
e Fatiga
e Apremio de tiempo

e Autonomia temporal.
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Las preguntas del cuestionario que se refieren a esta variable son: 3, 10, 14, 15y
22. (p. 8).

2.3.2.4. Cohesion de grupo

(Lahera & Gongora, 2002), define Cohesion de Grupo como el patrén de estructura
del grupo, de las relaciones que emergen entre los miembros del grupo. Este concepto
incluye aspectos como solidaridad, atraccion, ética, clima o sentido de comunidad. La

variable Cohesion contiene los siguientes aspectos:
e Clima social
e Cooperacién
e Manejo de conflictos
e Ambiente de trabajo.

Las preguntas del cuestionario que se refieren a esta variable son: 6, 7, 12, 21, 23y
27. (p. 8).

2.3.2.5. Hostigamiento psicoldgico (Mobbing)

De acuerdo a (Lahera & Géngora, 2002), en la que indica que el hostigamiento
psicoldgico en el lugar de trabajo es la que se refiere a situaciones en las que una o
varias personas ejerce un cimulo de comportamientos que se caracterizan por el abuso
psicolégico extremo, de modo simultaneo, sobre una persona en el sitio de trabajo. (p.
8).

Es preciso remarcar que, se incluyen tres items referidos al acoso laboral o
“mobbing”, que, en ningln caso se han de considerar como una variable adicional: No
se puede valorar la posible existencia 0 no de acoso basandose Unicamente en estas
tres cuestiones. La respuesta afirmativa a las mismas exige un analisis exhaustivo de

la situacion con la metodologia y las técnicas apropiadas.

Las preguntas del cuestionario que se refieren a esta variable son: 28, 29 y 30.



Tabla N° 3

Ficha técnica del Método de Navarra

FICHA TECNICA DEL METODO

Ambito de aplicacién

Dirigido a cualquier sector o tamafio de empresa

Clasificacion del método

Idéneo como evaluacion inicial

Metodologia

Cuantitativa en lo que se refiere a cuestionario estandarizado, y cualitativa en lo
referido al analisis del apartado de observaciones que acompana a fodos los
items.

Variables analizadas

1. Participacion, Implicacién, Responsabilidad
2. Formacion, Informacion, Comunicacién

3. Gestion del tiempo

4. Cohesion de grupo

Herramientas del Método

Cuestionario de aplicacion individual de 30 items y una opcién de respuesta per-
sonal. Hoja de datos de la empresa. Programa informatico para su correccion.

Utilizacion del método

Sencillo, de facil aplicacion y correccion

Capacitacion

Formacién a nivel de Técnico Superior en PRL especialidad preventiva Ergonomia
y Psicosociologia Aplicada

Articulacion de las medidas preventivas

Se presenta a modo de guia una serie de recomendaciones generales que deberan
ser especificadas para cada realidad/situacion particular

Fuente: NTP 840 (2009)

2.3.3.  Hipotesis y determinacion de variables
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El personal administrativo y trabajadores del GAD de la Provincia de Cotopaxi,

estan expuestos a factores de riesgo psicosocial, lo que conduce a la afectacion en la

salud fisica y emocional.

A partir de esta hipotesis se determinan las siguientes variables:

Independiente:  Factores de riesgo psicosocial

Dependiente: Enfermedades en el trabajo



2.3.3.1.

Tabla N° 4

Matriz de variables independientes

Operacionalizacion de las variables
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OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE
INDEPENDIENT
E

RIESGO PSICOSOCIAL

Conceptualizacion | Dimensiones | Indicadores | Item Instrume | Técnica
nto
RIESGO Riesgos Turnos Encuesta | Cuestionari | Metodo de
PSICOSOCIAL. Psicosociales | rotativos 0 Navarra
Los factores ]
. . . Autonomia
psicosociales tienen Encuesta
I r ili .
a probabilidad de Trabajo  en | Encuesta
afectar equipo
negativamente a la
salud y el bienestar Iniciativa Encuesta
del trabajador son
factores de riesgo Control sobre la | Encuesta
(Benavides et al. tarea
2002), es decir,
cuando actGan como Control sobre el | Encuesta
factores trabajador
desencadenantes de _
laboral (Peird,
1993) Supervision Encuesta
Enriquecimient | Encuesta
o de las tareas
Flujos de | Encuesta
comunicacion
Acogida Encuesta
Adecuacion Encuesta
persona-trabajo
Reconocimient | Encuesta
0
Adiestramiento | Encuesta
Descripcion del | Encuesta

puesto de
trabajo




Aislamiento Encuesta

Ritmo de | Encuesta
trabajo
Carga de | Encuesta
trabajo
Fatiga Encuesta

Apremio de | Encuesta

tiempo

Autonomia Encuesta
temporal

Clima social Encuesta
Cooperacién Encuesta

Ambiente  de | Encuesta
trabajo

Fuente: Matriz de riesgos del Ministerio de Trabajo
Elaborado por: Ivonne Granja (2015)
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Tabla N° 5
Matriz de variables dependientes

ENFERMEDAD Malestar | Emocional | Encuesta | Hoja  de | Morbilidad

PROFESIONAL.: registro
Fisico

Enfermedad Profesional es
aquella que es causada, de Social
manera directa, por el
gjercicio del trabajo que
realice una persona y que le
produzca incapacidad o
muerte.

Para ser considerada como
Enfermedad Profesional,
debe existir una relacion
causal entre el quehacer
laboral y la patologia que
provoca la invalidez o la
muerte.

Fuente: GAD de la Provincia de Cotopaxi
Elaborado por: Ivonne Granja (2015)

2.3.4. Valoracion de la Encuesta Método de Navarra
De acuerdo a (Lahera & Gongora, 2002), se indica lo siguiente:

100% - 61% Cuando las condiciones psicosociales son muy inadecuadas, existen
puntos criticos que deben ser atendidos de manera urgente. Se recomienda realizar una

evaluacion intensa que sea el punto de partida para cambios en la institucion.

60% - 40% Cuando las condiciones psicosociales son inadecuadas, existe un
conjunto de problemas que dificultan un adecuado desarrollo de la organizacion desde
el contexto psicosocial. Podria ser necesario una evaluacion de mayor profundidad que
permita identificar los puntos criticos y aportar las medidas correctoras para mejorar

la situacion.

39% - 20% Cuando las condiciones psicosociales son adecuadas, donde se ve una
situacion psicosocial favorable, se recomienda indagar sobre puntos de mejora que

Ileven a una situacion de mayor adecuacion.

19% - 0% Cuando las condiciones psicosociales son muy adecuadas, donde se

sugiere que existe las condiciones muy favorables con referencia al aspecto
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psicosocial, se recomienda seguir trabajando en esa direccion y ejecutar evaluaciones

periddicas para garantizar la continuidad de este proceso. (p. 16).

2.4.Método Chi Cuadrado

2
Chi-Cuadrado (% ) es el nombre de una prueba de hipétesis que determina si dos

variables estan relacionadas o no.
Pasos:

e Realizar una conjetura.
o Escribir la hipotesis nula y la alternativa.
e Calcular el valor de.
e Determinar el valor de p y el grado de libertad.
e Obtener el valor critico.
e Realizar una comparacion entre el chi-cuadrado calculado y el valor critico.

e Interpretar la comparacion.

2.5.Matriz de riesgos

La matriz de riesgos se utiliza para elaborar un examen inicial de los riesgos
laborales; ademas, es el punto de partida para las actividades de seguridad y salud que
se debe ejecutar al interior de toda organizacion de trabajo. La adecuada identificacién
y evaluacion de los factores de riesgo laboral permitira una 6ptima aplicacion de
medidas de control sobre los mismos, con el objetivo de eliminar los dafios que

pudieran ocurrir sobre trabajadores y empleados.

Este procedimiento se desarrollard para establecer los lineamientos para la

identificacion, evaluacion y control de los riesgos laborales en la organizacion.
2.6.Conclusiones del capitulo

En este capitulo de determina el método que se utilizara en esta investigacion y por

medio de las variables:
Participacion, implicacion, responsabilidad;

Formacion, informacion, comunicacion;
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Gestion del tiempo:
Cohesion de grupo;
Mobbing

Para identificar situaciones de riesgo a lo que estan expuestos los empleados y
trabajadores del GAD de la Provincia de Cotopaxi. Ademas, una explicacion clara de
la forma de valoracion de los resultados obtenidos y aportes de medidas preventivas

para una posterior evaluacion de los resultados obtenidos.
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CAPITULO 111

3.1. Resultados de la investigacion

Este capitulo presenta los resultados de la investigacion realizada en el GAD de la
Provincia de Cotopaxi, y las repercusiones en los trabajadores y empleados de la
institucion. El anélisis se efectud siguiendo los procedimientos especificados y las

variables planteadas.
3.2. Diagnostico de la situacion actual

En la presente investigacion de campo se aplicé el Método de Evaluacion e
Identificacion de Factores de Riesgo Psicosociales Cuestionarios de Navarra, con lo
que se verificd que se debe aplicar normas preventivas en las areas operativas y
administrativas del GAD de la Provincia de Cotopaxi, para lograr una mejora
considerable en el aspecto psicosocial, lo que conlleva un incremento de bienestar

laboral de trabajadores y empleados.

Por desconocimiento de normas y la ley que rige al Ecuador, no existen adn estudios
sobre los Factores de riesgo psicosociales en la institucion, por lo que es la primera
vez que se realiza este tipo de evaluacion, lo que permitira aplicar una serie de medidas
preventivas, con lo que se logrard una mejora considerable en el ambiente laboral de

la institucion.

En referencia a normas técnicas y métodos de evaluacion de riesgo psicosocial, en
el Ecuador no se dispone de documentacion, bibliografia, estudios ni legislacion
apropiada en la que se pueda basar esta investigacion, por esta razon se realizd

investigaciones de normativas legales internacionales.



3.2.1. Presentacion de los resultados

El cuestionario fue aplicado a un tamafio de muestra de 94 personas de un total de

377 trabajadores y empleados del GAD de la Provincia de Cotopaxi, de 10 direcciones

departamentales que se reparten de la siguiente manera:

Tabla N° 6

Direcciones Departamentales GAD de la Provincia de Cotopaxi

DIRECCIONES DEPARTAMENTALES N° TRABAJADORES Y
EMPLEADOS

Gestion Econdmica, social y agropecuaria 7
Gestion Ambiental 4
Obras Publicas 38
Riego y Drenaje 8
Estudios y Elaboracién de Proyectos de Infraestructura Fisica 4
Patronato Provincial 8
Procuraduria, Coordinacion TIC, Talento Humano 6
Ordenamiento Territorial y Planificacion 5
Viceprefectura, Secretaria General y Secretaria de 7
Comunicaciones

Direccién Financiera 7
TOTAL 94

Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

El cuestionario fue aplicado en dias diferentes, de acuerdo a la disponibilidad de

tiempo de trabajadores y empleados del GAD de la Provincia de Cotopaxi.
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Tabla N° 7
Participacion, implicacion, responsabilidad. Gestion Econdmica, Social

Agropecuaria

NO. DE ENCUESTAS
PREGUNTAS

1 2 3 4 5 6 7

PREGUNTA 1 0 3 3 0 0 0 0
PREGUNTA 2 3 5 5 5 3 3 3
PREGUNTA 8 1 1 0 3 0 3 5
PREGUNTA 9 1 3 3 5 3 1 3
PREGUNTA 13 3 5 5 5 5 3 5
PREGUNTA 18 3 3 0 3 0 3 3
PREGUNTA 19 0 5 5 5 0 3 5
PREGUNTA 20 1 0 1 1 1 1 1
PREGUNTA 25 3 5 0 3 0 3 3
TOTAL 15 30 22 30 12 20 28

3 5 5 5 5 3 5

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Figura N° 3 Identificacion de situacion de riesgo

DIRECCION DE GESTION ECONOMICA SOCIAL
AGROPECUARIA
PARTICIPACION, IMPLICACION ¥ RESPONSABILIDAD
Diagnostico
MUY INADECUADO aa
>1,40% MUY INADECUADO
68,60% Existen puntos criticos que deben ser atendidos
62,90% de manera urgente. Se recomienda realizar una
80,00% evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque
62,90 a cambios organizacionales
619% 27
INADECUADO 60% 26
INADECUADO
Existen una serie de p'oblemas gue estan
60,00% dificultando un adecuado desarrollo de la
54,30% organizacién desde elpunto de vista psicosocial.
Seria necesario una evaluacion de mayor
profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las madidas correctoras para
mejorar la situacion.
18
ADECUADO 17
ADECUADO
Indica una situacion favorable desde el punto de
vista psicosocial Se recomienda investigar
puntos de mejora que leven a una situacion de
mayor adecuacion.
MUY ADECUADO
MUY ADECUADO
Sugiere que existen ura serie de condiciones
muy favorables en la enpresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la
continuidad de esta situacion.
o

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Gréfico N° 1
Participacion, implicacion, responsabilidad. Gestion Econdémica, Social

Agropecuaria

DIRECCION DE GESTION ECONOMICA SOCIAL AGROPECUARIA

PARTICIPACION, IMPLICACION, RESPONSABILIDAD
MUY ADECUADO: 0:

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Las preguntas que evallan Participacion, Implicacién y Responsabilidad al
personal administrativo y trabajadores de la Direccidon de Gestion Econdémica, Social
dan como resultado que la mayor parte de empleados consideran que son inadecuados

0 muy inadecuados respecto a este item.



Tabla N° 8

o1

Formacion, informacion, comunicacion. Direccion Econdmica, Social

Agropecuaria

NO. DE ENCUESTAS

PREGUNTAS

2 3 4 5 6 7

PREGUNTA 4

3 3 5 3 1 3

PREGUNTA 5

PREGUNTA 11

PREGUNTA 16

PREGUNTA 17

PREGUNTA 24

PREGUNTA 26

3 5 3 3 5 5

TOTAL

%

15

24 22 28 21 19 22

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Figura N° 4 Identificacion de situaciones de riesgo

DIRECCION DE GESTION ECONOMICA SOCLAL
AGROPECUARI.
FORMACION, INFORMACION, COMUNICACION

Diagrnostico

MUY INADECUADO aa
72,20% MUY INADECUADO
68,60%5 Existen puntos criticos que deben ser atendidos
62,90% de manera urgente. Se recomienda realizar una
80,00% evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque
62.90% a cambios organizacionales
61%
INADECUADO 60%
INADECUADO
60,00 Existen una serie de p-oblemas que estan
54.30% dificultando un adecuado desarrollo de la
organizacion desde elpunto de vista psicosocial
Seria necesario una evaluacion de mayor
profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las madidas correctoras para
mejorar la situacion
ADECUADO

puntos de mejora que leven a una situacion de
mayor adecuacion.

MUY ADECUADO

MUY ADECUADO

Sugiere que existen ura serie de condiciones
muy favorables en la empresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la
continuidad de esta siuacion

27
26
18
17
ADECUADO
Indica una situacion favorable desde el punto de
vista psicosocial. Se recomienda investigar
=
s
o

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Gréafico N° 2

Formacion, informacion, comunicacion. Econdmica, Social Agropecuaria

DIRECCION DE GESTION ECONOMICA SOCIAL
) AGROPECUARIA )
FORMACION, INFORMACION, COMUNICACION

ADECUADO; 0;

0% MUY
ADECUADO,; 0;
0%

INADECUADO;
2;29%

MUY
INADECUADO;
5, 71%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Se observa que las preguntas que evaltan Formacion, Informacion, Comunicacion
al personal administrativo y trabajadores de la Direccion de Gestién Econdmica, Social
y Agropecuaria Social dan como resultado que la mayor parte de empleados

consideran que son inadecuados 0 muy inadecuados respecto a este item.



TablaN° 9

Gestion del tiempo. Gestion Economica, Social Agropecuaria

PREGUNTA

NO. DE ENCUESTAS

53

PREGUNTA 3 1

10

PREGUNTA

14

PREGUNTA

15

PREGUNTA

22

PREGUNTA

TOTAL

15

13

15

0

5

5

%

60,0%

26,7%

0,0%

52,0%

60,0%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Figura N° 5 Identificacion de situaciones de riesgo

MUY INADECUADO

DIRECCION DE GESTION ECONOGMICA
SOCIAL AGROPECUARIA
GESTION DEL TIEMPO

K

Diagriosrico

MUY INADECUADO

Existen puntos criticos que deben ser atendidos
de manera urgente_ Se recomienda realizar una

s0.0%
evaluacion exhaustiva Que sea punto de arranque
a cambios organizacionales
619 27
INADECUADO ©0% 26
INADECUADO
SRR Existen una serie de poblemas que estan
;i e dificuttando un adecuado desarrollo de la
g organizacion desde elpunto de vista psicosocial.
60,0% Seria necesario una evaluacion de Mmayor
52,0% profundidad que permita identificar 10s puntos
criticos y aportar las madidas correctoras para
mejorar la situacion
is
ADECUADO 17
ADECUADO
26.7% Indica una situacion favorable desde el punto de
' vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que leven a una situacion de
mayor adecuacion.
o
MUY ADECUADO =
MUY ADECUADO
Sugiere que existen ura serie de condiciones
muy favorables en la empresa en cuanto a
ractores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la
continuidad de esta siuacion
o

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Grafico N° 3
Gestion del tiempo. Direccion Econdmica, Social Agropecuaria

DIRECCION DE GESTION ECONOMICA SOCIAL
AGROPECUARIA
GESTION DEL TIEMPO

MUY
MUY INADECUADO

ADECUADO: - 1; 15%
1:14%

ADECUADO; / ‘
1; 14% '

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Se observa que las preguntas que evallGan Gestion del Tiempo al personal y
trabajadores de la Direccion de Gestion Econdmica, Social y Agropecuaria Social dan
como resultado que la mayor parte de empleados consideran que son inadecuados o

muy inadecuados respecto a este item.
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Tabla N° 10

Cohesidn de grupo. Gestién Econdmica, Social Agropecuaria

NO. DE ENCUESTAS

PREGUNTAS
1 2 3 4 5 6 7

PREGUNTA 6 3 3 0 3 0 3 3

PREGUNTA 7 0 5 5 5 0 3 5

PREGUNTA 12 1 3 3 3 3 3 3

PREGUNTA 21 2 2 2 0 4 2 2

PREGUNTA 23 1 3 3 5 1 1 3

PREGUNTA 27 0 0 5 5 0 3 3

TOTAL 7 16 18 21 8 15 19

PORCENTAJE 38,9% | 53,3% | 60,0%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Figura N° 6 Identificacion de situaciones de riesgo

DIRECCION DE GESTION ECONOMIC.A
SOCIAL AGROPECUARIA
CORESION DEL GRUPO

Diagriostico

MUY INADECUADC 29

MUY INADECUADO

70,0%6 Existen puntos criticos que deben ser atendidos
83,3% e manera urgente. Se recomienda realizar una
63,3% evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque
a cambios organizacionales.
61%
INADECUADO 60%
INADECUADO
o Existen una serie de problemas que estan
38,99 dificultando un adecuado desarrollo de la
532,3% organizacion desde el punto de vista psicosocial.
60,0% Seria necesario una evaluacion de mayor
profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las medidas correctoras para
mejorar la situacion.
ADECUADO
ADECUADO
2. Indica una situacién favorable desde el punto de

vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que lleven a una situacion de
mayor adecuacion

MUY ADECUADO
MUY ADECUADO

Sugiere que existen una serie de condiciones
muy favorables en la empresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la
continuidad de esta situacion.

!
!
!
!

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015



Grafico N° 4
Cohesion de grupo. Gestion Economica, Social Agropecuaria

DIRECCION DE GESTION ECONOMICA SOCIAL
AGROPECUARIA
COHESION DE GRUPO

MUY

ADECUADO:; 1;
14% DECUADO; 0;
l 0%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

56

Se observa que las preguntas que evalian Cohesion de Grupo al personal

administrativo y trabajadores de la Direccién de Gestion Econdmica, Social y

Agropecuaria Social dan como resultado que la mayor parte de empleados consideran

que son inadecuados 0 muy inadecuados respecto a este item.
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Tabla N° 11
Mobbing. Gestion Econémica, Social Agropecuaria

NO. DE ENCUESTAS
PREGUNTA
1 2 3 4 5 6 7
PREGUNTA 28 1 0 1 1 0 0 0
PREGUNTA 29 0 0 0 1 0 0 0
PREGUNTA 30 0 0 0 1 0 0 0
TOTAL 1 0 1 3 0 0 0

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

GraficoN° 5

Mobbing. Gestion Econdmica, Social Agropecuaria

DIRECCION DE GESTION ECONOMICA SOCIAL
AGROPECUARIA
MOBBING

SI. 42,9%
NO. 57,1%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Las preguntas que evalian Mobbing, afirman que si existe mobbing en la

institucion.
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Tabla N° 12

Participacion, implicacién, responsabilidad. Direccion de Gestion Ambiental

NO. DE ENCUESTAS

PREGUNTAS
1 2 3 4
PREGUNTA 1 3 3 0 3
PREGUNTA 2 3 5 0 5
PREGUNTA 8 1 3 0 1
PREGUNTA 9 0 3 1 5
PREGUNTA 13 0 2 0 2
PREGUNTA 18 0 5 5 5
PREGUNTA 19 3 3 3 3
PREGUNTA 20 3 3 1 3
PREGUNTA 25 1 5 5 5
TOTAL 14 32 15 32
3 5 5 5

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Figura N° 7 Identificacion de situaciones de riesgo

DIRECCION DE GESITTON ANIZIENT-AL
PARTTCTIACTON, INPLICACTON ¥ RISPONSABILID AL

Diagrdstico
MUY INADECUADO aa
>z, 296 = > ser atenc
Zal2ve < Neta reabizar una
rran
y roa
27
26

52,99 '
1s
17
=3 39 '
B
=

o

AbEcUADO

MUY ADECUADO

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Gréfico N° 6
Participacion, implicacion, responsabilidad. Direccion de Gestion Ambiental

DIRECCION DE (}ESTION AMBIENTAL
PARTICIPACION, IMPLICACION,
RESPONSABILIDAD

MUY
ADECUADO; 0;
ADECUADO; 1; 0%

25%

MUY
INADECUADO,; 2;
50%

INADECUADO; 1;
25%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Se observa que las preguntas que evalGan Participacion, Implicacion y
Responsabilidad al personal administrativo y trabajadores de la Direccion de Gestion
Ambiental Social dan como resultado que la mayor parte de empleados consideran que

son inadecuados o0 muy inadecuados respecto a este item.



Tabla N° 13

60

Formacion, informacion, comunicaciéon. Direccion de Gestion Ambiental

PREGUNTAS

NO. DE ENCUESTAS

1 2 3 4

PREGUNTA 4

PREGUNTA 5

PREGUNTA 11

PREGUNTA 16

PREGUNTA 17

PREGUNTA 24

PREGUNTA 26

TOTAL

21 19 22 30

%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Figura N° 8 Identificacion de situaciones de riesgo

FORMACION, INFORMACION, COMUNICACION

DIRECCION DE GESTION AMBIENT AL

ADECUADO

MUY ADECUADO

Diagrndstico
MUY INADECUADO aa
MUY INADECUADO
= Existen puntos criticos que deben ser atendidos
B3T3 de manera urgente Se recomienda realizar una
62,90% evaluacion exhaustiva Que sea punto de arranque
a cambios organizacionales.
61% 27
INADECUADO 0% 26
INADECUADO
60,00°%
54,.20%

organizacion desde elpunto de vista psicosocial
Seria necesario una evaluacion de mayor
profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las madidas correctoras para
mejorar la situacion.

Existen una serie de p-oblemas que estan
dificultando un adecuado desarrollo de la

ais
a7
ADECUADO

Indica una situacion favorable desde el punto de
vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que leven a una situacion de
mayor adecuacion

o

8

MUY ADECUADO

Sugiere que existen ura serie de condiciones
muy favorables en la empresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la
continuidad de esta siuacion.

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Gréafico N° 7

Formacion, informacion, comunicacion. Direccion de Gestion Ambiental

DIRECCION DE GESTION AMBIENTAL
FORMACION, INFORMACION,
COMUNICACION

ADECUADO:; 0; MUY

ADECUADO; 0;
0, ]
0% V o

MUY
INADECUADO;
2,50%

INADECUADO;
2; 50%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Se observa que las preguntas que evaltan Formacion, Informacion, Comunicacion
al personal administrativo y trabajadores de la Direccion de Gestion Ambiental Social
dan como resultado que la mayor parte de empleados consideran que son inadecuados

0 muy inadecuados respecto a este item.



62

Tabla N° 14
Gestion del tiempo. Direccion de Gestion Ambiental

NO. DE ENCUESTAS
PREGUNTA

PREGUNTA 3 1 3 0 1

PREGUNTA 10 2 0 5 5

PREGUNTA 14 5 5 5 5

PREGUNTA 15 0 0 0 0

PREGUNTA 22 0 5 5 3

TOTAL 8 13 15 14

5 5 5 5

% - 52,0% 60,0% 56,0%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Figura N° 9 Identificacion de situaciones de riesgo

DIRECCION DE GESTION
AMBIENT AL
GESTION DEL TIEMPO

Diagrnostico
MUY INADECUADO
MUY INADECUADO

Existen puntos criticos que deben ser atendidos
de manera urgente. Se recomienda realizar una
evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque
a cambios organizacionales.

INADECUADO 60%
INADECUADO
52,00%
60,00°%
56,00

Existen una serie de p'oblemas que estan
dificultando un adecuado desarrolio de la
organizacion desde elpunto de vista psicosocial.
Seria necesario una evaluacion de mayor
profundidad que permta identificar los puntos
criticos y aportar las madidas correctoras para
mejorar la situacion.

ADECUADO

ADECUADO
32,00% Indica una situacién favorable desde el punto de
vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que leven a una situacion de
mayor adecuacion.

MUY ADECUADO
MUY ADECUADO

Sugiere que existen ura serie de condiciones
muy favorables en la enpresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periddicas para garantizar la
continuidad de esta siuacion.

o G oo G || G | G}

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015



Gréafico N° 8

Gestion del tiempo. Direccion de Gestion Ambiental

DIRECCION DE GESTION AMBIENTAL
GESTION DEL TIEMPO

MUY MUY

ADECUADO; INADECUADO;
0; 0% \/ 0; 0%

Interpretacion

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

63

Se observa que las preguntas que evalGan Gestion del Tiempo al personal

administrativo y trabajadores de la Direccion de Gestion Ambiental Social dan como

resultado que la mayor parte de empleados consideran que son inadecuados 0 muy

inadecuados respecto a este item.
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Tabla N° 15
Cohesidn de grupo. Direccion de Gestion Ambiental

NO. DE ENCUESTAS
PREGUNTAS

1 2 3 4

PREGUNTA 6 3 3 3 3

PREGUNTA7 0 3 3 5

PREGUNTA 12 3 3 1 1

PREGUNTA 21 0 0 2 2

PREGUNTA 23 0 3 1 3

PREGUNTA 27 0 0 0 3

TOTAL 6 12 10 17

PORCENTAJE 33,3%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

55,6% 56,7%

Figura N° 10 Identificacion de situaciones de riesgo

DIRECCION DE GESTION
AMBIENTAL
COHESION DEL GRUPO

Diagnostico
MUY INADECUADC 29
MUY INADECUADO
Existen puntos criticos que deben ser atendidos
66,70%

de manera urgente. Se recomienda realizar una
evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque
a cambios organizacionales.

INADECUADO 60%
INADECUADO

Existen una serie de problemas que estan
dificultando un adecuado desarrollo de la
organizacion desde el punto de vista psicosocial.

55,60%

56,70%
Seria necesario una evaluacion de mayor
profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las medidas correctoras para
mejorar la situacion.

ADECUADO

vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que lleven a una situacion de
mayor adecuacion

MUY ADECUADO
MUY ADECUADO

Sugiere que existen una serie de condiciones
muy favorables en la empresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
segquir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la
continuidad de esta situacion.

1s
17
11
10
ADECUADO
23,30% Indica una situacion favorable desde el punto de
=
s
o

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Gréafico N° 9
Cohesidn de grupo. Direccion de Gestion Ambiental

DIRECCION DE QESTION AMBIENTAL
COHESION DE GRUPO

MUY
ADECUADO;

00%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Se observa que las preguntas que evalian Cohesion de Grupo al personal
administrativo y trabajadores de la Direccion de Gestion Ambiental Social dan como
resultado que la mayor parte de empleados consideran que son inadecuados 0 muy

inadecuados respecto a este item.
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Tabla N° 16
Mobbing. Direccion de Gestion Ambiental

NO. DE ENCUESTAS
PREGUNTA
1 2 3 4
PREGUNTA 28 1 0 0 0
PREGUNTA 29 0 0 1 0
PREGUNTA 30 0 0 0 0
TOTAL 1 0 1 0

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Gréafico N° 10

Mobbing. Direccion de Gestion Ambiental

DIRECCION DE RIEGO Y DRENAJE

MOBBING

SI. 12,5%

NO.

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Las preguntas que evalian Mobbing, se encontré que el 87,5% de empleados y

trabajadores indica que no existe; y un 12,5% afirma que si existe.
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Tabla N° 17
Participacion, implicacion, responsabilidad. Direccion de Riego y Drenaje

NO. DE ENCUESTAS
PREGUNTAS
1 2 3 4 5 6 7 8
PREGUNTA 1 0 3 5 5 0 3 3 3
PREGUNTA 2 0 0 0 5 0 5 5 0
PREGUNTA 8 0 1 4 3 1 4 1 0
PREGUNTA 9 0 3 3 5 0 3 3 3
PREGUNTA 0 0 0 0 0 0 0 0
13
PREGUNTA 0 3 5 0 0 3 5 5
18
PREGUNTA 0 0 0 0 0 0 3 0
19
PREGUNTA 1 1 3 0 1 0 3 0
20
PREGUNTA 0 1 5 5 5 0 5 3
25
TOTAL 1 12 25 23 7 18 28 14
1 3 5 5 5 5 5 5
% 11,1% | 44,4% | 55,6% | 51,1% | 15,6% | 40,0% 31,1%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015



68

Figura N° 11 Identificacion de situaciones de riesgo

DIRECCION DE RIEGO ¥ DRENAJE
PARTICIPACION, IMPLICACION ¥ RESPONSABILIDAD
Diagrnostico
MUY INADECUADO aa
MUY INADECUADO
Existen puntos criticos que deben ser atendidos
62,2% de manera urgente. Se recomienda realizar una
evaluacién exhaustiva que sea punto de arranque
a cambios organizacionales.
619% 27
INADECUADO 60% 26
INADECUADO
Existen una serie de p'oblemas que estan
. min dificultando un adecuado desarrollo de la
55,6% organizacion desde elpunto de vista psicosocial.
51,19 Seria necesario una evaluacion de mayor
<0,0% profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las madidas correctoras para
mejorar la situacion.
18
ADECUADO 17
ADECUADO
31,29 Indica una situacion favorable desde el punto de
vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que leven a una situacion de
mayor adecuacion.
o
MUY ADECUADO s
MUY ADECUADO
Sugiere que existen ura serie de condiciones
A muy favorables en la enpresa en cuanto a
et factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
£ seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la
continuidad de esta situaciéon.
o

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Gréafico N° 11

Participacion, implicacidn, responsabilidad. Direccion de Riego y Drenaje

DIRECCION DE RIEGO Y DRENAJ’E
PARTICIPACION, IMPLICACION,
MUY ADECUAA%;ESPONSAB ILI DQPD U

ECUADO; 1,
2; 25% 12%

Fuente: Método de Navarra

Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

ADECUADO; 1,
13%

INADECUADO; 4;
50%

Interpretacion

Se observa que las preguntas que evalGan Participacion, Implicacion vy
Responsabilidad al personal administrativo y trabajadores de la Direccién de Riego y
Drenaje Social dan como resultado que la mayor parte de empleados consideran que

son inadecuados 0o muy inadecuados respecto a este item.



Tabla N° 18

Formacion, informacion, comunicacion. Direccion de Riego y Drenaje

69

NO. DE ENCUESTAS
PREGUNTAS
1 2 3 4 5 6 7 8

PREG4UNTA 5 1 0 5 0 1 3 3

PREG5UNTA 3 3 3 5 5 3 5 5

PREGUNTA 0 0 5 5 3 0 0 0
11

PREGUNTA 0 5 0 0 3 0 0 5
16

PREGUNTA 2 5 2 2 5 5 2 2
17

PREGUNTA 0 5 2 0 5 0 0 0
24

PREGUNTA 0 3 3 0 5 0 5 3
26

TOTAL 10 16 15 17 20 6 15 18

% 28,6% | 45,7% | 42,9% | 48,6% | 57,1% | 28,6% | 42,9% | 51,4%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015



Figura N° 12 Identificacion de situaciones de riesgo
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DIRECCION DE RIEGO ¥ DRENAJE
FORMACTON, INFORMACTON, COMUNICACTON
Diagrostico
MUY INADECUADO aa
MUY INADECUADO
Existen puntos criticos que deben ser atendidos
de manera urgente_ Se recomienda realizar una
evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque
a cambios organizacionales.
61% 27
INADECUADO 60% 26
INADECUADO
+5,70%
> Existen una serie de poblemas que estan
£ 2. 0036 dificultando un adecuado desarrollo de la
48.60% organizacion desde elpunto de vista psicosocial.
57,10% Seria necesario una evaluacion de mayor
42.90% profundidad que permita identificar 1os puntos
prttet criticos y aportar las madidas correctoras para
s mejorar la situacion
18
ApeEcuAabDoO 17
ADECUADO
28,60%
28,60% Indica una situacion favorable desde el punto de
vista psicosocial. Se recomi investiga
Puntos de mMmejora que leven a | e o LN
mayor adecuacion.
°
MUY ADECUADO =
MUY ADECUADO
Sug ere que existen ura serie de condiciones
1y favora bles e =mpres cuanto a
l‘aclores de riesgo ps Se recomienda
= trabajando en Ny
avaluaciones Perodicas para Sarantizar la
continuidad de esta situacion
o

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Gréafico N° 12

Formacién, informacion comunicacion. Direccion de Riego y Drenaje

DIRECCION DE RIEGO Y DRENAJE
FORMACION, INFORMACION COMUNICACION

MUY
ADECBJ(?DO 0; INADECUADO; 0;
0

0%

ADECUADO,; 2,
25%

INADECUADO,; 6;
75%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Se observa que las preguntas que evaltan Formacion, Informacion, Comunicacién

al personal administrativo y trabajadores de la Direccion de Riego y Drenaje Social

dan como resultado que la mayor parte de empleados consideran que son inadecuados

0 muy inadecuados respecto a este item.
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Tabla N° 19
Gestion del tiempo. Direccion de Riego y Drenaje

NO. DE ENCUESTAS

PREGUNTA
1 2 3 4 5 6 7 8

PREGUNTA
3

PREGUNTA
10

PREGUNTA
14

PREGUNTA
15

PREGUNTA
22

TOTAL 10 8 13 24 11 14 13 11

5 5 5 5 5 5 ) 5

% 40,0% | 32,0% | 52,0% - 44,0% | 56,0% | 52,0% | 44,0%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Figura N° 13 Identificacion de situaciones de riesgo

DIRFECCION DFE RIEGO ¥
DRIENATIE
CGESTION DEL TIEMPO

Diagrostico
MUY INADECUADO aa
MUY INADECUADO
. 3 Existen puntos criticos que deben ser atendidos
26,00%¢ de manera urgente. Se recomienda realizar una

evaluacion exhaustiva que sea punto de arrangue
a cambios organizacionales

619% 27
INADECUADO 60% 26
INADECUADO
40,005 Existen una serie de p'oblemas que estan
52,002 dificultando un adecuado desarrollo de la
4. 00% " organizacion desde elpunto de vista psicosocial.
Pt Seria necesario una evaluacion de mayor
e = profundidad que permita identificar 10s puntos
52,00 criticos y aportar las madidas correctoras para
4,00% a mejorar la situacion
ADECUADO 17
ADECUADO
32,00% Indica una situacion favorable desde el punto de
vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que leven a una situacion de
mayor adecuacion
=4
MUY ADECUADO =

MUY ADECUADO

muy favorables en la enpresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la

1 Sugiere que existen ura serie de condiciones
continuidad de esta siuacion.

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015



Grafico N° 13

Gestion del tiempo. Direccion de Riego y Drenaje

DIRECCION DE RIEGO Y DRENAJE
GESTION DEL TIEMPO

MUY MUY
%DE.CE?Q)D ADECUADQO,; INADECUADO
T \ 0; 0% ;1 12%

Interpretacion

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Se observa que las preguntas que evalGan Gestion del Tiempo al personal

administrativo y trabajadores de la Direccidon de Riego y Drenaje Social dan como

resultado que la mayor parte de empleados consideran que son inadecuados 0 muy

inadecuados respecto a este item.



Tabla N° 20

Cohesidn de grupo. Direccion de Riego y Drenaje

PREGUNTAS

NO. DE ENCUESTAS

4

5

PREGUNTA 6

3

0

PREGUNTA7

PREGUNTA
12

PREGUNTA
21

PREGUNTA
23

PREGUNTA
27

TOTAL

10

13

3

PORCENTAJE

26,7%

55,6%

33,3%

43,3%

50,0%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Figura N° 14 Identificacion de situaciones de riesgo

12

3

16,7% 50,0%

MUY INADECUADC

DIRECCION DE RIEGO ¥
DRENAITE
COHESION DEL GRUPO

29

Existen puntos criticos que deben ser atendidos

Diagrnosrico

MUY INADECUADO

vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que lleven a una situacion de

mayor adecuacion

MUY ADECUADO

16,70%

!
!
|
!

Sugiere que existen una serie de condiciones
muy favorables en la empresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la

MUY ADECUADO

continuidad de esta situacion.

66,70% de manera urgente. Se recomienda realizar una
evaluacion exhaustiva que sea punto de arrangque
a cambios organizacionales.
1%
INADECUADO 60%
INADECUADO
55,60% Existen una serie de problemas que estan
43,30% dificultando un adecuado desarrollo de la
o ok organizacion desde el punto de vista psicosocial.
S Seria necesario una evaluacion de mayor
SO0 00 profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las medidas correctoras para
mejorar la situacion
ADECUADO
ADECUADO
26,70%
el dobta, Indica una situacion favorable desde el punto de
2,30%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Gréfico N° 14
Cohesidn de grupo. Direccion de Riego y Drenaje

DIRECCION DE RIEGO Y DRENAJE
COHESION DE GRUPO

MUY

ADECUADO; 1; MUY

13% INADECUADO;
1;12%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Se observa que las preguntas que evalian Cohesion de Grupo al personal
administrativo y trabajadores de la Direccion de Riego y Drenaje Social dan como
resultado que la mayor parte de empleados consideran que son inadecuados 0 muy

inadecuados respecto a este item.
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Tabla N° 21
Mobbing. Direccion de Riego y Drenaje

NO. DE ENCUESTAS
PREGUNTA
1 2 3 4 5 6 7 8
PREGUNTA 28 0 0 0 0 0 1 0 0
PREGUNTA 29 0 0 0 0 0 0 0 0
PREGUNTA 30 0 0 0 0 0 0 0 0
TOTAL 0 0 0 0 0 1 0 0

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Grafico N° 15
Mobbing. Direccién de Riego y Drenaje

DIRECCION DE RIEGO Y DRENAJE
MOBBING

w%

NO. 87,5%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Las preguntas que evaluan Mobbing, se encontro si existe este factor de riesgo.
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Tabla N° 22
Participacion, implicacion, responsabilidad. Dir. Estudios y Elaboracion de

Proyectos de Infraestructura Fisica

NO. DE ENCUESTAS
PREGUNTAS

1 2 3 4

PREGUNTA 1 3 5 5 3
PREGUNTA 2 3 5 3 5
PREGUNTA 8 1 1 3 3
PREGUNTA 9 1 3 1 5
PREGUNTA 13 3 5 5 5
PREGUNTA 18 3 3 3 3
PREGUNTA 19 3 3 0 0
PREGUNTA 20 1 4 1 4
PREGUNTA 25 3 5 0 5
TOTAL 21 34 21 33

3 5 5 5

% 46,7%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015



Figura N° 15 Identificacion de situaciones de riesgo
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MUY INADECUADO

DIRECCION DE ESTUDIOS ¥ ELABORACION DE PROYECTOS DE INFRAESTRUCTURA FISICA
PARTICIPACIT 0’1\«', IMPLICACION ¥ RESPONSABILIDAD

Diagnostico
a4
MUY INADECUADO
77,8% Existen puntos criticos que deben ser atendidos
75,6% de manera urgente. Se recomienda realizar una

73,3% evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque
a cambios organizacionales.

61% 27

INADECUADO

60% 26
INADECUADO

Existen una serie de p-oblemas que estan
46,7% dificultando un adecuado desarrollo de la
organizacion desde elpunto de vista psicosocial.
Seria necesario una evaluacion de mayor
profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las madidas correctoras para
id mejorar la situacion.

ADECUADO

= 7 4

ADECUADO

Indica una situacion favorable desde el punto de
vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que leven a una situacion de
mayor adecuacion.

©

MUY ADECUADO

[0

MUY ADECUADO

Sugiere que existen ura serie de condiciones
muy favorables en la empresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la
continuidad de esta situacion.

Grafico N° 16
Participacion

Proyectos de

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

, implicacion, responsabilidad. Dir. Estudios y Elaboracion

Infraestructura Fisica

de

DIRECCION DE ESTUDIOS Y ELABORACION DE PROYECTOS DE
INFRAESTRUCTURA FISICA

PARTICIPACION, IMPLICACION, RESPONSABILIDAD

MUY ADECUADO;
0; 0%

ADECUADQO,; 0; 0%

INADECUADO,; 1;
25%

MUY
INADECUADO; 3;
75%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Interpretacion

Se observa que las preguntas que evalGan Participacion, Implicacion y
Responsabilidad al personal administrativo y trabajadores de la Direccion de Estudios
y Elaboracion de Proyectos de Infraestructura Fisica Social dan como resultado que la
mayor parte de empleados consideran que son inadecuados o muy inadecuados

respecto a este item.



79

Tabla N° 23
Formacion, informacion, comunicacion. Dir. Estudios y Elaboracion de

Proyectos de Infraestructura Fisica

NO. DE ENCUESTAS

PREGUNTAS
1 2 3 4

PREGUNTA 4 1 3 1 5

PREGUNTA 5 3 5 5 5

PREGUNTA 11 0 3 0 3

PREGUNTA 16 3 3 3 3

PREGUNTA 17 0 5 2 2

PREGUNTA 24 5 2 2 2

PREGUNTA 26 3 5 0 3

TOTAL 15 26 13 23

% 42,9% 37,1%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Figura N° 16 Identificacion de situaciones de riesgo

DIRECCION DE ESTUDIOS ¥ ELABORACION DE PROYECTOS DE
FRAESTRUCTURA FISIC.
FOR‘LACIO\ INFORMACION, CorUNICACTION
Diagrndstico
MUY INADECUADO
MUY INADECUADO
rd O Existen puntos criticos que deben ser atendidos
pes '*70;? de manera urgente. Se recomienda realizar una
F70% evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque
a cambios organizacionales.
61%
INADECUADO 0% 26
INADECUADO
Existen una serie de p-oblemas que estan
dificutando un adecuado desarrollo de la
42,90% organizacion desde elpunto de vista psicosocial.
Seria necesario una evaluacion de mayor
profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las medidas correctoras para
mejorar la situacion.
s
ADECUADO 17
ADECUADO
37,10%
Indica una situacion favorable desde el punto de
vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que leven a una situacion de
mayor adecuacion.
o
MUY ADECUADO 8
MUY ADECUADO
Sugiere que existen ura serie de condiciones
muy favorables en la empresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la
continuidad de esta situacion.
o

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Grafico N° 17
Formacion, informacion, comunicacion. Dir. Estudios y Elaboracion de

Proyectos de Infraestructura Fisica

DIRECCION DE ESTUDIOS Y ELABORACION DE
PROYECTOS DE INFRAESTRUCTURA FiSICA

FORMACION, INFORMACION, COMUNICACION
MUY
ADECUADO; 0;
ADECUADO: 1: 0%
25%

MUY
INADECUADO;
2; 50%

INADECUADO;
1; 25%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Se observa que las preguntas que evaltan Formacién, Informacion, Comunicacion
y Responsabilidad al personal y trabajadores de la Direccion de Estudios y Elaboracion
de Proyectos de Infraestructura Fisica Social dan como resultado que la mayor parte

de empleados consideran que son inadecuados o muy inadecuados respecto a este item.



Tabla N° 24

Gestion del tiempo. Dir. Estudios y Elaboracion de Proyectos de Infraestructura

Fisica

PREGUNTA

NO. DE ENCUESTAS

PREGUNTA 3 1 1

PREGUNTA 10 0 5

PREGUNTA 14 5 5

PREGUNTA 15 0 0

PREGUNTA 22 3 5

TOTAL

9 16

17

8

5 5

%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 20

Figura N° 17 Identificacion de situaciones de riesgo

5

15

5

36,0% 32,0%

MUY INADECUADO

64,00%
68,80%

DIRECCION DE ESTUDIOS ¥ ELABORACI I'O'R\" DE
PROYECTOS DE INFRAESTRUCTURA FISICA
GESTION DEL TIEMPO

evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque

Diagndstico

a cambios organizacionales

aa
MUY INADECUADO
Existen puntos criticos que deben ser atendidos
de manera urgente. Se recomienda realizar una
:

61% 2

INADECUADO

60% 26

Existen una serie de p-oblemas que estan
dificultando un adecuado desarrollo de la
organizacion desde elpunto de vista psicosocial.
Seria necesario una evaluacion de mayor
profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las madidas correctoras para
mejorar la situacion

ADECUADO

36,00%
32,00%

MUY ADECUADO

INADECUADO

ADECUADO

MUY ADECUADO

Sugiere que existen ura serie de condiciones
muy favorables en la enpresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la
continuidad de esta situacion

Se recomienda

Indica una situacion favorable desde el punto de
vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que leven a una situacion de
mayor adecuacion

Fuente: Método de Navarra

Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Gréfico N° 18
Gestion del tiempo. Dir. Estudios y Elaboracion de Proyectos de Infraestructura

Fisica

DIRECCION DE ESTUDIOS Y ELABORACION DE
PROYECTOS DE INFRAESTRUCTURA FISICA
GESTION DEL TIEMPO

MUY
ADECUADQO; 0;
0%

ADECUADQ,; 2;
50% MUY
INADECUADO;

2; 50%

INADECUADO;
0; 0%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Se observa que las preguntas que evalGan Gestion del Tiempo al personal
administrativo y trabajadores de la Direccion de Estudios y Elaboracién de Proyectos
de Infraestructura Fisica Social dan como resultado que la mayor parte de empleados

consideran que son inadecuados 0 muy inadecuados respecto a este item.



Tabla N° 25

Cohesion de grupo. Dir. Estudios y Elaboracion de Proyectos de Infraestructura

Fisica

PREGUNTAS

NO. DE ENCUESTAS

2 3 4

PREGUNTA 6

PREGUNTA 7

PREGUNTA 12

PREGUNTA 21

PREGUNTA 23

PREGUNTA 27

TOTAL

6

11 5 11

PORCENTAJE

33,3% 27,8%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Figura N° 18 Identificacion de situaciones de riesgo

MUY INADECUADC

61,10%
61,10%

. A

DIRECCION DE ESTUDIOS ¥ ELABORACION DE
PROYECTOS DE INFRAESTRUCTURA FISICA
COHESION DEL GRUPO

Diagnostico

MUY INADECUADO

Existen puntos criticos que deben ser atendidos
de manera urgente. Se recomienda realizar una
evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque
a cambios organizacionales.

INADECUADO

INADECUADO

Existen una serie de problemas que estan
dificultando un adecuado desarrollo de la
organizacion desde el punto de vista psicosocial.
Seria necesario una evaluacion de mayor
profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las medidas correctoras para
mejorar la situacion.

ADECUADO

332,30%
27,80%

ADECUADO

Indica una situacion favorable desde el punto de
vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que lleven a una situacion de
mayor adecuacion

MUY ADECUADO

MUY ADECUADO

Sugiere que existen una serie de condiciones
muy favorables en la empresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la
continuidad de esta situacion.

o g oo P ;| ; 5|

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015



Grafico N° 19

Cohesion de grupo. Dir. Estudios y Elaboracion de Proyectos de Infraestructura

Fisica
DIRECCION DE ESTUDIOS Y ELABORACI,ON DE
PROYECTOS DE INFRAESTRUCTURA FISICA
COHESION DE GRUPO
MUY
ADECUADO; 0;
0%
A
INADECUADO;
0; 0%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Se observa que las preguntas que evallan Cohesién de Grupo al personal

administrativo y trabajadores de la Direccion de Estudios y Elaboracién de Proyectos

de Infraestructura Fisica Social dan como resultado que la mayor parte de empleados

consideran que son inadecuados o0 muy inadecuados respecto a este item.
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Tabla N° 26

Mobbing. Dir. Estudios y Elaboracion de Proyectos de Infraestructura Fisica

NO. DE ENCUESTAS

PREGUNTA
1 2 3 4
PREGUNTA 28 0 0 0 0
PREGUNTA 29 0 0 1 0
PREGUNTA 30 0 0 0 0
TOTAL 0 0 1 0

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Grafico N° 20

Mobbing. Dir. Estudios y Elaboracion de Proyectos de Infraestructura Fisica

DIRECCION DE ESTUDIOS Y ELABORACION DE
PROYECTOS DE INFRAESTRUCTURA FISICA

MOBBING

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Las preguntas que evaltan Mobbing, se encontrd que si existe este factor de riesgo.



86

Tabla N° 27
Participacion, implicacion y responsabilidad PATRONATO DE AMPARO
SOCIAL

NO. DE ENCUESTAS
PREGUNTAS
1 2 3 4 5 6 7 8
PREGUNTA 1 0 0 3 3 3 0 3 3
PREGUNTA 2 3 3 3 3 3 0 3 5
PREGUNTA 8 0 0 3 4 4 0 1 0
PREGUNTA 9 0 3 3 0 3 0 3 0
PREGUNTA 0 0 5 2 2 0 0 0
13
PREGUNTA 3 3 5 5 5 3 0 0
18
PREGUNTA 3 0 3 3 3 0 3 0
19
PREGUNTA 0 1 3 1 1 0 0 3
20
PREGUNTA 0 5 5 5 5 5 5 5
25
TOTAL 9 15 30 26 29 8 18 16
3 5 5 5 5 5 5 5
% 33,3% | 33,3% 57,8% 17,8% | 40,0% | 35,6%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Figura N° 19 Identificacion de situaciones de riesgo

PATRONATO PROVINCIAL DE AMPARO SOCIAL
PARTICIPACION, IMPLICACION ¥ RESPONSABILIDAD
Diagnostico
MUY INADECUADO a4
MUY INADECUADO
66,7% Existen puntos criticos que deben ser atendidos
54'4% de manera urgente. Se recomienda realizar una
2 = =
evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque
a cambios organizacionales.
61% 27
INADECUADO 60% 26
INADECUADO
Existen una serie de poblemas que estan
57,8% dificultando un adecuado desarrollo de la
40,0% organizacion desde elpunto de vista psicosocial.
= Seria necesario una evaluacion de mayor
profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las madidas correctoras para
mejorar la situacion.
18
ADECUADO 17
ADECUADO
33,3%
33,3% Indica una situacion favorable desde el punto de
35,6% vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que leven a una situacion de
mayor adecuacion.
9
MUY ADECUADO 8
MUY ADECUADO
Sugiere que existen ura serie de condiciones
17,8% muy favorables en la empresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir frabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la
continuidad de esta situacion.
o

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Grafico N° 21
Participacion, implicacion y responsabilidad PATRONATO DE AMPARO
SOCIAL

PATRONATO PROVINCIAL DE AMPARO SOCIAL
PARTICIPACION, IMPLICACION,

RESPONSABILIDAD

MUY ADECUADO;
1;13% MUY
INADECUADOQO; 2;

‘
ADECUADO; 3; "
37%

INADECUADO; 2;
25%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Interpretacion

Se observa que las preguntas que evalGan Participacion, Implicacion y
Responsabilidad al personal administrativo y trabajadores del Patronato de Amparo
Social dan como resultado que la mayor parte de empleados consideran que son

inadecuados 0 muy inadecuados respecto a este item.
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Tabla N° 28
Formacion, informacion, comunicacion. PATRONATO DE AMPARO SOCIAL

NO. DE ENCUESTAS
PREGUNTAS
1 2 3 4 5 6 7 8
PREG4UNTA 1 0 3 1 1 0 1 3
PREG5UNTA 3 0 5 5 5 5 3 0
PREGUNTA 5 0 5 0 0 5 5 0
11
PREGUNTA 3 0 3 5 0 0 0 0
16
PREGUNTA 2 5 5 5 5 0 0 2
17
PREGUNTA 0 5 2 0 5 5 5 0
24
PREGUNTA 0 3 5 5 5 0 0 0
26
TOTAL 14 10 28 18 15 12 11 5

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Figura N° 20 Identificacion de situaciones de riesgo

PATRONATO PROVINCIAL DE AMPARO SOCIAL
FORMACION, INFORMACION, COMUNICACION

Diagrnostico
MUY INADECUADO aa
MUY INADECUADO
Existen puntos criticos que deben ser atendidos
80,00 de manera urgente. Se recomienda realizar una
a3 evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque
a cambios organizacionales

61% 27
INADECUADO 60% 26

INADECUADO

Existen una serie de poblemas que estan
dificultando un adecuado desarrollo de la

40,00%
organizacion desde elpunto de vista psicosocial.

51,40%
42,90% Seria necesario una evaluacion de mayor

2 profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las medidas correctoras para
mejorar la situacion.

ADECUADO

21,40% vista psicosocial. Se recomienda investigar
23,80% puntos de mejora que leven a una situacion de
mayor adecuacion.

MUY ADECUADO
MUY ADECUADO

Sugiere que existen ura serie de condiciones
muy favorables en la enpresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la
continuidad de esta siluacion.

s
17
28,60 ADECUADO
34,30% Indica una situacion favorable desde el punto de
o
8
o

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Gréafico N° 22
Formacion, informacion, comunicaciéon. PATRONATO DE AMPARO SOCIAL

PATRONATO PROVINCIAL DE AMPARO SOCIAL
FORMACION, INFORMACION,

moy ~ COMUNICACION  puy
ADECUADO,; 0; INADECUADO;

0% T 1:12%

ADECUADO,; 4,
50%
INADECUADO,;
3; 38%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Se observa que las preguntas que evalian Formacion, Informacion, Comunicacion
personal administrativo y trabajadores de la Patronato de Amparo Social dan como
resultado que la mayor parte de empleados consideran que son inadecuados o muy

inadecuados respecto a este item.



Tabla N° 29
Gestion del tiempo. PATRONATO DE AMPARO SOCIAL

91

NO. DE ENCUESTAS
PREGUNTA
1 2 3 4 5 6 7 8
PRE63UNTA 1 0 0 1 1 0 1 3
PREGUNTA 0 0 5 0 0 0 0 0
10
PREGUNTA 5 5 5 0 5 5 5 0
14
PREGUNTA 0 0 0 0 0 4 0 4
15
PREGUNTA 5 3 5 5 5 3 5 3
22
TOTAL 11 8 15 6 11 12 11 10
5 5 5 5 5 5 5 4
% 44,0% 60,0% 44,0% | 48,0% | 44,0% | 50,0%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Identificacion de situaciones de riesgo

PATRONATO PROVINCIAL DE AMPARO SOCIAL
GESTION DEL TIEMPO
Diagnostico

MUY INADECUADO aa
MUY INADECUADO
Existen puntos criticos que deben ser atendidos
de manera urgente. Se recomienda realizar una
evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque

a cambios organizacionales.

61% 27
INADECUADO 60% 26
INADECUADO
44,00%
60,00% Existen una serie de poblemas que estan
T, dificultando un adecuado desarrollo de la

44,00% organizacion desde elpunto de vista psicosocial.

48,00% Seria necesario una evaluacion de mayor

44,00 profundidad que permita identificar los puntos

50.00% criticos y aportar las madidas correctoras para

» mejorar la situacion.
EE-1
ADECUADO T
ADECUADO

22,00%

24,00% Indica una situacion favorable desde el punto de
vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que leven a una situacion de
mayor adecuacion

=]

MUY ADECUADO
MUY ADECUADO

Sugiere que existen ura serie de condiciones
muy favorables en la empresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la
continuidad de esta situacion.

o

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Grafico N° 23
Gestion del tiempo. PATRONATO DE AMPARO SOCIAL

PATRONATO PROVINCIAL DE AMPARO SOCIAL
GESTION DEL TIEMPO

MUY MUY
ADECUADQO,; 0; INADECUADO;

0% 0; 0%

INADECUADO;
6; 75%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Se observa que las preguntas que evalGan Gestion del Tiempo al personal
administrativo y trabajadores del Patronato de Amparo Social dan como resultado que
la mayor parte de empleados consideran que son inadecuados 0 muy inadecuados

respecto a este item.



Tabla N° 30

Cohesion de grupo. PATRONATO DE AMPARO SOCIAL

93

NO. DE ENCUESTAS
PREGUNTAS
1 2 3 4 5 6 7 8
PREGUNTA 6 3 0 1 0 5 3 3 3
PREGUNTA7 3 3 3 0 1 0 0 0
PREGUNTA 3 3 3 0 1 0 0 0
12
PREGUNTA 0 0 9 0 0 0 0 0
21
PREGUNTA 0 5 3 3 1 1 0 5
23
PREGUNTA 0 0 0 3 3 0 0 0
27
TOTAL 9 11 12 6 11 4 3 8
PORCENTAJE | 50,0% | 36,7% 33,3% | 36,7% | 22,2% | 16,7% | 26,7%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Figura N° 21 Identificacion de situaciones de riesgo

PATRONATO PROVINCIAL DE AMPARO SOCILAL

COHESION DEL GRUPO

Diagnostico
MUY INADECUADC
MUY INADECUADO
56.70% Existen puntos criticos que deben ser atendidos
69, de manera urgente. Se recomienda realizar una
61%

evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque
a cambios organizacionales.

INADECUADO 60%
INADECUADO

29
1s
17
S5G08E t Existen una serie de problemas que estan
11
10

dificultando un adecuado desarrollo de la

36,70% q organizacion desde el punto de vista psicosocial.
36,70% Seria necesario una evaluacion de mayor
profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las medidas correctoras para
mejorar la situacion.
ADECUADO
23,320% ADECUADO
22,20% Indica una situacion favorable desde el punto de
26,70% vista psicosocial Se recomienda investigar
puntos de mejora que lleven a una situacion de
mayor adecuacion
6
MUY ADECUADO s
MUY ADECUADO
Sugiere que existen una serie de condiciones
16,70% muy favorables en la empresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la
continuidad de esta situacion.
o

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Gréfico N° 24
Cohesion de grupo. PATRONATO DE AMPARO SOCIAL

PATRONATO PROVINCIAL DE AMPARO SOCIAL
COHESION DE GRUPO

MUY
ADECUADQO; 1;
13%
AD
38%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

MUY
INADECUADO;
1; 12%

Interpretacion

Se observa que las preguntas que evallan Gestion del Tiempo al personal
administrativo y trabajadores del Patronato de Amparo Social dan como resultado que
la mayor parte de empleados consideran que son inadecuados 0 muy inadecuados
respecto a este item.
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Tabla N° 31
Mobbing. PATRONATO DE AMPARO SOCIAL

NO. DE ENCUESTAS
PREGUNTA
1(2|3|4|5|6|7]|8
PREGUNTA 28 0{o0joj1(0(0|0|0
PREGUNTA 29 0j0j0(1j0(0|0|12
PREGUNTA 30 0{0j0j0O(0O|0O|0|O
TOTAL 0{0jo0j2(0|0|0|1

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Gréafico N° 25
Mobbing. PATRONATO DE AMPARO SOCIAL

PATRONATO PROVINCIAL DE AMPARO SOCIAL
MOBBING

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Las preguntas que evaltan Mobbing, se encontrd que si existe este factor de riesgo.



Tabla N° 32

Participacion, implicacion y responsabilidad. Procuraduria — TIC — Talento

humano

NO. DE ENCUESTAS
PREGUNTAS

1 2 3 4 5 6

PREGUNTA 1 3 3 3 3 3 0
PREGUNTA 2 5 0 0 3 5 5
PREGUNTA 8 1 0 1 1 1 0
PREGUNTA 9 5 3 3 0 3 3
PREGUNTA 13 0 0 0 0 0 0
PREGUNTA 18 5 3 3 3 5 5
PREGUNTA 19 3 3 3 3 3 3
PREGUNTA 20 1 1 3 0 1 3
PREGUNTA 25 5 5 0 5 3 5
TOTAL 28 18 16 18 24 24

5 5 3 5 5 5

% 40,0% 59,3% 40,0% 53,3% 53,3%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Figura N° 22 Identificacion de situaciones de riesgo

PROCURADURIA - TIC - TALENTO HUMANO
PARTICIPACION, IMPLICACION ¥ RESPONSABILIDAD
Diagndostico

MUY INADECUADO aa
MUY INADECUADO
Existen puntos criticos que deben ser atendidos
62,29 de manera urgente. Se recomienda realizar una
evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque
7

a cambios organizacionales.

61% 2
INADECUADO 60% 26
INADECUADO
40,0% Existen una serie de poblemas que estan
59,39% dificultando un adecuado desarrollo de la
40,0% organizacion desde elpunto de vista psicosocial
53,3% Seria necesario una evaluaciéon de mayor
53,39% profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las madidas correctoras para
mejorar la situacion.
is8
ADECUADO 17
ADECUADO
Indica una situacion favorable desde el punto de
vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que leven a una situacion de
mayor adecuacion.

MUY ADECUADO
MUY ADECUADO

Sugiere que existen ura serie de condiciones
muy favorables en la emnpresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periddicas para garantizar la
continuidad de esta situacion.

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Gréfico N° 26
Participacion, implicacion y responsabilidad. Procuraduria — TIC — Talento

humano

PROCURADURIA - TIC - TALENTO HUMANO
PARTICIPACION, IMPLICACION,

ADECUADO; 0;
e RESPONSABILIDAD,, \, poecunno:

0; 0%

Y MUY
INADECUADO: 1;

17%

INADECUADO; 5;
83%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Se observa que las preguntas que evallan Participacion, Implicacion y
Responsabilidad al personal administrativo y trabajadores del Procuraduria,
TIC, Talento Humano dan como resultado que la mayor parte de empleados

consideran que son inadecuados 0 muy inadecuados respecto a este item.
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Tabla N° 33

Formacion, informacion, comunicacion. Procuraduria — TIC — Talento humano

NO. DE ENCUESTAS

PREGUNTAS
1 2 3 4 5 6
PREGUNTA 4 0 0 1 3 3 3
PREGUNTA 5 5 3 3 3 5 3
PREGUNTA 11 3 0 0 5 0 0
PREGUNTA 16 3 3 0 0 3 0
PREGUNTA 17 2 2 2 0 2 2
PREGUNTA 24 5 2 2 0 5 2
PREGUNTA 26 3 0 0 0 5 5
TOTAL 21 10 8 11 23 15

% 60,0% 47,6% 38,1% 31,4% -E

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Figura N° 23 Identificacion de situaciones de riesgo

PROCURADURIA - TIC - TALENTO HUMANO
FORMACT O’Z\’. INFORMACION, COMUNICACION

Diagnostico
MUY INADECUADO aa
MUY INADECUADO
Existen puntos criticos que deben ser atendidos
65,70% de manera urgente. Se recomienda realizar una
evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque
61%

a cambios organizacionales.

INADECUADO 60% 26
INADECUADO

60,00%

Existen una serie de p-oblemas que estan
| dificultando un adecuado desarrollo de la
47,60% organizacion desde elpunto de vista psicosocial.
42,90% Seria necesario una evaluacion de mayor
profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las madidas correctoras para
mejorar la situacion.
is
ADECUADO a7
ADECUADO

38,10%

21,40% Indica una situacion favorable desde el punto de
vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que leven a una situacion de
mayor adecuacion.

o
MUY ADECUADO 8
MUY ADECUADO

Sugiere que existen ura serie de condiciones
muy favorables en la enpresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la

continuidad de esta situacion.

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Gréafico N° 27

Formacion, informacion, comunicacion. Procuraduria — TIC — Talento humano

PROCURADURIA - TIC - TALENTO HUMANO
FORMACION, INFORMACION, COMUNICACION
MUY
ADECUADO,; 0; MUY
0% INADECUADO;
1;17%
ADECUADO,; 2;
3; 50%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Se observa que las preguntas que evaltan Formacién, Informacion, Comunicacion
al personal administrativo y trabajadores del Procuraduria, TIC, Talento Humano dan
como resultado que la mayor parte de empleados consideran que son inadecuados o
muy inadecuados respecto a este item.



Tabla N° 34

Gestion del tiempo. Procuraduria — TIC — Talento humano

PREGUNTA

NO. DE ENCUESTAS

100

PREGUNTA 3

PREGUNTA 10

PREGUNTA 14

PREGUNTA 15

PREGUNTA 22

TOTAL

15

16

15 14 6

5

5

%

5 5 5

60,0% - 52,0% 60,0% 56,0% 24,0%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Figura No. 1 Identificacién de situaciones de riesgo

MUY INADECUADO

64,00%

PROCURADURIA - TIC - TALENTO HUMANO
GESTION DEL TIEMPO

619%

aa

Diagndstico

MUY INADECUADO

Existen puntos criticos que deben ser atendidos
de manera urgente. Se recomienda realizar una
evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque
a cambios organizacionales

INADECUADO

60,00%
52,00%
60,00%
56,00%

ADECUADO

24,00%

MUY ADECUADO

60%

INADECUADO

Existen una serie de poblemas que estan
dificultando un adecuado desarrollo de la
organizacion desde elpunto de vista psicosocial.
Seria necesario una evaluacion de mayor
profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las madidas correctoras para
mejorar la situacién.

-

ADECUADO

Indica una situacion favorable desde el punto de
vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que leven a una situacion de
mayor adecuacion.

MUY ADECUADO

Sugiere que existen ura serie de condiciones
muy favorables en la enpresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periédicas para garantizar la
continuidad de esta siluacion

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Gréfico N° 28
Gestion del tiempo. Procuraduria — TIC — Talento humano

PROCURADURI'A, - TIC - TALENTO HUMANO
GESTION DEL TIEMPO

MUY e
ADEO%J;‘DO? INADECUAD
ADECUADO: It 0; 1; 16%

1;17%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Se observa que las preguntas que evalGan Gestion del Tiempo al personal
administrativo y trabajadores del Procuraduria, TIC, Talento Social dan como
resultado que la mayor parte de empleados consideran que son inadecuados 0 muy

inadecuados respecto a este item.
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Tabla N° 35
Cohesidn de grupo. Procuraduria — TIC — Talento humano

NO. DE ENCUESTAS

PREGUNTAS
1 2 3 4 5 6

PREGUNTA 6 3 0 3 0 5 0

PREGUNTA 7 0 0 1 1 3 0

PREGUNTA 12 0 0 1 1 3 0

PREGUNTA 21 4 0 2 0 2 2

PREGUNTA 23 1 1 1 1 1 0

PREGUNTA 27 0 3 3 0 0 0

TOTAL 8 4 11 3 14 2

PORCENTAJE 33,3% 22,2%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

50,0% 46,7% 16,7%

Figura N° 24 Identificacion de situaciones de riesgo

PROCURADURILA - TIC - TALENTO HUMANO

COHESION DEL GRUPO

Diagrnostico
MUY INADECUADC
MUY INADECUADO
Existen puntos criticos que deben ser atendidos
61,10%

de manera urgente. Se recomienda realizar una
evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque
a cambios organizacionales.

29
61% 18

INADECUADO 60% 17
INADECUADO

Existen una serie de problemas que estan
50,00% dificultando un adecuado desarrollo de la
46,70% organizacion desde el punto de vista psicosocial.
Seria necesario una evaluacion de mayor
profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las medidas correctoras para
mejorar la situacion.

ADECUADO 10

ADECUADO

33,30%

22,20% Indica una situacion favorable desde el punto de
vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que lleven a una situacion de
mayor adecuacion.

MUY ADECUADO 5
MUY ADECUADO

Sugiere que existen una serie de condiciones

16,70% muy favorables en la empresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la
continuidad de esta situacion.

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015



103

Gréfico N° 29
Cohesidn de grupo. Procuraduria — TIC — Talento humano

PROCURADURIA - TIC - TALENTO HUMANO
COHESION DE GRUPO
MUY MUY

ADECUADO; 1; INADECUADO;
17% 1;17%

INADECUADO;
2; 33%
ADECUADO;
33%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Se observa que las preguntas que evalGan Cohesion de Grupo al personal
administrativo y trabajadores del Procuraduria, TIC, Talento Humano Social dan como
resultado que la mayor parte de empleados consideran que son inadecuados 0 muy

inadecuados respecto a este item.
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Tabla N° 36
Mobbing. Procuraduria — TIC — Talento humano

NO. DE ENCUESTAS
PREGUNTA
1 2 3 4 5 6
PREGUNTA 28 0 0 0 0 0 0
PREGUNTA 29 0 0 0 0 1 0
PREGUNTA 30 0 0 0 0 0 0
TOTAL 0 0 0 0 1 0

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Grafico N° 30

Mobbing. Procuraduria — TIC — Talento humano

PROCURADURIA - TIC - TALENTO HUMANO
MOBBING

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Las preguntas que evalian Mobbing, se encontro si existe este factor de riesgo.



105

Tabla N° 37
Participacion, implicacion y responsabilidad. Coordinacion de Ordenamiento

Territorial y Planificacion

NO. DE ENCUESTAS
PREGUNTAS

1 2 3 4 5

PREGUNTA 1 3 3 3 3 0
PREGUNTA 2 3 5 5 3 5
PREGUNTA 8 1 0 1 1 1
PREGUNTA 9 3 3 3 0 3
PREGUNTA 13 2 2 0 2 0
PREGUNTA 18 5 5 3 5 5
PREGUNTA 19 3 3 3 3 3
PREGUNTA 20 3 0 1 3 1
PREGUNTA 25 0 5 5 5 1
TOTAL 23 26 24 25 19

5 5 5 5 5

% 51,1% 57,8% 53,3% 55,6% 42,2%

Fuente: Método de Navarra

Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Figura N° 25 Identificacion de situaciones de riesgo

MUY INADECUADO

COORDINACION DE ORDENAMIENTO TERRITORIAL ¥ PLANIFICACION

PARTICIPACION, IMPLICACION ¥ RESPONSABILIDAD

Diagnostico
aa
MUY INADECUADO
Existen puntos criticos que deben ser atendidos
de manera urgente. Se recomienda realizar una
evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque
61% 27

a cambios organizacionales

INADECUADO

60% 26
INADECUADO

51,7% Existen una serie de poblemas que estan
57,8% dificultando un adecuado desarrollo de la

::’2: organizacion desde elpunto de vista psicosocial.

Seria necesario una evaluacion de mayor
42,29

profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las madidas correctoras para
mejorar la situacién.

ADECUADO

vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que leven a una situacion de

ADECUADO
Indica una situacion favorable desde el punto de
mayor adecuacion.

MUY ADECUADO

MUY ADECUADO
Sugiere que existen ura serie de condiciones
muy favorables en la enpresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones peridédicas para garantizar la
continuidad de esta situacion.

Grafico N° 31

Participacion,

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

implicacién y responsabilidad. Coordinacion de Ordenamiento

Territorial y Planificacion

COORDINACION DE ORDENAMIENTO TERRITORIAL Y
PLANIFICACION

PARTICIPACION, IMPLICACION, RESPONSABILIDAD
MUY ADECUADO;

MUY 0; 0% .
INADECUADO; 0; ADECUADO; 0; 0%

O%O

INADECUADO; 5;
100%

Interpretacion

Se observa que las preguntas que evallan Participacion, Implicacion vy

Responsabilidad al personal administrativo y trabajadores del Coordinacion de

Ordenamiento Territorial y Planificacion Social dan como resultado que la mayor parte

de empleados consideran que son inadecuados o muy inadecuados respecto a este item.
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Tabla N° 38
Formacion, informacion, comunicacién. Coordinaciéon de Ordenamiento

Territorial y Planificacion

NO. DE ENCUESTAS

PREGUNTAS
1 2 3 4 5
PREGUNTA 4 3 5 3 3 1
PREGUNTA5 5 5 3 3 5
PREGUNTA 11 0 0 3 3 0
PREGUNTA 16 3 3 0 3 5
PREGUNTA 17 5 2 0 5 2
PREGUNTA 24 5 5 2 2 5
PREGUNTA 26 5 5 5 3 5
TOTAL 26 25 16 22 23

% 45,7%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015



Figura N° 26 Identificacion de situaciones de riesgo

108

COORDINACION DE ORDENAMIENTO TERRITORIAL ¥ PLANIFICACION
FORMACION, INFORMACION, COMUNICACION

Diagnostico
MUY INADECUADO aa
MUY INADECUADO
74,30% Existen puntos criticos que deben ser atendidas
71,40% de manera urgente. Se recomienda realizar una
62,90% evaluacién exhaustiva que sea punto de arranque
65,70% a cambios organizacionales.
61% 27
INADECUADO B60% 26
INADECUADO
Existen una serie de p'oblemas que estan
45.70% dificultando un adecuado desarrollo de la
iy 70 organizacion desde elpunto de vista psicosocial
Seria necesario una evaluacion de mayor
profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las madidas correctoras para
mejorar la situacion.
is
ADECUADO 17
ADECUADO
Indica una situacion favorable desde el punto de
vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que leven a una situacion de
mayor adecuacion.
o
MUY ADECUADO 8
MUY ADECUADO
Sugiere que existen ura serie de condiciones
muy favorables en la enpresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la
continuidad de esta situacion
o

Gréafico N° 32

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Formacion, informacion, comunicacién. Coordinacion de Ordenamiento

Territorial y Planificacion

COORDINACION DE ORDENAMIENTO TERRITORIAL Y
’ PLANIFICAQION ;

FORMACION, INAFDQ:%%'&%;ION’ COMUNI%@\QION

0% ADECUADO; 0;

INADECUADO; 1; 0%

20%

MUY
INADECUADO,; 4;
80%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Se observa que las preguntas que evaltan Formacién, Informacion, Comunicacion

al personal administrativo y trabajadores del Coordinacion de Ordenamiento

Territorial y Planificacion Social dan como resultado que todos de empleados

consideran que son inadecuados 0 muy inadecuados respecto a este item.
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Tabla N° 39
Gestion del tiempo. Coordinacion de Ordenamiento Territorial y Planificacion

NO. DE ENCUESTAS

PREGUNTA

PREGUNTA 3 3 3 3 1 1

PREGUNTA 10 0 5 0 2 0

PREGUNTA 14

PREGUNTA 15 0 0 0 0 0

PREGUNTA 22 5 0 5 5 3

TOTAL

13

13

13

5

5

5

%

52,0%

32,0%

52,0%

52,0%

36,0%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Figura N° 27 Identificacion de situaciones de riesgo

MUY INADECUADO

COORDINACION DE ORDENAMIENTO TERRITORIAL ¥ PLANIFICACION

52,00%
52,00%
52,00%

61%

. A
T

GESTION DEL TIEMPO

2

Diagnostico

MUY INADECUADO

Existen puntos criticos que deben ser atendidos
de manera urgente. Se recomienda realizar una
evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque
a cambios organizacionales.

INADECUADO

22,00%
26,00%

B60%

ADECUADO

MUY ADECUADO

26

INADECUADO

Existen una serie de poblemas que estan
dificuitando un adecuado desarrollo de la
organizacion desde elpunto de vista psicosocial.
Seria necesario una evaluaciéon de mayor
profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las madidas correctoras para
mejorar la situacion.

©

ADECUADO

Indica una situacion favorable desde el punto de
vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que leven a una situacion de
mayor adecuacion.

[

MUY ADECUADO

Sugiere que existen ura serie de condiciones
muy favorables en la enpresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la
continuidad de esta sifuacion.

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Grafico N° 33
Gestion del tiempo. Coordinacion de Ordenamiento Territorial y Planificacion

COORDINACION DE ORDENAMIENTO
TERRITORIAL Y PLANIFICACION
GESTION DEL TIEMPO
MUY
ADECUADO; 0; MUY

0% INADECUADO;
0; 0%

ADECUADQO,; 2;
40%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Se observa que las preguntas que evaluan Gestion del Tiempo personal
administrativo y trabajadores del Coordinacién de Ordenamiento Territorial y
Planificacion Social dan como resultado que la mayor parte de empleados consideran
que son inadecuados 0 muy inadecuados respecto a este item.
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Tabla N° 40

Cohesidn de grupo. Coordinacion de Ordenamiento Territorial y Planificacion

NO. DE ENCUESTAS

PREGUNTAS
1 2 3 4 5

PREGUNTA 6 0 0 0 0 0

PREGUNTA7 3 0 0 0 5

PREGUNTA 12 0 3 1 1 0

PREGUNTA 21 2 0 0 2 2

PREGUNTA 23 5 3 1 3 1

PREGUNTA 27 3 0 0 3 3

TOTAL 13 6 2 9 11

PORCENTAJE 43,3% 33,3% 33,3% 50,0% 36,7%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Figura N° 28 Identificacion de situaciones de riesgo

COORDINACION DE ORDENAMIENTO TERRITORIAL ¥ PLANIFICACION
COHESION DEL GRUPO
Diagnostico
MUY INADECUADC 29
MUY INADECUADO
Existen puntos criticos que deben ser atendidos
de manera urgente. Se recomienda realizar una

evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque
a cambios organizacionales.

INADECUADO 60% 17
INADECUADO

432.20% Existen una serie de problemas que estan
> dificultando un adecuado desarrollo de la
30,00% organizacion desde el punto de vista psicosocial.
36,70% Seria necesario una evaluacion de mayor
profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las medidas correctoras para

mejorar la situacion.
11

ADECUADO 10

NS ADECUADO

33,30% Indica una situacion favorable desde el punto de
vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que lleven a una situacién de
mayor adecuacion.

MUY ADECUADO
MUY ADECUADO

Sugiere que existen una serie de condiciones
muy favorables en la empresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la
continuidad de esta situacion.

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Gréfico N° 34
Cohesidn de grupo. Coordinacion de Ordenamiento Territorial y Planificacion

COORDINACION DE ORDENAMIENTO TERRITORIAL Y
PLANIFICACION
COHESION DE GRUPO

MUY
INADECUADO;
0; 0%
MUY
ADECUADQO; 0;

ADECUADOQ,; 2;
40%

0%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Se observa que las preguntas que evalGan Cohesion de Grupo al personal
administrativo y trabajadores del Coordinacién de Ordenamiento Territorial y
Planificacion Social dan como resultado que la mayor parte de empleados consideran

que son inadecuados 0 muy inadecuados respecto a este item.
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Tabla N° 41
Mobbing. Coordinacion de Ordenamiento Territorial y Planificacion

NO. DE ENCUESTAS
PREGUNTA
1 2 3 4 5
PREGUNTA 28 1 0 0 0 0
PREGUNTA 29 0 0 0 0 0
PREGUNTA 30 1 0 0 0 0
TOTAL 2 0 0 0 0

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Grafico N° 35

Mobbing. Coordinacion de Ordenamiento Territorial y Planificacion

COORDINACION DE ORDENAMIENTO
TERRITORIAL Y PLANIFICACION

MOBBING

N,O%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Las preguntas que evalian Mobbing, se encontré si existe este factor de riesgo.



Tabla N° 42
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Participacion, implicacion y responsabilidad. Viceprefectura — Secretaria

General

Fuente: Método de Navarra

Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

NO. DE ENCUESTAS

PREGUNTAS
1 2 3 4 5 6 7
PREGUNTA 1 3 0 0 0 0 3 3
PREGUNTA 2 0 5 0 5 3 5 3
PREGUNTA 8 1 0 0 0 0 0 1
PREGUNTA 9 3 0 5 3 0 5 0
PREGUNTA 13 0 2 2 5 0 5 0
PREGUNTA 18 3 5 0 5 0 5 0
PREGUNTA 19 3 5 3 3 0 3 3
PREGUNTA 20 3 3 1 1 0 3 0
PREGUNTA 25 0 5 0 5 0 5 3
TOTAL 16 25 11 27 3 34 13
3 5 5 5 3 5 3

% 59,3% 55,6% 24,4% 60,0% 11,1% -E
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Figura N° 29 Identificacion de situaciones de riesgo

VICEPREFECTURA - SEC. GENERAL - SEC. COMUNICACION
PARTICIPACIT é;V, IMPLICACION ¥ RESPONSABILIDAD
Diagnostico
MUY INADECUADO aa
MUY INADECUADO

Existen puntos criticos que deben ser atendidos
de manera urgente. Se recomienda realizar una
evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque
a cambios organizacionales.

75,6%

INADECUADO B60%
INADECUADO

27

26
59.3% Existen una serie de p-oblemas que estan
55.6% | dificutando un adecuado desarrollo de la

% organizacion desde elpunto de vista psicosocial.

Seria necesario una evaluacion de mayor
profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las madidas correctoras para
mejorar la situacion.

18

60,0%
48,1%

ADECUADO 7

ADECUADO
24,9% Indica una situacion favorable desde el punto de
vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que leven a una situacion de
mayor adecuacion.

MUY ADECUADO

Sugiere que existen ura serie de condiciones
muy favorables en la enpresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la
continuidad de esta situacion.

11,1%

k=]
MUY ADECUADO 8
o

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Graéfico N° 36
Participacion, implicacion y responsabilidad. Viceprefectura — Secretaria

General

VICEPREFECTURA - SEC. GENERAL - SEC. CO'MUNICACION
PARTICIPACION, IMPLICACION,

MUY RESPONSABILIDAD
ADECUADO; 1;

9
14% \ MUY
INADECUADO; 1,

15%

ADECUADO; 1,
14%
_ |

NADECUADQ,; 4;
57%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Interpretacion

Se observa que las preguntas que evalGan Participacion, Implicacion y
Responsabilidad al personal administrativo y trabajadores de la Viceprefectura
Secretaria General, Secretaria de Comunicacion Social dan como resultado que la
mayor parte de empleados consideran que son inadecuados o muy inadecuados

respecto a este item.



Tabla N° 43
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Formacion, informacion, comunicacion. Viceprefectura — Secretaria General

Fuente: Método de Navarra

Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

NO. DE ENCUESTAS

PREGUNTAS
1 2 3 4 5 6 7
PREGUNTA 4 1 0 0 1 0 5 5
PREGUNTA5 3 0 5 5 3 5 3
PREGUNTA 11 0 0 0 0 0 5 0
PREGUNTA 16 0 5 5 5 3 5 3
PREGUNTA 17 2 5 2 2 2 5 0
PREGUNTA 24 2 0 0 0 2 5 0
PREGUNTA 26 0 3 0 5 3 5 0
TOTAL 8 13 12 18 13 35 11

% 38,1% | 37,1% | 343% | 51,4% _@
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Figura N° 30 Identificacion de situaciones de riesgo

MUY INADECUADO

VICEPREFECTURA - SEC. GENERAL - SEC. COMUNICACION
FORMACION, INFORMACION, COMUNICACION

. Diagrnostico
61%

61,90%
100,00%

de manera urgente. Se recomienda realizar una
evaluacion exhaustiva que sea punto de arrangue
a cambios organizacionales.

INADECUADO

aa
MUY INADECUADO
Existen puntos criticos que deben ser atendidos
27
26

B0%

INADECUADO

Existen una serie de poblemas que estan
51,40% dificultando un adecuado desarrollo de la

organizacion desde elpunto de vista psicosocial.
Seria necesario una evaluacion de mayor
profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las madidas correctoras para
mejorar la situacion

ADECUADO

28,10%
327,10%
34,30%
31,40%

vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que leven a una situacion de
mayor adecuacion.

MUY ADECUADO

MUY ADECUADO

Sugiere que existen ura serie de condiciones
muy favorables en la empresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la
continuidad de esta siuacion.

is
17
ADECUADO
Indica una situacion favorable desde el punto de
o
8
o

Gréafico N° 37

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Formacién, informacion comunicacion. Viceprefectura — Secretaria General

VICEPREFECTURA - SEC. GENERAL - SEC.
) COMUNICACION )
FORMACION, INFORMACION, COMUNICACION

MUY
ADECUADO; 0;
0,
b . MUY
INADECUADO; 2;
29%

INADECUADO; 1;
14%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Se observa que las preguntas que evaltan Formacion, Informacion, Comunicacién

al personal administrativo y trabajadores de la Viceprefectura Secretaria General,

Secretaria de Comunicacion Social dan como resultado que la mayor parte de

empleados consideran que son inadecuados 0 muy inadecuados respecto a este item.



Tabla N° 44

Gestion del tiempo. Viceprefectura — Secretaria General
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NO. DE ENCUESTAS
PREGUNTA
1 2 3 4 5 6 7
PREGUNTA 3 1 1 1 1 3 3 0
PREGUNTA 0 0 0 2 0 5 0
10
PREGUNTA 5 0 5 0 5 0 5
14
PREGUNTA 4 0 0 0 0 0 0
15
PREGUNTA 3 0 3 3 3 5 0
22
TOTAL 13 1 9 6 11 13 5
5 1 5 3 5 ) 5
% 52,0% | 20,0% | 36,0% | 40,0% | 44,0% | 52,0% | 20,0%

Fuente: Método de Navarra

Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Figura N° 31 Identificacion de situaciones de riesgo

VICEPREFECTURA - SEC. GENERAL - SEC. COMUNICACION
GESTION DEL TIEMPO

Diagnostico
MUY INADECUADO a4
MUY INADECUADO

Existen puntos criticos que deben ser atendidas
de manera urgente. Se recomienda realizar una
evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque
a cambios organizacionales.

27
INADECUADO 26
INADECUADO
o
40’00:6 Existen una serie de p-oblemas que estan
52,20% dificultando un adecuado desarrollo de la
44,00% organizacion desde elpunto de vista psicosocial.
52,00% Seria necesario una evaluaciéon de mayor
profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las madidas correctoras para
mejorar la situacion.
ADECUADO
20,00%
36,00%
20,00%

vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que leven a una situacion de

ADECUADO
Indica una situacion favorable desde el punto de
mayor adecuacion.

MUY ADECUADO
MUY ADECUADO

Sugiere que existen ura serie de condiciones
muy favorables en la empresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir tfrabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones perioédicas para garantizar la
continuidad de esta sifuacion.

2| @
=9
R| R

o | o il

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Grafico N° 38

Gestion del tiempo. Viceprefectura — Secretaria General

VICEPREFECTURA - SEC. GENERAL - SEC.
COMUNICACION
GESTION DEL TIEMPO

MUY
MUY
ADECUADO: 0; INADECUADO;
0% 0: 0%

INADECUADO;
4; 57%

ADECUADO,; 3; /
43%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Interpretacion

Se observa que las preguntas que evalGan Gestion del Tiempo al personal
administrativo y trabajadores de la Viceprefectura Secretaria General, Secretaria de
Comunicacion Social dan como resultado que la mayor parte de empleados consideran

que son inadecuados 0 muy inadecuados respecto a este item.
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Tabla N° 45
Cohesidn de grupo. Viceprefectura — Secretaria General

NO. DE ENCUESTAS

PREGUNTAS
1 2 3 4 5 6 7

PREGUNTA 6 3 3 1 0 3 3 0

PREGUNTA 7 3 5 0 5 0 3 3

PREGUNTA 12 1 5 1 3 0 5 1

PREGUNTA 21 2 4 2 0 0 0 2

PREGUNTA 23 1 0 0 3 1 5 1

PREGUNTA 27 3 3 0 3 3 3 0

TOTAL 13 20 4 14 7

PORCENTAJE 46,7% | 38,9%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Figura N° 32 Identificacion de situaciones de riesgo

VICEPREFECTURA - SEC. GENERAL - SEC. COMUNICACION
COHESION DEL GRUPO

Diagnostico
MUY INADECUADC 29
MUY INADECUADO
72,20% Existen puntos criticos que deben ser atendidos
66,70% 1 de manera urgente. Se recomienda realizar una
63'30% evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque

a cambios organizacionales.

61%

INADECUADO 60%
INADECUADO

Existen una serie de problemas que estan
dificultando un adecuado desarrollo de la
organizacion desde el punto de vista psicosocial.
Seria necesario una evaluacion de mayor
profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las medidas correctoras para
mejorar la situacion.

46,70%
38,90%
38,902

ADECUADO

vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que lleven a una situacién de
mayor adecuacion.

MUY ADECUADO
MUY ADECUADO

Sugiere que existen una serie de condiciones
muy favorables en la empresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la
continuidad de esta situacion.

is
17
11
10
ADECUADO
33,30% Indica una situacion favorable desde el punto de
(=3
s
o

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Gréfico N° 39
Cohesidn de grupo. Viceprefectura — Secretaria General

VICEPREFECTURA - SEC. GENERAL - SEC.
COMUNICACION

COHESION DE GRUPO ;v
ADECUADO; 1; ADECUADO; 0;

14% _\

%
MUY
___ INADECUADO;
3; 43%
INADECUADO;
3; 43% \

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Se observa que las preguntas que evalGan Cohesion de Grupo al personal
administrativo y trabajadores de la Viceprefectura Secretaria General, Secretaria de
Comunicacion Social dan como resultado que la mayor parte de empleados consideran

que son inadecuados 0 muy inadecuados respecto a este item.
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Tabla N° 46
Mobbing. Viceprefectura — Secretaria General

NO. DE ENCUESTAS
PREGUNTA
1 2 3 4 5 6 7
PREGUNTA 28 0 0 0 0 0 0 1
PREGUNTA 29 0 0 0 1 0 0 1
PREGUNTA 30 0 0 0 0 1 0 1
TOTAL 0 0 0 1 1 0 3

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Grafico N° 40

Mobbing. Viceprefectura — Secretaria General

VICEPREFECTURA - SEC. GENERAL - SEC.
COMUNICACION
MOBBING

NO. 57,1%
1. 42,9%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Las preguntas que evaluan Mobbing, se afirma que si existe este factor de riesgo.
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Tabla N° 47
Participacion, implicacion y responsabilidad. Direccion Financiera

NO. DE ENCUESTAS

PREGUNTAS
1 2 3 4 5 6 7
PREGUNTA 1 3 3 3 0 3 3 0
PREGUNTA 2 5 5 5 0 5 5 0
PREGUNTA 8 1 1 1 3 4 0 1
PREGUNTA 9 3 3 0 0 3 3 5
PREGUNTA 13 5 5 5 5 2 5 2
PREGUNTA 18 5 5 5 3 0 5 5
PREGUNTA 19 3 5 3 5 3 3 0
PREGUNTA 20 3 0 3 0 0 1 3
PREGUNTA 25 5 5 5 5 3 5 3
TOTAL 33 32 30 21 23 30 19
5 5 5 5 5 5 5

% 46,7% 51,1% -E

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015



Figura N° 33 Identificacion de situaciones de riesgo
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DIRECCION FINANCIERA

PARTICIPACION, IMPLICACION ¥ RESPONSABILIDAD

Diagnostico
MUY INADECUADO a4
MUY INADECUADO
73,3%
71,1% Existen puntos criticos que deben ser atendidos
66,7% de manera urgente. Se recomienda realizar una
66,7% evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque
> a cambios organizacionales.
61% 27
INADECUADO 60%
INADECUADO
46.6% Existen una serie de p-oblemas que estan
51’1% | dificultando un adecuado desarrollo de la
42'2% organizacion desde elpunto de vista psicosocial.
2 Seria necesario una evaluacion de mayor
profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las madidas correctoras para
mejorar la situacion.
ADECUADO

ADECUADO

Indica una situacion favorable desde el punto de
vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que leven a una situaciéon de
mayor adecuacion.

MUY ADECUADO

26

i8

a7
9
8
o

MUY ADECUADO

Sugiere que existen ura serie de condiciones
muy favorables en la enpresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la
continuidad de esta situacion.

Grafico N° 41

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Participacion, implicacién y responsabilidad. Direccion Financiera

MUY ADECUADO;

INADECUADO; 3;
43%

DIRECCIO}N FINANCIERA
PARTICIPACION, IMPLICACION,
RESPONSABILIDAD

INADECUADO; 4;
57%

ADECUADO; 0; 0%

MUY

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Interpretacion

Se observa que las preguntas que evalGan Participacion, Implicacion y
Responsabilidad al personal administrativo y trabajadores del Direccién Financiera
Social dan como resultado que la mayor parte de empleados consideran que son
inadecuados 0 muy inadecuados respecto a este item.



Tabla N° 48

Formacion, informacion, comunicacion. Direccion Financiera

128

Fuente: Método de Navarra

NO. DE ENCUESTAS

PREGUNTAS
1 2 3 4 5 6 7
PREGUNTA 4 3 3 3 0 0 1 1
PREGUNTA 5 5 5 5 5 0 5 3
PREGUNTA 11 0 5 5 5 0 0 0
PREGUNTA 16 5 5 5 5 3 3 5
PREGUNTA 17 2 2 2 0 2 2 2
PREGUNTA 24 5 5 5 5 5 5 5
PREGUNTA 26 5 5 5 5 0 3 3
TOTAL 25 30 30 25 10 19 19

% 28,6% | 54,3% | 54,3%

Elaborado por: Ivonne Granja, 2015



Figura N° 34 Identificacion de situaciones de riesgo
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MUY INADECUADO

DIRECCION FINANCIERA
FORMACION, INFORMACION, COMUNICACION
Diagnostico

71,40%

44
MUY INADECUADO
71,40% Existen puntos criticos que deben ser atendidos
85,70% de manera urgente. Se recomienda realizar una
85,70% evaluacién exhaustiva que sea punto de arranque
a cambios organizacionales.
27

INADECUADO

60% 26
INADECUADO

Existen una serie de p-oblemas que estan

54,30% dificultando un adecuado desarrollo de la

54,30% organizacion desde elpunto de vista psicosocial.

Seria necesario una evaluacién de mayor

profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las madidas correctoras para

mejorar la situacion.
18

ADECUADO

17

ADECUADO
28,60%

mayor adecuacion.

Indica una situacion favorable desde el punto de
vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que leven a una situacion de

MUY ADECUADO

MUY ADECUADO

Sugiere que existen ura serie de condiciones
muy favorables en la empresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periddicas para garantizar la

continuidad de esta situacion.

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Grafico N° 42
Formacion, informacion, comunicacion. Direccién Financiera

DIRECCION FINANCIERA

FORMACION, INFORMACION, COMUNICACION
MUY

ADECUADO; 0;
ADECUADO; 1; 0%
14%

. MUY
INAE;_E%‘{:DQ ’ INADECUADO;
; 4; 57%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Interpretacion

Se observa que las preguntas que evaltan Formacion, Informacion, Comunicacion
al personal administrativo y trabajadores del Direccion Social dan como resultado que
la mayor parte de empleados consideran que son inadecuados o muy inadecuados

respecto a este item.
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Tabla N° 49
Gestion del tiempo. Direccion Financiera

NO. DE ENCUESTAS
PREGUNTA
1 2 3 4 5 6 7
PREGUNTA 3 1 1 1 3 3 3 1
PREGUNTA 0 5 2 5 0 5 0
10
PREGUNTA 0 5 0 0 0 5 5
14
PREGUNTA 0 4 0 0 0 0 0
15
PREGUNTA 0 3 5 5 5 5 3
22
TOTAL 1 18 8 13 8 18 9
1 5 5 5 5 5 5
% 20,0% - 32,0% | 52,0% | 32,0% 36,0%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015



Figura N° 35 Identificacion de situaciones de riesgo
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MUY INADECUADO 44

72,00%
72,00%

61% 27

DIRECCION FINANCIERA
GESTION DEL TIEMPO

Diagnostico

MUY INADECUADO

Existen puntos criticos que deben ser atendidos
de manera urgente. Se recomienda realizar una
evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque
a cambios organizacionales.

INADECUADO 60% 26

52,00%

INADECUADO

Existen una serie de p-oblemas que estan
dificultando un adecuado desarrollo de la
organizacion desde elpunto de vista psicosocial.
Seria necesario una evaluacion de mayor
profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las madidas correctoras para
mejorar la situacion.

ADECUADO 17

20,00%
32,00%
32,00%
36,00%

ADECUADO

Indica una situacion favorable desde el punto de
vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que leven a una situacion de
mayor adecuacion.

MUY ADECUADO 8

MUY ADECUADO

Sugiere que existen ura serie de condiciones
muy favorables en la empresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la
continuidad de esta situacion.

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Grafico N° 43

Gestion del tiempo. Direccion Financiera

=X

DIRECC}IC')N FINANCIERA
GESTION DEL TIEMPO

ADECUADQO,; 0;

MUY
INADECUADO;
2, 29%

.

INADECUADO;
1;14%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Interpretacion

Se observa que las preguntas que evallan Gestion del Tiempo al personal
administrativo y trabajadores del Direccion Financiera Social dan como resultado que
la mayor parte de empleados consideran que son inadecuados o muy inadecuados

respecto a este item.



Tabla N° 50

Cohesion de grupo. Direccion Financiera

134

NO. DE ENCUESTAS

PREGUNTAS

3

4 5 6 7

PREGUNTA 6 0 0

3

3 3 3 0

PREGUNTA 7 5 5

PREGUNTA 12 5 3

PREGUNTA 21 2 4

PREGUNTA 23 5 3

PREGUNTA 27 3 0

TOTAL 20 15

18

PORCENTAJE - 50,0%

60,0%

38,9%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Figura N° 36 Identificacion de situaciones de riesgo

DIRECCION FINANCIERA

COHESION DEL GRUPO

MUY INADECUADC 29
66,70%

83,30%
70,00%

Diagnostico

MUY INADECUADO

Existen puntos criticos que deben ser atendidos
de manera urgente. Se recomienda realizar una
evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque
a cambios organizacionales.

INADECUADO 60% 17

50.00%
60,00%
38,90%

11

INADECUADO

Existen una serie de problemas que estan
dificultando un adecuado desarrollo de la
organizacion desde el punto de vista psicosocial.
Seria necesario una evaluacion de mayor
profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las medidas correctoras para
mejorar la situacion.

ADECUADO 10

29,20%

ADECUADO

Indica una situacion favorable desde el punto de
vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que lleven a una situacion de
mayor adecuacion.

MUY ADECUADO

MUY ADECUADO

Sugiere que existen una serie de condiciones
muy favorables en la empresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la
continuidad de esta situacion.

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Gréfico N° 44
Cohesidn de grupo. Direccion Financiera

DIRECCION FINANCIERA

COHESION DE GRUPQ MuY
ADECUADO; 0;

ADECUADQO; 1; 0%
14%

&>

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Se observa que las preguntas que evalian Cohesion de Grupo al personal
administrativo y trabajadores del Direccion Financiera Social dan como resultado que
la mayor parte de empleados consideran que son inadecuados 0 muy inadecuados

respecto a este item.
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Tabla N° 51
Mobbing. Direccion Financiera

NO. DE ENCUESTAS
PREGUNTA
1 2 3 4 5 6 7
PREGUNTA 28 0 0 0 0 0 0 0
PREGUNTA 29 0 1 0 1 0 0 1
PREGUNTA 30 0 1 0 0 0 0 0
TOTAL 0 2 0 1 0 0 1

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Grafico N° 45

Mobbing. Direccion Financiera

DIRECCION FINANCIERA
MOBBING

1. 42,9%
NO. 5

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Interpretacion

Las preguntas que evalian Mobbing, se afirma que si existe este factor de riesgo.



Tabla N° 52

Participacion implicacion responsabilidad Direccion de Obras Publicas

N0.DE ENCESTAD
PRECUNTAS

1 O T T O O I T N 2 O O
PREGNTAZ | & | S [ 9 | S [ Ry ey Uy iy
118 S U A O I I I O O A O
L T O T I T L T I T O O
119 I A T T T A S A A A A A A T T A T I A A I
1 O T T T T O T T T T N T T T T I L O B
12015 T T T O T T I T O L O I IO
11 T R T L O R IO IO O B A O
11 N O T T T T O T T T T T T T T T T I I O B O

1 A A T I O I O A O O I Y Y

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: lvonne Granja, 2015
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Figura N° 37 Identificacion de situaciones de riesgo
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DIRECCIE ON DE OBRAS

j PUBLICAS
PARTICIPACION, IMPLICACION ¥ RESPONSABILIDAD
Diagnostico
MUY INADECUADO aa
71,19 60,00% €8,9%
62.2% e 20,05 MUY INADECUADO
55,755 77.8% e
77.8% &6, 7% 73,3% Existen puntos criticos que deben ser atendidos
82,20% 228 84,45 de manera urgente. Se recomienda realizar una
71,195 66, 7% 73,3%¢ evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque
77.8% ee, 29% 66,75 a cambios organizacionales.
55,505 52,25 e
68,90% 73,30% 62,256
66,735 77.8% 61% 27
INADECUADO 60% 26
57,8% INADECUADO
57.8% " = -
25.1% Existen una serie de poblemas que estan
53.3% dificultando un adecuado desarrollo de la
57,8% organizacién desde elpunto de vista psicosocial.
60,0% Seria necesario una evaluacion de mayor
40,0% profundidad que permita identificar los puntos
60,0% criticos y aportar las madidas correctoras para
mejorar la situacion.
is8
ADECUADO 17
ADECUADO
Indica una situacion favorable desde el punto de
vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que leven a una situacion de
mayor adecuacion.
o
MUY ADECUADO 8
MUY ADECUADO
Sugiere que existen ura serie de condiciones
muy favorables en la enpresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la
continuidad de esta situacion.
o

Grafico N° 46

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Participacion implicacion responsabilidad Direccion de Obras Publicas

INADECUADO;

PARTICIPACION, IMPLICACION,

DIRECCION DE OBRAS PUBLICAS

RESRQNSABILIDAD

ADECUADO,; 0;
0% ADECUADO; 0;
0%

MUY
INADECUADO;
29; 76%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Interpretacion

Se observa que las preguntas que evallan Participacion, Implicacion y
Responsabilidad al personal administrativo y trabajadores del Obras Publicas Social
dan como resultado que todos empleados consideran que son inadecuados 0 muy

inadecuados respecto a este item.



Tabla N° 53

i)

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Formacion, informacion, comunicacion. Direccion de Obras Publicas
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Figura N° 38 Identificacion de situaciones de riesgo
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MUY INADECUADO

DIRECCION DE OBRAS PUBLICAS
FORMA C'Ié.‘\‘f, INFORMACTON, COMUNICACION
Diagnostico

aa
MUY INADECUADO
Existen puntos criticos que deben ser atendidos
de manera urgente. Se recomienda realizar una
evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque
a cambios organizacionales.
61% 27

INADECUADO

c0.00%s
45.70%%
45.70%

INADECUADO

Existen una serie de poblemas que estan
dificultando un adecuado desarrollo de la

organizacion desde elpunto de vista psicosocial.

Seria necesario una evaluacién de mayor
profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las madidas correctoras para
mejorar la situacion

ADECUADO

ADECUADO

Indica una situacion favorable desde el punto de

vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que leven a una situacion de
mayor adecuacion.

MUY ADECUADO

MUY ADECUADO

Sugiere que existen ura serie de condiciones
muy favorables en la enpresa en cuanto a
factores de rniesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periédicas para garantizar la
continuidad de esta sitluacion

Grafico N° 47

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Formacion, informacion, comunicacion. Direccion de Obras Publicas

DIRECCION DE OBRAS PUBLICAS

FORMACION, INFORMACION,

COMUNICACION iy
ADECUADO; 0; ADECUADO; 1:

0
0% 3%

INADECUADO

3; 8%

INADECUADO;
34, 89%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Interpretacion

Se observa que las preguntas que evalian Formacion, Informacién, al personal
administrativo y trabajadores del Obras Publicas Social dan como resultado que la
mayor parte de empleados consideran que son inadecuados o muy inadecuados

respecto a este item.



Tabla N° 54

Gestion del tiempo. Direccion de Obras Publicas

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Figura N° 39 Gestion del tiempo
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MUY INADECUADO

DIRECCION DE OBRAS PUBLICAS
GESTION DEL TIEMPO

Diagnostico
a4
MUY INADECUADO
Existen puntos criticos que deben ser atendidos
de manera urgente. Se recomienda realizar una
evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque

32.0%
56.0%
20.0%
24.0%
24.0%
24.0%

32.0%
24.0%
26.7%
52.0%
52.0%
32.0%

64.0%
68,0%
64,0%
68.0%
o%.0% a cambios organizacionales.
68.0%
61% 27
INADECUADO 60% 26
00.00% #0006 INADECUADO
40.00% 32.0%
52.00% 2 " 3
b ,,,,: e Existen una serie de poblemas que estan
. 40.00% :
20.00%% 52.0% dificultando un adecuado desarrollo de la
44.00% 0 00mE organizacion desde elpunto de vista psicosocial.
40.00% 00088 Seria necesario una evaluacion de mayor
45,0%6 40,00%5 profundidad que permita identificar los puntos
44,00% 44.00%% criticos y aportar las madidas correctoras para
40.00% 52.00% mejorar la situacion.
18
ADECUADO 17

ADECUADO

Indica una situacion favorable desde el punto de
vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que leven a una situacion de
mayor adecuacion.

MUY ADECUADO

MUY ADECUADO

Sugiere que existen ura serie de condiciones
muy favorables en la enpresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periédicas para garantizar la
continuidad de esta situacion.

?
|

Grafico N° 48

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

Gestion del tiempo. Direccién de Obras Publicas

DIRECCION DE OBRAS PUBLICAS
GESTION DEL TIEMPO

MUY MUY
AD_EC_UGADO INADECUA
- 0; 0% DO: 6; 16%

—

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Interpretacion

Se observa que las preguntas que evalGan Gestion del Tiempo al personal
administrativo y trabajadores del Obras Publicas Social dan como resultado que la
mayor parte de empleados consideran que son inadecuados o muy inadecuados

respecto a este item.



Tabla N° 55

Cohesion de grupo. Direccion de Obras Publicas

Fuente: Método de Navarra

Elaborado por: lvonne Granja, 2015

' DERNCLESTAS
PREGUNTAS
AEREAE PLE[ S (0L R B Ul BT B{o (0 L a{a{u(h(n m|a{a(a e a|d{dfd|5]q]3
PRECUNTAR DLOfL]d I O 2 T 2 O 2 A 2 A A A A I O
PRECLNTAT RN EER AR A N A AR N A NN R NN N N RN RN N
PREGUNTALL NN ERR DL a oo op iy rfipipigl
PRECUNTALL AR EROpEpa e popapaprpofopeptfipryeprprippt]d]l
PRECUNTAZ3 NEREER AR N A N N R RN RN D RN N
PREGUNTALT AEREEE (I T I L 2 A 2 A L 2 L A A L L IR N I O
TOTAL IR N I O I O I I I O O/ OV I N I I N U O VR Y
PORCEATAIE 1
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Figura N° 40 Identificacion de situaciones de riesgo

147

63,3025
66.702%
66.70%%
66.70%%

MUY INADECUADC

66,70%%
66.70%%
70.00%%
66.70%
66,70%%
66.70%%
66,70%%

DIRECCION DE OBRAS PUBLICAS

COHESION DEL GRUPO

Diagnostico

29

MUY INADECUADO

Existen puntos criticos que deben ser atendidos
de manera urgente. Se recomienda realizar una
evaluacion exhaustiva que sea punto de arranque
a cambios organizacionales.

61% 18

46,702
50,0025
60.00%%
45,5025
36,7026
53,3025
53,302
46,702

INADECUADO

45.80%
45,.80%%
53,3025
53,30%
46.70%%
38,90%
33,302z
55.60%%
56,70%%
50,0025

60% 17
INADECUADO

Existen una serie de problemas que estan
dificultando un adecuado desarrollo de la
organizacion desde el punto de vista psicosocial.
Seria necesario una evaluacién de mayor
profundidad que permita identificar los puntos
criticos y aportar las medidas correctoras para

mejorar la situacion.
$9

ADECUADO

26.70%%
27.80%%

ADECUADO

Indica una situacién favorable desde el punto de
vista psicosocial. Se recomienda investigar
puntos de mejora que lleven a una situacion de

mayor adecuacion.

MUY ADECUADO

16.702%
16.702%%

MUY ADECUADO

Sugiere que existen una serie de condiciones
muy favorables en la empresa en cuanto a
factores de riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y realizar
evaluaciones periodicas para garantizar la
continuidad de esta situacion.

Grafico N° 49

Cohesion de grupo. Direccion de Obras Publicas

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

DIRECCION DE OBRAS PUBLICAS

COHESION DE GRUPO

MUY
ADECUADO,; ADECUADO;
2, 5% 2, 5%

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015
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Interpretacion

Se observa que las preguntas que evalian Cohesion de Grupo al personal
administrativo y trabajadores del Obras Pudblicas es respondida asi: el 5% (2
trabajadores) de los encuestados sefialan que este aspecto son “Muy Adecuados”, el
5% (5 trabajador) “Adecuados”, mientras que para el 37% (14 trabajadores) que es
Muy Inadecuado y para el 53% (20 trabajadores) que es Inadecuado.



Tabla N° 56

Mobbing. Direccion de Obras Puablicas

DIEAERS

: Método de Navarra

Fuente
Elaborado por: Ivonne

Granja, 2015
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Grafico N° 50
Mobbing. Direccion de Obras Puablicas

DIRECCION DE OBRAS PUBLICAS

MOBBING

NO. 42,1%

-

Fuente: Método de Navarra
Elaborado por: Ivonne Granja, 2015

SI. 57,9%

Interpretacion

Las preguntas que evalian Mobbing, afirma que si existe este factor de riesgo en la

institucion.



Tabla N° 57

Matriz de Riesgos Psicosociales

MATRIZ DE RIESGOS PSICOSOCIALES

EMPRESA:

ACTIVIDAD

LOCACION:

FECHA (DD/MM/YYYY):

EVALUADOR

CODIGO DOCUMENTO:

INFORMACION GENERAL

AREA /DEPARTAMENTO

PROCESO ANALIZADO

ACTIVIDADES/ TAREAS
DEL PROCESO

ADMINISTRATIVA

Viceprefectura — Secretaria General

ADM. PUBLICA, LABORES DE SECRETARIA

Procuraduria — TIC — Talento humano

MANEJO DE PERSONAL Y TECNOLOGIA

Direccién Financiera

MANEJO CONTABLE

Patronato de Amparo Social

AYUDA SOCIAL

Dir. Est. y Elab. de Proy. de Infraes. Fisica

INVES TIGACION

Coo. de Ordenamiento Territorial y Plan.

MANEJO TERRITORIAL

Gestion Econdmica, Social Agropecuaria

APOYO AGROECONOMICO

OPERATIVA

Direccion de Gestion Ambiental

MANEJO AMBIENTAL

Direcciéon de Riego y Drenaje

MANEJO CANALES DE RIEGO

Direccion de Obras Publicas

CONSTRUCCION, MANTENIMIENTO DEVIAS E
INFRAES TRUCTURA

286 |

Fuente: GAD de la Provincia de Cotopaxi
Elaborado por: Ing. Ivonne Granja
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Interpretacion
De acuerdo a los resultados obtenidos se obtiene la siguiente informacion:
Area administrativa:

Se observa un altos indices de riegos importante y moderado en Viceprefectura,
Secretaria General, Direccion Financiera, Patronato de Amparo Social, Direccion de
Estudios y Elaboracion de Proyectos de Infraestructura Fisica, Coordinacion de
Ordenamiento Territorial y Planificacion, Gestion Econdmica, Social Agropecuaria;
en los items de trabajo a presion, alta responsabilidad, sobrecarga mental y trato con

clientes y usuarios.
Area operativa

Se observa riesgo moderado, intenso en la Direccion de Gestion Ambiental,
Direccion de Riego y Drenaje, y en la Direccion de Obras Publicas; en los items de
trabajo a presion, alta responsabilidad, minuciosidad en la tarea, trabajo monétono,
déficit de la comunicacidn y trato con usuarios y clientes.

3.2.2. ldentificacién de enfermedades

Grafico N° 51
Identificacién de enfermedades en los empleados y trabajadores del GAD de la
Provincia de Cotopaxi.

ENFERMEDADES DETECTADAS
30

25
20
15

10

AFECTADOS
® DERMICAS B MUSCULOESQUELETICOS m RESPIRATORIAS
PRESION ALTA W GASTRITIS B SISTEMA NERVIOSO

Fuente: GAD provincia de Cotopaxi
Autora: lvonne Granja, 2015
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3.2.3. Andlisis de la Identificacién de enfermedades detectadas

Del gréfico se observa que las afecciones musculo esqueléticas y gastritis tienen
una mayor presencia del 26,54% seguidos de la presion alta con un 15,95% y un
11,70% de problemas del sistema nervioso como principales manifestaciones de
problemas relacionadas con el estrés en los empleados y trabajadores del GAD de la
Provincia de Cotopaxi.

3.3. Prueba de la hipotesis

HO: Los factores de riesgo psicosocial no provocan enfermedades a los trabajadores
y empleados del GAD de la Provincia de Cotopaxi lo que conlleva a que NO se realice

un manual preventivo.

H1 Los factores de riesgo psicosocial provocan enfermedades a los trabajadores y
empleados del GAD de la Provincia de Cotopaxi lo que conlleva a que se realice un

manual preventivo.

Para realizar la prueba de la hipotesis se utiliz6 el método estadistico CHI
CUADRADO.

Paso 1: Tabla de frecuencias observadas (Preguntas 31, 32 de la encuesta)
Pregunta 31.- ;Se enferma frecuentemente?; Qué enfermedad?

Pregunta 32.- ;Ha padecido alguna enfermedad, tension o estrés como

consecuencia del trabajo que realiza?

Tabla N° 58

Frecuencias observadas

PREGUNTA Si NO TOTAL
1 55 39 94
2 61 33 94

P marg 116 72 188
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Paso 2: Hipotesis nula y alternativa

HO: Los factores de riesgo psicosocial no provocan enfermedades a los trabajadores
y empleados del GAD de la Provincia de Cotopaxi lo que conlleva a que NO se realice

un manual preventivo.

H1 Los factores de riesgo psicosocial provocan enfermedades a los trabajadores y
empleados del GAD de la Provincia de Cotopaxi lo que conlleva a que se realice un

manual preventivo.

calc

Paso 3: Tabla de contingencia para las probabilidades

Tabla N° 59

Tabla de contingencia para las probabilidades

PREGUNTA SI NO Pmarg.
1 0,2926 0,2074 0,5000

2 0,3245 0,1755 0,5000

P marg. 0,6170 0,3830 1,0000

Paso 4: Frecuencias esperadas

Tabla N° 60

Frecuencias esperadas

PREGUNTA Sl NO
1 58,00 36,00 94,00
2 58,00 36,00 94,00

116,00 72,00 188,00
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Paso 5: Estadistico de la prueba

e FormulaN° 2

2 _
Al(ray*s-1) = Z e
i=1 i

Valores criticos

Para calcular el grado de libertad (v) se realiza:

V =(Cantidad de filas —1)(Cantidad decolumnas —1)

V= (2-1)*@2-1) =14l

Tabla N° 61

Valores Criticos

. L . Valores Criticos segun nivel de
Nivel de significancia o _
significancia
0.05 3,841
Tabla N° 62
Valor empirico
Suma Fila

0,155 0.250 0,405

0.155 0,250 0,405

0,810
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Tabla N° 63
Decisiones Posibles segun distintos niveles de significancia:

) Valores Criticos
Nivel de o . o
o ) seguin nivel de Valor empirico Decisiones
significancia o )
significancia
0.05 3,841 0,810 Rechazo Ho

Si el valor empirico es menor que el valor critico segun el nivel de significancia

entonces se acepta la hipétesis nula, caso contrario se la rechaza.

S10,810<9,488 se acepta la hipotesis nula, como esto no se cumple por lo tanto se

acepta la hipotesis planteada.

3.4. Conclusiones del capitulo

En este capitulo se analizaron los resultados de las encuestas aplicadas a los

trabajadores del GAD de la Provincia de Cotopaxi, de lo que se obtuvo:

1. En la variable Participacion, Implicacion y Responsabilidad del Método de
Evaluacion e ldentificacién de los factores de Riesgo Psicosociales del
Cuestionario de Navarra, luego de la evaluacion a las diez Direcciones y
Coordinaciones del GAD de la Provincia de Cotopaxi, se han registrado los

siguientes resultados:

Han considerado los encuestados como muy inadecuado el 50% (47
personas); inadecuado el 38,3% (36 personas); adecuado el 7,4% (7 personas);
y como muy adecuado el 4,25% (4 personas). Existen diferencias considerables
entre estas categorias amerita realizar una analisis mas integro sobre esta

variable para tener una clara idea sobre esta realidad.

2. En la variable Formacion, Informacion y Comunicacion del Método de
Evaluacion e Identificacion de los factores de Riesgo Psicosociales del

Cuestionario de Navarra, luego de la evaluacion a las diez Direcciones y
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Coordinaciones del GAD de la Provincia de Cotopaxi, se han registrado los
siguientes resultados:

Han considerado los encuestados como muy inadecuado el 55,5% (55
personas); inadecuado el 25,53% (24 personas); adecuado el 14,89% (14
personas); y como muy adecuado el 1,06% (1 personas). Existen diferencias
considerables entre estas categorias amerita realizar una analisis mas integro

sobre esta variable para tener una clara idea sobre esta realidad.

En la variable Gestion del Tiempo del Método de Evaluacion e Identificacion
de los factores de Riesgo Psicosociales del Cuestionario de Navarra, luego de
la evaluacion a las diez Direcciones y Coordinaciones del GAD de la Provincia

de Cotopaxi, se han registrado los siguientes resultados:

Han considerado los encuestados como muy inadecuado el 13,82% (13
personas); inadecuado el 50% (47 personas); adecuado el 35,1% (33 personas);
y como muy adecuado el 1,06% (1 personas). Existen diferencias considerables
entre estas categorias amerita realizar una andlisis mas integro sobre esta

variable para tener una clara idea sobre esta realidad.

En la variable Cohesion de Grupo del Método de Evaluacion e Identificacion
de los factores de Riesgo Psicosociales del Cuestionario de Navarra, luego de
la evaluacion a las diez Direcciones y Coordinaciones del GAD de la Provincia

de Cotopaxi, se han registrado los siguientes resultados:

Han considerado los encuestados como muy inadecuado el 30,85% (29
personas); inadecuado el 45,74% (43 personas); adecuado el 18,08% (17
personas); y como muy adecuado el 5,31% (5 personas). Existen diferencias
considerables entre estas categorias amerita realizar una andlisis mas integro

sobre esta variable para tener una clara idea sobre esta realidad.

En la variable Acoso Laboral (Mobbing) del Método de Evaluacion e
Identificacion de los factores de Riesgo Psicosociales del Cuestionario de
Navarra, luego de la evaluacion a las diez Direcciones y Coordinaciones del

GAD de la Provincia de Cotopaxi, se han registrado los siguientes resultados:

El 58,51% de los encuestados consideran que no tienen ningdn tipo de acoso
laboral; y el 41,48% consideran que si existe acoso laboral; razén por la cual

realizar una investigacion especial dentro de la institucion.
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6. La Direccion de Obras Publicas es donde se ha detectado un mayor indice de

afectacion de los factores de riesgo psicosocial de acuerdo al test de Navarra.
3.5. Recomendaciones del capitulo

1. Realizado el respectivo analisis estadistico y comprobado la hipotesis
planteada en el proyecto de tesis, se recomienda realizar el manual de
prevencion de riesgos psicosociales, para mejorar las condiciones de trabajo de

los empleados y trabajadores del GAD de la provincia de Cotopaxi.
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CAPITULO IV

4.1. Propuesta

Este capitulo presenta una propuesta para dar cumplimiento a los requerimientos
legales del pais en cuanto a los riesgos psicosociales que se presentan en los empleados
y trabajadores del GAD de la Provincia de Cotopaxi, teniendo como expectativa la
mejora y el bienestar en el trabajo.

Teniendo como base los resultados de la investigacion, a través de un test,
observacion directa, revision bibliogréfica, se plantea un manual de procedimientos,
lo que aportara en el manejo de medidas de prevencion lo que mejorara el bienestar y

la salud del personal.
4.2. Titulo

Manual de procedimientos de prevencion para riesgos psicosociales en el GAD de
la Provincia de Cotopaxi

4.3. Justificacion

El GAD de la Provincia de Cotopaxi al iniciar con el proceso identificacion de los
factores de riesgo psicosociales que afectan a los empleados y trabajadores ha iniciado
con la conformacion del Departamento de Seguridad de Higiene, que su principal
funcién sera aminorar la enfermedades y problemas laborales de empleados y

trabajadores en sus respectivos de trabajo, que en la actualidad no han sido atendidos.

Razon por la cual esta tesis plantea medidas para atenuar el factor de riesgo

psicosocial con un manual de procedimientos preventivos.

Las oficinas administrativas y en campo, donde desarrollan a diario las actividades
el personal, se encuentran condiciones que no cumplen con principios basicos
psicosociales, son completamente incompatibles con el bienestar en general de los
trabajadores y empleados, no se ha en cuenta las caracteristicas individuales psiquicas,
emocionales, de confort del personal para las actividades que realizan, el trabajo a
presidn, las tensiones ocasionadas por la jornada laboral, los problemas familiares,

entre otros que ocasionan deterioro en la salud del trabajador.



160

Para optimizar las condiciones de trabajo y evitar los problemas de salud que estan
aquejando al personal administrativo, y trabajadores del GAD de la Provincia de
Cotopaxi se debe realizar para la identificacion de los factores de riesgo psicosocial y

efectuar los controles de los mismos.

Desconocer los factores de riesgo psicosocial a los que el personal administrativo y
trabajadores estan expuestos, hace que sufran estrés laboral, ansiedad y diferentes
enfermedades por lo que, es importante que se tenga presente los principios
psicosociales al momento de disefiar las condiciones de los puestos de trabajo,
situacion que no se ha tenido presente y son las que provocan enfermedades de tipo
psicoldgico de acuerdo con las actividades que efectdan.

4.4. Objetivo

Elaborar un manual de procedimientos de prevencion para riesgos psicosociales con
lo que se evitara las enfermedades de origen psicosomatico que es parte del Manual de
Seguridad y Salud Ocupacional del GAD de la Provincia de Cotopaxi y, tiene como
objetivo fomentar el bienestar emocional, fisico, mental y social de todos los
empleados y trabajadores que prestan sus servicios en la institucion, cuya intencion es

tener un lugar confortable.
4.5. Estructura de la Propuesta
e Generalidades
e Alcance
e Marco legislativo
e Marco referencial
e Responsabilidades
e Autoridades
e Servicios médicos y de enfermeria
e Empleados y trabajadores
e Identificacidn y evaluacion de probables riesgos
e Acciones de prevencion de los factores de riesgo psicosociales detectados

A. Proceso de medicina preventiva
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Objetivos
Examenes Ocupacionales.
Examenes medicos Especiales
Prevencidn del riesgo cardiovascular y cerebrovascular

Actividades de prevencion de los factores de riesgo psicosociales detectados

. Proceso de Intervencion en la Organizacion

©)

o

o

o

o

o

o

O

Sistemas De Trabajo
Gestion del tiempo

Autonomia Temporal
Manual de funciones

Sistemas de Comunicacioén e Informacion

. Proceso de Regulacion de Conflictos

Obijetivos
Funciones del Centro de Regulacion de Conflictos

Modo de Uso

. Proceso de Intervencion en el Individuo

o

o

O

o

o

Técnicas Generales

Desarrollo de buen estado Fisico
Objetivo

Responsables

Actividades de capacitacion

. Proceso de Nutricion

o

o

Descripcion de la actividad
Dieta adecuada

Objetivo

Intervencion

Actividades de capacitacion



F. Proceso de Psicologia Positiva 1

©)

O

©)

o

o

o

Descripcion de la actividad
Distraccién y buen humor
Objetivo

Intervencion

Actividades de capacitacion

Proceso de Psicologia cognitiva

Descripcion de la actividad
Técnicas Cognitivas
Reorganizacion Cognitiva
Objetivo

Actividades de capacitacion

H. Proceso de Psicologia Activa 1

o

o

o

o

o

Descripcion de la actividad
Manejo de situaciones de estrés
Obijetivo

Modo de difusion

Temas a tratarse

I. Proceso de Psicologia Activa 2

o

o

o

o

o

Descripcion de la actividad

Teécnicas de control de respiracion

Objetivo
Modo de difusion

Temas a tratarse

J. Proceso de Psicologia activa 3

o

o

Descripcion de la Actividad

Técnicas Conductuales
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Entrenamiento asertivo
Objetivo
Modo de difusion

Los temas a tratarse

K. Proceso de Psicologia positiva 2

©)

©)

o

o

o

Descripcion de la actividad
Técnica de solucion de problemas
Objetivo

Modo de difusion

Los temas a dictarse

L. Proceso de Psicologia positiva 3

o

o

o

4.6.

Descripcion de la actividad
Técnicas de autocontrol
Obijetivo

Modo de difusién

Registros

Desarrollo de la propuesta

4.6.1. Generalidades
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Un criterio acerca de los riesgos psicosociales se da por la indiferencia que son

tratados estos temas y sumado al hecho que los factores psicosociales no pueden ser

identificados plenamente en el lugar de trabajo, ademéas de ser imposible de ser

medidos de una forma cuantitativa predefinidas por la ley.

Los factores de riesgo se presentan cuando existe la interaccion entre los individuos

en el sitio de trabajo, razon por la cual, ninguna persona esta libre de ser afectada por

ellos. Aporta la mayor o menor afectacion la genética, factores sociales, familiares,

psicolégicos, que llegan a afectar la salud del trabajador.
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El mismo entorno laboral, las diversas situaciones que se presentan, las exigencias
del puesto de trabajo, horarios, presion, son elementos que participan en el origen de
las tensiones en el trabajador, que podria desencadenar dolencias psicoldgicas,

emocionales y de salud.
4.6.2. Alcance

El manual de procedimientos de prevencion para riesgos psicosociales esta dirigido

a la todos los empleados y trabajadores del GAD de la Provincia de Cotopaxi.
4.7. Marco Legislativo

Cumplimiento legal.- las empresas pablicas y privadas estan obligadas a cumplir

con los siguientes requerimientos:

e Resolucion 957 de Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo
Art. 1, en cuanto a prevencion de riesgos:

Art. 1.- Segun lo dispuesto por el articulo 9 de la Decision 584, los Paises
Miembros desarrollaran los Sistemas de Gestion de Seguridad y Salud en el

Trabajo, para lo cual se podran tener en cuenta los siguientes aspectos:
a) Gestidn administrativa
b) Gestion técnica
c) Gestion del talento humano

d) Procesos operativos basicos

e Decisién 584 articulo 1 literal m en cuanto al conocimiento de las

enfermedades profesionales.

Art. 1, literal m) Enfermedad profesional: Una enfermedad contraida como

resultado de la exposicion a factores de riesgo inherentes a la actividad laboral.

e Decision 584 articulo 4 literal h en cuanto al aseguramiento de los riesgos

profesionales.

Art. 4, literal h) Propiciar la creacion de un sistema de aseguramiento de los riesgos

profesionales que cubra a la poblacion trabajadora.
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e Decreto ejecutivo 2393 capitulo 11 articulo 11 en cuanto a la obligacion del

empresario para evitar trastornos fisicos en el trabajador.

Art. 11.- OBLIGACIONES DE LOS EMPLEADORES.- Son obligaciones
generales de los personeros de las entidades y empresas publicas y privadas, las

siguientes:

Cumplir las disposiciones de este Reglamento y deméas normas vigentes en

materia de prevencion de riesgos.

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

su responsabilidad.

Mantener en buen estado de servicio las instalaciones, maquinas, herramientas y

materiales para un trabajo seguro.

Organizar y facilitar los Servicios Médicos, Comités y Departamentos de

Seguridad, con sujecion a las normas legales vigentes.

Entregar gratuitamente a sus trabajadores vestido adecuado para el trabajo y los
medios de proteccion personal y colectiva necesarios.

Efectuar reconocimientos médicos periddicos de los trabajadores en actividades
peligrosas; y, especialmente, cuando sufran dolencias o defectos fisicos o se
encuentren en estados o0 situaciones que no respondan a las exigencias

psicofisicas de los respectivos puestos de trabajo.

(Agregado inc. 2 por el Art. 3 del D.E. 4217, R.0O. 997, 10-VI111-88) Cuando un
trabajador, como consecuencia del trabajo, sufre lesiones o puede contraer
enfermedad profesional, dentro de la practica de su actividad laboral ordinaria,
segun dictamen de la Comision de Evaluaciones de Incapacidad del IESS o del
facultativo del Ministerio de Trabajo, para no afiliados, el patrono debera
ubicarlo en otra seccién de la empresa, previo consentimiento del trabajador y
sin mengua a su remuneracion. La renuncia para la reubicacion se considerara

como omision a acatar las medidas de prevencion y seguridad de riesgos.
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14.

15.

16.
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Especificar en el Reglamento Interno de Seguridad e Higiene, las facultades y
deberes del personal directivo, técnicos y mandos medios, en orden a la

prevencion de los riesgos de trabajo.

Instruir sobre los riesgos de los diferentes puestos de trabajo y la forma y

métodos para prevenirlos, al personal que ingresa a laborar en la empresa.

Dar formacidn en materia de prevencion de riesgos, al personal de la empresa,
con especial atencion a los directivos técnicos y mandos medios, a través de

cursos regulares y periddicos.

Adoptar las medidas necesarias para el cumplimiento de las recomendaciones
dadas por el Comité de Seguridad e Higiene, Servicios Médicos o Servicios de

Seguridad.

Proveer a los representantes de los trabajadores de un ejemplar del presente
reglamento y de cuantas normas relativas a prevencion de riesgos sean de
aplicacion en el ambito de la empresa. Asi mismo, entregar a cada trabajador un
ejemplar del Reglamento Interno de Seguridad e Higiene de la empresa, dejando

constancia de dicha entrega.

Facilitar durante las horas de trabajo la realizacién de inspecciones, en esta
materia, tanto a cargo de las autoridades administrativas como de los 6rganos

internos de la empresa.

Dar aviso inmediato a las autoridades de trabajo y al Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social, de los accidentes y enfermedades profesionales ocurridas

€n sus

centros de trabajo y entregar una copia al Comité de Seguridad e Higiene

Industrial.

Comunicar al Comité de Seguridad e Higiene, todos los informes que reciban

respecto a la prevencion de riesgos.
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4.8. Marco referencial

Las actividades del GAD de la Provincia de Cotopaxi son regidas por las politicas
y normativas ecuatorianas aplicables de salud ocupacional, seguridad industrial; y

adicionalmente politicas y reglamentacion del GAD de la Provincia de Cotopaxi.

4.8.1. Responsabilidades
Prefecto de la Provincia de Cotopaxi

- Establecer el compromiso y liderazgo para proteger la salud fisica y mental de

empleados y trabajadores de la institucion.

- Participacion y provisidn de recursos necesarios para aplicacion del Manual de

procedimientos.
Direcciones
- Implementar, comunicar y hacer efectivo el Manual de procedimientos.
- Evaluar la efectividad del Manual de procedimientos.

- Difundir y motivar la participacion activa de empleados y trabajadores al

manual de procedimientos.

Servicios médicos y de enfermeria

El departamento médico en el GAD de la Provincia de Cotopaxi deberé trabajar en
coordinacion con la Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional y la Direccién
Administrativa y de Talento Humano para la implementacidn-ejecucion del manual de

procedimientos.
Las funciones del Servicio Médico y de Enfermeria son:

- Cooperar con la Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional en la identificacion

y valoracion del personal expuesto a probables riesgos de trabajo.
- Evaluar y mantener el estado de salud de los empleados.

- Efectuar revisiones de rutina del estado de salud fisica y mental de los
empleados y trabajadores y dar un seguimiento a los individuos expuestos a un

riesgo ocupacional en particular.

- Elaborar, actualizar, y mejorar los registros médicos.
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- Analizar la informacion médica y presentar informes periddicos segun los

requerimientos de la Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional.

Empleados y trabajadores

- Cumplir con el contenido del Manual de procedimientos y recomendaciones

impartidas por el Departamento Médico.

- Reportar al responsable de Seguridad y Salud Ocupacional cualquier probable

peligro, riesgo o inquietud presente en el lugar de trabajo.

4.8.2. ldentificacion y evaluacion de probables riesgos
El manual preventivo examina:
- Identificacion de riesgos psicosociales.
- ldentificacién de la poblacion expuesta.

- Implementar medidas de prevencién y control destinadas a mitigar, reducir y

eliminar los probables riesgos psicosociales.

4.8.3. ldentificacidn de riesgos ocupacionales

La identificacion de los potenciales riesgos psicosociales debe establecerse sobre

la base

del informacion previa de los procesos de prestacion del servicio de empleados y
trabajadores, lugares de trabajo, ambientes circundantes, materiales utilizados,
descripcion de las tareas de trabajo, para lo cual se realizara el respectivo analisis de
acuerdo a una cualificacion de los factores de riesgo psicosociales en base a la matriz

de riesgos psicosociales aprobado por el Ministerio de Trabajo.

Esta identificacion la realizard la Unidad de Seguridad y Salud de la GAD de la

Provincia de Cotopaxi.
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Este analisis permitira establecer la ubicacion de riesgos psicosociales antes de la

fase de evaluacion.

4.8.4. Evaluacion del Riesgo Psicosocial.

Identificados los potenciales riesgos psicosociales; la Unidad de Seguridad y Salud
Ocupacional efectuard un analisis cuantitativo del probable riesgo, juzgando su
magnitud y posibilidad de ocurrencia mediante mediciones y muestreos. Se utilizara
el método de Navarra, y el Cuestionario multidimensional Identificacion de

Situaciones de Riesgo (Instituto Navarro de Salud Laboral).

Se determinara el estado de salud de cada uno de los empleados y trabajadores del
GAD de la Provincia de Cotopaxi, a través de los datos obtenidos de los chequeos

médicos pre-ocupacionales y ocupacionales.

4.8.5. Proceso de medicina preventiva

Se fundamenta en realizar evaluaciones médicas iniciales a empleados y
trabajadores del GAD de la Provincia de Cotopaxi que estan en proceso de ingreso
laboral y efectuar chequeos médicos periddicos (anuales/semestrales) para todos los
empleados y trabajadores del GAD segin determine el departamento médico de

empresa en el programa de Salud ocupacional.
4.8.5.1.0bjetivos
e Identificar patologias existentes.

e Realizar exdamenes especificos orientados a reconocer enfermedades por

edad, sexo y lugar de trabajo.

e Promover un programa de proteccion de la salud asi como prevencion de

enfermedades.
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4.8.5.2.Exdmenes Ocupacionales.

Estos examenes incluiran pruebas de laboratorio y evaluaciones de los chequeos
pre-ocupacionales (excepto prueba de embarazo) y seran realizados cada afio. Las

evaluaciones clinicas determinara el médico ocupacional.

4.8.5.3.Exdmenes médicos Especiales

Se determinard a la poblacién afectada en caso de detectar su presencia. (Trastornos
psicosomaticos causados por actividades propias del GAD de la Provincia de
Cotopaxi.

4.8.5.4.Prevencion del Riesgo cardiovascular y cerebrovascular

Se crearan estrategias que orienten y motiven al personal que labora en la

institucion, basadas concientizacién sobre distintos temas como:

e Nutricién

e Tabaquismo

e Alcoholismo

e Deporte y salud.

e Estrés y bienestar en el trabajo.
e Sobrepeso y desnutricion.

e Dieta, imagen, y autoestima, motivacion, etc.

4.8.6. Proceso de Intervencion en la Organizacion

4.8.6.1.Sistemas De Trabajo

e Gestion del tiempo
Se establece el nivel de autonomia concedida al trabajador para determinar la
cadencia y ritmo de su trabajo, la distribucion de las pausas y la eleccion de las

vacaciones de acuerdo a sus necesidades personales en base al desempefio.
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e Autonomia Temporal

Se concederd el ritmo de trabajo, eleccion de turnos y horarios flexibles a medida
de lo posible y dependiendo de las necesidades de cada direccion administrativa.

e Manual de funciones

La Direccidn de Talento Humano elaborara y aplicard un manual de funciones para
empleados y trabajadores en donde se detalle las funciones, atribuciones y
responsabilidades como profesional con el fin de dejar de lado la ambigtiedad del rol,

desconocimiento de funciones a cumplir.
4.8.6.2.Sistemas de Comunicacion e Informacién
- Comunicacion descendente

Se realizard a través de comunicaciones formales escrita (memos, oficios,
circulares), utilizando carteleras de la institucién también se implementara el uso de

comunicacion electrénica via internet.
- Comunicacion Ascendente

La comunicacion se la hara directamente con los miembros del comité de seguridad
para que luego de informar de problemas suscitados y analizado la situacion en

asamblea los miembros via oficio determinen criterios técnicos al representante legal.
- Comunicacion Horizontal

A través de comunicaciones formales escrita entre los departamentos (memos,
oficios, circulares) utilizando carteleras también se utilizara comunicacion electronica

via internet.

4.8.7. Proceso de Regulacion de Conflictos

En el GAD de la Provincia de Cotopaxi se creard un Centro de Regulacién de
Conflictos, administrado por un profesional con conocimientos en negociacion de

conflictos y psicologia organizacional.
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Se define al problema como "el fracaso para encontrar una respuesta eficaz". La
solucidon de problemas es Util para reducir la ansiedad asociada a la incapacidad para
tomar decisiones.

La solucion de problemas sociales hace referencia a la etapa de solucion de
problemas que tienen lugar en nuestro entorno natural. Es una habilidad compuesta de
diferentes componentes. El proceso de solucion de problemas esta determinado
principalmente por dos procesos parcialmente independientes: la orientacion al
problema y el estilo de solucion de problemas. La orientacion al problema es un
proceso metacognitivo determinado por el funcionamiento de esquemas cognitivo-
emocionales (creencias, emociones, etc.) que reflejan en gran medida la percepcion
del individuo sobre los problemas que ocurren en su vida y sobre su propia capacidad

para resolverlos.
4.8.7.1.0bjetivos

e Reducir: accidentes, ausentismos, presentismo bajas por enfermedad,

distraccion en el trabajo, estrés, ansiedad conflictos personales.

¢ Incrementar: productividad, moral, relaciones interpersonales, conservar el

personal, reputacion,

e Detectar en la organizacion comportamientos de riesgo y mejorar el
ambiente general de la institucion con la deteccion de conflictos internos y

su solucion.
El centro intervendra en situaciones como:
o Estrés
e Ansiedad
¢ Falta de motivacioén
e Contratos
e Desarrollo personal y laboral
¢ Violencia
e Divorcios

e Relaciones familiares
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e Duelos
Funciones del Centro de Regulacién de Conflictos:
e Inoculacion del estrés
e Relajacion autdgena
e Atencion al empleado en horario diurno.

e Recomendaciones y asesoramiento a los lideres sobre manejo de situaciones
conflictivas a grupos de trabajo, capacitaciones periddicas para mejorar sus

desempefio

e Asesoramiento y acompafiamiento al GAD en la etapa inicial del servicio,
identificacion de  situaciones organizacionales generadoras de

comportamientos de riesgo.
¢ Informacion estadistica mensual de la atencion prestada
Modo de Uso:
e Servicio confidencial e individual
e Acceso gratuito e ilimitado
e Evaluacion psicologica

e Derivacion a abogados, contadores, u otras instituciones cuando el problema

asi lo amerite.
4.8.8. Proceso de Intervencion en el Individuo
4.8.8.1.Técnicas Generales

Desarrollo de buen estado Fisico

Tener buen estado fisico no solamente es patrimonio de los deportistas que
entrenan muy fuerte por horas, sino que cualquier persona que desee mantener

niveles estables en su salud fisica y emocional.

Tener un estado fisico saludable contribuye a que uno se sienta mejor, tenga mas
energia, esté activo, realice actividad fisica intensa sin tanto esfuerzo y tenga un peso

saludable
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Es beneficioso para el corazon, las articulaciones, los pulmones y los huesos.
Disminuye el riesgo de ataque cardiaco, diabetes, osteoporosis e hipertension y en
caso de padecer cualquiera de estas enfermedades, la préactica regular de actividad
fisica ayuda a controlarlas. Favorece el buen descanso, ayuda a manejar y disminuir
el estrés y mejora la agudeza mental.

Objetivo

e Lamejora sistematica y planificada de las capacidades psiquicas implicadas

en los rendimientos.

e Lareestructuracion de las valoraciones y percepciones bajo cuya influencia
el trabajador no puede mantener un ajuste adecuado entre su potencial y las
exigencias de la actividad y las condiciones de su realizacion.

e Laestabilizacion del comportamiento en el trabajo.

e La optimizacion y activacion de los procesos de recuperacion psicoldgica

para poder movilizar sus recursos personales en el trabajo
e Buscar el enlace entre cuerpo y mente.

e Perfeccionar sisteméaticamente una serie de actividades (perceptivas y/o

conductuales) que le permitan concentrar su atencion en esas practicas.

e Aislar de la actividad mental cotidiana de la persona de aquello que puede

ser el origen de estrés.

e Practicar para reducir los niveles de tensiébn emocional a través de la

relajacion fisica.

e La preparacion para reorganizar sus recursos psicologicos y ampliar el
abanico de posibilidades mediante el afrontamiento de situaciones nuevas e

imprevistas.

e Fortalecer la resistencia fisica del individuo ante situaciones de estrés y de

riesgo
e Mejorar las funciones cardiovascular, respiratoria y metabolica.

e Alejar la atencidn de los problemas psicologicos


http://www.sanar.org/diabetes/tipos-de-diabetes
http://www.sanar.org/enfermedades/la-osteoporosis
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Modo de uso

e Servicio de ejercicio y recreacion con especialistas de fitness y rumba-

terapia.
e Acceso gratuito
Responsables
e Direccion Administrativa y de Talento Humano
e Instructores

Tabla N° 64
Actividades de capacitacion

N° AREAS RESPONSABLE Dias

1 Baile terapia Instructores Dias y horas a
2 Aerdbbicos Instructores eleccion

3 Gimnasia Instructores

4 Meditacion instructores

> Yoga Instructores

6 Relajacion Instructores

4.8.9. Proceso de Alimentacion sana
4.8.9.1.Descripcion de la actividad
Dieta adecuada

La dieta equilibrada es la que esta formada por alimentos que aporten al individuo
una cantidad adecuada de nutrientes que necesita para tener una salud éptima. Ademas,
se tiene que tener en cuenta factores como el sexo, edad, talla, peso, actividad, clima

y entorno en el que se trabaja o vive.

Tener una alimentacién variada y equilibrada, es, entre otros factores, una de las
principales vias de promocion de salud y calidad de vida. Por un lado, cubre las

necesidades bioldgicas béasicas para que el cuerpo funcione cada dia con total
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normalidad y por otro, sirve como prevencion y tratamiento ante ciertas enfermedades

y alteraciones en la salud y el desempefio diario de la persona.

Objetivo

Promover la salud, reducir el riesgo de desarrollar patologias relacionadas

con la alimentacion y

Controlar enfermedades especificas causadas por una ingesta excesiva 0

insuficiente de ciertos alimentos.
Desarrollar buenos habitos alimenticios.

Balance y equilibrio energeético para afrontar las demandas laborales.

Intervencioén

Asistencia mensual de Nutricionistas para conferencias y charlas al personal.

Tabla N° 65

Actividades de capacitacion

NO

TEMATICA RESPONSABLE HORAS

1

Nutricién y peso de acuerdo a la edad Nutricionista 1

Alimentacién san rotein r T 1
entacion sana, proteinas, grasas, Nutricionista

carbohidratos, consumo de agua

Realizar una alimentacion variada, ya o

» Y& | Nutricionista
gue asi aumenta la probabilidad de cubrir
todas las ingestas recomendadas de

nutrientes

Adecuar la ingesta calorica al gasto Nutricionista 1

energético y al mantenimiento del peso

corporal.

Reducir el consumo de sal ya que un L 1
yaq Nutricionista

exceso se relaciona con la hipertension

arterial, problemas cardiovasculares.
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4.8.10. Proceso de Psicologia Positiva
4.8.10.1.  Descripcion de la actividad
Distraccion y buen humor

La risa estimula el sistema inmunitario y la efectividad de sus células. Ademas
produce una disminucion en los niveles de hormonas del estrés, (como cortisona),
epinefrina y dopamina. Asi mismo, eleva los niveles de hormonas que contribuyen a
hacernos sentir bien, como endorfinas y ciertos neurotransmisores. Reir ejercita los
musculos del diafragma, el abdomen y los hombros, dejando los musculos mas

relajados después de la risa, también es un buen ejercicio para el corazon.

La risa desvia nuestra atencion de sentimientos negativos como la ira, la tristeza, la

culpa, etc., de un modo mucho maés efectivo que cualquier otra técnica de distraccion.

Actuar con humor ante situaciones acontecimientos negativas, se ven las cosas
desde una perspectiva diferente. Ayudan a ver los problemas como retos a superar mas

gue como terribles amenazas insuperables. Da optimismo para seguir adelante.
Objetivo

e Centrar el estudio de las cualidades positivas del individuo y en como
desarrollarlas, para vivir una vida mas satisfactoria.

e Prevenir patologias que se producen cuando la vida esta vacia o parece no tener
sentido.

e Desplazar la atencion de los problemas.

e Complementar la psicologia tradicional como una rama mas de conocimiento
y estudio del ser humano desde una nueva perspectiva.

Intervencidn

Actividades recreativas y de distraccion trimestrales.



Tabla N° 66
Actividades de capacitacion

178

N° TEMATICA RESPONSABLE HORAS
1 Riso terapia Instructor Encuentro
semestral.
2 Eventos sociales 'y Personal encargado tres veces al afio
culturales
3 Escuchar musica Talento humano Semanal
4 Leer un libro Talento humano Mensual
5 Excursiones Instructor semestral
6 Auto reforzamiento Psicélogo Anual
7 Entrenamiento en Psicélogo Anual
atribuciones causales
8 Entrenamiento mental Psicologo Anual
9 Rebatir  pensamientos Psicologo De acuerdo a
pesimistas necesidades
particulares
10 Ver videos de Personal encargado Bimensual
crecimiento espiritual
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4.8.11. Psicologia cognitiva
4.8.11.1.  Descripcion de la actividad
Técnicas Cognitivas

Esta actividad consiste en ensefiar una serie de técnicas Yy estrategias psicologicas
probadas cientificamente para que la persona afronte su problema emocional y lo
maneje hasta eliminarlo. El psicélogo es un entrenador y la terapia es un proceso de

entrenamiento o reaprendizaje donde se elimina el resultado de malas experiencias.

De acuerdo al aspecto metodoldgico, esta terapia es una disciplina cientifica. La
eficacia de las técnicas o la veracidad de los modelos, se basan en datos

experimentales.
Reorganizacion Cognitiva
Objetivo
e Producir y aplicar programas de comportamiento.

e Proveer de un instrumento adecuado para transformar las situaciones vitales
gue marcaron nuestra identidad durante la infancia o la adolescencia, para

reescribir la historia de nuestra vida,
e Revivir de manera consciente los episodios de nuestra existencia.

e Revivir una situacién traumatica, nos permite obtener conclusiones diversas
para ser trabajadas a través de la herramienta adecuadas y de esta manera

cambiar nuestra vida futura.
e Reorganizar la percepcién del individuo ante una situacion estresante.

e Ofrecer vias y procedimientos para modificar el comportamiento.

Modo de difusion
e Charlas de capacitacion
e Tripticos y folletos informativos

e Presentacion de videos



Tabla N° 67
Actividades de capacitacion
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N° TEMATICA RESPONSABLE TIEMPO
1 Orientar a los empleados en riesgo a | Psicologo 2 horas
cambiar  criterios y  afirmaciones
irracionales autoinducidas por
afirmaciones y criterios racionales.
2 Orientar al trabajador a identificar la | Psicologo 2 horas
emocion  dolorosa  (ira, complejos,
ansiedad, desesperanza) que lo esta
afectando.
3 Identificar las clases de pensamiento | Psicologo 2 horas
disfuncionales y ayudar a determinar los
pensamientos automaticos
4 Realizar afirmaciones que describan otras | Psicélogo 2 horas
maneras de apreciar la situacion
5 Calibracion Psicologo 1 hora
6 Seleccion de informacion Psicologo 1 hora
7 Recuerdos de experiencias Psicologos 1 hora
8 Seleccion de informacion Psicologo 1 hora
9 Comparacion de informacion Psicologo 1 hora

Responsable

Psicologo


http://es.wikipedia.org/wiki/Distorsi%C3%B3n_cognitiva
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4.8.12. Proceso de Psicologia Activa
48.12.1. Descripcion de la actividad

Manejo de situaciones de estrés

El estrés de los empleados es un problema en las organizaciones, causando
malestar, insatisfaccion y descenso en la productividad de las mismas. Esta
estrechamente relacionada con la insatisfaccion, la adquisicion de malos habitos
alimenticios, alcoholismo y tabaco, asi como con la ansiedad, nerviosismo y habla
rdpida. Asimismo influye en la disminucion considerable de la productividad,

elevando las tasas de ausentismo y rotacion.

Al estrés es la condicion dindmica en la cual se produce una reaccion fisioldgica,
psicolégica y comportamental del organismo al enfrentar un evento que es percibido
como una restriccion, demanda u oportunidad y cuyo resultado es percibido incierto e
importante para nosotros. Ademas, es parte inevitable de nuestra vida y no es mala en
si misma. Algo de tension es necesaria y vigorizante pero estar expuestos a una tension
o0 estrés frecuentemente produce incertidumbre y si se prolonga esto ocasiona un
marcado descenso en la productividad y desempefio acompafiado de un desgaste fisico

y emocional.
Objetivo
e Disminuir la tensién en situaciones de estrés.
e Mejorar la calidad de vida del empleado

e Aplicacion de métodos y técnicas de terapia a grupos de trabajo

Modo de difusion
e Capacitacion formal y no formal.

Los temas a tratarse son:
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Tabla N° 68

N° TEMATICA RESPONSABLE HORAS

1 Identificar  fuentes de Psicélogo 2
estrés

2 Diario de estrés Psicologo 2

3 Maneras saludables de Psicologo 2
prevenir el estrés

4 Modificacion de Psicologo 2
situaciones de estrés

5 Adaptacion y gestion del Psicologo 2

estrés

Responsable

Psicdlogo contratado.
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4.8.13. Proceso de Psicologia Activa 2
4.8.13.1.  Descripcion de la actividad
Técnicas de control de respiracion

Cuando el cuerpo esta desestabilizado, la respiracion estd mas limitada, y cuando
el cuerpo esté elastico, la respiracion se amplia. Se debe atender nuestro cuerpo,
movilizarlo y estirarlo y notaremos que nuestras inhalaciones y exhalaciones se hacen

mas amplias y agradables.

Los ejercicios aerdbicos activan la respiracion y ayudan a ventilar bien los
pulmones, lo cual es muy interesante, pero en esta ocasion yo te recomiendo

especialmente los estiramientos, actividad que nos provocara bienestar y armonia.
Objetivo

e Ensefiar la técnica de respiracion ante una situacion o estados de estrés y

ansiedad.

e Controlar la respiracion de forma automatica que permita una adecuada
oxigenacion del organismo mejora el funcionamiento de los drganos

internos y un menor gasto energeético.
Modo de difusién
e Capacitacion no formal

Temas a tratarse:
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Tabla N° 69

O TEMATICA RESPONSABLE HORAS

1 Inspiracion abdominal Psicologo 2

2 Inspiracion abdominal Psicologo 2
y ventral

3 Inspiracion Psicologo 2
abdominal, ventral vy
costal

4 Espiracion Psicologo 2

5 Ritmo inspiracion — Psicologo 2
espiracion.

6 Sobre generalizacion. Psicologo 2

7 La mente sobre la Psicologo 1
materia

8 Respiracion equitativa Psicologo 1

9 Respiracion alternada Psicologo 1
por fosas nasales

10 Respiracion del Psicologo 1
créneo brillante

11 Relajacion progresiva Psic6logo 1

12 Visualizacion guiada Psicologo 1

Responsable

Psicélogo
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4.8.14. Proceso de Psicologia activa 3
4.8.14.1. Descripcion de la Actividad

Técnicas Conductuales

Entrenamiento asertivo

La manera de interactuar con los demas puede convertirse en una fuente de estrés
en la vida tanto para los trabajadores. El entrenamiento asertivo permite reducir ese
estrés, ensefiando a defender los legitimos derechos de cada uno sin agredir ni ser

agredido.

El entrenamiento asertivo ha demostrado efectividad en el control de la depresion,
el resentimiento y la ansiedad derivada de las relaciones interpersonales,
especialmente cuando tales sintomas han sido provocados por situaciones injustas. A
medida que el individuo vaya volviéndose mas asertivo empezara a reclamar el

derecho a sentirse relajado y a ser capaz de dedicar tiempo s6lo para si mismo.
Objetivo
e Instruir a la persona para que se conduzca de una forma asertiva.
e Interaccionar asertivamente con los demas
e Expresar derechos y pensamientos personales

e Lograr que la persona exprese los sentimientos, deseos y necesidades de
manera libre, clara e inequivoca ante los demas, y que esté dirigida al logro

de los objetivos del mismo.
Modo de difusion
e Capacitacion no formal.

Los temas a tratarse son:
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Tabla N° 70
N° TEMATICA RESPONSABLE HORAS
1 Taller sobre la Linguista 4
comunicacion asertiva.
2 Estilo agresivo Linguista 2
3 Estilo pasivo Linguista 2
4 Estilo asertivo Linguista 2
5 Lenguaje corporal Linguista 2

Responsable

Psicologo / Linguista
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4.8.15. Proceso de Psicologia positiva 1

4.8.15.1. Descripcion de la actividad

Técnica de solucion de problemas

Esta técnica consiste en la aplicacion racional, controlada y sistematica de las

habilidades de solucién de problemas, definicion del problema, generacion de

alternativas, toma de decisiones e implementacion. Es un proceso consciente, racional,

que requiere esfuerzo y de naturaleza cognitivo-conductual por el que un individuo,

pareja o grupo trata de identificar soluciones efectivas a problemas especificos que

aparecen en la vida cotidiana. El proceso permite encontrar una variedad de soluciones

efectivas e incrementar la probabilidad de seleccionar la mas eficaz.

Objetivo

Optimizar la competencia social y reducir el estrés y la ansiedad y otros

malestares psicol6gicos a causa de los problemas.

Reducir la ansiedad asociada a la incapacidad para tomar decisiones.
Aceptar los problemas como una parte normal y esperable de la vida.
Creer en la propia capacidad para resolver problemas de forma efectiva.

Utilizar y etiquetar el malestar y los sintomas fisiologicos como claves para

identificar la presencia de un problema.

Inhibir la tendencia natural a responder de forma emocional ante las
situaciones problema. Se trata de utilizar el principio de “parar y pensar” en

estas situaciones.

Adoptar una postura realista con respecto al proceso de solucion de
problemas, asumiendo que el tiempo y el esfuerzo son importantes en la

identificacion e implementacion de las soluciones efectivas.

Modo de difusién

Capacitacion no formal.

Los temas a dictarse son:



188

Tabla N° 71
N° TEMATICA RESPONSABLE HORA
1 Solucién de problemas racional. Psicologo 2
2 Estilo impulsivo - descuidado Psicologo 2
3 El estilo evitador Psicélogo 2

Responsable

Psicdlogo
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4.8.16. Proceso de Psicologia positiva 2
4.8.16.1. Descripcion de la actividad
Técnicas de autocontrol

El autocontrol es un dominio de los pensamientos, emociones y acciones para
experimentar bienestar y satisfaccion la mayor parte del tiempo. EIl control de las
emociones y sentimientos, asi como de las tentaciones e instintos basicos, es clave para
facilitar la vida en comunidad y mejorar en el plano personal. La capacidad de
autocontrol se puede y se debe entrenar para evitar emociones negativas como laira o
la envidia, pero también para mejorar y prolongar nuestra disposicion al esfuerzo o a

la concentracion. La autodisciplina.

Investigaciones sobre el autocontrol se han centrado en la irracionalidad que esta
detrds de algunos comportamientos o decisiones. Sus conclusiones son que los
impulsos, que por ejemplo nos llevan a comprar constantemente cosas que no

necesitamos, tienen que ver con las gratificaciones a corto plazo.
Objetivo

e Manejar la conducta a través del adiestramiento de la capacidad para

sistematizar las circunstancias que motivan esta conducta.

e Dominar los pensamientos, emociones y acciones para experimentar

bienestar y satisfaccion la mayor parte del tiempo.

Modo de difusién
e Capacitacion no formal.

Los temas a tratarse en esta actividad son:
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Tabla N° 72

N° TEMATICA RESPONSABLE HORA

1 Técnicas de control estimular Psicologo 2

2 Técnicas de programacion Psicologo 2
conductual

3 Autorrefuerzo Psicologo 2

4 Autocastigos Psicologo 2

5 Estrechamiento estimular Psicologo 2

6 Fortalecimiento de sugerencias Psicologo 2

7 Tareas estimulantes que afiancen Psicologo 2
el proposito

8 Conductas alternativas a la falla Psicologo 2
desencadenante

9 Control coverante Psicologo 2

10 Identificacion de las causas de las Psicologo 2
fallas

11 El autocontrol y el uso de la Psicologo 2

voluntad

Responsable

Psicologo



4.9. Registros

Tabla N° 73

Registro Médico
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REGISTRO MEDICO

S

a

Profesional Responsable: Fecha:
Departamen | nombre Examenes Atencion Control | Préxim Firma
to medicos médica de acita
rutina
REGISTRO DE ACTIVIDADES DE PREVENCION DE RIEGOS
PSICOSOCIALES
Profesional responsable: Fecha:
Direcci | Nombr Actividades
on e
Regulaci | Intervenci | Nutrici Psicolog | Psicolog | Psicolog | Hora | Hora de | firm
6n de | 6n del | 6n [E} faactiva | ia de finalizaci | a
conflicto | individuo positiva cognitiv | inicio | 6n
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4.10. Glosario de términos

Actos inseguros o subestandares: Son las acciones u omisiones cometidas por las
personas que, al violar normas o procedimientos de seguridad previamente

establecidos, posibilitan que se produzcan accidentes de trabajo.

Ambiente de trabajo: Conjunto de factores y condiciones circunstanciales que

rodean y determinan el desarrollo de una actividad laboral.

Control de riesgos: Proceso de toma de decisiones para tratar y/o reducir los
riesgos, para implantar las medidas correctoras, exigir su cumplimiento y la evaluacion

periddica de su eficacia.

Enfermedad Ocupacional: Cualquier condicién anormal o desorden diferente a
una lesion ocupacional, producto de la exposicion a factores vinculados al ambiente

de trabajo, ocasionados por inhalacion, digestion y absorcion o contacto.

Estrés: Corresponde a una sensacion de tension tano fisica como psicoldgica, que

puede ocurrir en situaciones, especificas, dificiles o inmanejables.

Manejo de estrés: Se refiere al esfuerzo por controlar y reducir la tension que surge

cuando se percibe una situacién dificil o inmanejable.

Norma de seguridad: Instruccién dirigida al personal a través de la que se le
informa de los riesgos inherentes a las actividades desarrolladas como las medidas

preventivas de obligatoria adopcion para poder eludirlos.

Psicosomatico: Que afecta a la psique o implica una accién de la psique sobre el

CUerpo o viceversa.

Peligro o Riesgo Ocupacional: Se refiere a las condiciones eventualmente
existentes en el ambiente de trabajo que podrian causar afectacion al bienestar y salud

de los trabajadores.

Salud mental: Corresponde a un estado de bienestar psicoldgico y social total de
un individuo en un entorno sociocultural dado, indicativo de estados de animo y

afectos positivos.

Salud Ocupacional - Higiene Industrial: Hace referencia a la identificacion,
evaluacion y control de los potenciales riesgos para la salud del empleado relacionados

con las actividades que realiza en su trabajo.



193

4.11. Conclusiones del capitulo

En este capitulo se presenta un manual preventivo donde se plantean diversas
actividades en las cuales se requieren compromisos de las autoridades de la institucion;
ademas, son dirigidas por el profesional indicado (Psicélogo, entrenador deportivo,
lingtista), las mismas que son de prevencion con respecto a riesgos de factores de
riesgo psicosocial a lo que estan expuestos los trabajadores y empleados del GAD de

la Provincia de Cotopaxi.

4.12. Recomendaciones del capitulo

e Serecomienda la aplicacion de este manual para evitar riesgos en la salud por

causas psicoldgicas y emocionales.

e Esimportante realizar una nueva evaluacion de los factores de riesgo luego de
la aplicacion de este manual, para poder valorar la mejora en las condiciones
psicosociales de los trabajadores y empleados del GAD de la Provincia de

Cotopaxi.
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CONCLUSIONES

Al culminar el desarrollo del trabajo de investigacion de los factores de riesgo
psicosocial que afecta al personal administrativo y trabajadores del GAD de la

Provincia de Cotopaxi se obtuvieron las siguientes conclusiones:

Gestionar técnicamente los factores de riesgo psicosociales que generan
enfermedades profesionales para evitar el deterioro de la salud del personal

administrativo y trabajadores del GAD de la Provincia de Cotopaxi.

1. Se realiz6 la identificacion de los factores de riesgo a lo que estan expuestos
los trabajadores y empleados del GAD de la Provincia de Cotopaxi.

2. Se determind que todas las direcciones departamentales del GAD de la
Provincia de Cotopaxi estan afectadas por los factores de riesgo psicosocial,
pero se determind que la direccién con mayor afectacion es la Direccion de
Obras Publicas.

3. Deacuerdo a los factores de riesgo que fueron encontrados en la institucion
se disefid un manual de procedimientos de seguridad de los factores de

riesgo Psicosocial con normas preventivas para una aplicacién permanente.

4. De acuerdo a la verificacion de la hipotesis se determind que los empleados
y trabajadores del GAD de la Provincia de Cotopaxi, presentan afectacion

en su salud con respecto a factores de riesgo psicosocial.
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RECOMENDACIONES

Que este documento sea el referente para futuras investigaciones, que
promuevan la salud y bienestar del trabajador de cualquier institucion

publica o privada.

Aplicar el manual de prevencion de factores de riesgo psicosocial, que
disminuya la sensacion de disconfort que genera el trabajo en los empleados

y trabajadores del GAD de la Provincia de Cotopaxi.

Buscar los medios necesarios para una mayor efectividad en la

comunicacion dentro del GAD de la Provincia de Cotopaxi.

Fomentar espacios de motivacion y recreacion que impulsen la union y la

consolidacién de los empleados y trabajadores de la institucion.

Extender el grado de control sobre los tiempos de trabajo como pausas,

descansos, recesos, permisos, vacaciones.

Crear las posibilidades de progreso de los trabajadores y empleados en sus
habilidades, destrezas y conocimientos, impidiendo el trabajo monétono y

repetitivo.
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ANEXOS

Anexo N° 1

Fotografias

Figura N° 41 Fachada frontal GAD de la Provincia de Cotopaxi

Autora: Ivonne Granja, 2015

Figura N° 42 Patronato Provincial
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Autora: Ivonne Granja, 2015
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Figura N° 43 Centro oftalmoldgico

Autora: Ivonne Granja, 2015

Figura N° 44 Patronato Provincial, sector La Laguna

Autora: Ivonne Granja, 2015
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Figura N° 45 Fachada frontal Gobierno Provincial de Cotopaxi
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Autora: Ivonne Granja, 2015

Figura N° 46
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Autora: Ivonne Granja, 2015
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Figura N° 47 Patronato Provincial

Autora: Ivonne Granja, 2015
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Anexo N° 2
Factores psicosociales, encuesta aplicada para la identificacion de situaciones de

riesgo.

Cuestionario Factores de Riesgo psicosociales

FACTORES DE RIESGOS NOMBRE:
PSICOSOCIALES EN EL GAD CARGO:

DE LA PROVINCIA DE

COTOPAXI TIEMPO:

La presente encuesta tiene como proposito evaluar la situacion de seguridad y salud del
personal administrativo y trabajadores del GAD de la Provincia de Cotopaxi, especificamente los
que podrian originar riesgos de caracter psicosocial. La informacién proporcionada sera
manejada con absoluta confidencialidad, por lo que solicitamos conteste con la mayor veracidad.
Si tiene alguna duda, consulte con el encuestador.

N° PREGUNTA A | B| C D | E

1 ¢El servidor tiene libertad para decidir
cémo hacer su propio trabajo?

A) No.
B) Si, ocasionalmente.
C) Si, cuando la tarea se lo permite.

D) Si, es la practica habitual.

2 ¢Existe un procedimiento de atencion a las
posibles sugerencias y/o reclamaciones
planteadas por el personal?

A) No, no existe.
B) Si, aunque en la practica no se utiliza.
C) Si, se utiliza ocasionalmente.

D) Si, se utiliza habitualmente.

3 ¢El servidor tiene la posibilidad de ejercer el
control sobre su ritmo de trabajo?

A) No.
B) Si, ocasionalmente.
C) Si, habitualmente.

D) Si, puede adelantar trabajo para luego tener
mas tiempo de descanso.
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¢El servidor dispone de la informacion y de
los medios necesarios (equipo, herramientas,
etc.) para realizar su tarea?

A) No.

B) Si, algunas veces.
C) Si, habitualmente.
D) Si, siempre.

Ante la incorporacion de  nuevos
trabajadores, ¢se les informa de los riesgos
generales y especificos del puesto?

A) No.
B) Si, oralmente.
C) Si, por escrito.

D) Si, por escrito y oralmente.

Cuando el servidor necesita ayuda y/o tiene
cualquier duda acude a:

A) Un compafiero de otro puesto.

B) Una persona asignada. (Mantenimiento,
refuerzo...)

C) Un encargado y/o jefe superior.

D) No tiene esa opcion por cualquier motivo.

Las situaciones de conflictividad entre el
personal, ¢se intentan solucionar de manera
abierta y clara?

A) No.
B) Si, por medio de la intervencién del mando.
C) Si, entre todos los afectados.

D) Si, mediante otros procedimientos.

¢Pueden los trabajadores elegir sus dias de
vacaciones?

A) No, la institucion cierra por vacaciones en
periodos fijos.

B) No, la institucion distribuye periodos
vacacionales, sin tener en cuenta las
necesidades de los trabajadores.

C) Si, la institucion concede o no a demanda
del trabajador.

D) Si, los trabajadores se organizan entre ellos,
teniendo en cuenta la continuidad de la
actividad.

¢El servidor interviene y/o corrige los
incidentes en su puesto de trabajo (equipo,
maquina, etc.)?
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A) No, es funcién del mando superior o persona
encargada.

B) Si, solo incidentes menores.

C) Si, cualquier incidente.

10

¢El trabajador tiene posibilidad de realizar
pausas dependiendo del esfuerzo (fisico y/o
mental) requerido por la actividad?

A) No, por la continuidad del proceso.
B) No, por otras causas.
C) Si, las establecidas.

D) Si, segln necesidades.

11

¢ Se utilizan medios formales para transmitir
informaciones y  comunicaciones  al
personal?

A) No.
B) Charlas, asambleas.
C) Comunicados escritos.

D) Si, medios orales y escritos.

12

En términos generales, ¢el ambiente de
trabajo posibilita relaciones amistosas?

A) No.

B) Si, a veces.

C) Si, habitualmente.
D) Si, siempre.

13

La actuacién del mando intermedio respecto
a sus subordinados es:

A) Unicamente marca los objetivos
individuales a alcanzar por el trabajador.

B) Colabora con el trabajador en la
consecucion de fines.

C) Fomenta la consecuciéon de objetivos en
equipo.

14

¢ Se recuperan los retrasos?

A) No.

B) Si, durante las pausas.

C) Si, incrementando el ritmo de trabajo.

D) Si, alargando la jornada.

15

¢Cual es el criterio de retribucion al
trabajador?

A) Salario por hora (fijo).

B) Salario mas prima colectiva.
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C) Salario mas prima individual.

16

¢ Se facilitan las instrucciones precisas a los
servidores sobre el modo correcto y seguro
de realizar las tareas?

A) No.
B) Si, de forma oral.
C) Si, de forma escrita (instrucciones).

D) Si, de forma oral y escrita.

17

¢El servidor tiene la posibilidad de hablar
durante la realizacion de su tarea?

A) No, por la ubicacidn del trabajador.
B) No, por el ruido.

C) No, por otros motivos.

D) Si, algunas palabras.

E) Si, conversaciones mas largas.

18

¢Han recibido los mandos intermedios
formacién para el desempefio de sus
funciones?

A) No

B) Si, aunque no ha habido cambios
significativos en el estilo de mando.

C) Si, algunos mandos han modificado sus
estilos significativamente.

D) Si, la mayoria ha modificado su estilo de
mando.

19

¢Existe la posibilidad de organizar el
trabajo en equipo?

A) No.
B) Si, cuando la tarea se lo permite.
C) Si, en funcion del tiempo disponible.

D) Si, siempre se hace en equipo.

20

¢El trabajador controla el resultado de su
trabajo y puede corregir los errores
cometidos o defectos?

A) No.
B) Si, ocasionalmente.
C) Si, habitualmente.

D) Si, cualquier error.

21

¢ Se organizan, de forma espontanea, eventos
en los que participa la mayoria del personal?
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A) No.
B) Si, una o dos veces al afio.

C) Si, varias veces al afio, segin surja el
motivo.

22 ¢El trabajador puede detener el trabajo o
ausentarse de su puesto?
A) No, por el proceso productivo.
B) No, por otros motivos.
C) Si, con un sustituto.
D) Si, sin que nadie le sustituya.

23 ¢Existe, en general, un buen clima en el
lugar de trabajo?
A) No.
B) Si, a veces.
C) Si, habitualmente.
D) Si, siempre.

24 ¢El servidor recibe informacion suficiente
sobre los resultados de su trabajo?
A) Se le informa de la tarea desempefiar
(cantidad y calidad).
B) Se le informa de los resultados alcanzados
con relaciébn a los objetivos que tiene
asignados.
C) Se le informa de los objetivos alcanzados
por la institucion.
D) Se le anima a participar en el
establecimiento de meta

25 ¢El servidor tiene la opcién de cambiar de
puesto y/o de tarea a lo largo de su jornada
laboral?
A) No.
B) Se cambia de manera excepcional.
C). Si, se rota entre compafieros de forma
habitual.
D) Si, se cambia segin lo considera el
trabajador.

26 | Ante laincorporacion de nuevas tecnologias,

nueva maquinaria y/o nuevos métodos de
trabajo ¢se instruye al personal para
adaptarlo a esas nuevas situaciones?

A) No.
B) Si, oralmente.

C) Si, por escrito.
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D) Si, oralmente y por escrito.

27 | ¢Qué tipo de relaciones son las habituales en
la empresa?

A) Relaciones de colaboracion para el trabajo y
relaciones personales positivas.

B) Relaciones personales positivas, sin
relaciones de colaboracion.

C) Relaciones so6lo de colaboracion para el
trabajo.

D) Ni relaciones personales, ni colaboracién
para el trabajo.

28 De los problemas que existen en un
departamento, seccion... ;esta siendo
culpada alguna persona en concreto?

A) Si.
B) No.

29 | ¢Han aumentado las bajas de origen
psicolégico de larga duracion en la némina
de Talento humano?

A) Si.
B) No.

30 ¢Hay alguna persona que esta siendo
aislada, ignorada o excluida del grupo en
virtud de caracteristicas fisicas o
personales?

A) Si.
B) No.
31 ¢Se  enferma  frecuentemente? ;Qué
enfermedad?
A) Si.
B) No
32 ¢Ha padecido alguna enfermedad, tensién o

estrés como consecuencia del trabajo que
realiza?

A) Si.
B) No

Fuente: (Lahera & Gongora, 2002)
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Anexo N° 4

Estado de la encuesta

Figura N° 48
Fuente: (Lahera & Gongora, 2002)
Figura N° 49
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Fuente: (Lahera & Gongora, 2002).
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Anexo N°5
Validaciones



