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RESUMEN

Si bien la seguridad y salud ocupacional es una preocupacion permanente en las
empresas, recientemente se ha hecho relevante identificar y gestionar los riesgos
psicosociales, dado que éstos influyen en la capacidad del trabajador para realizar
sus tareas. De alli nuestro interés por identificar los factores psicosociales
presentes en el ambito laboral (de acuerdo con lo sefialado en la Ley de Seguridad
y Salud en el Trabajo, Ley 29783) y medir su incidencia en el clima laboral y
productividad, para una entidad financiera peruana.

Para fines metodologicos, esta investigacion emplea el enfoque de investigacion
mixto, bajo el disefio explicativo secuencial. Encontramos que las condiciones
laborales de la entidad financiera generan estrés en los colaboradores e inciden

negativamente en el clima laboral, dafando algunos indicadores de productividad.

Palabras clave: Factores psicosociales, clima laboral, productividad, trabajo

saludable
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ABSTRACT

Although occupational safety and health is a permanent concern in companies,
recently identifying and managing psychosocial risks has become of interest, since
those risks influence the worker's ability to perform their tasks. Hence our interest
in identifying the psychosocial factors presents in the workplace (according to the
provisions of the Law on Safety and Health at Work, Law 29783) and measure
their impact on the work environment and productivity for a Peruvian financial
institution. For methodological purposes, this research employs the mixed
research approach under the sequential explanatory design. The results show that
the working conditions of the financial institution generate stress in the employees
and negatively affect the work environment, impairing some productivity

indicators.

Key words: psychosocial factors, work environment, productivity, healthy

workplace
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INTRODUCCION

Justificacion del tema

Con la promulgacion de la Ley 29783, Ley de Seguridad y Salud de
Trabajo (SST) en el Pera, en el ano 2011, surgio la obligacion de medir los
riesgos psicosociales a los que pueden verse expuestos los trabajadores en el
ambito laboral en el que realizan sus tareas, de modo que el empleador, al
identificarlos y registrarlos, pueda aplicar medidas correctivas y preventivas para
que no se vea afectada la salud de sus colaboradores.

De acuerdo con lo sefialado en el articulo 103 del Reglamento de la Ley
SST se entiende que: “...existe exposicion a los riesgos psicosociales cuando se
perjudica la salud de los trabajadores, causando estrés y, a largo plazo, una serie
de sintomatologias clinicas como enfermedades cardiovasculares, respiratorias,
inmunitarias, gastrointestinales, dermatoldgicas, endocrinoldgicas, musculo
esqueléticas, mentales, entre otras” (MTPE, DS N° 005-2012-TR, p.785). Si bien
la Ley y su Reglamento mencionan la existencia de estos riesgos psicosociales, no
se sefala una definicion de estos. Por ello, consultando otras fuentes encontramos
algunas definiciones, como por ejemplo la sefialada por la Organizacion
Internacional del Trabajo que establece lo siguiente: “Los factores de riesgo
psicosociales son aquellas caracteristicas de las condiciones de trabajo que afectan
a la salud de las personas a través de mecanismos psicologicos y fisioldgicos a los

que se llama estrés” (Organizacion Internacional del Trabajo, 2013, p 1)



De acuerdo con Peir¢ et al (2013), existen diversos modelos tedricos en el
analisis de riesgos psicosociales como por ejemplo el de Demandas-Control de
Karasek (1979), el de Esfuerzo-Recompensa (Siegrist, 1998) entre otros, que
analizan principalmente el desajuste entre la persona y su tarea, entre el trabajo y
su recompensa, en los que se plantea una explicacion al estrés presente en las
empresas. Pero, son las investigaciones mas recientes, las que ofrecen modelos
que pretenden explicar la vinculacioén entre las multiples variables (como clima
organizacional, estrés colectivo, conflictos, la relacion trabajo-familia, demandas
emocionales, el contexto social, entre otros), que hacen el estudio de los riesgos
psicosociales como un fendmeno mas complejo.

Por lo sefialado anteriormente, consideramos que es muy importante para
las empresas el conocer cudl es la incidencia que puede tener la existencia de
riesgos psicosociales en el clima organizacional en la medida en que éstos
influyen en el comportamiento y desempefio de los miembros de una organizacion
en todos los niveles.

Adicionalmente, resulta relevante para las empresas el identificar sus
riesgos psicosociales con el fin de definir las acciones de prevencion y correccion
necesarias, teniendo en cuenta que este accionar contribuird en tener
colaboradores con mejor disposicion al trabajo y menos problemas de salud a
consecuencia del estrés, lo que, a su vez, generarda mejores resultados en el
negocio (productividad).

En tal sentido, hemos considerado evaluar la existencia de riesgos
psicosociales en una entidad financiera que opera en el Peri y que tiene como

proceso principal el financiamiento vehicular para personas naturales, pymes,



empresas medianas y grandes a través de puntos de venta en Lima. Dicha
actividad exige el cumplimiento de metas altas de colocacion de créditos en
plazos breves.

La oportunidad de realizar este trabajo de investigacion contribuird a que
esta entidad identifique cudles son los factores psicosociales positivos y negativos
que le sirva para definir lineamientos para el mantenimiento y prevencion de los
mismos, orientados a brindar bienestar a los trabajadores. De igual modo, la
empresa cumplird con lo exigido por la Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Finalmente, hemos de considerar que, si bien es cierto, esta empresa tiene
la necesidad de cumplir con lo exigido por la Ley de Seguridad y Salud en el
Trabajo, esta investigacion, adicionalmente, brindard al area de Recursos
Humanos de esta institucion, la oportunidad de liderar este proceso desde la
perspectiva humana y asumir un importante rol de prevencion para cubrir a las
personas, y a la empresa, de los efectos negativos de la exposicion a estos riesgos,
los mismos que impactan en la salud de los trabajadores y en los resultados del

negocio.

Preguntas relevantes
i.  (Es posible identificar cudles son los principales riesgos psicosociales
que afectan a los trabajadores en la empresa en estudio?
it.  ;Es posible identificar la vinculacion entre los riesgos psicosociales, el
clima laboral y la productividad en la empresa en estudio?
iii.  (Es posible la prevencion y correccion de los riesgos psicosociales en

la empresa en estudio?



Problema Principal

En la actualidad, consideramos que en el Pert no hay suficiente evidencia
cuantitativa y cualitativa que explique como los riesgos psicosociales, a los que
estan expuestos los colaboradores, influyen en las condiciones de estrés bajo las
que actualmente se trabaja, afectando por un lado su salud y seguridad, y por otro,
generando consecuencias para su entorno y clima laboral, desempefio y en la
productividad de la empresa.

Por ello, las organizaciones estan interesadas en identificarlos y realizar
acciones que atenuen sus efectos negativos en el colaborador y en la empresa. En
tal sentido, éstas han incorporado planes de bienestar para mejorar las condiciones
laborales.

De alli, que nuestra investigacion pretenda responder a la pregunta: ;En
qué medida los factores psicosociales estan relacionados con el clima laboral y la

productividad de una entidad financiera peruana?

Hipotesis de Trabajo
Existen condiciones laborales, en la entidad financiera escogida, que
generan estrés e inciden negativamente en su clima y productividad laboral.
Doénde:
- Variable independiente: Factores psicosociales

- Variables dependientes: Clima laboral y productividad



Objetivos

Objetivo principal

Identificar los factores psicosociales presentes en el ambito laboral (de
acuerdo a lo sefialado en la Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo) y medir su
incidencia en el clima laboral y productividad, para una entidad financiera

peruana.

Objetivos especificos

1. Identificar los factores de riesgo psicosocial para la empresa en
estudio.
ii.  Mostrar la relacion existente entre los riesgos psicosociales, el
clima laboral y productividad en la empresa en estudio.
iii.  Elaborar una propuesta de lineamientos para la prevencién y

correccion de los riesgos psicosociales identificados.

Método de investigacion

Para fines metodologicos, esta investigacion contempla la revision tedrica
de los conceptos vinculados con las variables de riesgos psicosociales, clima
laboral y productividad, asi como la identificacion del nivel de riesgo psicosocial
mediante cuestionarios que vienen aplicdndose en el Peru en el ambito Laboral
(ISTAS 21- version corta); asi como, la encuesta de clima laboral desarrollada a la
medida para la empresa.

Para el analisis de las variables mencionadas, nos basaremos de acuerdo
con lo senalado por Hernandez Sampieri et al (2014), en un enfoque de

investigacion mixto bajo el disefio explicativo secuencial. Este consiste en



realizar, en primer lugar, el analisis cuantitativo de los datos obtenidos (en nuestro
caso a través de las encuestas mencionadas en el parrafo anterior) para luego
evaluar datos cualitativos.

En ese sentido, se realizara la interpretacion de los resultados de las
encuestas de riesgo psicosocial y el clima laboral aplicadas en la empresa en
estudio; asi como algunas entrevistas que nos permitan profundizar dichos
resultados. Con ambos resultados, se realizard un andlisis comparativo y se
identificara por areas o unidades organicas, si existe una relacion entre los riesgos
psicosociales y los resultados obtenidos en la encuesta de clima laboral, para
finalmente realizar una propuesta de lineamientos a tener en cuenta como medidas

preventivas que puedan ser lideradas desde el area de Recursos Humanos.

Alcance para el desarrollo del estudio

El estudio sobre los riesgos psicosociales y su incidencia en el clima
laboral y productividad se realizard para una empresa del sistema financiero
peruano, que involucra el conocimiento de informacién para el periodo 2017 —
2018. Como la informacién trabajada es sensible, porque se refiere a
percepciones que tienen los trabajadores sobre la organizacion, ambiente y
relaciones laborales, hemos considerado conveniente no hacer explicita la razéon
social de dicha entidad e incluso se han cambiado denominaciones de area.
Asimismo, como una de las condiciones de la aplicacion del cuestionario
ISTAS21 es garantizar el anonimato de las respuestas alcanzadas para proteger la
confidencialidad de quienes responden al mismo, no se ha trabajado con las
respuestas individuales, que hubiesen enriquecido el analisis presentado. Sin

embargo, a través de las entrevistas se ha podido enriquecer algunos aspectos de

6



las respuestas agregadas encontradas en la evaluacion del cuestionario. No siendo

esto por lo tanto un limitante para el desarrollo del estudio.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

El marco tedrico de esta investigacion estda dedicado a explicar las
caracteristicas y la relacion que existe entre las variables principales de estudio:
los factores psicosociales (variable independiente), el clima y la productividad
laboral (variables dependientes). En el caso de la primera variable, ésta tiene una
estrecha relacion, en términos conceptuales, con el ambito médico y psicologico;
sin embargo, trataremos de presentar aquella informacion mas relevante, sin
profundizar en estos ultimos aspectos, de tal modo que nos ayude a comprender su

incidencia en la parte laboral.

1.1 Factores Psicosociales

El mundo laboral de hoy se desarrolla en un entorno exigente y cambiante,
explicado por la volatilidad, incertidumbre, complejidad y ambigiiedad (entorno
VUCA') de los acontecimientos que afectan a todos los negocios, a lo que se
suma el avance de la innovacion tecnoldgica, las comunicaciones y la rapidez con
que se suceden eventos, exigiendo a las empresas contar con una mejor direccion
y liderazgo, para afrontar de mejor manera la mayor competencia y las exigencias

empresariales que buscan alcanzar los objetivos estratégicos y metas establecidos.

! Para mayor detalle sobre el entorno VUCA, acrénimo por su definicion en el idioma inglés

(Volatility, Uncertainty, Complexity and Ambiguity), ver: https://es.wikipedia.org/wiki/'VUCA




En estas circunstancias, el elemento clave en las organizaciones son las
personas que en ellas trabajan, que deben enfrentarse a estos nuevos retos y
exigencias, asumiendo mayores responsabilidades, largos turnos de trabajo; entre
otras condiciones (como la conexidon permanente con los trabajos a toda hora por
el uso del correo electronico o mensajeria a través del celular u otros dispositivos
moviles), que pueden ser adversas y que afectan la salud de los trabajadores y su
bienestar, al alterar el balance deseado entre el tiempo dedicado a la vida laboral y
a las actividades personales y familiares, incluyendo los tiempos de ocio, que
estos aspiran alcanzar para tener una mejor calidad de vida.

Si las condiciones anteriormente mencionadas no son adecuadamente
gestionadas por los trabajadores y los jefes, pueden conllevar a propiciar niveles
altos de tension que, si éstas permanecen en el tiempo, se convertiran en factores
de estrés que afecten la salud del colaborador y su capacidad de desempeio en el
cumplimiento de los objetivos, impactando como consecuencia en el clima laboral
y en la productividad de la empresa.

Por otro lado, las caracteristicas de las personas que se contratan estan
determinadas por un conjunto de elementos que las definen, a saber: sus aptitudes
(conocimientos, como resultado de su preparacion, ya sea profesional o técnica,
la capacitacion y actualizacion permanente) que muestran su disposicion a hacer
algo; sus habilidades, y sus actitudes (definidas por su disposicion para actuar de
determinada manera ante una particular circunstancia o entorno), siendo estas
caracteristicas las que integramos a la organizacion, y que en su vinculaciéon con
la misma, los recursos que se les provea para cumplir sus funciones y tareas, la

forma de relacionarse entre todos los miembros de la organizacion, determinaran



los resultados que en términos de desempefio contribuiran con el cumplimiento de
los objetivos establecidos.

En este proceso de vinculacion entre las personas y el entorno
organizacional es que se establece la existencia de una serie de factores
psicosociales que influyen decididamente, de manera positiva o no, en la
capacidad que tendra el trabajador para realizar sus tareas, al afectar su estado de
salud (fisica, psiquica y social). Esta vinculacion es diferente en cada trabajador
dado que ante las mismas circunstancias cada persona puede comportarse de
diferente modo, dependiendo de la capacidad que tengan ellas en adaptarse a esos

entornos y del manejo emocional que adopten ante tales circunstancias.

1.1.1 Definicion de factores psicosociales

Siempre hemos escuchado que el realizar un trabajo nos mantiene activos,
nos provee de salud y por lo tanto a lo que aspira una persona es a desarrollarse
plenamente en una actividad laboral. En efecto, son varias las razones por las que
es importante trabajar (algunas de ellas se sefialan en el Figura 1), por ejemplo, es
a través del trabajo que nos proveemos de un ingreso mediante el cual podemos
satisfacer nuestras necesidades y la de nuestras familias, también es un espacio a
través del cual encontramos un sentido de pertenencia (grupo social) y de sentido
de trascendencia (utilidad) por las tareas y logros que realizamos; y por ultimo, el
lugar de trabajo es el espacio mediante el cual se generan relaciones

interpersonales que nos ayudan a crecer como individuos.
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Figura 1. Importancia de la actividad laboral para la persona (OMS, 1988).

Pero a pesar de todas las razones positivas, como las mencionadas mas
arriba y otras que podemos encontrar al desarrollar alguna actividad laboral,
también sabemos que, si determinadas condiciones laborales y personales no
existen en nuestro entorno, pueden llegar a presentarse una serie de problemas que
afectaran nuestra salud y rendimiento laboral. A algunas de esas condiciones le
llamamos factores psicosociales laborales.

Existen algunas definiciones al respecto que son importantes tener en
cuenta para el fin de desarrollo de este trabajo de investigacion.

De acuerdo con Fernandez (2013) se entiende por factores psicosociales:

“Como aquellas condiciones presentes en el trabajo, relacionadas con la

organizacion, el contenido y la realizacion del trabajo que pueden afectar

tanto el bienestar y la salud (fisica, psiquica o social) de los trabajadores
como el desarrollo del trabajo, asi como a la productividad empresarial”

(p.15).

Es importante resaltar aqui lo siguiente: es posible que en una
organizacion podamos encontrar condiciones de trabajo que contribuyan
positivamente con el bienestar de las personas y eso promueva el desarrollo

adecuado del desempefio de los trabajadores contribuyendo de manera esperada
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con los objetivos trazados. A esas condiciones se les llama factores protectores
por sus efectos positivos en la salud, bienestar y demds condiciones del
desempefio del trabajador. (OIT, 2016, p.2)

Sin embargo, cuando generalmente se piensa en la explicacion acerca de
los factores psicosociales lo que preocupa es cuando dichas condiciones laborales,
existentes y determinadas por la organizacidon, no impactan en el trabajador de
manera positiva, convirtiéndose en un riesgo o peligro que lo conduce a generar
en ¢l o ella niveles de estrés que pueden llegar a ser no controlables,
desencadenando una serie de consecuencias que afectan el bienestar de las
personas y que los limita o imposibilita para desempefiar adecuadamente sus
funciones. De este modo, encontramos que existen dos categorias de factores
psicosociales: aquellos que inciden positivamente y los que afectan negativamente
las condiciones de salud y bienestar de la persona.

En tal sentido, Toro et al (2010) sefialan que “la interrelacion dindmica de
las condiciones de trabajo (tecnologia, organizacional, econdémica, social y
administrativa) y las de la persona (motivos, emociones, saberes, experiencias,
creencias, valores) tienen el potencial de producir efectos positivos o negativos
sobre la salud, el bienestar, el desempefio o el crecimiento personal” (p.102)

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) establece que: “Los
factores de riesgo psicosociales son aquellas caracteristicas de las condiciones de
trabajo que afectan a la salud de las personas a través de mecanismos psicologicos
y fisioldgicos a los que se llama estrés” (Organizacion Internacional del Trabajo,
2013, p 1). De este modo, el estrés representa el sintoma de la afeccion a la salud,

para la OIT representa “la respuesta fisica y emocional a un dafio causado por un
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desequilibrio entre las exigencias percibidas y los recursos y capacidades
percibidos de un individuo para hacer frente a las exigencias” (OIT, 2016, p.2).

De igual modo, encontramos que el estrés laboral, como consecuencia del
mundo globalizado y de las condiciones cambiantes en el ambito laboral, es una
preocupacion para la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), que hace notar
que los temas sobre Salud y Seguridad Ocupacional han estado mas orientados a
medir situaciones tales como riesgos de exposicion bioldgicos y quimicos, asi
como también a los accidentes laborales en las actividades industriales pero que
no han priorizado la evidencia de riesgos psicosociales para ser atendidos en los
paises en general y en los paises en desarrollo en particular.

La OMS (2008), define al estrés laboral como “...un patrén de reacciones
que ocurren cuando los trabajadores confrontan exigencias ocupacionales que no
corresponden a su conocimiento, destrezas o habilidades y que retan su habilidad
para hacer frente a la situacion”. (p.10)

Tanto la OIT como la OMS vienen trabajando, desde 1984, de manera
conjunta para afrontar este problema que se hace cada vez mas serio en las
organizaciones en todo el mundo y promoviendo mejoras en las politicas de
seguridad ocupacional para que se tomen en cuenta estos factores de riesgo. Al
respecto, de acuerdo a Forastieri (2017, p.13), que cita a la OIT, sefiala que “en
1984, la Oficina Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS) definieron los riesgos psicosociales como las interacciones entre el
medioambiente de trabajo, el contenido del trabajo, las condiciones de
organizacion y las capacidades, las necesidades y la cultura del trabajador, las

consideraciones personales externas al trabajo que pueden, en funcion de las
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percepciones y la experiencia, tener influencia en la salud, el rendimiento en el
trabajo y la satisfaccion laboral (OIT, 1986)”.

Para el caso peruano, tenemos que desde el 2011 con la promulgacion de
la Ley de Seguridad y Salud de Trabajo (SST), existe la necesidad de medir los
riesgos psicosociales a los que pueden verse expuestos los trabajadores en el
ambito laboral en el que realizan sus tareas, de modo que el empleador, al
identificarlos y registrarlos, pueda aplicar medidas correctivas y preventivas para
que no se vea afectada la salud de sus colaboradores.

De acuerdo con lo sefialado en el articulo 103 del Reglamento de la Ley
SST se entiende que: “...existe exposicion a los riesgos psicosociales cuando se
perjudica la salud de los trabajadores, causando estrés y, a largo plazo, una serie
de sintomatologias clinicas como enfermedades cardiovasculares, respiratorias,
inmunitarias, gastrointestinales, dermatoldgicas, endocrinologicas, musculo

esqueléticas, mentales, entre otras” (MTPE, 2018, DS N° 005-2012-TR, p.22)

1.1.2 ;Cuales son los factores psicosociales?

La identificacidon y agrupacion de los factores psicosociales si bien varia entre
algunos autores, lo cierto es que la base de esos factores son dos, los referidos al
trabajo y a las personas.

i.  Parala OIT, como se cit6 en Uribe (2014, p.36) estos se dividen en dos:
factores de organizacion y factores humanos.
ii.  Para Fernandez (2013, pp. 15-16), los factores psicosociales se pueden

agrupar en 4:
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- Los relativos a la tarea, a la adecuacion entre el trabajo y la
persona.

- Factores relativos a las relaciones interpersonales.

- Factores relativos a los aspectos organizativos.

- Aquellos relacionados con el tiempo/duracién del trabajo.

Es decir, son factores vinculados con la estructura jerarquica, el estilo de
mando /liderazgo, la carga o sobrecarga laboral, la complejidad de la tarea, el
control y la posibilidad de autonomia en el desarrollo de las tareas, la relacion jefe
— trabajador, las relaciones interpersonales en el ambiente de trabajo, el acceso a
informacion y a una comunicacion adecuada, la jornada laboral y el ritmo del
trabajo, los tiempos de descanso, el goce vacacional, entre otros; que ocasionan
condiciones no adecuadas y que si se sostienen en el largo plazo, pueden llegar a
afectar al trabajador de manera fisiologica, cognitiva, conductual y emocional.

Es importante sefialar que ademas de estos aspectos que definen la condicion
laboral también influyen en las condiciones psicosociales laborales las
caracteristicas propias del individuo (su personalidad, inteligencia emocional,
asertividad, preparacion para el puesto, etc.). Como puede apreciarse en la figura
2, de acuerdo a la OIT, tanto los factores laborales como personales impactan en
las condiciones de satisfaccion, salud y en el rendimiento de los trabajadores, sea

cual sea el nivel que tengan dentro de la jerarquia organizacional de la empresa.
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Factores laborales, derivados de:

- LaOrganizacién del trabajo.
- El contenido del trabajo.
- El medio ambiente laboral.

Factores personales, derivados de:

- Las capacidades del trabajador.

- Sus necesidades.
-Su cultura,
- Su situacion personal.

Satisfaccion

Interactian e

influyen sobre
el trabajador
en su:

Rendimiento

Figura 2. Influencia de los factores psicosociales, de acuerdo a la OIT. Adaptado de Fernandez

(2013, p.32)

En la publicacion sobre La Organizacion del Trabajo y el Estrés (2004), la OIT

sefiala cudles son los peligros de las caracteristicas del trabajo y del contexto

laboral que se vinculan con el estrés, los que podemos apreciar en la Tabla 1:

Tabla 1. Peligros relacionados con el estrés.

Caracteristicas del Trabajo

Contexto Laboral

Caracteristicas del Puesto

e Tareas aburridas
triviales

e Falta de variedad

e Tareas desagradables

e Tareas que producen aversion

mondtonas,

y

Perspectivas Profesionales, estatus y salario

e Inseguridad laboral

e Falta de perspectivas de promocion profesional

e Promocion excesiva o insuficiente

e Actividad poco valorada socialmente

e Remuneracion por trabajo a destajo

e Sistemas de evaluacion del rendimiento injustos o
pocos claros

e Exceso o carencia de capacidades para el puesto

Volumen y Ritmo de Trabajo

e Exceso o escasez de trabajo
e Trabajo con plazos muy estrictos

Papel en la Organizacion

e Papel indefinido

e Funciones contrapuestas dentro del mismo puesto

e Tener a cargo a otras personas

e Atender constantemente a otras
hacerse cargo de sus problemas

personas y

16



Horario de Trabajo

e Horarios con trabajos estrictos e
inflexibles

e Jornadas de trabajo muy largas o
fuera del horario normal

e Horarios de trabajo imprevisibles

e Sistemas de turnos mal concebidos

Relaciones Interpersonales

e Supervision inadecuada, desconsiderada o que no
proporciona apoyo

e Malas relaciones con los compaieros

e Intimidacion, acoso y violencia

e Trabajo aislado o en solitario

e Ausencia de procedimientos establecidos para
tratar de resolver problemas y quejas

Participacion y Control

e Falta de participacion en la toma de
decisiones
e Falta de control

Cultura Institucional

e Mala comunicacion

e Liderazgo inadecuado

eFalta de claridad en los objetivos y en la
estructura de la organizacion

Relacion entre la Vida Familiar y la Vida Laboral

e Exigencias contrapuestas entre la vida laboral y la
vida familiar

e Falta de apoyo en el trabajo con respecto a los
problemas familiares

e Falta de apoyo en la familia con respecto a los
problemas laborales

Fuente: OIT. (2004) pp. 6-7

1.1.3 Consecuencias de los riesgos psicosociales.

De acuerdo con el Consejo Regional de Seguridad y Salud en el Trabajo
de Lima Metropolitana (2014), es el estrés el principal riesgo psicosocial, propio
de las organizaciones empresariales modernas en las que el trabajo mental ha
superado al trabajo fisico.

Si bien la primera consecuencia de la existencia de riesgos o peligros
psicosociales se evidencia en los niveles de estrés laboral que afrontan los
trabajadores, pero no es la uUnica respuesta frente al riesgo psicosocial que

podemos advertir. También se pueden sefalar los siguientes efectos:
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i.  Sindrome Burnout, referido al agotamiento fisico y mental que pueden
presentar los trabajadores a causa de su exposicion a riesgos
psicosociales, que lo debilitan para el desarrollo de sus tareas.

ii.  Mobbing, situacion mediante la cual un trabajador se somete a un trato
hostil, por un compaiiero de trabajo o por un superior o por un grupo
de trabajadores, cuya situacion le dificulta la realizacion de sus tareas,
la obtencion de informacion y se le brinda poca colaboracion y guia
para el desarrollo de sus funciones.

iii.  Acoso/hostigamiento sexual.

iv.  Maltrato y violencia fisica.

El enfrentarse a estas situaciones de estrés genera una respuesta en su
condiciéon de salud que puede manifestarse a nivel biologico o fisioldgico
(trastornos fisicos), a nivel psicoldgico (trastornos en pensamientos, emociones y
comportamientos) y respuestas a nivel social. Por ejemplo, existen estudios que
evidencian cudles son las consecuencias del estrés adquirido en el trabajo, tal
como lo senala la Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo (2005,
p.96) “los trastornos que normalmente se citan como relacionados con el estrés
incluyen: bronquitis, coronopatias, enfermedades mentales, trastornos del tiroides,
enfermedades de la piel, ciertos tipos de artritis reumatoide, obesidad,
tuberculosis, dolores de cabeza y migrafias, ulceras pépticas, colitis ulcerosas y
diabetes”.

Todas estas circunstancias generan insatisfaccion laboral, disminuyendo la

capacidad de trabajo y su calidad, provocando ausentismo (por constantes visitas
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médicas o descansos médicos) y mayor rotacion de personal, que afectan al clima
laboral y al nivel de productividad individual y colectiva.

Por eso es importante la identificacion de los posibles factores de riesgos
psicosociales que existen en las empresas y la disposicion de estas para aminorar
sus efectos, para que dichas situaciones no se conviertan en un problema
organizacional. De acuerdo con la Agencia Europea para la Seguridad y Salud en
el Trabajo (2005, p. 98), menciona que “... se ha venido sosteniendo (aunque no
se ha demostrado) que si (aproximadamente) el 40% de los trabajadores de
cualquier grupo (departamento u organizacion) estd sometido a problemas de
estrés, entonces se puede decir que ese grupo u organizacién no goza de buena
salud”.

En ese sentido, la OMS (2008, p.11) sefiala que “un ambiente saludable de
trabajo no es solo aquél donde hay ausencia de condiciones dafiinas, sino aquél

donde se llevan a cabo acciones que promueven la salud”.

1.1.4 Modelos para la medicion del estrés

a)  Modelo de demanda — control — apoyo social (DCA)
El modelo de demanda-control?, presentado por Karasek, R. & Tehorell T.
(1979) relaciona las dimensiones de exigencias psicoldgicas y el control
sobre el trabajo (margen decisorio / toma de decisiones) con el nivel de
tension mental de los trabajadores; donde un mayor margen decisorio
contribuye a reducir el nivel de stress a los que se enfrentan los trabajadores

en su dia y dia. Como se puede apreciar en la Figura 3, en la medida que

2 NTP 603: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo social (I), INSHT (2001, p.1)
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un trabajador tenga exigencias psicologicas altas y poco o nulo control sobre
el trabajo que desarrolle se vera expuesto a una fuerte tension laboral y por
ello, seria considerado como el primer grupo problematico desde la
perspectiva psicosocial. La situacion inversa estard ubicada en el cuadrante

de menos exigencias con mayor control, generando menor estrés.

+
1
i
I Trabajo i ,
3 poco i Tratt?ajo
[ 1
z| estresante 1 i
o I
2| oee ‘
i i
:
Trabajo |  Tension
d pasivo |  laboral
I
= Demanda Psicolégica +

Figura 3. Modelo bidimensional Demanda — Control de Karasek y Theorell.
Tomado de INSHT, NTP 603 (2001)

En esta figura, el modelo define al trabajo activo como aquel, que al
presentar niveles altos de exigencia y control, genera desafios, motivacion,
propiciando el estrés positivo (eustrés), mientras que, el trabajo pasivo, definido
por bajos niveles de exigencia y de autonomia generarian un ambiente laboral con
poco aliciente, monotono, rutinario, que afectaria con el tiempo las capacidades
del trabajador es por ello, que esta situacion es considerada como el segundo
grupo problematico en el estudio del riesgo psicosocial laboral (estrés negativo/

distrés).

20



Este modelo bidimensional fue ampliado® en 1986 por Johnson J.V. &,
Hall E.M., incluyendo la dimensién apoyo social (el modelo de demanda-control-
apoyo social), el que explica que cuando el trabajador recibe apoyo o soporte de
su entorno laboral (jefes, compafieros de trabajo, la organizacidon en su conjunto),
es capaz de afrontar de mejor manera, las exigencias psicoldgicas a las que se
someta en el &mbito laboral.

En la Figura 4, podemos apreciar la interaccion de las dimensiones del
modelo demanda-control- apoyo social, en la que resaltamos dos situaciones: a)
una alta demanda, bajo control y bajo soporte social (iso-tension), implicaria la
situaciébn mas riesgosa para el trabajador, generando el mayor estrés con una
importante afectacion en la salud del colaborador. En el otro extremo
encontramos, b) la situacion de una alta demanda, con un alto control y un alto
soporte social, le daria al trabajador mayor capacidad de afrontamiento ante las

exigencias psicologicas que el trabajo le demanda.

+

Control sobre el trabajo

Figura 4. Modelo demanda-control-apoyo social Karasek y otros. Tomado de Segura (2017)
Fuente: https://www.youtube.com/watch?v=7sExDTcRowU

3 NTP 603: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo social (I), INSHT (2001, p.2)
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b)  Modelo desequilibrio esfuerzo — recompensa (DER)

El modelo desequilibrio esfuerzo — recompensa fue propuesto en 1996 por
Johannes Siegrist, para explicar el estrés laboral y los efectos que conllevan en la
salud de los trabajadores. Este modelo establece que las condiciones de esfuerzo
y recompensa son potenciales estresores en el ambito laboral. (Lucefio y otros,
2004)

El modelo define la variable esfuerzo como las habilidades, experiencias,
capacidades, aptitudes, actitudes (exigencias extrinsecas e intrinsecas) del
trabajador que determinan su forma de enfrentar las labores que se les asignan. La
variable recompensa incluye el reconocimiento, apoyo, trato justo y salario como
compensacion al esfuerzo realizado (Lopez y Ayensa, 2008)

El modelo explica que cuando existe un desequilibrio entre el esfuerzo y la
recompensa, en el sentido de presentarse un alto esfuerzo que es acompanado con

una baja recompensa, la respuesta del trabajador es el estrés (Segura, 2017).

1.1.5 La teoria motivacional de Frederic Herzberg y los factores

psicosociales.

Como mencionamos en el acapite 1.1.1 de este trabajo de investigacion, el
trabajar tiene una importancia relevante en el proceso de desarrollo de las
personas, proveyéndoles de muchos elementos que los ayudaran en su realizacién
como persona. Siguiendo esta definicion, lo que tenemos de implicito, es que
existe en cada persona la necesidad de contar con determinados elementos

motivacionales que les activen su disposicion al trabajo y que los ayuden a
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afrontar las situaciones que en ¢l se desarrollen para alcanzar los objetivos
individuales, grupales y organizacionales.

Es por lo anterior, que en este acapite mencionaremos dos teorias, de las
varias que hoy existen, para explicar la importancia de los factores psicosociales
como elementos motivadores a la disposicion al trabajo.

Uno de los primeros en exponer su posicion sobre el concepto y origen de
la motivacion fue Abraham Maslow, quien en el afio 1943 propuso su Teoria de la
Motivacion Humana, de acuerdo con la cual, para satisfacer las necesidades
superiores (reconocimiento o autorrealizacion), primero las personas deben cubrir
las necesidades basicas (fisioldgicas, seguridad, afiliacion). En consecuencia, los
individuos tendran una motivaciéon de crecimiento porque aspiraran al
reconocimiento y a la autorrealizacion, una vez que hayan alcanzado sus
necesidades basicas (Martinez et al, 2010). Esto define las necesidades
insatisfechas por las que las personas buscan encontrar un trabajo a través del cual
puedan proveerse del ingreso necesario para cubrir las necesidades basicas
(fisioldgicas), pero en €l también buscaran el reconocimiento y la autorrealizacion
en su proceso de crecimiento profesional/laboral y en el proceso de
sociabilizacion con sus compaiieros de trabajo.

Las personas que se sientan motivadas avanzan hacia la autorrealizacion.
Satisfacer las necesidades permite una vida saludable, mientras que las
necesidades insatisfechas ocasionan enfermedades, frustracion o actos negativos
(OIT-SOLVE, 2012; p.43)

Por su parte, Frederick Herzberg publico su Teoria de Motivacion-Higiene

en el afo 1959, sefialando que la motivacion en el trabajo se origina por dos
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conjuntos de factores independientes: los factores de extrinsecos (o de higiene) y
los factores de intrinsecos (o motivadores). Gandarillas, Marco et al (2014),
precisan que los primeros estan relacionados con la politica de la organizacion, la
calidad de supervision, las relaciones con sus compaiieros, el salario y las
condiciones fisicas o ambientales, mientras que los segundos, se vinculan con: la
posibilidad de desarrollo personal, el interés de la tarea, el logro, el
reconocimiento, la creatividad, el tener responsabilidad y posibilidad de
promocién. En este punto, su teoria concluye en que los elementos intrinsecos
dan origen a satisfacciones mientras que, los extrinsecos o de higiene no la
producen, pero su ausencia si puede ser razon de insatisfaccion para el trabajador.

Asimismo, Herzberg en 1968, propone su Teoria del Enriquecimiento del
Trabajo en la cual, expone los conceptos de carga horizontal (aumentan
operaciones a realizar) y vertical (dar profundidad a la tarea, exigencias en
habilidades y conocimientos) del puesto de trabajo. Sefialando que la motivacion
y las posibilidades de crecimiento estaran presentes en los puestos de trabajo con
carga vertical, debido a que en éstos se encontraran las mayores oportunidades de
logro, reconocimiento al desempefio, tareas estimulantes y mayores
responsabilidades (Manso, 2012), como podemos ver en la Figura 5, buscando

alcanzar la satisfaccion laboral.
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Insatisfaccidn | / - Condiciones fisicas del ambiente de trabajo.
enelempleo e

Ausentes o Factores del Trabajo Presentes o
desfavorables favorables

Figura 5. Teoria de la Motivacion e Higiene. Manso (2012, p. 82)

1.2 Clima laboral

Son diversas las definiciones de clima laboral o clima organizacional que
la literatura presenta desde aproximadamente los afios 50, y van desde recoger
elementos establecidos por la organizacion que permanecen en el tiempo, la
dinamica de los procesos, la percepcion objetiva o subjetiva de los miembros de la
empresa, pero que en resumen, ejercen influencia en el individuo como resultado
de: La personalidad, la estructura y los procesos de la organizacion; las
percepciones, impresiones o imagenes de la realidad organizacional; el fendémeno
que interviene en los factores de la organizacion y las tendencias motivacionales y
finalmente, la variable del sistema que tiene la virtud de integrar la persona,

grupos y la organizacion. (Vega, 2006, p.337)
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Estudios posteriores, como el de Edel, Garcia y Guzman (2007) citando a
Gibson y Colbs, reafirman que este constructo tiene un vinculo importante con la
conducta humana, la estructura y los procesos de la organizacion. Afiadiendo que
el clima organizacional resultante induce a los individuos a presentar
comportamientos que influyen positiva o negativamente sobre el desempefio
individual, grupal y organizacional, y, en consecuencia, modifican el desarrollo
productivo del trabajo y de la organizacion.

Por ello, en el presente trabajo consideramos, que, en concordancia con la
definicion adoptada por Uribe P, J.F. (2014) citando a Toro-Alvarez, 2009, p.72,

3

el clima podria definirse como: “...Un constructo complejo, multidimensional,
relacionado con la cultura de un modo poco claro, que puede estudiarse como
causa, como efecto o como condicion intermediaria y que siempre se refiere a la
representacion cognitiva que las personas construyen a partir de las realidades
colectivas en las que viven”.

Al respecto, la literatura sobre las herramientas o métodos de diagnostico
del clima organizacional es bastante amplia, pero con frecuencia se enfoca,
dependiendo de las necesidades de la empresa, en estrategias de observacion del
comportamiento y desenvolvimiento de los trabajadores, en la realizacion de
entrevistas directas y/o encuestas a todos sus colaboradores (Garcia, 2009).

De alli se desprende, que los principales componentes en el diagnostico
del clima organizacional (Salazar y otros, 2009) incluyan elementos del ambiente
fisico (instalaciones, equipos, el color del local, la temperatura, nivel de

contaminacion entre otros), las caracteristicas estructurales (estructura formal,

estilo de direccion, liderazgo, etc.), el ambiente social (la comunicacion,

26



relaciones entre compafieros de trabajo, etc.), las caracteristicas personales
(aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, etc.) y el comportamiento
organizacional (productividad, rotacidon, ausentismo, satisfaccion laboral, stress,

etc.).

1.3 Productividad

1.3.1 Concepto de productividad

El concepto de productividad ha variado a través de los tiempos, asi lo
demuestra Velasquez (2012) quien realiza una revision de la evolucion de las
diversas definiciones de productividad entre los anos 1766 - 2007, sefialando
inicialmente la preponderancia del componente econdémico de este concepto
citando a Joseph Prokopenko, quien en el afio 1987 lo define como “la relacion
entre la produccion obtenida por un sistema de producciéon o servicios y los
recursos utilizados para obtenerla” hacia un concepto mucho mas integral, que
permite incluir variables como personas, tecnologia y recursos con la intencion de
generar bienes y servicios, conducentes a beneficiar a todos los actores vinculados
a la empresa, ya sean trabajadores, clientes o la sociedad en general, enfatizando,
en que la productividad deriva en la mejora de la calidad de vida de las personas y
de la organizacion, y en la importancia del rol del factor humano para lograr
incrementos en la productividad.

Diversos autores han intentado explicar los factores que afectan la
productividad, los mismos que fueron resumidos y mejorados en el Modelo
propuesto por Veldsquez (2012), quien propone su estudio en dos contextos:

externos e internos. Los primeros son ajenos al control de la empresa y se refieren
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tanto al gobierno (reglamentaciones, situacion politica social y econdmica) como
al entorno (competencia, clientes, medio ambiente y sociedad); y los segundos,
pueden ser controlables por la empresa y estan vinculados con la gestion
administrativa, mano de obra, materiales y suministros, maquinarias y equipos,
métodos de trabajo, capital y cultura. En consecuencia, siendo el contexto interno,
factible de modificacion y oportunidad de mejora, es importante considerar estos
determinantes en las variaciones en la productividad.

Otros estudios como los de Uribe (2015), proponen un modelo (véase la
Tabla 2) que asume un estrecho vinculo entre Productividad, Salud y Trabajo,
enfatizando que estas variables al estar vinculadas deben estudiarse de manera
conjunta.

Tabla 2. Variables relacionadas con la productividad.

Variables Relacionadas con productividad'

Evitacion del trabajo Los empleados no contribuyen con los objetivos

organizacionales (renuncia psicologica)

Bienestar emocional Reacciones de tipo cognitivas afectivas fisiologicas
relacionados con manifestaciones de tristeza, preocupacion,

suefio, energia y salud

Sensibilidad la justicia Percepcion de justicia organizacional

Justicia organizacional | Individuos motivados por ser tratados de manera equitativa

interpersonal en relacion con el resto de sus compaiieros de trabajo

Intencién de permanencia Voluntad concebida y consciente por seguir en la
organizacion

Satisfaccion en el trabajo Percepcion del individuo sobre qué tanto el puesto provee

de satisfactores esperados

Compromiso organizacional Capacidad de motivarse uno mismo y persistir ante las

frustraciones, controlando impulsos
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Involucramiento con el puesto

Estado cognitivo que refleja el grado de identificacion

psicologica con un puesto

Engagement Grado de involucramiento emocional e intelectual

Liderazgo Percepcion que se tiene sobre la inteligencia, don de mando
y responsabilidad del lider con respecto a un grupo

Comunicacion Nivel de confianza compafierismo y trabajo en equipo que
la persona asociada con la comunicacion escrita, verbal y
no verbal

Cohesion Unidn e integracion que se percibe con los compafieros,
jefes y subordinados
Se asocia con la evaluacion del reconocimiento, logro de

Satisfaccion metas y resultados que se derivan del trabajo interaccion
con compaiieros de trabajo

Motivacion Grado en el cual los empleados muestran preocupacion por

la calidad del trabajo, intentan seguir adelante y se

involucran en su trabajo

! Estas variables deben estudiarse junto con las variables relacionadas con salud las cuales
son: el desgaste emocional, la despersonalizacion, la insatisfaccion de logro, los trastornos
psicosomaticos, la violencia verbal, la comunicacion deteriorada, el maltrato y humillacion,

la sobrecarga de trabajo, el exceso de supervision y control.

Tomado de: Uribe (2014) pag. 99-103.

1.3.2 Incidencia de los factores psicologicos en la productividad.

Como se mencioné en el acapite 1.1.3, la existencia de factores

psicosociales con efectos negativos en los ambientes laborales se evidencia en

situaciones de tension en y entre las personas y si estos factores negativos se

sostienen en el tiempo conducen a situaciones de estrés en los trabajadores

afectando su salud (fisica, social y psicologica) y por ende sus capacidades y

comportamiento.
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Al respecto, existen estudios desde el ambito psicologico, médico y desde
la 6ptica de la gestion del recurso humano, que buscan explicar la causalidad entre
el estrés y el rendimiento de los trabajadores. Un primer estudio importante al
respecto es el que se recoge en la denominada Ley de Yerkes y Dodson, estudio
realizado en 1908 por los psicdlogos Robert Yerkes y John Dodson*. De acuerdo
con Juan Martin (2017), “Lo que realmente esta ley pretende demostrar es que
para poder desarrollar cualquier tarea es necesario un cierto nivel de motivacion y
de estrés o ansiedad. Sin embargo, se determina que, a partir de un cierto nivel
optimo o eficiente de ansiedad, el rendimiento baja de manera importante”, tal

como se aprecia en la Figura 6.

Motivaciéon y Aprendizaje

Elevada

Mejor
Desempeno

Estrés elevado
y agotamiento
emocional
en el trabajo.

Aburrimiento,
falta de
Motivacién.

0ZmoZmumo

W
W
L
w

Baja PRESION Elevada

Figura 6. Relacion entre la presion y el desempeiio laboral. Tomado de OIT-SOLVE (2012, p. 33)

Como se aprecia en el Figura 6, la relacion entre el nivel de tension-
presion y el desempeno de los trabajadores puede mostrarse en una grafica como
una U invertida. En ella apreciamos como a medida que se incrementa el nivel de

presion en las condiciones laborales, estas provocan en los trabajadores una

4 https://psicologiaymente.net/organizaciones/ley-yerkes-dodson (2/7/2018)
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activacion que les impulsa a desempefiarse mejor y por ende a ser mas
productivos, pero este comportamiento tiene un limite de mejor desempeio (que
sera diferente en cada trabajador en funcién a su capacidad para manejar estas
situaciones de estrés). Superado este limite, si se ejerce mayor presion lo que se
conseguira es afectar al trabajador en sus capacidades de manera negativa,
provocando que su desempeio se deteriore.

De este modo, siempre sera necesario un nivel de activacion que motive a
las personas a cumplir con sus funciones, generando un cierto nivel de presion,
pero lo que debe aprender a manejarse es que ese nivel no se convierta en
situaciones de estrés sostenidas en el tiempo, que provoquen un efecto contrario
en el desenvolvimiento de las personas, afectando sus capacidades para la
realizacion de las tareas asignadas y la consecucion de los objetivos individuales,
grupales y organizacionales.

Por otro lado, podemos citar el modelo de Cooper y Marshall elaborado en
1976 y presentado como una adaptacion por Palmer, Cooper y Thomas en el 2001,
citado por la OIT (2012), que es un modelo de estrés organizacional. Como se
aprecia en la Figura 7, la existencia de factores de riesgo que inciden en el
rendimiento del trabajador, causando situaciones de estrés que afectan su salud e
impactando en la organizacion de manera negativa, genera que ésta asuma
determinados costos economicos a consecuencia del bajo desempefio de los

trabajadores.
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Factores de riesgo potenciales
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Figura 7. Modelo de estrés relacionado con el trabajo de Palmer, Cooper y Thomas del 2001.
Tomado de OIT — SOLVE, 2012, p.44

El modelo de Cooper y otros, se centra en la naturaleza y la tipologia de
las presiones de trabajo y de sus resultados, tanto individuales como
organizacionales (Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo,
2005; p.44)

En resumen, la existencia de factores de riesgo psicosocial laborales
ocasionara en las organizaciones el ausentismo (absentismo), debido a permisos
por descansos médicos y/o atenciones de salud, el presentismo (asistencia a
trabajar pero con poca o nula concentracién), horas extras (por mayor carga
laboral), aumento de rotacion del personal y renuncias, précticas laborales poco
seguras, deficiente atencion al publico con las consecuentes quejas de los usuarios

y retrasos en las respuestas, etc.

1.3.3 Incidencia del clima organizacional en la productividad

Nuestra definicion de clima organizacional pone énfasis en sefalar que es

la manera en que los trabajadores perciben una realidad y que es compartida por
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las personas de un grupo y de una empresa. Por ello, de acuerdo con lo expresado
por Toro (1996), la importancia del clima organizacional radica especialmente, en
la forma en que las personas reaccionan frente a la realidad, toman decisiones en
relacion a ello y no por la realidad misma, sino por el modo como es percibida o
se la presentan. Y es que, este modo colectivo de ver la realidad denominado
como clima organizacional, resulta importante para comprender las acciones y
reacciones del personal, su lealtad, su responsabilidad, rendimiento y
productividad, el respeto de las normas y politicas y su compromiso.

De esta forma, el clima organizacional vendria a constituirse en un agente
catalizador de los determinantes de la productividad anteriormente mencionados y
que, finalmente, favorece o limita toda gestion y por tanto, afecta directamente la
productividad de la empresa y por ello, es una de las variables ambientales sobre
las que se debe aplicar sistematicamente la accion de los lideres de la empresa
interesados en incrementar la productividad (Toro, 1996).

De acuerdo con Rivas (2013), citando a Gary Dessler, se senala que
existen evidencias de acuerdo con los resultados de ciertos estudios, que la forma
como el empleado percibe el clima organizacional puede influir en su satisfaccion
y rendimiento (y en consecuencia en la productividad de la empresa); sin
embargo, puntualiza que el clima organizacional puede no afectar a las variables
satisfaccion y rendimiento en igual forma.

En resumen, los factores que originan la existencia de riesgos
psicosociales, su incidencia en la organizacion y en los trabajadores se recogen en

el siguiente mapa conceptual:
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Figura 8. Mapa conceptual de los factores psicosociales.

Nota. Elaboracion propia.

Como podemos apreciar en la Figura 8, los factores psicosociales afectan
de manera individual (al trabajador), grupal (a los equipos de trabajo) y a toda la
organizacion en su conjunto. Esta incidencia puede ser de naturaleza positiva
(protector) o negativa (riesgo) en los niveles de productividad de la empresa, a

través de los costos directos e indirectos que dichos efectos puedan generar.
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CAPITULO II: MARCO LEGAL -
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

2.1Conceptos: Seguridad y Salud Ocupacional y Riesgos

laborales

A lo largo de la historia, la seguridad/proteccion para el desarrollo de las
tareas en el ambito laboral ha sido una fuente de preocupacion y objeto de estudio,
de acuerdo con Arias (2012), ya desde los tiempos de los egipcios se utilizaron
arneses, sandalias y andamios como implementos de seguridad. Pero,
probablemente, su mayor necesidad surgido con la Revolucion Industrial y la
introduccion del uso de maquinas, para mejorar la productividad en las empresas,
cuyo uso traia consigo la posibilidad de accidentes que lastimaran a los
trabajadores. Desde entonces, lo que se busca es que las empresas provean
condiciones adecuadas de seguridad y salud en el &mbito laboral.

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) ha definido la salud
ocupacional “como una actividad multidisciplinaria que promueve y protege la
salud de los trabajadores. Esta disciplina busca controlar los accidentes y las
enfermedades mediante la reduccion de las condiciones de riesgo’.

Asimismo, la Organizacion Internacional del Trabajo adopté en 1981 una

politica, traducida en el Convenio 155° sobre seguridad y salud de los trabajadores

5> Recuperado de http://so.smsafemode.com/caracteristicas-salud-ocupacional/ (14/7/2018)

6 Recuperado de
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y medio ambiente de trabajo, que se hizo efectiva en 1983, a través de la cual se

establecieron politicas (a nivel nacional y empresarial) que ayuden a los gobiernos

y a las empresas a implementar ambientes seguros y saludables de trabajo. Estas

politicas se aplicarian a todas las ramas de la actividad econémica.

(Cuadles son los riesgos a los que se exponen los trabajadores en el

ambito laboral?

Un riesgo laboral estd asociado a aquellos elementos, condiciones o

situaciones que existan en el medio ambiente del trabajo y que pueden significar

un probable dafio para el trabajador.

Esos riesgos’ estan referidos a:

Riesgos fisicos (ruido, iluminacion, vibraciones, temperatura,
humedad, etc)

Riesgos mecanicos (trabajos en altura — con o sin proteccion, caminar
por superficies o espacios inseguros — no delimitados, hacer uso de
maquinaria y equipamiento que esté defectuoso)

Riesgos quimicos y biolégicos (usos de sustancias quimicas y/o estar
en contacto con virus, bacterias, humos, gases, etc.)

Riesgos ambientales y de saneamiento (exposicion a contaminacion
ambiental, aguas contaminadas, desastres naturales)

Riesgos ergondémicos (malas posturas, cargas pesadas, movimientos

repetitivos)

http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f2p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT _

ID:312300

7 Tipos de riesgos laborales http://www.coordinacionempresarial.com/tipos-de-riesgos-laborales/

(15/7/2018)
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- Riesgos psicosociales (vinculados a las condiciones laborales,
contenido y realizacion de las tareas que pueden afectar fisica, psiquica

y socialmente al trabajador)

Riesgos Fisicos @
Riesgo
Psicosocial

Riesgos Quimicos
Y Biolégicos
Riesgo Ergonémico @ \

Figura 9. Tipos de Riesgos Laborales.

Riesgo ambiental
y saneamiento

Nota. Elaboracion propia

2.2 Los objetivos de desarrollo sostenible

El estudio y prevencion en materia de Seguridad y Salud ocupacional asi como
la exposicion a riesgos laborales cobra vital importancia cuando estos conceptos
se enmarcan dentro de los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), que se
constituyen como un acuerdo definido por los paises miembros de las Naciones
Unidades desde enero del 2016, para hacer “un llamado universal a la adopcion de
medidas para poner fin a la pobreza, proteger el planeta y garantizar que todas las
personas gocen de paz y prosperidad” (PNUD, 2016)%. Los objetivos son los

siguientes:

8 Para mayor detalle de los ODS ver: http:/www.undp.org/content/undp/es/home/sustainable-

development-goals.html

37



1 :umn

@)

OBJETIVC:S Mt
DE DESARROLLO . _
SOSTENIBLE ps

16 sk, |f 17
sms L0S 0BJETIVOS
L3

Figura 10. Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS). Recuperado de Naciones Unidos:

https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/objetivos-de-desarrollo-sostenible/

En el marco de este trabajo se vincula y destaca el ODS 8: Trabajo decente
y crecimiento econdmico. Este objetivo busca “estimular el crecimiento
econdmico sostenible mediante el aumento de los niveles de productividad y la
innovacion tecnologica...” (PNUD, 2016). En consecuencia, la creacion de mas
puestos de trabajo que permitan proveer a las personas de todo lo necesario para
su desarrollo de vida y satisfaccion laboral, en el marco de organizaciones
empresariales, privadas y publicas, mas preparadas y conscientes de su vital
funcion de garantizar a los individuos trabajos decentes que velan por su
seguridad y salud, perfeccionamiento, formalidad de las contrataciones, entre
otros mas; lo que a su vez permita garantizar la mayor productividad y promover
la innovacion tecnolégica.

Al respecto, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2017), ha
desarrollado un conjunto de medidas presentadas en un documento de referencia,
que buscan ayudar a los paises a garantizar la consecucion de este objetivo, no
solo con el fin de disminuir el nivel de desempleo existente, que para el 2015 lo

anunciaban en un nivel de 240 millones de personas desempleadas en el mundo,

38



sino también el buscar “promover el crecimiento econémico, sostenido, inclusivo
y sostenible, el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todos”

Al respecto, en la OIT se han establecido 4 pilares, que contribuyan con la
consecucion de este ODS sobre el trabajo decente, los cuales son:

e promover el empleo y las empresas,

e garantizar los derechos en el trabajo,

e extender la proteccion social y

¢ fomentar el didlogo social,

Siendo la igualdad de género un tema transversal a los otros 4 planteados.

Esos 4 pilares van acompafiados de 12 objetivos especificos propuestos,
podemos destacar que para fines de este trabajo son relevantes los objetivos
especificos 8.5 y 8.8 que establecen lo siguiente:

“8.5 Para 2030, lograr el empleo pleno y productivo y garantizar un

trabajo decente para todos los hombres y mujeres, incluidos los jovenes y las

personas con discapacidad, y la igualdad de remuneracion por trabajo de igual
valor.

8.8 Proteger los derechos laborales y promover un ambiente de trabajo

seguro_y protegido para todos los trabajadores, incluidos los trabajadores

migrantes, en particular las mujeres migrantes y las personas con empleos

precarios” (OIT,2017)°

o Recuperado de: http://www.ilo.org/wemspS/groups/public/---dgreports/---

dcomm/documents/publication/wecms_470340.pdf
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Entre las medidas que se requieren adoptar para garantizar un trabajo
decente en la OIT se han establecido 4, dos de las cuales toman particular interés
para este trabajo:

e “Implementar politicas orientadas a las personas que reduzcan las
desigualdades. Estas incluyen medidas de proteccion social y
salarial, el fortalecimiento de la inspeccién laboral, el incremento
de la participacion de las mujeres en el mercado laboral y la
proteccion de la negociacion colectiva.

e Instaurar politicas para ayudar a las mujeres a entrar en el mercado
de trabajo y a beneficiarse de una proteccion de la maternidad justa
y de politicas de conciliacion de la vida familiar y laboral”.
(OIT,2017)°

Las medidas de proteccion social y salarial, el fortalecimiento de la
inspeccion laboral y las politicas de conciliacion de la vida familiar y laboral son
elementos claros de factores psicosociales que se tienen en cuenta en este trabajo
de investigacion.

Asimismo, en lo concerniente al objetivo 8.8, este se refiere en concreto a
la implementacion, fortalecimiento y cumplimiento de las normativas en
seguridad y salud ocupacional. Al respecto, la OIT sefala que los accidentes y

(13

enfermedades ocupacionales representan “...un gasto para las empresas de 2,8
billones de dolares anuales — el 4 por ciento del producto interno bruto mundial —

en términos de pérdida de tiempo de trabajo, interrupciones de la produccion,

10 Recuperado  de: http://www.ilo.org/wemspS/groups/public/---dgreports/---

dcomm/documents/publication/wems_470340.pdf (p. 6)
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tratamiento de lesiones en el trabajo y enfermedades profesionales, rehabilitacion
e indemnizacion” (OIT, 2017)!!. Lo que implica un alto costo econdémico.

Es por ello que, una medida concreta a llevarse a la practica es “emprender
una accion urgente para crear una cultura de prevencion global que respete el
derecho a un ambiente de trabajo seguro y saludable, y que garantice que los
empleadores y los trabajadores conozcan sus derechos y responsabilidades” (OIT,
2017).

Esto genera muchos mas esfuerzos por parte de los paises para disefiar
politicas en seguridad y salud en el trabajo que se alineen con estos objetivos
mundiales. Algo de lo que se viene realizando en este tema se enfocara en el

siguiente acapite.

2.3 La Seguridad y Salud en el Trabajo en el contexto

Mundial — Normas Internacionales

Si bien en términos globales tenemos a organismos como la OIT y la OMS
que han implementado politicas que buscan garantizar la seguridad y salud en el
trabajo, en el &mbito de sus marcos de accidn, y en vinculacion con los diferentes
organismos publicos nacionales como los ministerios de trabajo y de salud;
también existen diferentes organizaciones internacionales que han generado
politicas y normativas que estan adoptando los paises y en concreto el sector
empresarial para cumplir con los estandares de espacios laborales saludables.

A continuacion, se sefalaran aquellas normas mas relevantes:

1 Recuperado de: http://www.ilo.org/wemspS/groups/public/---dgreports/---

dcomm/documents/publication/wems_470340.pdf (p.9)
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e Normas ISO

El Organismo Internacional de Normalizacion (ISO, por su sigla en

inglés)'?, busca a través de la normativa creada el establecimiento de estindares

de calidad en los diferentes aspectos de la actividad productiva (especificacion de

productos, servicios y sistemas)

Bajo las normas ISO podemos encontrar los siguientes estandares que estan

vinculados al aseguramiento de la calidad en temas de seguridad y salud laboral:

a)

b)

ISO 6385:2004, establece principios ergondmicos para el disefio de
sistemas de trabajo que permitan hacer un trabajo mas productivo, con
seguridad y bajo estandares de comodidad.

ISO 10075; un sistema de normas (en las versiones de 1991, 1996, 2004
y 2017) que presenta principios ergondomicos referidos con la carga
mental. En estas normas se hace la distincién entre estrés mental y
tension mental y sus consecuencias, de tal manera que la norma busca
que se implementen en las empresas sistemas laborales que eviten la
existencia de tensiones mentales.

ISO 27500:2016, esta norma busca proporcionarle a los directivos y
ejecutivos de las empresas de toda indole los principios, valores y
creencias que hagan que las organizaciones se centren en el ser humano
y los beneficios y riesgos que pueden tener de no hacerlo, maximizando

el bienestar de la organizacion y mejorando su relacion con los clientes.

12 International Organization for Standardization — ISO (https://www.iso.org/home.html).
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d) ISO 45001:2018, esta norma crea un sistema de gestion de seguridad y
salud laboral. De acuerdo con el ISO'? citando a la OIT, sefiala que “mas
de 7 600 personas mueren cada dia por accidentes o enfermedades
relacionadas con el trabajo, es decir, mas de 2,78 millones cada ano”.
Esto genera una alta preocupacion por los costos en vidas y costos
econdémicos, por lo que este estandar busca proporcionar un marco que
ayude a las organizaciones a disminuir estos problemas y mejorar la
seguridad en el ambito laboral y la salud de los trabajadores. Este
estandar recoge las normativas que sefiala la OIT, la OMS y las
establecidas por el British Standards Institution (BSI), a través de los
sistemas de seguridad y salud ocupacional, OHSAS (por su sigla en
inglés) 18001 y 18002.

e Normas OHSAS 18001:2007

OHSAS 18001 (Occupational Health and Safety Assessment Series)
certifica el cumplimiento de los estdndares internacionales que debera cumplir la
empresa en la evaluacion de su Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo y que son elaboradas por el BSI.

Las principales areas clave del Sistema de Gestion de la norma OHSAS
18001 son:

° Planificar para identificar, evaluar y controlar riesgos.

° El programa para gestionar OHSAS 18001.

° Estructura y responsabilidad.

13 https://www.iso.org/iso-4500 1 -occupational-health-and-safety.html
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° Formacién, concienciacion y competencia.

° Participacion y comunicacion. Control de funcionamiento.
° Preparacion y respuestas ante emergencias.
o Medicion, mejora del rendimiento y supervision'®,

"Cuando se lleva a cabo una evaluacion de riesgos laborales se realiza un
analisis de los equipos de trabajo. Se verifican los sistemas de emergencia y los
sistemas de alimentacion eléctrica. O los riesgos psicosociales producidos por la
interaccion entre personas. Ademas de la correcta o incorrecta adaptacion a los
puestos laborales de trabajadores y las caracteristicas fisicas de cada persona. En
ningln supuesto se realiza una evaluacion de las caracteristicas personales de los
empleados que ocupan cada puesto de trabajo."!

Si se hace una buena implementacion de las OHSAS 18001, le permitird a
la organizacion, identificar los riesgos y establecer controles, reduciendo el
nimero de accidentes laborales y asi incrementar la productividad, disminuir
costos y ser mas eficiente en el tiempo. Con ello, se tendran colaboradores
motivados y comprometidos, con mejores condiciones laborales y una mejor
calidad de vida. La OHSAS 18002 establece las directrices de implementacion de
las OHSAS 18001 y la OHSAS 18003 establece criterios de auditoria para de los
sistemas de gestion de la seguridad y salud ocupacional'®. Como se indicd mas

arriba al haberse publicado este afio la norma ISO 45001, las normas OHSAS

18001 migraran a esta nueva plataforma.

14 https://www.nueva-iso-45001.com/2015/10/que-es-ohsas-18001-de-2007/

15 https://www.isotools.com.mx/prevencion-riesgos-laborales-ohsas-18001/

16 BSI, https://www.bsigroup.com/en-GB/ohsas-18001-occupational-health-and-safety/
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24 La Seguridad y Salud en el Trabajo en Ila

Legislacion Peruana

La Constitucion Politica del Pert reconoce la salud como un derecho
fundamental de la persona, sefialando en el Articulo 7° que: "Todos tienen
derecho a la proteccion de su salud, la del medio familiar y la de la comunidad, asi
como el deber de contribuir a su promocion y defensa. La persona incapacitada
para velar por si misma a causa de una deficiencia fisica o mental tiene derecho al
respeto de su dignidad y a un régimen legal de proteccion, atencion, readaptacion
y seguridad"!’. Asimismo, en el Articulo 10° se garantiza la Seguridad Social que
da proteccion frente a contingencias en el ambito laboral.

En ese sentido, se debe garantizar en el dmbito laboral el derecho a la
salud y por lo tanto intervenir en ¢l para corregir todo aquello que pueda significar
un riesgo que afecte la salud de los trabajadores. Para ello es necesario identificar
los riesgos a los que se exponen los trabajadores y establecer politicas de
correccion y prevencion para generar ambientes laborales seguros y saludables,
que contribuyan con la satisfaccion laboral de los colaboradores, la mayor
productividad de las empresas y el bienestar social.

En el Perq, esto ultimo ha sido una materia pendiente por mucho tiempo.
Si bien las empresas industriales, mineras y de construccion han venido

trabajando desde mucho tiempo atrds bajos normas de supervision de seguridad

17 http://www.pcm.gob.pe/wp-content/uploads/2013/09/Constitucion-Pol%C3%ADtica-del-Peru-

1993.pdf
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ocupacional, establecidas desde la creacion en 1940 del Departamento de Higiene

Industrial en el Ministerio de Salud Publica, Trabajo y Promocién Social'®

, esto
no se hacia extensivo para todas las empresas en el pais.

Por lo que cada vez mas se ha hecho necesario contar con politicas
nacionales y normas que garanticen la proteccion de la salud y la seguridad
laboral para todo el ambito empresarial peruano, siendo todavia la contratacion
informal uno de los problemas que aqueja al mercado laboral.

Al respecto, también es significativo sefialar que, en el afio 2004, en el
marco de la Comunidad Andina se adoptd la Decision 584!°, que sustituyé a la
Decision 547, que establece el Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el
Trabajo. En dicho acuerdo se sefiala: “que es conveniente aprobar un instrumento
en el que se establezcan las normas fundamentales en materia de seguridad y salud
en el trabajo que sirva de base para la gradual y progresiva armonizacion de las
leyes y los reglamentos que regulen las situaciones particulares de las actividades
laborales que se desarrollan en cada uno de los Paises Miembros™.

Esta decision se convierte en un compromiso y exigencia para nuestro
pais, proponiéndose en el 2011 una Ley que garantice dicho cumplimiento y que
permita la creacion de un Sistema de Seguridad y Salud laboral en el Pert, la

misma que se materializé en la Ley N° 29783 y en el Decreto Supremo D.S. N°

005-2012-TR, que define su reglamento y las modificatorias®® dadas en los

18 http://www.ins.gob.pe/insvirtual/images/artrevista/pdf/rpmesp2012.v29.n2.a21.pdf (p.285)

19 Ver en http://www.mintra.gob.pe/migrante/pdf/decision_584.pdf (p.2).

20 Modificatoria a la Ley 29783 dada por la Ley 30222 (2014) y la Ley 29901 (2012).
Modificatoria del Reglamento de la Ley, DS 005-2012-TR, dado por los decretos supremos: DS
N°014-2013-TR, DS N° 006-2014-TR y DS N°012-2014-TR. Asimismo, el DS N° 005-2012-TR
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ultimos afios. Antes de esto, se emitio la Resolucion Ministerial N° 375-2008-TR,
Norma Bésica de Ergonomia y de Procedimiento y de Evaluacion de Riesgo
Disergonomico, que en el Titulo II, numeral 3.7 define el concepto de Factores de

Riesgo Biopsicosocial?!.

2.4.1 Ley 29783, Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo

Con la promulgacion de la Ley, en el 2011 y su Reglamento en el 2012, se ha
buscado crear las condiciones en el ambito laboral para que el trabajador pueda
desarrollar su labor eficientemente y sin riesgos, evitando sucesos y dafios que
puedan afectar su salud e integridad, el patrimonio de la entidad y medio
ambiente, y propiciando asi la elevacion de la calidad de vida del trabajador y su

familia y la estabilidad social.??

(Politica Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo y las resoluciones ministeriales: RM 050-
2013-TR (aprobacién de formatos a usarse). RM 085-2013-TR (Registro SST para Mypes).

2l Factores de Riesgo Biopsicosociales: “Se llaman asi, a aquellas condiciones que se encuentran
presentes en una situacion laboral y que estan directamente relacionadas con el ambiente, la
organizacion, el contenido del trabajo y la realizacion de las tareas, y que afectan el bienestar o a la
salud (fisica, psiquica y social) del trabajador, asi como al desarrollo del trabajo”. R.M. 375-2008-
TR, numeral 3.7. Recuperado de:
http://www?2.congreso.gob.pe/sicr/cendocbib/con4_uibd.nsf/982841B4C16586CD05257E2800584

19A/$FILE/4 RESOLUCION_MINISTERIAL 375 _30_11_2008.pdf

22

Presentacion General del Reglamento de la Ley N° 29783 sobre Seguridad y Salud en el
Trabajo ante el Congreso de la Republica en julio de 2012 (p.3), a cargo de la Direccion General
de Derechos Fundamentales y Seguridad y Salud en el Trabajo del Ministerio de Trabajo y

Promocién del Empleo.
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Figura 11. Principios de la Seguridad y Salud en el Trabajo considerados en la Ley 29783.

e

Nota. Elaboracién propia.

Al respecto, en el Articulo 1° de la mencionada ley se declara lo siguiente:
"La Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo, tiene como objetivo promover una
cultura de prevencion de riesgos laborales en el pais. Para ello, cuenta con el
deber de prevencion de los empleadores, el rol de fiscalizacién y control del
Estado y la participacion de los trabajadores y sus organizaciones sindicales,
quienes, a través del didlogo social, velan por la promocién, difusion y

cumplimiento de la normativa sobre la materia"®>.

En la Figura 11, podemos
observar todos los principios que enmarcan la naturaleza de la Ley.

Es importante resaltar que los colaboradores de la empresa tienen derecho a
que el empleador y el Estado les garanticen que las condiciones de trabajo sean
optimas, tal como se sefiala en el Principio I, referido a la prevencion:

"El empleador garantiza, en el centro de trabajo, el establecimiento de los

medios y condiciones que protejan la vida, la salud y el bienestar de los

trabajadores, y de aquellos que, no teniendo vinculo laboral, prestan

z Ministerio de Trabajo y Promociéon del Empleo. Recuperado de

http://www?2.trabajo.gob.pe/archivos/dgt/compendio/22062018 CP_2018.pdf (p.699)
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servicios o se encuentran dentro del dmbito del centro de labores. Debe
considerar factores sociales, laborales y bioldgicos, diferenciados en funcion
del sexo, incorporando la dimension de género en la evaluacion y
prevencion de los riesgos en la salud laboral."**

Un elemento importante que sefala la Ley es el rol que le da al
empresariado, brindando la responsabilidad al empleador de liderar el sistema de
gestion de la seguridad y salud en el trabajo, asi como garantizar su compromiso
con esta actividad para velar por la prevencion en la organizacion (art. 26%).

Para el mejor actuar de las empresas y cumplir con los principios y fines
establecidos, la Ley establece que cada empresa debe contar con una politica en
SST, el reglamento interno de SST, la conformaciéon de un comité paritario de
SST, la designacion/eleccion de un supervisor de SST y la creacion del servicio de
SST, como unidad con fines preventivos.

Con respecto a la identificacion y prevencion de factores, la Ley no es
explicita en definir cada uno de ellos; sin embargo, los menciona cuando hace
referencia a la investigacion de los accidentes, enfermedades e incidentes (art. 42)
y luego, con la identificacion de los factores de riesgo, donde ya se puede
apreciar la necesidad de identificar los riesgos psicosociales al sefialar que se

deben precisar las causas basicas de los accidentes, enfermedades e incidentes y

sefalando que éstas pueden ser factores personales y factores de trabajo.

24 fdem (p.697)
25 fdem (p.711)
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Asimismo, los factores psicosociales también forman parte de
cumplimiento obligatorio en nuestra Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo
expresado en los siguientes articulos:

En el Articulo 56%¢ se declara:

“El empleador prevé que la exposicién a los agentes fisicos, quimicos,
bioldgicos, ergondémicos y psicosociales concurrentes en el centro de trabajo no
generen dafios en la salud de los trabajadores."

En el Articulo 65%7 se declara:

"En las evaluaciones del plan integral de prevencion de riesgos, se tiene en
cuenta los factores de riesgo que puedan incidir en las funciones de procreacion de
los trabajadores; en particular, por la exposicion a los agentes fisicos, quimicos,
bioldgicos, ergondmicos y psicosociales, con el fin de adoptar las medidas
preventivas necesarias."

La Ley de SST promueve una cultura a la prevencion de riesgos laborales,
en general, y en particular incorpora la identificacion de riesgos psicosociales para
su prevencion y correccion como exigencia para las empresas de todo el Pert en
cumplir estas normativas para asegurar el bienestar de todos sus colaboradores.

Para la implementacion de un sistema de gestion en seguridad y salud
ocupacional se requiere de la participacion de diferentes actores, desde el ambito
publico, las empresas y los trabajadores.

Desde el ambito publico, las principales instituciones en el Perti que son

competentes en materia de seguridad y salud en el trabajo son:

26 fdem (p.721)
27 fdem (p.723)
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a) El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (MTPE) a través de

e Direccion General de Derechos Fundamentales y Seguridad y Salud
en el Trabajo (DGDFSST) mediante la Direcciéon de Seguridad y
Salud en el Trabajo, y la

e Direccion General de Politicas de Inspeccion de Trabajo,

Ambas bajo la supervision del Viceministerio de Trabajo.

e Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL),
adscrito al MTPE.

b) El Ministerio de Salud, a través de la Direcciéon General de
Intervenciones Estratégicas en Salud Publica en coordinacién con el
Instituto Nacional de Salud a través del Centro de Salud Ocupacional y
Proteccion del Ambiente para la Salud (CENSOPAS).

¢) Adicionalmente, y por las competencias especificas en materia de
atencion de la salud, el seguro complementario de trabajo de riesgo
(SCTR), seguros de salud y pensiones, se tiene: al Seguro Social del
Perti (EsSalud), la Oficina de Normalizacién Previsional (ONP), la
Superintendencia de Banca, Seguros y AFP (SBS) y al Congreso de la
Republica, mediante las comisiones de competencia en estos temas.

d) Con respecto a EsSalud, se crearon en 1997 los Centros de Prevencion
de Riesgos del Trabajo (CEPRIT), cuya labor es brindar servicios
especializados, con equipos multidisciplinarios, para fomentar una

adecuada gestion de seguridad y salud en el trabajo28.

28 http://www.essalud.gob.pe/centro-de-prevencion-de-riesgo-del-trabajo/
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2.4.2 Estadistica sobre Seguridad y Salud en el Trabajo

Para un adecuado seguimiento del cumplimiento de las politicas, objetivos y
acciones implementadas por las empresas en términos de seguridad y salud
ocupacional, se requiere el registro de las ocurrencias de accidentes de trabajo,
incidentes y enfermedades ocupacionales. En este sentido, la Ley 29783 y su
reglamento, establecen desde el afio 2013%°, la obligatoriedad de generar reportes
y registrarlos en el Sistema de Informacion para el Registro Unico de Accidentes
de Trabajo y Enfermedades Ocupacionales (SAT) bajo responsabilidad del
Ministerio de Trabajo y Promocion del empleo, de acuerdo con el formato
establecido en la mencionada norma y cuyo disefio se puede consultar en el

siguiente enlace: http://www.trabajo.gob.pe/archivos/file/SNIL/normas/2013-03-

15_050-2013-TR_2843.pdf (pp. 7-10)

Sin embargo, aun la informacién publicada por el Ministerio

(http://www2.trabajo.gob.pe/estadisticas/estadisticas-accidentes-de-trabajo/)

resulta ser precaria para un andlisis estadistico consistente, debido a que no se
cuenta con informacion para todas las regiones y sectores ocupacionales, siendo
esta una tarea pendiente del Plan Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo en

el Pert.

2 RM 050-2013-TR. http://www.trabajo.gob.pe/archivos/file/SNIL/normas/2013-03-15_050-
2013-TR _2843.pdf
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CAPITULO III: SOBRE LA ENTIDAD
FINANCIERA

3.1 Descripcion de la empresa

Es una entidad financiera, regulada por la Superintendencia de Banca,
Seguros y Administradoras Privadas de Fondos de Pensiones (SBS), con
presencia en Europa y en América, cuya mayor actividad se centra en el

otorgamiento de créditos vehiculares y se encuentra en proceso de expansion.

3.2 Dimensiones de la Organizacion

3.2.1 Valores de la Organizacion

Sus comportamientos se basan en 3 valores:

Sencillez

Ofrecemos un servicio
accesible para nuestros
empleados y cliente.
Utilizando un lenguaje
conciso y claro.

Calidad de Servicio

Tratamos a nuestros
clientes de forma perso-
nalizada, intentando que
cada uno de ellos se sien-
tan unicos y valorados.

Justicia

Tratamos a nuestros
clientes de forma justa y
equitativa, resolviendo
con rapidez sus reclama-
ciones.

Figura 12. Valores de la entidad Financiera en estudio.

Nota. Elaboracion propia.
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3.2.2 Mision

“Nuestra mision es contribuir al progreso de las personas y de las empresas”.

3.2.3 Vision

“Nuestra vision es ser el mejor la mejor entidad financiera, ganandonos la
confianza y fidelidad de nuestros empleados, clientes, accionistas y de la

sociedad”.

3.3 Estructura Organizacional

La estructura organizacional de la empresa esta conformada por 5 Gerencias
Centrales, las cuales reportan directamente a la Gerencia General de la entidad

financiera, se evidencia esta informacién en el organigrama de la empresa.

Gerencia General

Figura 133. Organigrama de la entidad financiera.

Elaboracion propia.

3.4 Indicadores de Gestion del Talento

La poblacion de esta entidad financiera es de 155 colaboradores, de los
cuales 60 personas son contratadas en planilla y 95 personas son por contrato
tercerizado, donde el 54% son hombres y el 46% son mujeres, tal y como se

visualiza en la imagen.
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B Hombres

= Mujeres

Figura 144. Participacion de Hombre y Mujeres en la entidad financiera.

Nota. Elaboracion propia.

Se puede apreciar que, en la distribucion del personal por puesto de
trabajo, los ejecutivos comerciales ocupan el 48% de toda la poblacion de la
empresa, los analistas con un 21%, los asistentes con un 12%, los jefes con un

10%, los coordinadores con un 5% y los gerentes con un 4%.

M Analistas

M Asistentes

m Coordinadores
M Ejecutivos

H Gerentes

M Jefes

Figura 155. Distribucion por puesto de trabajos de la entidad financiera.

Nota. Elaboracion propia.

En la siguiente Figura 16 se presenta la distribucion de personal por tipo

generacional en la entidad financiera, donde los millenials ocupan mas de la mitad

55



de la empresa con un 64%, luego la generacion X con un 28%, los baby boomers

con un 6% y la generacion Z con un 2%.

2%

H Baby Boomers
28% Generacion X
Millennials

64% Generacidén Z

Figura 166. Distribucion generacional de la entidad financiera.

Nota. Elaboracion propia.

3.5 Seguridad y Salud en el Trabajo

La entidad financiera cuenta con un Comité de SST el cual vela por la
Seguridad y la Salud en el Trabajo de todos sus colaboradores, comprendiendo
ademas a las personas que, sin tener vinculo laboral, prestan servicios dentro de
sus instalaciones, usuarios y visitantes. Por lo cual establece el Reglamento
Interno de Seguridad y Salud en el Trabajo — RISST??, cuya composiciéon esta
fijada en articulos, los cuales son parte del sistema de gestion de la Seguridad y la
Salud en el Trabajo de esta empresa.

El objetivo es promover una cultura de prevencion de riesgos laborales en
torno a la Empresa, implementando medidas que tiendan a evitar los accidentes de

este tipo o en su defecto minimizarlos, incentivando la participacion de los

30 Entidad Financiera (2017). Reglamento Interno de Seguridad y Salud en el Trabajo.
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trabajadores a fin de fortalecer las condiciones de seguridad para salvaguardar la

integridad fisica y bienestar de los colaboradores.

3.5.1 Liderazgo y Compromiso

La Empresa manifiesta su respaldo a las actividades en materia de

seguridad y salud en el trabajo. Asimismo, reafirma su compromiso de proveer y

mantener un ambiente de trabajo seguro y saludable en concordancia con las

buenas préacticas y el cumplimiento de las normas aplicables sobre esta materia.

La Empresa mediante la implementacion de los requerimientos

establecidos en la legislacion actual vigente, se compromete con:

a)

b)

d)

Proveer los medios, mecanismos y recursos necesarios para mantener
un ambiente de trabajo seguro y saludable; y la eliminacion de los
peligros y riesgos en sus instalaciones.

Establecer sistemas de trabajo seguros y programas de seguridad y
salud en el trabajo definidos, y medir su desempeno, adoptando las
medidas preventivas y correctivas para eliminar los peligros y riesgos
asociados al trabajo en las instalaciones de la Empresa; y efectuar las
mejoras continuas al Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo.

Operar y desarrollar sus actividades laborales de acuerdo con las
disposiciones y normatividad que regulan la Seguridad y Salud en el
Trabajo en el régimen laboral de la actividad privada.

Investigar las causas de los accidentes de trabajo, enfermedades

profesionales u ocupacionales, e incidentes peligrosos que se
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produzcan en las instalaciones de La Empresa; y desarrollar las
acciones preventivas y correctivas en forma efectiva.

e) Fomentar una cultura de prevencion de los riesgos laborales para lo
cual se inducira, entrenard, capacitard y formara a sus trabajadores en
el desempefio seguro y productivo de sus actividades y trabajos.

f) Exigir que los proveedores y contratistas cumplan con todas las normas

de Seguridad y Salud en el Trabajo.

3.5.2 Politica de Seguridad y Salud en el Trabajo®'

La Empresa se compromete a difundir su Politica de Seguridad, Salud
Ocupacional y Medio Ambiente, entre todos sus colaboradores, contratistas,
subcontratistas, proveedores, visitantes y demas partes interesadas.

Asimismo, se obliga a desarrollar una gestion organizacional alineada con
una cultura de prevencion de riesgos laborales y conservacion del medio
ambiente, teniendo como objetivo promover el bienestar de sus colaboradores, a
través del desarrollo del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo,
por lo cual tiene como politica:

a) Fomentar y garantizar la proteccion, seguridad y salud ocupacional de
todos los colaboradores de la organizacion mediante la prevencion de
riesgos ocupacionales asociados al desarrollo de nuestras actividades.

b) Promover la participacion de todos los colaboradores con sentido de
conciencia y responsabilidad en la promocion y participacion, dentro

del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

31" Entidad Financiera (2017). Politica de Seguridad, Salud Ocupacional y Medio Ambiente.
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¢) Cumplir con las normas legales en torno a la Seguridad y Salud en el
Trabajo, asi como otros compromisos asumidos por la organizacion en
coherencia con las normativas vigentes.

d) Desarrollar programas de formacion, capacitacion y sensibilizacion
para mejorar el nivel de conciencia y autocuidado respecto a la
seguridad, salud ocupacional y medio ambiente, en el entorno laboral.

e) Incorporar iniciativas orientadas hacia la proteccion ambiental a favor
de un desarrollo sostenible, entre el medio ambiente y nuestras
actividades.

f) Revisar y medir periddicamente el Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo, tomando las acciones correctivas

correspondientes, para asegurar una mejora continua.

Cabe senalar que esta politica aplica a las diferentes instalaciones y centros
de labores de la entidad financiera, se divulga en los diferentes niveles de la
organizacion y se mantiene publicada a las partes y grupos de interés, tales como

colaboradores, contratistas, proveedores y visitantes.

3.5.3 Organigrama SST

El presente organigrama es la representacion grafica de la estructura del

comité de Seguridad y Salud en el trabajo.
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SECRETARIO

MIEMBRO MIEMBRO

REPRESENTANTES DEL REPRESENTANTES DE
EMPLEADOR LOS TRABAJADORES

Figura 17. Organigrama del Comité de SST. Elaboracion propia.

3.5.4 Estandares de SST

3.5.4.1 Conducta del Personal

a)

b)

El personal estd prohibido de correr, originar o participar en pleitos o
conductas similares que puedan poner en peligro su propia integridad
fisica o la de cualquier otra persona.

El personal estd prohibido de ingerir alimentos y bebidas en
condiciones tales que puedan ocasionar dafios a los documentos y
equipos de propiedad de La Empresa y/o causar accidentes a los
trabajadores.

Mantener en buen estado de conservacion, limpios y ordenados todos
los lugares destinados al trabajo o previstos para el transito de los
trabajadores o utilizados para las instalaciones sanitarias y demas
instalaciones comunes que se pongan a disposicion de los trabajadores,
asi como el equipo de todos ellos, siendo responsable cada trabajador

del espacio fisico que tiene asignado.
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d)

g)

Cumplir las exigencias de seguridad que se establecen en el presente
Reglamento y aquellas que derivan de la identificacion de Peligros y
evaluacion de Riesgos, tales como, respeto a las sefalizaciones de
seguridad, participacion en las capacitaciones, simulacros y otras
actividades planificadas.

Las mujeres trabajadoras en periodo de gestacion o lactancia no
deberan exponerse a riesgos que afecten su salud o que puedan
ocasionar el desarrollo anormal del feto o del recién nacido, derivado
de exposiciones a agentes fisicos, quimicos, bioldgicos y/o
€rgonomicos.

Las trabajadoras deberan comunicar a la empresa inmediatamente
sobre su estado de gestacion, para que se puedan tomar las medidas
preventivas necesarias en cada uno de los casos.

Las mujeres gestantes o en periodo de lactancia estan prohibidas de

cargar pesos mayores de 5 kg.

3.5.4.2 Ergonomia

a)

b)

El personal debe adoptar una posicion relajada y erguida. Evitar
inclinarse hacia adelante o hacia atrds. La zona lumbar debe quedar
comodamente apoyada al espaldar del asiento, con las articulaciones
en posicion neutra o descansada y estar cambiando de posicion para
disminuir la tension muscular y lesiones osteomusculares.

Mantener los brazos pegados al cuerpo, con ello se consigue reducir la

tension en los brazos y espalda.

61



d)

g)

Regular la altura de la silla o de la superficie de trabajo, de forma que
los antebrazos queden paralelos al suelo y las mufiecas no se doblen.
Se debe alternar entre la posicién parado y sentado cada vez que lo
crea conveniente.

Mantener el orden y la limpieza en el espacio destinado al trabajo para
asi tener al alcance de las manos y poder disponer de manera mas
comoda los equipos y elementos de trabajo necesarios.

No ubicar cajas, papeleria u otros tipos de elementos debajo de
escritorios, o mesa de trabajo, puesto que esta situacion limita el
acercamiento al plano de trabajo e incrementa la fatiga.

Asegurarse de que su plano de trabajo no esté a un nivel demasiado
alto o bajo. La altura del escritorio o mesa de trabajo debe permitir el
suficiente espacio para acomodar las piernas, de modo de facilitar los

ajustes de la postura para el trabajador sentado.

3.5.4.3 Condiciones de ambientales en el lugar de trabajo

a)

b)

Ventilacion: las ventilaciones en los ambientes de trabajo se
mantendran, por medios naturales o artificiales, la renovacion
adecuada de aire de acuerdo con el niimero de trabajadores y la
naturaleza de su labor, como se especifica en la norma: RM N° 375-
2008TR Norma basica de Ergonomia y de Procedimiento de
Evaluacion de Riesgo Disergondmico.

Temperatura: las temperaturas en todos los ambientes de trabajo
durante las horas de trabajo se mantendran a un nivel que no produzca

dafio a la salud de los trabajadores sean por medios naturales o
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artificiales. Se aplicard para la medicion y control lo establecido en la
norma: RM N° 375-2008-TR.

¢) Iluminacion: la iluminacion de los ambientes de trabajo debera ser en
su prioridad de tipo natural complementandose en los casos necesarios
con iluminacién artificial, debiendo ser considerada al momento de
disefiar los ambientes del puesto de trabajo, segin lo establecido en la
norma: RM N° 375-2008-TR.

d) Ruido: cada oficina debe mantener un ambiente calmado y poco
ruidoso, evitando la musica estridente o ruidos que pudieran generar
desorden y/o caos. Cuando por la naturaleza del trabajo se produzca
ruido, este no deberd exceder el tiempo ni los valores limites

permisibles especificados en la siguiente tabla.

Tabla 3. Nivel de Ruido.

NIVEL DE RUIDO TIEMPO DE EXPOSICION
80 decibeles 24 horas/dia
82 decibeles 16 horas/ dia
83 decibeles 12 horas/dia
85 decibeles 8 horas/dia
88 decibeles A horas/dia
91 decibeles 2 horas/dia
94 decibeles 1 hora/dia

Tomado RM N° 375-2008-TR Norma basica de Ergonomia y de Procedimiento de Evaluacion de

Riesgo Disergondmico.
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CAPITULO IV: METODOLOGIA DE
EVALUACION Y ANALISIS DE LOS
RESULTADOS

4.1 Medicion de los factores psicosociales

Diversas instituciones, organizaciones internacionales y entidades
gubernamentales vinculadas con el estudio del trabajo, salud, seguridad social,
desarrollo econdémico entre otros, han desarrollado diferentes herramientas para
identificar y medir los factores psicosociales, empleando cuestionarios,
plataformas en linea y directrices para la medicion y gestion de los niveles de
estrés y los riesgos psicosociales, tanto a nivel individual como colectivo. Estos
instrumentos se caracterizan por su diversidad en los criterios y dimensiones
empleadas y por haber sido aplicados y adaptados para la realidad europea en su
mayor parte.

Cabe precisar que todos estos instrumentos tienen en comun el brindar una
metodologia coherente de pasos a seguir y bien articulada para su aplicacion, de
tal modo que con sus resultados puedan tomarse las acciones necesarias de
prevencion.

En la publicaciéon de la OIT, Estrés en el trabajo: Un Reto Colectivo
(2016) puede encontrarse un inventario de esas diferentes herramientas de
evaluacion. En esta publicacion se recogen 32 instrumentos de medicion para

evaluar los riesgos psicosociales y el estrés relacionado con el trabajo y el
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Burnout, como, por ejemplo, el Cuestionario del Contenido del Trabajo — JCQ de
Karasek y otros, en sus versiones de 1985 y 1998 y el Cuestionario Psicosocial de
Copenhague (CoPSoQ) de Kristensen y otros, del 2002 y 200532,

Asimismo, en esa publicacion encontramos referencias de 44
herramientas®® para la evaluacion, la gestién y la prevencién de los riesgos
psicosociales y el estrés en el trabajo, tales como:

a) FPSICO 3.1, que es una plataforma en linea, desarrollada por el
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT)
de Espania;

b) ISTAS21, cuestionario y guia, desarrollada por el Instituto Sindical
de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS) espaiiol; y

c) la herramienta (paquete de formacion) brindada por la OIT
denominada SOLVE: Integrando la Promocion de Salud a la

Politicas de SST en el lugar de trabajo.

Los disefios de metodologia propuestos en Latinoamérica son muy pocos;
de acuerdo con un estudio realizado por Pando, Varillas, Aranda y Elizalde
(2016), encontramos herramientas elaboradas en:

a) En México, en 1986: Guia de Identificacion de Factores

Psicosociales, del Instituto Mexicano del Seguro Social,

b) En Colombia, en 2010: Bateria de instrumentos para la evaluacion

de factores de riesgo psicosocial, del Ministerio de la Proteccion

Social.

32 OIT, Estrés en el Trabajo: Un Reto Colectivo (2016, pp. 40 —41).
3 bid. (2016, pp. 40 — 41).
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Mientras que, paises como Chile, Argentina, Venezuela, Colombia y
Brasil han adaptado y validado el ISTAS21 para la realizacion de sus
estimaciones.

Para el caso peruano esta encuesta ain se encuentra en proceso de
validacion por el CENSOPAS (Centro Nacional de Salud Ocupacional y
Proteccién del Medio Ambiente del Instituto Nacional de Salud), que es el ente
encargado por el Ministerio de Salud (MINSA) para estos fines. No obstante ello,
dado que la Ley de SST exige que las empresas realicen un monitoreo psicosocial
y elaboren planes de accion, para su medicion se hace necesario recurrir a
referencias de buenas practicas internacionales, por lo que la mayoria de las
mediciones que se estan realizando en el pais, de acuerdo a algunas consultas

efectuadas, se hacen con el Cuestionario ISTAS21.

4.1.1 Cuestionario Psicosocial de Copenhague (CoPso0Q)

adaptado (ISTAS21-CoPsoQ)

Como se menciond en el acépite anterior, existen metodologias para la
medicion de los factores psicosociales (y su exposicion al riesgo psicosocial) en
los ambientes de trabajo, las cuales han sido validadas en sus zonas de referencia
y algunas de ellas han sido adaptadas a otras zonas.

Este es el caso del Cuestionario Psicosocial de Copenhague (COPSOQ),
elaborado en el afio 2000, por el Instituto Nacional de Salud Laboral de
Dinamarca y que fue adaptado y validado por el Instituto Sindical, Trabajo,
Ambiente y Salud de Espafia en el afio 2005 (Moncada, Llorens, Navarro, y

Kristensen, 2005), aplicado en la poblacion de Navarra.
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Es importante mencionar que este cuestionario no evalua al individuo, sino

su percepcion de las condiciones de trabajo. De acuerdo con Moncada et al

(2005), el INSHT de Espana en los documentos NTP 603 (2001) y 703 (2005),

entre las principales caracteristicas de este cuestionario se tienen a las siguientes:

a.

Es un cuestionario de aplicacion individual y andnimo que ofrece garantias
de proteccion de confidencialidad de la informacion y las preguntas
pueden ser adaptadas para evitar la identificacion de los trabajadores.

Se presenta en 3 versiones: larga (para investigacion), media (para la
evaluacion de los riesgos en empresas con 25 o mas trabajadores) y corta
(recomendado para aquellas empresas que tienen hasta 25 trabajadores o
cuando se requiera para uso de autoevaluacion).

Es aplicable al trabajo en cualquier actividad economica. El uso de la
metodologia es publica y gratuita.

El marco conceptual estd basado en el modelo demanda-control-apoyo
social de Karasek, Theorell, Johnson y Hall. Asimismo, toma en cuenta el
modelo esfuerzo recompensa de Siegrist y la explicacion teorica
sociologica del trabajo sobre la doble presencia.

Combina los métodos cualitativos (entrevistas) y cuantitativos
(cuestionario) y la integracion de los resultados obtenidos en ambas
mediciones.

Se establecen 5 grupos de factores de riesgo psicosocial con un
determinado nimero de dimensiones psicosociales, que dependera de la
version que se trabaje — media o corta (ver Tabla 5), que evidencian que

pueden perjudicar o favorecer la salud de los trabajadores:
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11.

iil.

1v.

Exigencias psicologicas, se refiere a las demandas de trabajo que
implica para los colaboradores, tales como: cantidad de trabajo,
presion de tiempo, interrupciones imprevistas, nivel de atencion,
manejo de las emociones, etc.

Trabajo activo y posibilidades de desarrollo, mide factores como la
influencia en el trabajo (margen de decisién y autonomia sobre el
contenido y las condiciones de trabajo), oportunidad para el
desarrollo de las habilidades, control del tiempo y la conciliacion de
la vida laboral y familiar, el sentido del trabajo (la importancia del
rol a realizar, visto incluso fuera del ambito de la empresa) y la
identificacion del trabajador con la empresa.

Relaciones sociales (apoyo social) en la empresa y liderazgo, este
factor incluye la importancia de contar con informacion oportuna
para la previsibilidad del trabajador para su adaptacion a los
cambios, clara definicion del puesto de trabajo y los conflictos de rol
que pueden presentarse; el feedback que se le da, la calidad de
liderazgo (de la direccion) en asegurar el desarrollo del personal, la
motivacion el bienestar que se brinde, realizando una gestion de
personal justa y responsable, la posibilidad de relacionarse
socialmente en el trabajo y el sentimiento de grupo.
Compensaciones, las dimensiones estan referidas a la inseguridad en
el trabajo, la precariedad contractual, cambios en las condiciones

laborales, niveles remunerativos y la estima representa una
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compensacion psicoldgica por el trabajo realizado (reconocimiento

de los jefes, recibir el apoyo necesario y un trato justo).

Doble presencia, este factor se mide sobre todo en la actividad

realizada por las mujeres y se refiere a la sincronia en el hacer, en el

mismo tiempo y espacio, la labor productiva y las labores familiares

- domésticas.

g. Para cada dimension psicosocial las puntuaciones son estandarizadas

(oscilan del 0 al 100%; ver Tabla 6).

Se establece la proporcion de trabajadores en cada tercil, los que son

diferenciados por medio de colores de exposicion psicosocial. Este analisis

permite la localizacién del problema y facilita la eleccion y propuesta de

mejora adecuada a cada organizacion.

i. Validez y fiabilidad contrastada.

Tabla 4. Dimensiones psicosociales en el cuestionario de Copenhague adaptado

Grupo de Factores de Dimensiones f”simsociales
. . . Version
Riesgo Psicosocial Media N° Preguntas| Corta N° Preguntas|
Exigencias cuantitativas 4 6
Exigencias cognitivas 4
Exigencias Psicolégicas Exigencias emocionales 3 Exigencias psicolégicas
Exigencias de esconder emociones 2
Exigencias sensoriales 4
Influencia en el trabajo 4 10
Posibilidades de desarrollo 4
Trabajo Active y Posibilidad - - . i o
Control sobre el tiempo de trabajo 4 Trabajo activo y posibilidad de desarrollo
de Desarrolio -
Sentido de la atarea 3
Integracién en la empresa 4
Previsibilidad 2 10
Claridad del rol 4
Conflicto del rol 4
Relaciones Sociales en la | Calidad de liderazgo 4 i . i
. Apoyo social y calidad de liderazgo
Empresa y Liderazgo Refuerzo 2
Apoyo social 4
Posibibilidades de relacién social 2
Sentimiento de grupo 3
B Inseguridad 4 Inseguridad 4
Compensaciones ) .
Estima 4 Estima 4
Doble Presencia Doble presencia 4 Doble presencia 4
Total 73 Total 38

Nota. Tomado de: Generalitat de Catalunya, Espafa (p. 156)
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El cuestionario en el caso de la version media considera 21 dimensiones de

factores psicosociales (de alli su denominacion como ISTAS21) medidos a través

de 73 preguntas. En el caso de la version corta del cuestionario, éste incluye 6

dimensiones evaluadas a través de 38 preguntas.

Las puntuaciones de las dimensiones, para la version corta, se establecen

de acuerdo con la Tabla 5.

Tabla 5. Puntuaciones de las dimensiones psicosociales, Cuestionario ISTAS21.

Puntuacién / Rangos
Apartado Dimensidon Psicosocial Verde Rojo
1 Exigencias piscolégicas Da7 8a10 11a24
2 Trabajo activo y posibilidades de desarrollo 40 a 26 25a21 20a0
3 Inseguridad Dal 2a5 6a16
4 Apoyo social y calidad de liderazgo 40a 29 28 a 24 23a0
5 Doble presencia Da3 4a6 7a16
6 Estima 16a13 12a11 10a0

Nota. Tomado de ISTAS. (2003). Método ISTAS21 CoPSoQ (p.12)

Donde cada rango, mostrado por colores, representa un tercio de la

puntuacion obtenida por la poblacion encuestada y su significado es interpretado

del siguiente modo:

ii.

1il.

, representa un nivel de exposicion psicosocial que es favorable
para la salud del trabajador.

Amarillo, representa un nivel de exposicion psicosocial intermedio.
m, representa un nivel de exposicion mas desfavorable para la

salud.

Una vez realizadas las mediciones, éstas se agrupan y se puede conocer en

qué porcentaje esas respuestas evidencian el nivel de exposicion por cada factor
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psicosocial; de esta manera, estos calculos se convierten en una herramienta para
la toma de decisiones tanto para especialistas de gestion humana como para las
gerencias y la alta direccion de las empresas. Adicionalmente, esta herramienta
permite definir politicas y acciones de correccion y mejora respecto de aquellos
factores que afectan la salud de los trabajadores, asi como promover aquellos que

estimulen un mejor estado de salud o bienestar.

4.1.2 Resultados obtenidos

La entidad financiera en abril del afio 2018 realiz6 su primera encuesta de
Riesgo Psicosocial (presencial)*®, bajo la medicion del método CoPsoQ -
ISTAS21, version corta. La encuesta considera un cuestionario de respuesta
individual y anénima de 38 preguntas (Anexo A).

Esta encuesta se realiz6 en cumplimiento a lo establecido en la Ley N°
29783 “Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo”, el D.S. 005 2012 TR
“Reglamento de la Ley N° 29783” y R.M. 050-2013-TR.

El cuestionario fue aplicado a 110 colaboradores (de los 155 existentes a
ese momento) de todas las areas de la empresa. La encuesta presenta seis
dimensiones que miden individualmente los niveles de riesgos psicosocial, que
son: Exigencias Psicologicas, Trabajo Activo / Desarrollo, Inseguridad en el
trabajo, Apoyo Social / Liderazgo, Doble Presencia y Estima. Asimismo, los
resultados se expresan en rangos por colores de acuerdo con lo senalado

anteriormente.

34 La medicion fue realizada por la Lic. Ps. Janet Alva Ormefio, para el cumplimiento de lo

requerido por la Ley N° 29783 y su reglamento.
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La figura siguiente muestra el resultado total de la encuesta de Riesgo
Psicosocial:

M Desfavorable Intermedio M Favorable

EXIGENCIAS PSICOLOGICAS 51% 24%

TRABAJO ACTIVO /DESARROLLO

73%

INSEGURIDAD EN EL TRABAIO 54% 14%

[=1]

APOYO SOCIAL/ LIDERAZGO 15% 65%

DOBLE PRESENCIA 27% 20%

ESTIMA 59% 16%

Figura 17. Resultado General de la aplicacion del cuestionario para el Monitoreo

Psicosocial

Para profundizar en el analisis de las dimensiones que arrojaron resultados
de mayores riesgos psicosociales, se realizaron entrevistas a una muestra de 14
trabajadores de las 5 gerencias, que representan el 20% del total de cada area. En
el Anexo B, se presenta la estructura de preguntas realizadas. Los resultados

fueron los siguientes:
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Tabla 6. Resultados de las entrevistas realizadas en setiembre 2018.

Comercial

Exigencias Psicolégicas

Estresante Emociones

Si

Control

Si

Inseguridad
Estabilidad
en el Trabajo
No

Estima

Esfuerzo Motiva

No

No

Feedback
No

Doble Presencia
Presentismo

No

Si

Si

No

No

No

No

Si

Si

Si

No

Si

Si

No

Si

Si

Si

No

No

No

No

No

Si

No

No

Si

Si

No

Si

Riesgos

Si

Si

No

No

No

No

Si

Si

Si

No

No

No

No

No

No

No

Si

No

Si

No

No

Si

Si

Si

No

Si

No

No

Operaciones

Si

Si

Si

Si

Si

Si

No

Si

Si

Si

No

No

No

Si

Si

Si

Si

Si

No

Si

Si

Control de Gestidn

No

No

Si

Si

Si

Si

No

Contabilidad

Si

Si

Si

Si

Si

Si

No

[ si

12

11

7

6

7

4

6

| No

2

3

7

8

7

10

8

Nota. Elaboracion propia.

14 14 14 14 14 14 14

En la Figura 18 observamos que las dimensiones: Exigencias Psicoldgicas,

Inseguridad en el Trabajo, y Estima registran un resultado desfavorable (en color

rojo), con valores de 51%, 54%, y 59% respectivamente, evidenciando una mayor

exposicion al riesgo psicosocial para la salud de los trabajadores en esta entidad

financiera. Esta percepcion es compensada con los resultados favorables del

Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades (73%) y del apoyo social y liderazgo

(65%).

Podemos explicar este resultado por el modelo de Demanda-Control-

Apoyo Social de Karasek, Theorell, Johnson y Hall (2013). De manera general, se

asume que el resultado obtenido muestra a la empresa en el limite inferior del

cuadrante de Trabajo Activo (Figura 19).
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Figura 18. Resultados de la medicion de factores psicosociales en la entidad

financiera.

Nota. Elaboracion propia.

Con respecto a la dimension Doble Presencia, encontramos un resultado
desfavorable de 27% y un nivel intermedio de 53%. Es importante tomar en
cuenta ambos resultados, ya que evidencian la problematica que algunas
colaboradoras y colaboradores manifiestan con respecto a la atencion de sus
responsabilidades familiares. Si bien la teoria sefala que esta dimension es por lo
general significativa en el personal femenino (que para la empresa en analisis
representan el 46% de la fuerza laboral), en las entrevistas se ha evidenciado que
para el personal masculino también es prioritaria la atencion de responsabilidades

de caracter familiar.

Las entrevistas validaron los resultados obtenidos en la aplicacion de la

encuesta.

Para el caso de la dimension Exigencias Psicolégicas, encontramos que

los factores de exigencias psicoldgicas cuantitativas (86%), estan dados por la
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sobrecarga laboral y horarios extendidos, y las exigencias psicologicas
emocionales (79%), explicadas por la percepcion de falta de apoyo por sus

superiores para la situacion emocional involucrada.

En el caso de la dimension Inseguridad en el Trabajo, el 50% de los
entrevistados se muestran preocupados por su condicién contractual, que esta
directamente relacionada con su estabilidad laboral. Cabe precisar que muchos de

ellos estan bajo la modalidad de contratos de tercerizacion.

Las respuestas dadas en la entrevista a las preguntas de la dimension
Estima, se enfocaron en los factores de esfuerzo, motivacion y feedback, siendo
los resultados del 57%, 50% y 71% de efecto negativo en la percepcion del
trabajador referida a las compensaciones emocionales que ellos esperan recibir de
sus superiores y de la organizacion en general. El promedio de estos 3 resultados
(59%) coincide con el resultado obtenido para esa dimension en las respuestas al

cuestionario ISTAS21.

Con respecto a la dimension Doble Presencia en las respuestas al
cuestionario ISTAS21, encontramos que el 27% se encuentra en una zona
desfavorable y un 53% en la zona intermedia, es decir, un 80% de los encuestados
manifiestan tener simultdneamente exigencias familiares-domésticas y
productivas que influyen en la organizacion de sus tiempos y la dedicacion al
trabajo, lo que representa situaciones de estrés y baja productividad. También es

importante resaltar que, cuando una persona se encuentra altamente presionada su
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comportamiento cambia afectando el entorno (laboral y familiar) en el que se

desenvuelve.

Por el contrario, las dimensiones de Trabajo Activo / Desarrollo y Apoyo
Social / Liderazgo son las que presentan niveles de exposicion psicosocial mas
favorable para la salud. Con los valores de 73% y 65% respectivamente.
Consideran que la marca empleadora les representa una situacion de orgullo y los
compromete al trabajo diario. Asimismo, existe una alta posibilidad de
relacionarse socialmente en el trabajo y una mejor percepcion del sentimiento de

pertenencia en el grupo.

A continuacion, en la Tabla 7, presentamos los resultados por rangos de las

dimensiones psicosociales por areas de trabajo:

Tabla 7. Aplicacion del Cuestionario ISTAS21. Resultados por Areas.

Trabajo
. Ne - activo y Apoyo Social
N Areas de Trabajo P:;‘:’f‘“i'z:s posibilidades | Inseguridad | v la calidad Pr:::‘iia
colaboradores ogl de de Liderazgo
Desarrollo
. Ventas 4
Gerencia -
1 . Comercial 41
Comercial
Producto 1
Gerencia de
. Contabilidad y
2 Contabilidad y . 5
. Finanzas
Finanzas
Atencién al cliente 5
. Medi 1
Gerencia de ° |os.
3 . Operaciones 12
Operaciones —
Garantias y Seguros 2
Sistemas 5
Riesgos 19
4 |Gerencia de Riesgos|Cobranza 3
Cumplimiento
Gerencia de .,
5 ) Control de gestion 2
Control de Gestion
6 RRHH 1
7 Gerencia
8 Mantenimiento 1

Fuente: Ps. Alva, J. (2018). Elaboracion propia
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En la Tabla 7 se visualiza para la dimension de Exigencia Psicologica,
que todas las gerencias se ven afectadas con una exposicion al riesgo psicosocial
desfavorable. Por las entrevistas realizadas, observamos que el 95% de las areas
encuestadas se enfrentan a exigencias psicologicas involucrando el mayor riesgo,
siendo explicado por los trabajadores por la fuerte carga laboral y el cumplimiento
de metas que a percepcion de ellos es inalcanzable.

En la medicion de la dimension de Inseguridad en el trabajo,
encontramos que todas las gerencias tienen una exposicion desfavorable a
condiciones de contrato, temporalidad laboral y linea de carrera que pueden
afectar la salud del trabajador.

En la dimension de Doble Presencia las areas con una exposicion al riesgo
psicosocial mdas desfavorables son: Control de Gestion, Medios, Sistemas,
Garantias y Seguros, Producto y Mantenimiento. La explicacion de estos
resultados es debida, sobre todo, a la preocupacion de las trabajadoras por la
situacion de sus padres mayores o de los hijos.

En la dimensiéon de Estima, todas las gerencias muestran niveles
desfavorables de exposicion a factores psicosociales referidos al reconocimiento
de los superiores, la recepcion de apoyo y un trato justo. En ese sentido, la
percepcion de los trabajadores es que, desde Recursos Humanos, no se promueve
el reconocimiento y el feedback de sus superiores.

En la dimensiéon de Trabajo Activo / Desarrollo, casi todas las areas
tienen una exposicion a factores psicosociales mas favorables, exceptuando al area

de cobranza y de riesgos.

77



En la dimensiéon de Apoyo Social / Liderazgo, encontramos que en las
gerencias de Medios y la de Control de Gestion, existe la percepcion de un claro
apoyo social y liderazgo. Sin embargo, apreciamos que, en las gerencias
Comercial, Contabilidad y Finanzas y Riesgos, existe la oportunidad de mejorar y
alcanzar un accionar favorable para proveer a los trabajadores de factores

psicosociales saludables.

4.2 Encuesta de Clima Laboral

La entidad financiera en diciembre del ano 2017 realizd la segunda

encuesta de Clima Laboral®®

, para lo cual hizo uso de una plataforma virtual que
permite el registro de las encuestas, asi como el procesamiento de la informacion
y generacion de reportes de monitoreo de los distintos indicadores de Clima
Laboral empleados.

De esta manera, la entidad cuenta con informacion sobre indicadores con
mejor calificacion y aquellos que representan oportunidades de mejora. El analisis
se realiza en base a los resultados promedio de los indicadores y es
complementado por un analisis top-to-box.

La encuesta se realizo en diciembre del 2017 y fue aplicada a 139
colaboradores. Consistid en un cuestionario de 38 preguntas (ver Anexo C),

agrupado en pequefias sub-dimensiones que miden individualmente los distintos

componentes del Clima Laboral.

35 La medicion fue realizada por una consultora, mediante un cuestionario preparado ad hoc para la

empresa.
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En la Tabla 8 se muestran el nimero de preguntas que conforman cada una

de las dimensiones que la empresa requiere evaluar.

Tabla 8. Dimensiones y N° de preguntas contenidas en la encuesta.

Dimensiones Numero de Preguntas
Crecimiento Personal 5
Orgullo 5
Clima 7
Felicidad 4
Reconocimiento 3
Relacion con el equipo 5
Bienestar 3
Relacion con el Jefe Directo 6

Total 38

Nota: Elaboracion propia.

Las dimensiones utilizadas fueron las siguientes:

1. Crecimiento Personal:
Mide la percepcion de los colaboradores respecto al poder de
expresion, su nivel de autonomia y las oportunidades de desarrollo.

2. Orgullo:
Mide qué tan orgullosos se encuentran los colaboradores con su trabajo
y la percepcion que tienen sobre la organizacion.

3. Ambiente:
Mide la satisfaccion de los colaboradores respecto al ambiente de

trabajo.
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4. Felicidad:
Mide el nivel de felicidad de los colaboradores tanto en el plano
laboral como en el personal.

5. Reconocimiento:
Mide la frecuencia y calidad del reconocimiento recibido por los
colaboradores, proveniente de la organizacion y sus colegas.

6. Relacion con el Equipo:
Mide la calidad de la relacion y comunicacion entre los colaboradores
y sus respectivos equipos.

7. Bienestar:
Mide la percepcion de los colaboradores respecto a su propia salud,
tanto fisica como mental.

8. Relacion con el Jefe:

Mide la calidad de la relacion entre el colaborador y su jefe.

A continuacion, se presenta el resultado total de la encuesta de clima
laboral por cada dimension de la entidad financiera, donde los resultados son
clasificados por el “método del semaforo”, de acuerdo con los siguientes
parametros:

i. NIERE, favorable, entre 70 a 100 por ciento
ii.  Amarillo, intermedio, entre 50 y 69 por ciento.

iii. m, desfavorable, entre 0 y 49 por ciento.
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Tabla 9. Resultado General de la Encuesta de Clima Laboral 2017, por
Dimensiones.

2
c
Q
E
o
o

Personal
Ambiente
Reconocimiento
Relacién con
el equipo
Bienestar
Relacién con
Jefe Directo

)
=]
B
=

Resultado General - 84% -

Nota. Elaboracion propia.

Se observa que las dimensiones de Orgullo, Felicidad y Relacién con el
Equipo son las dimensiones que registran valores favorables que impactan
positivamente en el Clima Laboral de la empresa (84%, 75% y 70%,
respectivamente). Mientras que en el otro extremo encontramos a la dimension de
Reconocimiento, valorada desfavorablemente en un 49%.

Las otras 4 dimensiones valoradas se encuentran en nivel intermedio,
resultando ser necesario su seguimiento para conocer si €s que estan en un proceso
de mejora o de deterioro, con el fin de establecer las medidas mas apropiadas para
su impacto positivo en el clima laboral.

Para un mayor analisis de estos resultados es necesario conocer cuéles son
los criterios que determinan cada dimension:

En la dimension de Crecimiento Personal estd compuesta por 3 sub-
dimensiones:

a) Poder de Expresion: Tener oportunidades para aprender habilidades
nuevas e impulsar nuestra carrera nos da un sentimiento de progreso al
desarrollarnos y trabajar para alcanzar nuestro potencial.

b) Progreso: Poder ser nosotros mismos y expresarnos es la base de
nuestra felicidad y nuestro bienestar en el trabajo. Somos mas capaces

de comunicarnos con otros y hacer un buen trabajo.
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¢) Control: Cuando podemos organizar nuestro propio trabajo, aplicar
nuestras propias ideas e influenciar las decisiones a nuestro alrededor,

tenemos mas oportunidades para mostrar lo capaces que somos.

Tabla 10. Resultados Dimensién Crecimiento Personal.
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Personal
Progreso

Resultado General

Nota. Elaboracion propia.

El 67% de los colaboradores percibe que posee poder de expresion,
autonomia y oportunidades de desarrollo en esta entidad financiera, explicado en
gran medida por la sub-dimension de Control ya que influyen en el poder de
decision en su trabajo.

La dimension de Orgullo estd compuesta por 3 sub-dimensiones, a saber:

a) Cultura empresarial: Evalia qué tan bien las personas conocen la
vision y misioén de la empresa, asi como qué tan alineados se sienten
con respecto a los valores de esta.

b) Impacto social: Saber que nuestro trabajo afecta de manera positiva a
nuestros clientes y a la sociedad nos puede brindad un profundo
sentido de satisfaccion.

c) Embajador: Considera que tanto consideran a la organizacién como
un buen lugar para trabajar, y si las personas la recomendarian para

trabajar.
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Tabla 11. Resultados Dimension Orgullo.

Empresarial
Embajador
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Resultado General

Nota. Elaboracion propia.

El 84% de los colaboradores percibe que se siente orgulloso de su trabajo
y la percepcion que tienen sobre la organizacion, explicado en gran medida por la
sub-dimension de Impacto Social ya que considera de gran valor afectar de
manera positiva a los clientes y a la sociedad con su trabajo.
La dimension de Ambiente, estd compuesta por 3 sub-dimensiones:
a) Ambiente de trabajo: Evallia la percepcion sobre la atmoésfera y
caracteristicas fisicas del lugar de trabajo.
b) Satisfaccion: Mide si la persona encuentra su trabajo realmente
valioso y satisfactorio.
c) Condiciones laborales: Analiza si la persona percibe que tiene un

trabajo realizable, seguro y con una retribucion adecuada.

Tabla 12. Resultados Dimensién Ambiente.

Satisfaccion
Condiciones

de Trabajo
laborales
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Resultado General 66%

Nota. Elaboracion propia.
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El 66% de los colaboradores percibe que la entidad financiera tiene un
moderado ambiente de trabajo, explicado en gran medida por la sub-dimension de
Satisfaccion ya que considera que su trabajo es de gran valor.

La dimension de Felicidad estd compuesta por 2 sub-dimensiones:

a) Personal: Mide el nivel de felicidad personal percibido por cada persona.
Ser felices en nuestra vida personal afecta de forma positiva tanto nuestra
experiencia laboral como la de nuestros colegas cercanos.

b) Laboral: Mide el nivel de felicidad laboral percibido por cada persona.
Disfrutar lo que hacemos en el trabajo, sentirse felices alli y orgullosos de
la organizacion para la que trabajamos nos permite ser mas accesibles,

creativos, flexibles y capaces de lidiar con los cambios.

Tabla 13. Resultados Dimensién Felicidad.

Felicidad
Felicidad
Laboral

Felicidad
Personal

Resultado General 75% -

Nota. Elaboracion propia.

El 75% de los colaboradores percibe un alto nivel de felicidad
especialmente en el plano personal. Sin embargo, todavia queda espacio de mejora
de en la subdimension de Felicidad Laboral percibido por los colaboradores, que
puede explicarse tomando en cuenta los resultados obtenidos en la dimension
reconocimiento.

La dimensién de Reconocimiento estd compuesta por 2 sub-dimensiones:
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a) Calidad: Considera si la persona percibe que el reconocimiento que
recibe es el adecuado, y si este lo motiva a seguir dando lo mejor de si
mismo.

b) Frecuencia: Evalua si la persona percibe que recibe reconocimiento

regularmente.

Tabla 14. Resultados Dimension Reconocimiento.
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Resultado General 49% - 43%

Nota. Elaboracion propia.

Soélo el 49% de los colaboradores percibe que la frecuencia y la calidad del
reconocimiento es el adecuado, esto demuestra que en la actualidad la percepcion
que tienen los colaboradores es que no existe una politica de reconocimiento.

La dimensiéon de Relacién con el equipo estd compuesta por 2 sub-
dimensiones:

a) Camaraderia: Considera qué tan buenas son las relaciones y la
cooperacion en sus equipos, y si la persona considera que tiene buenos
amigos en el trabajo.

b) Feedback: Evalia qué tan seguido recibe sugerencias vy

recomendaciones de sus colegas.
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Tabla 15. Resultado Dimension Relacion con el Equipo.

Camaraderia
Retroalimentacion
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Resultado General

Nota. Elaboracion propia.

El 70% de los colaboradores percibe que la calidad y la comunicacion con
su equipo es la mas adecuada, explicado en gran medida por las sub-dimensiones
de Camaraderia y Actitud, lo que se evidencia en el nivel de integracion y
cooperacion que existen al interior de cada area.

La dimension de Bienestar estd compuesta por 3 sub-dimensiones:

a) Equilibrio: Evalua qué tan satisfecho esta el colaborador con el

balance entre su tiempo libre y el tiempo que pasa en el trabajo.

b) Estrés: Mide qué tan estresante cada persona percibe su trabajo.

c) Salud: Evalua qué tan buena salud considera que tiene cada persona.

Tabla 16. Resultado Dimensién Bienestar.
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Resultado General 55% 69%

Nota. Elaboracion propia.

Respecto a la percepcion de los colaboradores con relacion a su salud,

fisica y mental, encontramos que solo el 55% considera tener condiciones
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favorables de bienestar. Sin embargo, en la sub-dimension de Estrés solo el 29%

considera que su trabajo no es estresante, lo que significa que el 71% de los

encuestados tiene la impresion de que trabaja bajo una condicion estresante. Este

ultimo punto serd nuevamente analizado en el siguiente acapite en los resultados

comparativos.

La dimension de Relacion con el Jefe estd compuesta por 4 sub-

dimensiones:

a)

b)

d)

Habilidad: Evalta qué tan bien administrado esta su equipo por el jefe
de su respectiva area.

Feedback: Considera qué tan seguido recibe sugerencias y
recomendaciones por parte de su jefe, y evalaa la calidad del feedback
que recibe.

Relacion: Indica qué tan buena relacion cada persona tiene con su jefe.
Confianza: Mi jefe me da confianza y apertura para expresar las

situaciones con las que no estoy de acuerdo

Tabla 17. Resultado Dimension Relacién con el Jefe.
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Resultado General

Nota. Elaboracion propia.
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Son las sub-dimensiones de Relacion (vinculacion) y Confianza (apertura)

en las que se apoya la interaccion entre los colaboradores y sus jefes. Pero a pesar

de ello, encontramos que existe debilidad en la retroalimentacion que los primeros

reciben de sus jefes. Este resultado también se vincula con la dimension de

reconocimiento.

4.3 Comparacion de Encuestas

Vistos los resultados de manera independiente del Cuestionario de Riesgo

Psicosocial y la Encuesta de Clima Laboral, podemos establecer vinculaciones

entre estas dos para tener una mejor apreciacion de la percepcion de los

trabajadores con respecto al entorno en el que laboran.

Exigencias Psicologicas

Se refiere al volumen de trabajo en relacion al
tiempo disponible para realizarlo y a la
transferencia de sentimientos en el trabajo

Trabajo Activo

Se refiere al margen de autonomia en la forma
de realizar el trabajo y a las posibilidades que
se dan de aplicar habilidades y conocimientos y
desarrollarlos.

Apoyo Social

Tienen que ver con el apoyo de los superiores
0 compafieros y compaiieras en la realizacion
del trabajo, con la definicion de tareas, o la
recepcion de informacion adecuada y a tiempo.

Estima

Se refiere al trato como profesional y persona,
al reconocimiento y al respeto que obtenemos
en relacion al esfuerzo que realizamos en el
trabajo.

Bienestar

Mide la percepcion de los colaboradores
respecto a su propia salud, tanto fisica como
mental.

Crecimiento Personal

Mide la percepcion de los colaboradores
respecto al poder de expresion, su nivel de
autonomia y las oportunidades de
desarrollo.

Relacion con el Equipo

Mide la calidad de la relacion y comunicacion
entre los colaboradores y sus respectivos
equipos.

Reconocimiento

Mide la frecuencia y calidad del reconocimiento
recibido por los colaboradores, proveniente de
la organizacion y sus colegas.

Figura 19. Vinculaciones entre el Cuestionario de Riesgo Psicosocial

Encuesta de Clima Laboral.

Fuente: Elaboracion propia

y la
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En tal sentido, creemos conveniente el establecer una equivalencia entre
algunas de las dimensiones de ambos cuestionarios. Encontramos que para las
dimensiones de Inseguridad y Doble presencia no se presentan equivalencias
explicitas con respecto a las dimensiones del clima laboral. Sin embargo,

consideramos que estas dimensiones también influyen en este tltimo.

Inseguridad Doble Presencia

Se refiere a la preocupacion por los cambios Se refiere a la doble preocupacion por
de condicione en el trabajo (no deseados) o la responder simultaneamente a las demandas
pérdida del empleo. del empleo y del trabajo doméstico y familiar.

Figura 20. Equivalencias entre dimensiones consultadas.

Nota: Elaboracion propia

Las dimensiones de Clima Laboral como Orgullo, Felicidad y Relacién
con el jefe, no son explicitamente definidas como dimensiones del cuestionario
ISTAS21, pero estin conceptualmente incorporadas en la explicaciéon de los
factores que componen las dimensiones de los factores psicosociales, y en este

sentido son analizadas.

Orgullo Felicidad

Mids qué tan orgullosos se encuentranios
colaboradores con su trabajo v la percepaonque
tienen sobre a organizacion

M:de el nivel de felicidad de los colaboradores tanto

en &l plano laboral como en el persoml

Relacion con el Jefe Ambiente

Mida la calidad de la relacion entre &l colaborader v Mide 1 satisfaccion de los colaboradores tanto en el
wu jefe, planc laboral como en &l personal.

Figura 21. Dimensiones que definen implicitamente los factores psicosociales.

Fuente: Elaboracion propia

A continuacion, el analisis comparativo de los riesgos psicosociales y el

clima laboral:
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Tabla 18. Resultados Generales Comparados por Dimension.

Exigencia Psico. / | Trabajo Act. / Inseguridad / Apoyo Social / | Doble Presencia/ Estima /
Bienestar Crec. Personal | Sin equivalencia | Relacién Equipo | Sin equivalencia |Reconocimiento

Riesgo Psicosocial Desfavorable Favorable Desfavorable Favorable - Desfavorable
Clima Laboral Favorable - Desfavorable

Nota: Elaboracion propia

Toda la Empresa

De acuerdo con los resultados recogidos en la tabla 18, a modo de
semaforo, encontramos, por un lado, concordancia favorable entre Apoyo Social y
Relacion con el equipo, mientras que en Estima y Reconocimiento existe
concordancia desfavorable para la salud del trabajador. En los pares de
dimensiones Exigencia Psicoldgica/Bienestar muestran un deterioro, resultado que
es explicado, basicamente en la medida en que, la evaluacion del clima laboral
refleja el comportamiento del trabajador que es impactado por las exigencias y
compensaciones psicologicas en el contexto en que trabaja.

Asimismo, en los pares de dimensiones Trabajo Activo/Crecimiento
Personal, se evidencia una mejora en la percepcion de los colaboradores lo que se
explica porque se trabaja en un ambiente propicio para la sociabilizacion al

interior de la empresa.

Tabla 19. Resultados comparados por dimension para la Gerencia de Riesgos.

Exigencia Psico. / | Trabajo Act. / Inseguridad / Apoyo Social / | Doble Presencia/ Estima /
Gerencia de Riesgos Bienestar Crec. Personal | Sin equivalencia | Relacién Equipo | Sin equivalencia |Reconocimiento
Riesgo Psicosocial Desfavorable - Desfavorable Desfavorable - Desfavorable
Clima Laboral Desfavorable

Nota: Elaboracién propia
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Los resultados encontrados entre las dimensiones del Cuestionario
Psicosocial y la Encuesta de Clima Laboral en la Gerencia de Riesgos evidencian
una situacion de preocupacidén para la empresa porque la percepcion de los
colaboradores es que no encuentran alicientes en las condiciones bajo las que
trabajan, lo que debe desmotivarlos. Muestran un bajo control, altas exigencias
psicologicas y un desfavorable apoyo social, lo que determina que los resultados
se encuentren en el cuadrante “trabajo laboral”, el que explica un alto nivel de

estrés y por lo tanto incide desfavorablemente en el clima laboral del area.

Tabla 20. Resultados comparados por dimension para la Gerencia de

Operaciones.

Exigencia Psico. / | Trabajo Act. / Inseguridad / Apoyo Social / | Doble Presencia/ Estima /
Bienestar Crec. Personal | Sin equivalencia | Relacién Equipo | Sin equivalencia | Reconocimiento

Riesgo Psicosocial Desfavorable Favorable Desfavorable Favorable - Desfavorable

Clima Laboral Favorable

Gerencia de Operaciones

Nota: Elaboracién propia

Los resultados comparativos en la Gerencia de Operaciones muestran un
deterioro en la percepcion de los pares de dimensiones de Exigencia
Psicologica/Bienestar y de Estima/Reconocimiento, asi como una mejora de la
percepcion del par de dimension Apoyo social / Relacion con el equipo.
Encontramos aqui que este resultado se explica por las altas exigencias
psicolégicas, control favorable y una mejoria en la dimension apoyo social lo que
ubica a esta area en el cuadrante de “trabajo activo”, con aspectos positivos para el

desarrollo de un favorable clima laboral.
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Tabla 21. Resultados comparados por dimension para la Gerencia Comercial.

Doble Presencia/ Estima /
Sin equivalencia |Reconocimiento

Inseguridad /
Crec. Personal | Sin equivalencia

Exigencia Psico. / | Trabajo Act. / Apoyo Social /

Gerencia Comercial Bienestar Relacién Equipo

Desfavorable

Favorable - Desfavorable

Riesgo Psicosocial Desfavorable Favorable Desfavorable

Clima Laboral

Nota: Elaboracién propia

En la Gerencia Comercial, se validan los resultados generales de
Estima/Reconocimiento y de Trabajo Activo/Crecimiento Personal; sin embargo,
existe deterioro en la percepcion de apoyo social y exigencia psicoldgica. Estos
resultados ubican a la gerencia en la zona limite entre los cuadrantes “trabajo
activo” y “trabajo laboral”, explicando un cierto nivel de estrés que no es
compensado para los trabajadores con niveles altos de apoyo social y liderazgo,

incidiendo negativamente en el clima laboral.

Tabla 22. Resultados comparados por dimension para la Gerencia de

Contabilidad y Finanzas.

Gerencia de Conta y Fin

Exigencia Psico. / | Trabajo Act. /
Bienestar

Riesgo Psicosocial

Desfavorable Favorable

Clima Laboral

Favorable

Inseguridad /

Crec. Personal | Sin equivalencia

Desfavorable

Apoyo Social /
Relacion Equipo

Doble Presencia/

Estima /

Sin equivalencia | Reconocimiento

Desfavorable

Favorable _ Favorable - Favorable

Nota: Elaboracion propia

En la Gerencia de Contabilidad y Finanzas, encontramos resultados
similares a los encontrados en la Gerencia de Operaciones, ubicandose en el
cuadrante de “Trabajo activo”. Sin embargo, evidencian menor apoyo social, lo
que conllevaria a situaciones de estrés que afectarian la salud de los trabajadores y

el clima laboral.
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4.4 Incidencia de los riesgos psicosociales en la

Productividad.

Como hemos visto en la parte tedrica, Velasquez (2012), Uribe (2015),
entre otros, sefialan la importancia del rol del factor humano en la consecucion de
los objetivos organizacionales. En tal sentido, es el nivel de desempefio del
trabajador lo que permite alcanzar ciertos niveles de productividad. Ese
desempefio se ve determinado por las condiciones externas e internas que
determinan el cumplimiento de las tareas asignadas al trabajador. Entre esos
determinantes encontramos a los factores psicosociales.

Al respecto, hemos encontrado en el estudio realizado que los factores
psicosociales que generan estrés y por lo tanto inciden de manera negativa en los
niveles de productividad de la empresa analizada son:

a) Exigencias psicologicas (carga laboral, presion de tiempo,

interrupciones, manejo de las emociones)

b) Inseguridad en el trabajo (naturaleza de la contratacion, linea de

carrera)

c) Estima (reconocimiento y feedback)

La incidencia de estas dimensiones y factores psicosociales en la
productividad de esta empresa la analizamos a través de los siguientes

indicadores:
a) Horas extras

Para el afo 2017 el total de horas extras ascendié a 2044 horas y

hasta junio del 2018 ya se han contabilizado 1785 horas extras, que
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corresponden al 87% del total del 2017, tal como se aprecia en la

Figura 23.
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Figura 22. Total horas extras de la entidad financiera para el 2017 —2018.

Elaboracion propia.

Una primera explicacion, basada en las entrevistas realizadas, a
este volumen de horas extras es que es debido a la alta carga laboral
que es concordante con el resultado de exigencias psicoldgicas
sefalada en el analisis anterior. Sin embargo, vale la pena precisar que
para la realizacion de estas horas adicionales se requiere la
autorizacion del jefe inmediato. Asimismo, se tiene conocimiento que
ademads de la mayor carga laboral se realizan las horas extras debido a
las interrupciones en el desarrollo de las tareas diarias por la asistencia
a comités u otro tipo de reuniones, que en algunos casos son en
representacion de los propios jefes.

En el entendido que la realizacion de las horas extras es un
sobreesfuerzo de los trabajadores para culminar sus tareas diarias, al
hacerse permanente a lo largo del tiempo, provoca el agotamiento

mental y fisico del trabajador generando estrés, y a su vez,

94



ineficiencias en el nivel de realizacion de las tareas y deterioro del
clima laboral.

Las horas extras son generadas basicamente en 3 gerencias de la
empresa, a saber: Riesgos, Operaciones y Contabilidad. En las Figuras
24,25y 26 podemos apreciar cual ha sido el comportamiento de dicho

indicador para el periodo enero 2017 a junio 2018.
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Figura 23. Horas Extras en la Gerencia de Riesgos.

Nota: Elaboracién propia
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Figura 24. Horas Extras en la Gerencia de Operaciones.

Nota: Elaboracion propia
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Figura 25. Horas Extras en la Gerencia de Contabilidad.

Nota: Elaboracién propia

El andlisis de tendencia muestra que para los 3 casos durante el
primer semestre de cada afio el patron de crecimiento de este indicador
es el mismo, por lo que se pueden tomar medidas de prevencion al
respecto, dado que el niimero de horas extras anual es alto y ello
genera mayores costos de planilla para la empresa, asi como gastos
adicionales en servicios. Asimismo, al ser generadas de manera
permanente los costos de planilla aumentan porque pasan a formar
parte de los célculos de los beneficios sociales.

En resumen, la realizacion de horas extras en niveles altos y
frecuentes determina no s6lo mayores costos directos para la empresa,
sino que también al ser constantes en el tiempo genera desgaste fisico,
emocional y social del trabajador lo que impacta en su salud y por ende

en su productividad.
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b) Vacaciones vencidas

Se entiende que las vacaciones vencidas son aquellos dias de
descanso que el trabajador no ha gozado durante el periodo anual
correspondiente.

Para el caso en estudio podemos observar, en la Tabla 23, que la
empresa tiene, al 30 de setiembre de este afo, un total de 1366 dias de
vacaciones no gozadas, lo que implica la renuncia del trabajador al
descanso vacacional, por uno o mas periodos, y su consecuente
afectacion en la salud fisica y emocional del trabajador. También
explica la renuncia a una serie de otras actividades, diferentes a las
laborales, que pueden dar equilibrio en el bienestar de la persona y un
adecuado desarrollo personal, familiar y social.

Una persona sin un alto en sus actividades laborales durante un
tiempo mayor a un afio, con cansancio fisico y emocional, baja
motivacion como consecuencia de ello es mayormente propensa a
realizar sus actividades con un menor nivel de productividad,
incidiendo negativamente en la obtencion de los resultados de la
empresa.

De acuerdo con las entrevistas realizadas, parte de la explicacion
de este alto nivel de vacaciones vencidas es debido a la naturaleza de
asignacion de funciones a cada trabajador que hace que sea una
persona responsable de ciertas actividades y que no exista otro
miembro del equipo que pueda asumirlas en caso de falta del primero.

Esta es una desventaja muy importante porque si bien permite la
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especializacion del trabajador al avocarse a la realizacion de una
misma tarea o funcién, le impide mayor capacitacién y entrenamiento
en otras funciones al interior de su area de trabajo, afectando su
desarrollo profesional y linea de carrera.

En la Tabla 23, también mostramos el detalle de vacaciones
vencidas por areas, en donde la Gerencia Riesgo explica el 28%, la
Gerencia Comercial el 26% y la de Contabilidad el 22% del total del

indicador.

Tabla 23. Vacaciones vencidas (en dias).

Empresa 2015 - 2016 2016 - 2017 2017 - 2018
Total 97 100% 426 100% 843 100%
G. Riesgos 19 20% 108 25% 254 30%
G. Operaciones 11 11% 46 11% 113 13%
G. Contabilidad 9 9% 83 19% 113 13%
G. Comercial 58 60% 168 39% 294 35%
Otras Areas 0 0% 21 5% 69 8%

Nota: Elaboracion propia

Por ultimo, y no menos importante, dada la Legislacion Laboral
peruana en lo referente al derecho vacacional, se debe reconocer en las
liquidaciones de los trabajadores el pago triple por el periodo
vacacional no gozado dentro del ejercicio anual al que corresponde ese
derecho, esto implica que la empresa debe asumir un mayor costo

laboral ademas del deterioro de la salud del trabajador.

Rotacion

Para el presente trabajo entendemos por rotacion a la salida de la
empresa por parte del trabajador. En la Tabla 24 y el Figura 27, se

muestran las cantidades y motivos, respectivamente, que explican el
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comportamiento de la salida de la rotacion de 83 personas para el

periodo enero — agosto del 2018.

Tabla 24. Rotacion en el periodo enero — agosto 2018 (en N° de personas).

Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto
Total de Colaboradores 165 160 158 154 145 158 158 150
Rotacién Planilla 2 4 3 3 1 1 1 3
Rotacidn Tercerizada 9 15 6 6 12 3 7 7
Rotacion Total 11 19 9 9 13 4 8 10
Variacion Total 7% 12% 6% 6% 9% 3% 5% 7%

Elaboracion propia

Motivos Personales

Desmotivacion
29%

Problemas con el
coordinador

5%

Estudios
5%

Clima Laboral
35%

Figura 26. Motivos de Rotacion - Encuesta de Salida de enero a agosto 2018.
Fuente. Entidad Financiera.

Nota: Elaboracion propia

Como se puede apreciar en la figura, los principales motivos de salida

estan vinculados al clima laboral, desmotivaciéon y motivos personales, estos

motivos los asociamos con las dimensiones de exigencias psicoldgicas y estima.

Dada las rotaciones que se dan en esta empresa y la necesidad de tener que

cubrir ese puesto vacante, nos encontramos ante la existencia de costos directos ¢

indirectos que la empresa debe asumir; entre ellos, estan los costos por
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reclutamiento, seleccion e induccion ademas del tiempo que deba transcurrir para
cubrir esa plaza y que la persona ingresante alcance su nivel 6ptimo en la curva de

aprendizaje.
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CAPITULO V: PROPUESTA DE
LINEAMIENTOS PARA GESTIONAR EL
ESTRES PROVOCADO POR LOS RIESGOS
PSICOSOCIALES. LA TAREA PENDIENTE
DE RR.HH.

Una vez realizado todo el proceso para la identificacion de aquellos
factores de riesgo psicosocial, debemos establecer cudles pueden ser las medidas
preventivas y correctivas.

Como sabemos ahora, los factores de riesgo psicosocial afectan a los
trabajadores, provocandoles estrés, y los impactan en sus condiciones fisicas,
psicoldgicas y sociales, limitando sus capacidades para la realizacion del trabajo y
con esto la disminucion en su rendimiento (cantidad y calidad del trabajo final).

En tal sentido, es necesario tomar consciencia de la importancia que el
factor humano tiene en la consecucion de los objetivos organizacionales y que
estan definidos por las estrategias empresariales; si en estas ultimas no se toma en
cuenta, seriamente, el esfuerzo que realizan, cada uno de los miembros que
pertenecen a la organizacidén, para cumplir sus funciones y roles, entonces
estaremos desperdiciando el mayor activo que tiene toda organizacion empresarial
y arriesgando la implantacion de la estrategia escogida para llevar hacia adelante a

la empresa.
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Como consecuencia de lo expuesto, la identificacion de riesgos
psicosociales no puede quedar simplemente como un mero cumplimiento ante la
exigencia de una norma, en este caso la Ley 29783 y su reglamento, al hacer un
inventario de lo que pueda estar sucediendo y generar un reporte; gestionarlos es
mucho mas que eso, es garantizar contar con personas saludables y de las cuales
nos debe importar su nivel de bienestar, su equilibrio emocional entre la vida
profesional, personal y familiar, sin descuidar la parte técnica y cognitiva, para lo
cual, los responsables en las empresas deben procurar tiempo y recursos para
gestionar de forma adecuada al factor humano.

Por lo tanto, en el proceso de exigencia, a través de la cadena organizativa
(desde la alta direccion pasando por los siguientes niveles gerenciales y de
jefatura hasta las personas que conforman los equipos de trabajo), para la
consecucion de los objetivos propuestos, es necesario no solo tener en cuenta el
nivel de entrenamiento y capacitacion en los temas especializados, sino también,
el proveer los elementos necesarios para su desarrollo integral como persona,
protegiendo su salud y bienestar, colocando al ser humano en el centro de la
organizacion.

Para esta labor se requiere el compromiso de la Alta Direccion, y ademas
juega un rol fundamental y protagdnico el area de Recursos Humanos, Gestion del
Talento o Gerencia de la Felicidad, sea cual sea el nombre con el que se le defina,
tiene que involucrarse decididamente, para generar propuestas sustentadas que
garanticen tomar en cuenta el impacto a manera individual y organizacional de un
ambiente saludable para el trabajo y el seguimiento respectivo, de la mano del

Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo.
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5.1 Dimensiones y factores psicosociales evaluados

Para la empresa investigada, se analizaron los resultados de la Encuesta
ISTAS21, bajo cinco dimensiones cuyos resultados se pueden apreciar en la Tabla

25.

Tabla 25. Resumen de Resultados del Cuestionario ISTAS21 para la entidad

financiera.

Resultados obtenidos por dimension

Grupo de Factores de Favorable Desfavorable | Intermedio

Riesgo Psicosocial

Exigencias psicologicas X
Trabajo  activo y X

posibilidades de

desarrollo

Relaciones sociales en X

la empresa y liderazgo

Compensaciones;
Inseguridad X
Estima X
Doble presencia X

Nota: Elaboracién propia

Los resultados obtenidos, y analizados en el capitulo anterior, muestran
que las dimensiones de exigencias psicoldgicas, inseguridad y estima, tienen un
resultado de percepcion desfavorable para los trabajadores de esta empresa;
siendo las condiciones de trabajo vinculadas a esas dimensiones las que afectan la
salud del trabajador, generando estrés, por lo que tanto el area de Recursos
Humanos, en coordinacion con el Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo ,
debe plantear a la Alta Direccion los lineamientos que permitan corregir estas

condiciones no adecuadas para contar con un trabajo saludable.
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Si bien las dimensiones de Trabajo activo y posibilidades de desarrollo y
relaciones sociales en la empresa y liderazgo mostraron una percepcion favorable
en el resultado agregado para la empresa financiera, es verdad que, al profundizar
este analisis, encontramos que en algunas gerencias se perciben con resultados
intermedios o desfavorables, por lo que también se requiere un foco de atencion
en estos temas.

Con relacion a la dimension doble presencia, cuyo resultado de percepcion
fue intermedio, la teoria sefiala generalmente que esta situacion esta relacionada
con la doble carga de trabajo (familiar y laboral) que afectan principalmente a las
mujeres en las empresas. Sin embargo, en las entrevistas se ha detectado que
también en el caso de los hombres empieza a ser unas preocupaciones el cuidado

de sus padres — adultos mayores — dado que son hijos tinicos.

5.2 Propuesta de lineamientos

De acuerdo con la Guia de Prevencion de Riesgos Psicosociales en Bancos
y Cajas®®, se sefiala que son en las organizaciones vinculadas al sector servicios
donde se presenta una mayor incidencia de encontrar condiciones laborales que se
convierten en riesgos psicosociales, esto debido al tipo de organizacion, la alta
contratacién de personas y por la mayor densidad de relaciones de caracter social
y personal que se entablan en su desarrollo derivadas de la atencién al ptblico. En
ese sentido, consideramos que es importante que este tema sea expuesto, por los

responsables de Recursos Humanos, ante la Alta Direccion para que se cuente con

36 Unidad General de Trabajadores de Espafia (UGT). Observatorio de Riesgos Psicosociales.

Guia prevencion de riesgos psicosociales en bancos y cajas; 2011, p8.
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la aprobacion respectiva, la autorizacion y disposicion de recursos necesarios,
para iniciar un conjunto de actividades que ayuden a interiorizar entre el personal
la importancia de disminuir los riesgos psicosociales en la empresa. Consideramos
que existen razones de indole personal y organizacional que avalan la necesidad
de mejorar la organizacion y condiciones bajo las cuales se trabaja.

Los lineamientos propuestos se presentan en dos partes. La primera parte,
se refiere a la necesidad de realizar la sensibilizacion debida para que este tema de
proteccion frente a los riesgos psicosociales sea interiorizado por toda la
organizacion y con el tiempo pueda adoptarse como un tema central de la cultura
organizacional, promoviendo en todos los niveles organizativos el trabajo
saludable.

La segunda parte, muestra un conjunto de iniciativas que pueden adoptarse
para prevenir la existencia de estos riesgos, corregir aquellos que han sido
identificados en este andlisis y promover las condiciones laborales que favorecen
un trabajo saludable.

Primera Parte:

1. Disefiar y ejecutar un Programa de Sensibilizacion en la entidad
financiera.
a) Objetivos:
- Generar conciencia en las personas de la organizacion sobre la
importancia de trabajar bajo un entorno saludable,
- Promover en los niveles gerenciales y de jefatura su implicacion en el
uso buenas practicas para conseguir mejores formas de organizacion de

las actividades y de las condiciones bajo las cuales se trabaja.
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- Crear una cultura organizacional donde se adopte como valor el trabajo
saludable.
b) Participantes:

i.  Primera etapa: Gerencia y jefes con responsabilidad de manejo de
personas.

ii.  Segunda etapa: todo el personal.

c) Responsables:
i.  Area de Recursos Humanos
ii.  Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo.
iii.  Gerentes y jefes
d) Indicadores de seguimiento:

i.  Registro de asistencia. Porcentaje de participacion de los
trabajadores en los talleres disefiados para la sensibilizacion.

ii.  Resultados de la medicion de factores psicosociales (2019).

iii.  Resultados de la medicion del clima laboral (2019).
e) Actividades a realizar:

i.  Exposicion ante la Gerencia sobre la situacién encontrada en la
medicion de los factores psicosociales, los costos asociados y las
propuestas de mejoras, en la que se concluya con el compromiso de
la alta direccion para adoptar el trabajo saludable a toda la
organizacion.

ii.  Talleres motivacionales dirigidos a los mandos medios y luego al

resto de la organizacion.
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iii.  Realizar una actividad de especial en la Semana de Seguridad y
Salud en el Trabajo, a llevarse a cabo en la Gltima semana de abril
coincidiendo con el dia internacional de la SST — 28 de abril),
repartiendo merchandising alusivo a la presentacion y generando la
participacion colectiva.

iv.  Realizar eventos de integracion donde los trabajadores puedan
vivir y representar cada valor y comportamiento de la empresa y de

esta manera afianzar la cultura organizacional.

Segunda Parte

2. Realizar procesos de seleccion poniendo énfasis en los valores
institucionales:
a) Objetivos:
Encontrar talentos que ademas de cumplir con los requisitos técnicos del
perfil, se ajusten con los valores de la empresa y asi asegurar que las
personas que ingresen a la organizacion se adapten rapidamente a la
cultura interna y puedan tener un mejor desempefio en el puesto, asi como
también la capacidad de afrontamiento frente a las demandas laborales.
b) Participantes:
i.  Nuevos candidatos
c) Responsables:
i.  Area de Recursos Humanos.
ii.  Areas involucradas en el proceso de reclutamiento

d) Indicadores:
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i.  Resultado positivo en la dimension Exigencia Psicoldgicas del

cuestionario de Riesgo Psicosocial.
e) Actividades a Realizar:

i.  El area de RRHH debera verificar la informacion que brinde cada
candidato en las entrevistas con un test psicolaboral, asi como
realizar dinamicas de seleccién entre los seleccionados para
observar y verificar los comportamientos y valores requeridos por

la empresa.

Gestion del Talento: Estudio de Carga Laboral.
a) Objetivos: Realizar un estudio de carga laboral en las areas que tienen alto
computo de horas extras y vacaciones vencidas.
b) Participantes: Los trabajadores de las areas bajo estudio.
c) Responsables:
i. Areas en estudio.
ii. Area de Recursos Humanos.
d) Indicadores:
i. Disminucion de horas extras
ii. Reduccion de vacaciones vencidas
iii. Mejora en la medicion de la dimension exigencia psicologica y doble
presencia.
e) Actividades a Realizar:

i. Medir la carga laboral y realizar el informe respectivo.
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4. Realizar el Primer Concurso de Innovacion:

a)

b)

d)

Objetivos: En concordancia con los resultados del estudio de carga laboral
es posible que se puedan identificar procesos que requieran ajustes. En
este punto proponemos:
- Generar compromiso de los trabajadores al ser participes del proceso
de mejora que pueda darse en la organizacion
- Promover en los trabajadores el sentido de pertenencia.
Participantes: Todos los trabajadores.
Responsables: el Comité de Innovacion, creado para este concurso.
Indicadores:
- Mejora en el resultado de la medicion de la dimension estima
(reconocimiento) y de exigencia psicoldgica.
Actividades a Realizar:
- Convocar al primer concurso de innovacion, el cual permitird que los
mismos trabajadores, conocedores de la problematica de sus areas y de
la organizacion, puedan realizar propuestas de mejora en los métodos

de trabajo, repotenciar procesos existentes e identificar soluciones.

5. Realizar actividades que contribuyan con una mejora en la comunicacion

interna:

a)

Objetivos: En las entrevistas realizadas se identifico la necesidad de los
trabajadores de recibir informacion sobre lo que sucede en la empresa. Si
bien los canales informales existen, se somete a duda mucha de la
informacion que llega hacia los trabajadores, por lo que se buscara:

- Mejorar la comunicacion interna en la organizacion.
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- Propiciar un ambiente en el que el trabajador perciba que es tomado en

cuenta.
b) Participantes: Toda la empresa.
¢) Responsables: Area de Recursos Humanos.
d) Indicadores:

- Mejora en el resultado de la medicion de la dimension estima
(reconocimiento) y de exigencia psicoldgica.

e) Actividades a Realizar:

- Creaciéon de un correo de comunicacion interna que serd el canal
oficial para comunicar todos los mensajes importantes y de
conocimiento para toda la empresa, con el fin de estar todos alineados
e informados.

- Contratacion de wuna asistente social para que se encargue

personalmente de escuchar y propiciar un ambiente de trato mas justo.

Desarrollo del equipo: Mentoring o Mentorship

a) Objetivos: Mejorar la insercion del nuevo trabajador en la cultura
organizacional.

b) Participantes: Trabajadores nuevos y personal designado como Mentor
(jefes)

c¢) Responsables: Area de Recursos Humanos.

d) Indicadores: Mejora en la medicion del riesgo psicosocial apoyo social y

calidad de liderazgo.
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e) Actividades a Realizar: En el momento de la incorporacion de un nuevo
colaborador se le asigne un mentor (un trabajador con experiencia y
capacidad de liderazgo) para que lo pueda acompanar en el inicio de sus
labores, dando a conocer la cultura de la empresa y como se trabaja.

7. Programa Maestros Lideres

a) Objetivos: Como un propdsito de mejorar el reconocimiento y distinguir a
aquellos profesionales que destacan en sus &mbitos de accion, se busca:

- Promover el sentido de pertenencia y fomentar el liderazgo en la
organizacion.

b) Participantes: Trabajadores lideres invitados.

¢) Responsables: Area de Recursos Humanos

d) Indicadores: Mejorar la mediciéon de la percepcion de las dimensiones
psicosociales: estima, trabajo activo y posibilidad de desarrollo.

e) Actividades a Realizar:

- Crear el programa “Compartiendo Experiencias” a realizarse
mediante charlas mensuales a cargo de profesionales destacados de
las diferentes gerencias de la empresa. De este modo,
empoderamos y desarrollamos a nuestros talentos, quienes sentiran
que no sélo pueden aportar con el cumplimiento de su trabajo, sino
que a través de la docencia pueden compartir conocimientos y
generar valor en la empresa.

8. Seguimiento y evaluacion: Talleres de Feedback para los gerentes y jefes:

a) Objetivos: Mejorar las competencias de liderazgo de nuestros jefes en lo

referido a feedback y escucha activa.
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b)

d)

Participantes: Gerentes y jefaturas
Responsables: Alta Direccion y el monitoreo por Recursos Humanos.
Indicadores: Mejora en la medicion de la percepcion de las dimensiones
psicosociales: Estima, apoyo social y la calidad del liderazgo.
Actividades a Realizar:
Realizar dos talleres sobre técnicas de liderazgo, comunicacion y
feedback.
Creacion de la “Semana del Feedback”. El area de RRHH creard e
implementara cada trimestre la semana del feedback, para crear
conciencia en los jefes de realizar periddicamente esta tarea y esto
contribuya en la mejora de la percepcion del trabajador en referencia al

seguimiento de su trabajo.

Afianzar los Valores Institucionales

a)

b)

d)

Objetivos: Reforzar los comportamientos positivos entre el personal de la

organizacion.

Participantes: Toda la organizacion

Responsables: Area de Recursos Humanos

- Indicadores: Mejorar la medicion de la percepcion de la dimension de
Estima.

Actividades a Realizar: Dar reconocimiento, en la reunion anual

institucional, a aquellos trabajadores que han sido designados por sus

propios compaferos, por tener los mejores comportamientos

organizacionales, tales como: escucha con apertura, ser lider y trabajo en

equipo.
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CONCLUSIONES

1.

Condiciones laborales no gestionadas, adecuadamente, por los trabajadores y
los jefes, generan niveles altos de tensidon que, si éstas permanecen en el
tiempo, se convierten en factores de estrés que afecten la salud del colaborador
y su capacidad de desempefio en el cumplimiento de los objetivos, impactando
como consecuencia en el clima laboral y en la productividad de la empresa.

La interaccion entre las personas y el entorno organizacional establece la
existencia de una serie de factores psicosociales que influyen decididamente,
de manera positiva o no, en la capacidad que tendra el trabajador para realizar
sus tareas, al afectar su estado de salud (fisica, psiquica y social). Esta
vinculacion es diferente en cada trabajador dado que ante las mismas
circunstancias cada persona puede comportarse de diferente modo,
dependiendo de la capacidad que tengan ellas en adaptarse a esos entornos y
del manejo emocional que adopten ante tales circunstancias.

Es responsabilidad de toda empresa peruana dar cumplimiento a la Ley N°
29783 y su reglamento (Decreto Supremo D.S. N° 005-2012-TR) para
garantizar la proteccion, seguridad y salud ocupacional de todos los
colaboradores de las organizaciones mediante la prevencion de riesgos
ocupacionales asociados al desarrollo de cada actividad empresarial.

Con los resultados analizados, en el capitulo V, para la entidad financiera en
estudio, se verificd la hipdtesis general al encontrarse que, las condiciones

laborales, medidas a través de las dimensiones psicosociales de exigencias
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psicologicas (51%), estima (59%) e inseguridad en el trabajo (54%), generan
estrés en los colaboradores de la entidad financiera analizada e inciden
negativamente en el clima laboral, expresado en una percepcion de bajo
reconocimiento (49%), desfavorable crecimiento personal (67%), un nivel
intermedio de bienestar (55%) y ambiente (66%); lo que se evidencia a través
de la medicién del registro de las horas extras, del nimero de dias de
vacaciones vencidas y de la rotacién anual, que mostraron valores de 1,785
horas, 1366 dias y 83 personas, respectivamente en las gerencias de Riesgos,
Operaciones y Contabilidad, lo que genera desgaste fisico, emocional y social
del trabajador impactando en su salud y en el nivel de la productividad en la
organizacion.

Los resultados desfavorables en la percepcion de la dimensién Exigencias
Psicologicas (51%), se explican tanto por los factores de exigencias
psicologicas cuantitativas, dados por la sobrecarga laboral y horarios
extendidos, asi como las exigencias psicoldgicas emocionales, explicadas por
la percepcion de falta de apoyo por sus superiores para la situacion emocional
involucrada.

La evidencia desfavorable hallada en la percepcion de la dimension
Inseguridad en el Trabajo (54%), es explicada por la preocupacion de los
trabajadores bajo la modalidad de contratos de tercerizacion, en tanto esta
condicion contractual estd directamente relacionada con su estabilidad laboral.
Los resultados desfavorables encontrados en la percepcion de la dimension

Estima (59%), son explicados por los factores de esfuerzo, motivacion y
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10.

feedback, en referencia a las compensaciones emocionales que ellos esperan
recibir de sus superiores y de la organizacion en general.

Con respecto a la percepcion de dimension Doble Presencia, el resultado
intermedio (53%) es debido a que los trabajadores tienen de forma simultanea,
exigencias familiares-domésticas y productivas que influyen en la
organizacion de sus tiempos y la dedicacion al trabajo, lo que representa
situaciones de estrés y baja productividad. En este punto, es importante
recalcar que, cuando una persona se encuentra altamente presionada su
comportamiento cambia afectando el entorno (laboral y familiar) en el que se
desenvuelve.

En relacion con las dimensiones de Trabajo Activo / Desarrollo y Apoyo
Social / Liderazgo son las que presentan niveles de exposicion psicosocial mas
favorable para la salud al presentar valores de 73% y 65% respectivamente y
ello es explicado en la medida en que los trabajadores consideran que la marca
empleadora les representa una situacion de orgullo y los compromete al
trabajo diario. Asimismo, existe una alta posibilidad de relacionarse
socialmente en el trabajo y una mejor percepcion del sentimiento de
pertenencia en el grupo.

La empresa financiera en estudio se encuentra enun proceso de
expansion, con metas altas a alcanzar, en una industria muy competitiva,
acompafada de una alta presion, lo que provocara niveles altos de estrés y
agotamiento emocional, de mantenerse esta situacion en el tiempo. Estos

resultados pueden extenderse a toda la industria, dado que la actividad
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comercial conlleva un alto cumplimiento de metas a alcanzar con mucha

exigencia.
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RECOMENDACIONES

1.

En las siguientes evaluaciones, la empresa financiera debe medir el riesgo
psicosocial, con la version media del Cuestionario ISTAS21, que es aplicable
para mas de 25 trabajadores, pues ello contribuird a conocer, de manera mas
puntual cudl es el origen de los riesgos detectados, facilitando de este modo,
una mejor orientacion de la solucion que deba plantearse.

Se requiere, como primer paso, el compromiso decidido de la Alta Direccion,
niveles gerenciales y de jefatura para incorporar en los objetivos estratégicos,
uno que reconozca la buena practica de gestionar las condiciones laborales
bajo un ambiente saludable, llevando a la practica lo senalado por la
Organizaciéon Mundial de la Salud, OMS (2008): “un ambiente saludable de
trabajo no es so6lo aquél donde hay ausencia de condiciones daifiinas, sino
aquél donde se llevan a cabo acciones que promueven la salud”.

El 4rea de Recursos Humanos debe disenar y ejecutar un Programa de
Sensibilizacion, con el objetivo de generar conciencia en las personas de la
organizacién, sobre la importancia de trabajar bajo un entorno saludable,
partiendo de los niveles gerenciales y de jefatura y extendiéndose a toda la
entidad, de forma tal que se cree una cultura organizacional que adopte como
valor el trabajo saludable.

El Area de Recursos Humanos, en coordinacion con el Comité de Seguridad y
Salud en el Trabajo, debe contrastar los resultados del Cuestionario de

Factores Psicosociales con las condiciones por trabajador obtenidas a través de
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los examenes médicos anual y ocupacional, ademas de llevar un control muy
fino de los descansos médicos y su impacto econdémico en el uso del seguro

médico.
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ANEXO A: CUESTIONARIO DE ISTAS21 (COPSOQ)
APLICADO

PREGUNTA . RESPUESTA

Par favor, elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de las siguientes preguntas: Siempre | Muchas Veces | A veces |Solo alguna vez| Nunca
1. ¢Tienes que trabajar muy répido?
2. ¢La distribucién de tareas es in lar y provoca que se te acumule el trabajo?

3. ¢{Tienes tiempo de llevar al dia tu trabajo?
4. éTe cuesta olvidar los problemes del trabajo?

5. éTu trabajo, en general, es Bmoci
6. {Tu trabajo requiere que escondas tus emociones?

PREGUNTA RESPUESTA _
Por favor, elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de las sigui p a Muchas Veces | A veces Solo alguna vez Nunca
7. éTienes infl ia sobre la cantidad de trabajo que se te asigna?
8. {5e tiene en cuenta tu opinidn cuando se te asignan las tareas?
9. éTienes infl sobre el orden en el que reslizas las tareas?
10. ¢Puedes decidir cudndo haces un descanso?
11. Si tienes algun asunto personal o familiar, puedes dejar tu lugar de trabajo al
|menos una hara, sin tener que pedir un permiso especial?
12. ¢Tu trabajo requiere que tengas iniciativa?
13. {Tu trabajo permite que aprendas cosas nuevas?

14. {Te sientes comp ido con tu profesién?
15. {Tienen sentido tus tareas?
16. ¢Hablas con i de tu empresa a otras personas?
Inseguridad

PREGUNTA RESPUESTA
Por favor, elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de las sigui P H P Veces | A veces (Solo alguna vez| Nunca
17. ...lo dificil que seria encontrar otro empleo en el caso de que te quedaras
en paro?

18. ...si te cambian las tareas contra tu voluntad?

19. ... si te varian el salario (gue no te lo actualicen, que te lo bajen, que

intr an el salario i que te paguen en especie, etc.)?

20. ...si te cambian el horario (turno, dias de la semana, horas de entrada y salida)

contra tu vol d?
Apoyo social y la calidad de liderazgo:
PREGUNTA RESPUESTA
Por favor, elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de las siguientes preguntas: Siempre | Muchas Veces | A vece:
21. ¢Sabes exactamente qué margen de autonomia tienes en tu trabajo?
22. iSabes exac qué tareas son de tu responsabilidad?

23. En tu empresa, {se te informa con suficiente antelacin de los cambios que
den afectar tu futuro?

24. iRecibes toda la informacién que itas para hacer bien tu trabajo?

25. ¢{Recibes ayuda y apoyo de tus fi o L ?

26. iRecibes ayuda y apoyo de tu superior inmediato/a?

27. ¢Tu lugar de trabajo se encuentra aislado del de tus ¢ © compafieras?
28. En el trabajo, ésientes que formas parte de un grupo?

29. ¢Tus jefes inmediatos planifican bien el trabajo?
30. ¢Tus jefes i i se i bien con los trabajadores y trabajadoras?

Doble presencia

PREGUNTA RESPUESTA
Este apartado esta di para bajad. que conviven con alguien Por favor, elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de las
(pareja, hijos, padres...). Si vives solo o sola no respondas, pasa directamente al sigulentes preguntas:
apartado 6.

31. {Qué parte del trabajo familiar y d haces?
soy elfla responsable principal y hago la mayor parte de las tareas familiares y

Hago aproximadamente la mitad de las tareas familiares y domésticas.
Hago més o menos una cuarta parte de las tareas familiares y domésticas.

Sélo hago tareas puntuales.
No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas.

Por favor, elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de las siguientes preguntas: Siempre | Muchas Veces | A veces |Solo algu z) Nunca
32. 5i faltas algun dia de casa, {las tareas domésticas que realizas se quedan sin

hacer?

33. Cuando estés en la empresa, piensas en las tareas d. ésticas y familiares?

34. {Hay &n que necesitarias estar en la empresa y en casa a la vez?

PREGUNTA RESPUESTA
Por favor, elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de las sigui P : Siempre | Muchas Veces | A veces [Solo alguna vez| Nunca
35. Mis iores me dan el r i que 3
36. En las si i dificiles en el trabajo recibo el apoyo necesario.

37. En el trabajo me tratan inj
38. 5i pienso en todo el trabajo y el esfuerzo que he realizado, el reconocimiento que
recibo en mi trabajo me parece ad dl

Fuente: La entidad financiera
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ANEXO B: PREGUNTAS PARA ENTREVISTAS

A continuacion, se presentan las preguntas disefiadas para el proceso de

entrevistas:

Exigencias Psicolégicas

1. ;Consideras que tu trabajo es estresante? Si es afirmativo, ;Por qué?
2. Si es afirmativa la respuesta 1 ;Consideras que este estrés afecta tus
emociones?

Inseguridad

3. (Consideras que tienes estabilidad en el trabajo? ;Por qué?

Estima

4. (Consideras que el reconocimiento que recibes es proporcional a tu esfuerzo?

5. (Consideras que el reconocimiento que recibes te motiva para seguir dando lo
mejor de ti?

6. (Recibes retroalimentacion de tu jefe inmediato?

Doble Presencia
7. (Consideras que hay momentos en que sientes que estas en la empresa y en

casa a la vez?

Areas Entrevistas y Cantidad de Colaboradores

Riesgos: 4 colaboradores
Operaciones: 3 colaboradores
Contabilidad: 1 colaborador

Comercial: 5 Colaboradores

Control de Gestion: 1 colaborador

Fechas de realizacion

Realizadas de 24 al 27 de setiembre de 2018.
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ANEXO C: ENCUESTA DE CLIMA LABORAL

PREGUNTA

Siempre

Casi Siempre

Aveces

Muy pocas veces

Nunca

Considero poder influir en las decisiones relativas a mi trabajo.

Mi trabajo me permite explotar mi potencial.

Me siento libre de ser yo mismo en el trabajo.

Mi trabajo me permite desarrollar nuevas habilidades.

PREGUNTA

Siempre

Casi Siempre

Aveces

Muy pocas veces

Nunca

Conozco los comportamientos de la empresa.

Siento que mis ideales y valores estan alineados con los de la compaiiia.

Considero que mi trabajo impacta positivamente en la vida de los clientes.

Considero que esta organizacidn es un buen lugar para trabajar.

Me enorgullece trabajar y formar parte de esta empresa.

PREGUNTA

Siempre

Casi Siempre

A veces

Muy pocas veces

Nunca

Estoy satisfecho/a con las condiciones fisicas de mi lugar de trabajo.

En mi dia a dia, me siento bien en el trabajo.

Me siento seguro/a para cuestionar de manera constructiva la forma en la
cual se hacen las cosas en mi empresa.

Estoy satisfecho/a con mi trabajo.

Todo el esfuerzo que invierto en el trabajo vale la pena.

No contemplo la posibilidad de perder mi trabajo en un futuro cercano.

Tengo suficiente tiempo para completar mis tareas dentro del horario establecido.

PREGUNTA

Siempre

Casi Siempre

Aveces

Muy pocas veces

Nunca

Me siento feliz cuando estoy en el trabajo.

Siento que mi trabajo no me genera frustracion.

Tomando en cuenta todos los aspectos de mi vida, me considero una persona feliz.

Recibo ayuda y apoyo de las personas cercanas a mi cuando lo necesito.

PREGUNTA

Siempre

Casi Siempre

Aveces

Muy pocas veces

Nunca

El reconocimiento que recibo es proporcional a mi esfuerzo.

El reconocimiento que recibo me motiva a seguir dando lo mejor de mi.

Estoy satisfecho/a con la frecuencia con la cual recibo reconocimiento en base
a mi desempefio.

PREGUNTA

Siempre

Casi Siempre

Aveces

Muy pocas veces

Nunca

Considero haber establecido fuertes amistades en el trabajo.

Los equipos/dreas en mi empresa trabajan bien de manera conjunta.

Mantengo una buena relacién con las personas de mi equipo.

Considero adecuada la frecuencia con la cual recibo sugerencias y
recomendaciones de mis colegas.

Considero que mi equipo de trabajo demuestra buena actitud al cambio.

PREGUNTA

Siempre

Casi Siempre

Aveces

Muy pocas veces

Nunca

Estoy satisfecho/a con el balance entre mi trabajo y mi vida personal.

Mi trabajo no es estresante.

Me siento enérgico/a a lo largo del dia.

PREGUNTA

Siempre

Casi Siempre

A veces

Muy pocas veces

Nunca

Mi equipo estd bien gestionado.

Mi jefe se preocupa por mi desarrollo

Mi jefe genera espacios de retroalimentacién constructiva.

Percibo que mi jefe confia en mi.

Mi jefe es una persona que proyecta valores éticos y transparencia.

Mi jefe es equitativo con todo el equipo.

Mi jefe me da confianza y apertura para expresar las situaciones con las que no
estoy de acuerdo

Fuente: La entidad financiera.
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LISTA DE ABREVIATURAS

BSI

CENSOPAS

CEPRIT
COPSOQ

INSHT

ISO
ISTAS
MINSA
MTPE
OHSAS
OIT
OMS

SBS

SST

British Standards Institution

Centro Nacional de Salud Ocupacional y Proteccion del
Medio Ambiente (Pert)

Centros de Prevencion de Riesgos del Trabajo
Cuestionario Psicosocial de Copenhague

Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo
(Espana)

International Organization for Standardization

Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (Espafia)
Ministerio de Salud (Pert)

Ministerio del Trabajo y Promocién del Empleo (Pert)
Occupational Health and Safety Assessment Series
Organizacion Internacional del Trabajo

Organizacion Mundial de la Salud

Superintendencia de Banca, Seguros y Administradoras
Privadas de Fondos de Pensiones (Pert1)

Seguridad y Salud en el Trabajo
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