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INCORPORACION DE RIESGOS PSICOSOCIALESEN EVALUACION DE
RIESGOSLABORALES

Ana Sanchez — ASINDES
Claradi Leo- ASINDES

1. RESUMEN EJECUTIVO

El abordaje del Factor Humano desde la unidad cuerpo-mente, y la visién Organizacional
Sistémica, estd dando lugar a la valoracion del principal capital empresarial, el humano, donde
salud psicosocial y seguridad son pilares fundamentales.

La ley de Prevencién de Riesgos Laborales en Espafia impulsd aspectos relacionados con  salud
ocupacional y estrés, siendo considerados como factores desencadenantes de:

Enfermedades

Accidentes laborales
Deterioro de relaciones
Disminucion de productividad

Los Riesgos Psicosociales son factores reales de estrés a los que todo individuo se halla expuesto.
Por eso, en la Unidad de Negocios de Bolivia de Repsol Y PF se ha complementado la Evaluacion
de Riesgos Laborales con la de Riesgos Psicosociales, aplicando ademas planes de accion para
disminuirlosy controlarlos.

1. 1. Diagnésticoy Plan de Mg oras

- Laevaluacion serealizd con personal efectivo y contratado, mediante encuestas andnimas.

- Abarcé todos los yacimientos y Oficina Central de Repsol Y PF Bolivia.

- Los resultados generaron indices (indicadores) de Riesgos Psicosociales por puesto de
trabajo y por &rea geogréfica. Posteriormente se cotejaron los indicadores con los reportes de
bajas médicas por enfermedades comunesy por accidentes laborales.

- Se compararon los indicadores de Riesgos Psicosociales con |os resultados de los exdmenes
meédicos anuales.

- Sobre la base de todo este trabajo previo se elaboraron recomendaciones para la
implementacion de un Plan de Accion de Megjoras tendiente a disminuir los niveles de
Riesgos Psicosociales.

- El Plan de Megjoras se basd en Programas de Control y Prevencién de Estrés, Mediacion
Laboral, Prevencién de Acoso Psicoldgico Laboral, y Talleres Culturales.

1.2. Resultados y beneficios

Al disminuir los porcentajes de Riesgos Psicosociales, la incidencia de accidentes laborales y
especialmente de enfermedades ocupacionales, al momento, mostraron indices menores. ES
esperable que dentro de 6 meses, |os indices sean alin menores.

Adicionamente, se ha mejorado notoriamente la calidad de los descansos activos en los lugares de
trabajo mediante la implementacion de actividades y mejoramiento de infraestructura propiciada
por grupos de trabajo formados en la realizacion de este proyecto.
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2. INTRODUCCION
2.1. Antecedentes

El abordgje del Factor Humano desde la perspectiva sistémica, y desde una unidad cuer po-mente,
ha dado lugar a un nuevo capital empresarial, e humano. Para dar sustento a mismo, la salud
psicosocial y la seguridad se han convertido en pilares fundamentales a tener en cuenta en este
proceso.

El estrés es causa de insatisfaccion laboral y en general de accidentes y falta de precaucion en el
trabgjo, asi como, de problemas persondes y familiares. Algunas enfermedades como las
cardiovasculares y coronarias, patologias mentales e, incluso, la aparicion de ciertos tipos de cancer
se relacionan igualmente con €l estrés.

Seguin David Ballard, director general del Consegjo de Seguridad Britanico, €l nimero de dias en los
gue los trabajadores del Reino Unido han faltado debido al estrés relacionado con el trabajo casi se
ha duplicado en los Ultimos siete afios- ha aumentado de 18 millones de dias habiles en 1995 a 33
millones de dias perdidos en 2003.

Segun datos de la Encuesta Europea sobre Condiciones de Trabgjo de 1996 (Cooper C.L.,
Liukkonen P., Cartwright S. Stress Prevention in the Work Place: European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions, Dublin, 1996), e impacto de los riesgos
psicosociales en € trabajo se resumen en:

el estrés en € trabajo como problema de salud afecta a un 28% de | os trabajadores
54% del ausentismo se relaciona directa o indirectamente con el estrés
el estrés es responsable del 60 a 80% de |os accidentes de trabajo

Los riesgos psicosociales se han comenzado a incorporar en legislaciones de distintos paises. En
Nueva Zelanda, las leyes laborales sefidlan al estrés y fatiga como riesgos del lugar de trabajo, y
responsabilizan a los empleadores de cualquier problema hasta por $ 500.000 si estos problemas en
la persona empeoran por €l trabgjo. Las leyes también imponen a los empleados la responsabilidad
de reportar los problemas asociados a riesgos psicosociales.

Desde la entrada en vigor de laley de Prevencion de Riesgos Laborales en Espafia, en €l afio 1995,
se ha dado impulso a los aspectos relacionados con la salud laboral y € estrés, entre los factores
desencadenantes de;

Accidentes |aborales

Ausentismo

Distintos problemas de salud

Deterioro de las relaciones interpersonal es
Disminucion de productividad

2.2. Temaatratar

La Evaluacion de Riesgos Psicosocia es complementa la Evaluacion de Riesgos Laborales realizada
para todos | os puestos de trabajo fijos en la estructura operativa de REPSOL Y PF BoliviaS.A., que
incluye a personal propio como de empresas contratistas. La evaluacion de riesgos es uno de los
principales requerimientos del Sistema Integrado de Gestion (SIG) certificado con las normas SO
14001, OHSAS 18001 e ISO 14001/TS 29001 que establecen los lineamientos generales del
desempefio en seguridad, salud, medio ambiente y calidad de esta compariia en Bolivia
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2.3. Propuesta Técnica

Los justificativos utilizados para decidir la realizacion de la Evaluacion de Riesgos Psicosociales en
REPSOL Y PF Bolivia S.A. son la prevencién y reduccion de los niveles de riesgos psicosociaes
en los puestos de trabgjo para lograr disminuir su incidencia en la ocurrencia de accidentes
laborales y enfermedades ocupacional es asociados a este tipo de riesgos.

La presente investigacion se fundament6 en que en los afios recientes la sociedad ha comenzado a
prestar atencion a la importante influencia que tiene € estrés en la salud publica y € impacto
econdémico que gerce en la produccion y en e desenvolvimiento de los diversos sectores. Es a
partir de esa toma de conciencia, que se han realizado estudios y propuesto estrategias para mitigar
laimpronta que representa (y las pérdidas econdmicas que conlleva), y cambiar el enfoque de malos
rendimientos laborales que muchas veces se confundia con pereza, desgano y fata de voluntad o
motivacion.

Conceptos como el de Control Total de Calidad en la empresa, equipos integrales de produccién,
ambiente laboral sano son hoy habituales en el lenguaje de empresarios y €jecutivos, no solo por
una mayor conciencia de responsabilidad social, sino también por un avanzado concepto de
rentabilidad economica.

En este trabgjo se abordara la Evaluacion de Riesgos Psicosociales, estudiando los 2 componentes
principales que son €l area psicoldgicay € area social, tanto del lugar de trabajo como del entorno.
L as etapas en gue se divide larealizacion de lainvestigacién son:

a.- Disefio del proyecto

b.- Etapa de comunicacion al persona

c.- Evaluacion diagnostica

d.- Recomendaciones

e.- Puesta en marcha del Plan de Mejoras
f.- Seguimiento

0.- Resultados

2.4. Definicién de Riesgos Psicosociales

Los Riesgos Psicosociales son factores reales de estrés a los que todo individuo se halla expuesto
en e desarrollo de su vida laboral y particular cotidiana. Frente a esta realidad, |os especialistas han
comenzado aimplementar acciones en las empresas para su prevencién y control.

3. TIPOS DE RIESGOS PSICOSOCIALES: ESTRESY MOBBING
3.1. Estrés

El vocablo inglés stress significa “una fuerza que deforma los cuerpos o provoca tension”. Oscar
Slipak define el estrés como “él proceso o mecanismo general con el cua el organismo mantiene su
equilibrio interno, adaptandose a las exigencias, tensiones e influencias a las que se expone en €l
medio en que se desarrolla’.

Este proceso 0 mecanismo general o sistema psiconeuroendocrinoldgico, es el que denominamos
con € término espafiol de estrés. Segin Hans Selye, estrés es la “respuesta no especifica del
organismo atoda demanda que se le haga’.

Al respecto la Organizacion Mundial de la Salud, define el estrés como € “conjunto de reacciones
fisiol6gicas que preparan el organismo paralaaccion”.
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Al mencionar la evaluacion o atribucion de estrés no se puede dejar de lado la definicién de Richard
Lazarus: “estrés es el resultado de la relacion entre el individuo y € entorno, evaluado por aquél
como amenazante, y gque desborda sus recursos y pone en peligro su bienestar”.

Paralelamente, distrés se define como estrés negativo, que aparece cuando una situacion desborda
la capacidad de control del sujeto. Es asi que hasta llegar a la enfermedad de adaptacion o
enfermedad psicosomatica por distrés, el organismo debera pasar por tres fases. alarma, resistencia
y agotamiento.

Las causas o factores condicionantes, la evaluacion y atribucion del estresor (definido como
estimulo o situacion estresante), mas las respuestas elegidas, dardn lugar a la resolucién o
cronicidad del distrés.

Esta adaptacion del individuo a las exigencias del medio, su éxito o fracaso, llevan a considerar el
concepto de inadecuacion entre los seres humanos y su entorno, cuando estas exigencias no se
corresponden a sus capacidades, experiencias 0 expectativas, y por lo tanto someten al individuo a
un mayor grado de estrés.

Si aplicamos el concepto a ambito de trabajo de los individuos, podriamos gjustar |a definicién de
estrés como e desequilibrio percibido entre las demandas profesionales y los recursos de la
persona. No todos reaccionan de la misma forma, asi por g emplo, si la exigencia es adecuada a la
capacidad, conocimiento y estado de salud de la persona, €l estrés tendera a disminuir y podra tener
signos positivos y estimulantes que le permiten hacer progresos en € dmbito de trabgjo, logrando
mayor proyeccién en el mismo con gratificacion personal, espiritual y material.

Por el contrario, una inadecuacién entre demanda y adaptacion generara mayor distrés en el sujeto,
denotando signos de angustia, desesperanza, indefensién y agotamiento.

Para la valoracién cualitativa entraran en juego los valores, experiencias, personaidad, situacion
socia, €l grado de objetividad y subjetividad del individuo para percibir o atribuir como
amenazante una determinada situacion (estrés atribucional) y responder con todas las respuestas
psicobiolégicas con que cuenta e organismo. Uno de los mecanismos de respuesta, previa
valoracion de un estresor, es la lucha o la huida. Si estas situaciones de estrés se dan en € plano
laboral (como la inseguridad, la competencia, la blsqueda de eficacia) e individuo no esta en
condiciones de luchar con el gasto energético correspondiente ni tampoco, tedricamente, responder
con la huida (escapar del distrés). Es claro que la huida en €l &mbito laboral es el ausentismo, que
junto con las enfermedades laborales, son indices elocuentes de la repercusion del estrés
organizacional sobre |os trabajadores.

Sabemos, por una parte, que en la actualidad la actividad laboral es generadora de estrés y es
justamente por la conveniencia de conservar nuestro trabajo, que esa lucha es hoy més intelectual y
psicolégica que fisica, por 10 que en ella no se consume la energia resultante (distrés). Por otra
parte, la sociedad organizada pide a sus miembros una calma aparente exigiendo que se soporten
presiones sin protestar, lo que potencia la aparicion y crecimiento de los factores causantes de
estrés.

Seria esto —la imposibilidad de modificar €l estresor, sometidos a veces a enorme presion
psicolégica— lo que lleva a menudo a salidas como, por gemplo, € cigarrillo, € acohol, los
psicoféarmacos, las drogas, la obesidad, que terminan agravando el distrés y sumando factores de
riesgo a individuo.
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Estudiar el estrés organizacional no es tarea facil, ya que es necesario investigar los factores
individuales y externos. EI modelo de investigacion ha considerado |os factores o caracteristicas
ambientales, organizacionales, grupales, familiares, personales y estimulantes de la capacidad del
individuo, la creatividad y el pensamiento independiente.

La Organizacion Internacional del Trabgjo (OIT) se refiere a estrés laboral en los siguientes
términos: “...esta enfermedad es un peligro para las economias de los paises industrializados y en
vias de desarrollo. Resiente la productividad y la seguridad, a afectar la salud fisicay mental de los
trabgjadores’.

Existen dos tipos de estrés |aboral: € episodico (un despido, por gemplo) y e crénico, que se puede
presentar cuando la persona se encuentra sometida a las siguientes situaciones:

Ambiente laboral inadecuado.

Sobrecarga de trabagjo.

Alteracion de ritmos biol 6gicos.
Responsabilidades y decisiones muy importantes.
Estimulacién lentay monétona.

Condiciones laborales inadecuadas.

o~ RE

3.1.1. Ambiente laboral inadecuado
Son los [lamados estresores del ambiente fisico:

— Faltadeluz o luz muy brillante;
— Ruido excesivo o intermitente;
— Vibraciones;

— Aire contaminado;

— Alta o bgatemperatura;

Estos factores requieren una dobl e adaptacion, tanto fisica como psicol égica.
3.1.2. Sobrecarga detrabajo

Es e estrés por sobreestimulacion. Se presenta por exigencias psicosensoriales violentas,
simulténeas, numerosas, persistentes y variables. Exigen una adaptacion fuera del limite normal. Es
frecuente que se presente en:

— Controladores aéreos,

— Obreros en cadenarapiday compleja;

— Trabajadores sometidos a cambios continuos y abundancia de informacion;
— Victimas de catastrofes,

— Emigrantes;

— Digitadores de informacién a sistemas de computacion.

El estrés por sobreestimulacion genera tension nerviosa, fatiga, irritabilidad, crisis de decision,
ansiedad, confusion, embotamiento, desconcentracion.

3.1.3. Alteracion deritmos biol6gicos

Es €l estrés que se produce al alterar las constantes biol égicas determinadas por € ritmo circadiano
determinado a su vez por las secreciones hormonales, 1os ciclos del suefio y e ritmo metabdlico.

5
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Requiere un alto esfuerzo adaptativo, generando irritabilidad, disminucién de la concentracion,
trastornos del suefio, fatiga, ansiedad, ademés de provocar modificaciones en la vida social,
conyugal y sexual. Se presentaen:

— Trabajadores nocturnos;

— Pilotos de lineas aéreas y azafatas;

— Controladores aéreos,

— Personal de sanidad;

— Personal de seguridad fisica (vigilantes);
— Trabajadores del transporte;

— Diplomaticos;

— Atletas profesionales.

3.1.4. Responsabilidadesy decisiones muy importantes
Es el estrés del personal jerarquico o con grados de responsabilidad. Se debe a:

— Responsabilidades numerosas y variables,

— Trabgjo intelectual excesivo;

— Tension psicol 4gica continua;

— Inseguridad laboral;

— Competencia;

— Busqueda de la eficacia;

— Marcha contrarreloj;

— Adaptacion a situaciones nuevas y datos inestables.

Es frecuente que quienes lo padecen acumulen factores de riesgo e inadecuacion familiar y social
por fata de tiempo y agotamiento fisico. Este tipo de estrés genera agotamiento, fatiga,
manifestaciones psicosomaticas, trastornos del suefio, disminuciéon del deseo sexual, impaciencia,
pérdida de lainiciativa, dificultad en latoma de decisiones, adicciones, entre otros.

3.1.5. Estimulacién lentay moné6tona

Es @ estrés por subestimulacién. Se produce por la falta de estimulo normal y fisiolégico de los
sentidos y del pensamiento. Se presenta, por gemplo, en € trabajo rutinario y automatizado que no
permite la creatividad y €l pensamiento independiente, en casos como |os siguientes:

— Cadena de trabgjo lentay monétona;
— Jubilacion brusca;
— Vacaciones excesivamente tranquil as.

Genera distraccion, falta de atencion y aumento de los accidentes de trabajo.
3.1.6. Condiciones |abor ales inadecuadas

Se refieren alas causas de estrés en |os obreros no calificados, que comprenden:
— Malas condiciones de trabgo;

— Salarios bajos,

— Alimentacion inadecuada e insuficiente;

— Ausencia de perspectivas de progreso;
— Pocas posibilidades de recreacion;
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— Inestabilidad laboral por renovacién tecnol dgica.

Para esta investigacion, se utiliz6 un modelo organizacional para estudiar, investigar y prevenir €l
estrés, basado en |os estresores organizacionales, intraorganizacionales y extraorganizacionales.

3.2. Estresores extraor ganizacionales

Los estresores extraorganizacionales se plantean en situaciones externas al entorno laboral del
individuo

Comprenden los factores familiares, politicos, sociales y econémicos que inciden sobre el
individuo. Si bien estudios recientes sugieren que es mayor laincidencia de los factores estresantes
laborales sobre la vida familiar y conyugal, no se puede dgjar de mencionar la interrelacion
existente entre el ambito laboral y el hogar o lavidade relacién social.

La inadecuada interconexion hogar-trabajo genera conflictos psicoldgicos y fatiga mental, falta de
motivacion y disminucién de la productividad, como asi también un deterioro de la relacion
conyugal y familiar.

Las particularidades y periodos de la historia de un pais, su situacion econdmicay social, inciden en
forma directa sobre el individuo. Por estas razones, ante € desencadenamiento crisis econdmicas y
el aumento de conflictos familiares y sociales se producen un aumento de las enfermedades
psicosométicas.

Es indudable que los problemas o estresores organizacionales e intraorganizacionales, es decir, los
gue se presentan dentro del ambito laboral, inciden en la vida persona del sujeto, provocando
dificultades hogarefias, que al aumentar se potencian, generando un estrés posterior que se introduce
nuevamente a dmbito laboral y genera dificultades en el rendimiento laboral, produciéndose asi un
circulo vicioso de realimentacion mutua.

3.3. Estresoresintraor ganizacionales
Se agrupan, parafacilitar €l estudio y lainvestigacion, en:

— Estresores del ambiente fisico;
— Estresores de nivel individud ;
— Estresores de nivel grupdl,;

3.3.1. Estresores de nivel individual
Se consideran como tal a:

1. Sobrecargade trabgjo

2. Conflictos deroles

3. Ambiguiedad deroles

4. Discrepancias con las metas de la carreralaboral

Sobrecarga de trabajo: La sobrecarga o estrés por sobreestimulacion puede ser objetiva o
subjetiva, de acuerdo con lavaloracién y las caracteristicas de las personas. Se considera sobrecarga
de trabajo el gercer responsabilidades importantes, por jemplo, responsabilidad por la tarea o las
decisiones de otros. Estas personas habitual mente tienen mas estrés, fuman mas, tienen presién mas
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altay los indices de colesterol mas altos que aguellas que solo se responsabilizan por objetos o por
larealizacién de su propiatarea.

La sobrecarga genera insatisfaccion, tension, disminucién de la autoestima, sensacion de amenaza,
taguicardia, aumento del colesterol, del consumo de nicotina y otras adicciones, para tratar de
responder ala sobre exigencia.

Desde €l punto de vistalaboral provocaladisminucion de la motivacion en el trabajo, de los aportes
0 sugerencias laborales y de la calidad de las decisiones, € aumento del indice de accidentes
laborales, el deterioro de las relaciones interpersonalesy el aumento del ausentismo.

Conflicto deroles: El conflicto de roles puede ser objetivo o subjetivo. Sera un conflicto de roles
objetivo cuando existen dos o més personas dando ordenes contradictorias. En cambio, un conflicto
de roles subjetivo se produce como resultado de la contradiccidn entre las 6rdenes formales que
recibe €l individuo y los propios valores y metas del sujeto.

Los conflictos de roles generan gran ansiedad e insatisfaccién por € trabajo, mayor alin cuanto més
autoridad ostenta €l que expresa las 6rdenes contradictorias. Estas situaciones disminuyen la
creatividad de los individuos sometidos a conflicto, ya que el temor afallar provoca un desempefio
laboral menos satisfactorio. En lo personal, €l individuo suele tener hipertensién arterial y aumento
del colesterol.

Ambiguedad deroles: Serefiere alafaltade claridad sobre el papel que se estéd desempefiando, los
objetivos del trabajo individual o el alcance de | as responsabilidades. Se produce estrés, depresion y
deseos de abandonar el puesto de trabajo cuando esta situacién se mantiene en el tiempo en forma
cronica. Es caracteristica de este caso la disminucion de la autoestima ante la falta de satisfaccion
por la tarea que se gerce. Informacion y comunicacion adecuadas disminuyen este tipo de
conflictos al mejorar la orientacion de las tareas |aboral es.

Discrepancias con las metas de la carrera laboral: Las discrepancias y dudas sobre la carrera
laboral o la profesion del individuo estan dadas por lafata de seguridad laboral, las dudas sobre los
ascensos 'y las legitimas ambiciones frustradas.

La insatisfaccién en cuanto a las discrepancias entre aspiraciones y logros lleva ala ansiedad y la
frustracién, ladepresion y el estrés, especialmente entre los 40 y 50 afios.

Es frecuente que, ademas de una calidad deficiente del rendimiento laboral, se produzcan
adicciones como el alcohol, las drogas, el café, el tabaco, entre otros.

3.3.2. Estresores de nivel grupal: Relaciones Interpersonales deficientes
Se incluyen como factores estresantes en |os niveles grupales los siguientes:

— Falta de cohesion grupal;
— Conflictosintragrupales;
— Conflictos intergrupales,
— Apoyo inadecuado del grupo.

Un grupo son dos 0 més personas que comparten valores, metas, normasy que interactlian entre si.
Una organizacion puede crear un grupo de trabajo como una estructura: son los [lamados grupos
formales de la organizacion. También hay grupos informales, que interactdan dentro y fuera de la
empresa.

La falta de apoyo por parte del grupo o sus miembros, como asi también los conflictos inter e
intragrupales, pueden, en su maxima gravedad, hacer caer una organizacion. En esta situacion se
genera un ato grado de inseguridad, ansiedad y ausentismo como una manera de abandonar el

8
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conflicto.
3.4. Estresores organizacionales
Entre ellos se cuentan:

Climade laorganizacion

Estilos gerenciales

Tecnologia

Disefios y caracteristicas de |os puestos
Fechas topes no racionales

Control de sistemas informaticos

Sk wdNE

3.4.1. Climadelaorganizacion

Una organizacion tiene un caréacter, una atmosfera particular propia de su esquema productivo. Este
clima condiciona la conducta de los individuos que la integran, pero su valoracion es dificil de
lograr, ya que su medicion carece de rigor cientifico. Puede ser un clima tenso, relgjado, cordial o
no, o de otro tipo. Todo €ello produce distintos niveles de estrés en los individuos, segun la
susceptibilidad o vulnerabilidad que tenga cada uno.

3.4.2. Estilos gerenciales

Pueden estar determinados por estructuras rigidas e impersonales, por una supervision o
informacion inadecuada, por laimposibilidad de participar en las decisiones, etc.

3.4.3. Tecnologia

Es de alto valor estresante la disponibilidad con que la organizacién dota a sus empleados de los
elementos necesarios para su accion, como asi también la capacitacion para €l uso de la tecnologia
respectiva. Los recursos deben estar acordes con |os requerimientos y exigencias laborales.

3.4.4. Disefios y car acteristicas de los puestos

Permiten la motivacién para el progreso dentro de la organizacién laboral.

3.4.5. Fechas topes no racionales

Es el impacto que produce el establecimiento de metas inalcanzables en |os tiempos prefijados para
ello.

3.4.6. Control de sistemas infor maticos

Cuando los integrantes de la organizacién, objetiva o subjetivamente, no dominan o controlan los
sistemas informéticos que se utilizan, se generan situaciones de ansiedad y estrés que disminuyen la
eficiencia

L as empresas, organizaciones e instituciones son ambitos donde |os individuos pasan la mayor parte
del tiempo en estado de vigilia. La prevencion en ese ambito debe ser esencial por parte de las
autoridades o jerarquias, dentro de la tarea de preservar la salud de los individuos y €l espacio
donde se desarrolla su labor.



Q home principal OVOIver al indice

4. MOBBING: Estrés ocasionado por relaciones inter per sonales deficientes

Dentro de las causas de estrés laboral se encuentran una serie de situaciones en las que una persona
0 grupo de personas g ercen una violencia psicol 6gica extrema, sistematicay prolongada sobre otra
persona en el lugar de trabajo, fendmeno conocido como mobbing o acoso psicolégico laboral. Se
lo reconoce como predecesor, entre otras patologias, del sindrome de estrés postraumético y del
sindrome de ansiedad generalizada.

No debe olvidarse que la violencia psicoldgica en los lugares de trabajo debe ser un elemento a
investigar cuando trabajamos en la prevencién de riesgos psicosociales laborales.

El mobbing, como decia Félix Martin Daza, es una forma caracteristica del estrés laboral, que
presenta la peculiaridad de que no ocurre exclusivamente por causas directamente relacionadas con
el desempefio del trabajo o con su organizacion, sino que tiene su origen en las relaciones
inter per sonales que se establecen entre | os distintos individuos de cual quier empresa.

En cualquier caso, interesa mencionar algunos fendmenos proximos o relacionados con el acoso
psicolégico labora que se califican erréneamente como tal, aunque no cumplen los criterios de
mobbing establecidos por Leymann.

Es posible que una persona sufra un solo evento estresante mientras desempefia su trabajo, a causa
del cudl acabe por desarrollar un sindrome de estrés postraumético, que puede hacerse tangible en la
forma de un accidente de trabgjo o signo de darma de fallo del sistema preventivo. Este tipo de
casos no debe ser catalogado como mobbing 0 acoso psicol 6gico.

También puede ocurrir que experimente uno 0 UNOS POCOS comportamientos mas 0 menos andémalos
dirigidos hacia é (casuales), pero sin tener las caracteristicas que configuran la situacion de
hostigamiento propia del mobbing (causales).

4.1. Caracteristicas de agredido y agresor

La identificacion de individuos con alto potencial de comportamiento violento es un componente
principal de todo programade prevencién y control de laviolenciaen el trabajo.

Se consideran la emision de amenazas directas 0 veladas, la intimidacion, el desprecio, la
provocacion, el hostigamiento o la incitacion de otros a conductas despectivas o agresivas, €l
conflicto con superiores o compafieros, la exhibicién o referencia a objetos que pueden producir
dafio, las afirmaciones de identificacion con el empleo de armas o de violencia, problemas
personales, sociales o familiares, abuso de alcohol y drogasy comportamientos inadaptados.

Son también factores de riesgo a tener en cuenta (dentro de los problemas més estrictamente
médicos) € abuso de sustancias, la depresion, € estrés postraumético, |os trastornos neurol 6gicos
relacionados con un sindrome organico. Destacan, ademas, |os trastornos graves de la personalidad
como ser: la personalidad antisocial, el trastorno limite de la personalidad y el trastorno explosivo
intermitente, las conductas psicéticas o paranoides, e incluso las obsesiones romanticas (méas
relacionadas con el acoso sexual).

Por lo tanto, hay datos que deben tenerse en cuenta dentro del esquema general de la valoracion del
mobbing. Por ultimo, son también elementos a considerar |a historia de episodios violentos fuera
del trabajo (familia, relaciones sociaes), la elevada frustracion e insatisfaccion con el trabgjo y el
escaso gpoyo socia y la calidad de las relaciones interpersonal es.
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5.MARCO TEORICO
5.1. Fundamentosteoricos para € area psicoldgica de investigacion
La Teoria Moderna adopta una vision dindmica y complgja de las organizaciones denominada

“Enfoque de Sistemas’. La Teoria de Sistemas tiene sus origenes en las ciencias biolégicas y se
modifico para satisfacer las necesidades de una Teoria Organizacional.

La Teoria de Sistemas concibe una organizacion dentro de una relacion de interdependencia con su
ambiente: es imposible comprender la conducta individual o las actividades de |os pequefios grupos
fueradel sistema socia en el que interacttan. Una complea organizacion es un sistema social en el
gue sus diversos y distintos segmentos y funciones no se comportan como elementos aislados, pues
todas | as partes afectan a todas | as otras partes; dicho de otro modo; cada acciodn tiene repercusiones
en toda la organizacion porque todos sus elementos estan unidos.

De hecho, la idea de que todas las partes del sistema son interdependientes, es la clave para
comprender €l enfoque de sistemas. Todas las partesy su interrelacién componen el sistema, que es
de donde toma la teoria su nombre.

La Teoriade los Sistemas afirma que un Sistema Organizacional estd compuesto de cinco partes:

1. Individuos

Los Individuos traen sus propias personalidades, capacidadesy actitudes a la Organizacion, 10 que
influye en lo que esperan obtener por su participacion en el Sistema.

2. Organizacion Formal

La Organizacion Formal es el patrén interrelacionado de puestos de trabajo, que proporciona la
estructura del sistema.

3. Pequeiios Grupos

Los individuos no estan aislados sino que se convierten en miembros de Pequefios Grupos como
una manera de facilitar su propia adaptabilidad dentro del sistema.

4. Statusy Rol

Las diferencias de status 'y rol existen entre los sujetos de una organizacion y definen la conducta de
los individuos dentro del sistema.

5 Mediofisico

Es & ambiente fisico externo y e grado de tecnologia e infraestructura que caracteriza a la
organi zacion.

Con todas estas partes integrando el sistema, es necesario tener un medio para proporcionar
coordinacion y union entre ellos. Dichas funciones se cumplen mediante la comunicacién y latoma
de decisiones. Por eso la comunicacion es la via mediante la cual €l sistema puede responder a su
ambiente.

11
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Por dltimo, la Teoria de Sistemas ensefia que las partes e interacciones de un sistema no existen por
si mismas, més bien existen para alcanzar las grandes metas del sistema que son: estabilidad,
crecimiento y adaptabilidad.

5.2. Fundamentosteoricos para € area social deinvestigacion

El objetivo conceptual en el marco socia es definir e impacto de la presencia de la empresa
actuante, en este caso Repsol YPF Bolivia, que desarrolla sus actividades especificas asumiendo
una actitud de compromiso social, apoyando a las poblaciones con las que convive con acciones
comunitarias de mejoras en aspectos de educacion, saud y mejoramiento de infraestructura
sanitaria de las viviendas de |os pobladores.

Otro aspecto a evaluar eslaformaen gque las comunidades del entorno aprovechan las posibilidades
gue se les brinda en cuanto a la capacidad de generar fuentes de trabajo.

Lainvestigacion social se basaen el despliegue de |os siguientes puntos:

Recopilacion de datos

Desarrollo de las variables a estudiar
Resefia Social

Evaluacion Diagnostica
Recomendaciones del Area Social

I nformacion de relevamiento en plantas:
Ubicacion de las plantas de produccion en el contexto geogréfico y social
Estudio del contexto socia de la poblacion circundante
Medios de transporte, comunicacion del personal
Regimenes de trabajo y rotaciones del personal

I nformacion derelevamiento en las poblaciones:

Ubicacién de poblaciones por zonas de intervencién
Clasificaciones de las comunidades en tres principal es franjas geogréficas.

1. Comunidades de menonitas
2. Poblaciones bolivianas del érearural
3. Poblaciones del tropico de Cochabamba

Composicion y caracteristicas de las mismas

6. DESARROLLO DEL PROYECTO

Los procedimientos fueron aplicados bajo normas éticas que tuvieron en cuenta los Derechos
Humanosy Legales de | as personas que colaboraron en el mismo. Se tuvo en cuenta:

La confidencialidad de la informacion.

El respeto alaintimidad.
El conocimiento de los objetivos de lainvestigacion por parte de |os empleados.

12
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La American Psychological Association (APA) tiene un Codigo de Etica que debe ser respetado por
todos los investigadores. Entre las responsabilidades del investigador comprendidas en el Cadigo de
Etica esta la publicidad precisa de los servicios psicoldgicos, la confidencialidad de la informacion
recopilada durante lainvestigacion y los Derechos Humanos de |os participantes.

6.1. Desarrollo de las etapas del proyecto
El proyecto const6 de las siguientes etapas.

a.- Disefio del Proyecto

b.- Etapa de Comunicacién a Personal
c.- Evaluacion Diagnostica

d.- Recomendaciones

e.- Puesta en marcha del Plan de Mejoras
f.- Seguimiento

0.- Resultados

Disefio del Proyecto: este proyecto abord6 laincidencia del estrés agrupando a personal por zonas
geogréficas, grupos de persona efectivo y contratado, y por puesto de trabgjo. Asimismo, €l
diagndstico evaluo €l estrés generado por:

Relaciones I nterpersonal es deficientes
Situaciones Individuales y Externas a individuo

Esta etapa ha comprendido la investigacion, por parte de los profesionales que estuvieron frente a
mismo, de variables necesarias a tener en cuenta previa la gjecucion del mismo. Estas variables
contemplaron |os siguientes puntos:

Objetivos generales y especificos del proyecto
Necesidades de la organizacion

Evaluacion de antecedentes

Seleccion del marco tedrico

Seleccion del proceso metodol 6gico

Andlisis de |os puestos de trabajo de la organizacion
Reagrupacion de los puestos de trabajo

Reuniones de coordinacién con personal de la gerencia solicitante
Evaluacion de base: niveles de |os participantes
NUmero del personal a evaluar

Zonas de intervencion

Plazos de intervencion

Necesidades operativas

Preparacion de cuestionarios y material multimedia
Cronogramas de intervencion

Comunicacién al Personal: Se realizaron reuniones en cada zona de intervencion para transmitirle
alos empleados:

Objetivos del Estudio de Riesgos Psicosociales.

Procedimiento a seguir.
Entregadel material a utilizar

13
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Cada una de | as personas participantes en latoma de los cuestionarios asistieron a unareunion en la
gue se lesinformé con claridad acerca de |os objetivos de la evaluacion de riesgos psicosociales, del
procedimiento ético con que se desarrollaria la intervencion, de los beneficios para el persona que
generaria el proceso, y de los pasos a seguir para completar 10s cuestionarios.

Evaluacién diagnéstica: La evaluacion de riesgos psicosociales estuvo dirigida a personal

efectivo y contratado, quien completd encuestas en forma anénima, orientadas a detectar grupos de

estrategias generadoras de estrés y de mobbing, y su incidencia en la salud ocupacional y accidentes

laborales.
. Las zonas de intervencion fueron: plantas de Inyeccion y Absorcion de Rio Grande, La

Pefia, Vibora, Sirari, Paloma, Surubi y Oficinas Centrales.

Con los datos se obtuvieron porcentajes de riesgos psicosociales por puesto de trabajo y por

zona de intervencion, subdividiendo el personal en efectivo y contratado.

L os resultados fueron cotejados con los reportes de bajas médicas.

6.2. Metodologia de investigacion: El proceso metodol 6gico de lainvestigacion fue llevado a cabo
através de dos enfoques de relevamiento y procesamiento de lainformacion:

Informacion Primaria
I nformacion Secundaria

La Informacion Primaria se obtuvo a través de la Observacion Directa y administracion de
cuestionarios tabulados para su posterior evaluacion escrita y representacion de valores y
mediciones con relacion alos Riesgos Psicosociales en gréficos, cuadros y diagramas.

La Informacion Secundaria se obtuvo mediante la aplicacién de teoria de los sistemas y €l abordaje
de la investigacion siguiendo los lineamientos éticos antes descritos. Se aplicaron herramientas de
evaluacion diagndstica (cuestionarios, test, observacion directain situ).

La identificacién general de Riesgos Psicosociales se realizé en todos los puestos de trabajo,
gerenciasy sectores operativos de REPSOL Y PF BoliviaS.A. ( personal efectivo y contratado).

Se selecciond como herramienta especifica el Test LIPT-60, y un cuestionario adicional para
abarcar otros factores de riesgo psicosocial.

Caracteristicas Técnicas;

Intervencidn: grupos heterogéneos, hasta 25 personas.

Diagnéstico: LIPT 60 escalar, y cuestionario de estrategias de estrés. Ambos
autoadministrados o por autorespuesta.

Muestra diagnostica: 380 personas.

Andlisis estadistico de Pearson en base a val ores porcentuales

6.3. Factores generador es de estr és evaluados

Clima labora y ambiente fisico

Estilo organizaciona

Vidaprivada

S.F.C. (Sindrome de Fatiga Cronica)
S.E.P. (Sindrome de Estrés Postraumatico)

14



Q home principal OVOIver al indice e exit

6.4. Factores generadores de estrés por relaciones inter per sonales deficientes evaluados

Limitacién de comunicacién

Limitacion de contacto social

Desprestigio ala persona

Desacreditacion de capacidad profesional y laboral
Riesgo de lasalud fisica o psiquica de la persona
Valoracion personal de ser afectado por mobbing

6.5. Recomendaciones Diagnésticas

Una vez obtenidos los indices de estrés y de mobbing en la muestra, se realizo € andlisis de cada
uno de los grupos de estrategias, para sugerir acciones tendientes a la disminucion de los niveles
hallados.

Las recomendaciones estuvieron dirigidas hacia la implementacion de un Plan de Accion de
Mg oras basado en Programas de:

“Control y Prevencion de Estrés’
“Mediacion Laboral”

“Prevencion de Acoso Psicoldgico Laboral”
“Talleres Culturales’

Actividades llevadas a cabo en las zonas de intervencién diagnosticadas y dirigidas a la misma
poblacion evaluada en la muestra.

7. RESULTADOSEVALUACION (DIAGNOSTICO) DE RIESGOSPSICOSOCIALES
7.1 Diagnostico Area Psicoldgica

Los resultados de la fase de evaluacién de riesgos psicosociales se han separado de acuerdo a la
propuesta conceptual con que se disefio todo este trabajo de investigacion; es decir; estrés y
mobbing. Laimportancia de la evaluacion es que en base sus resultados se generd e Plan de Accion
de Mgoras para todo € personal. Por esto los resultados fueron ampliamente estudiados y
discutidos a fin de estructurar acciones que de manera eficiente permitan la prevencion y control de
riesgos psicosociales en el trabgjo.

En e caso de estrés, el grupo de estrategias o factores de mayor impacto sobre el personal fue el de
clima laboral y ambiente fisico, que se reflgjan en situaciones como: trabajar lgjos de la casa,
necesidad de apoyo y reconocimiento, desamparo, falta de incentivo, sobrecarga de tareas, ambiente
fisico desagradable, entre otras.

Con relacién a mobbing, € grupo de factores de mayor impacto fue: desprestigiar a la persona,
limitar la comunicacién, percepcion del sujeto de estar padeciendo mobbing, y desacreditar la
capacidad laboral.

La elaboracion del Plan de Accidén de Mejoras se baso en este diagnostico y fue abordado desde un
contexto interdisciplinario. Todos los programas recomendados (Talleres Culturales, Control y
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Prevencion de Estrés, Mediacion Labora y Prevencion del Acoso Psicolégico en el Trabajo) fueron
elaborados teniendo en cuenta cada una de los factores surgidos como relevantes en el diagnéstico.

TABLA N° 1
Lugar Empresa % Estrés v . Edad Media N
Mobbing (muestra)

Repsol YPF 38,28 16,53 43,42 24

ZonaCentro = -t ratistes 44,08 17,88 34,79 33
ZonaNorte |Repsol YPF 40,17 13,33 42,00 8
Andina Contratistas 38,97 20,58 32,85 40
ZonaNorte |Repsol YPF 29,45 11,06 43,00 11
Mamoré Contratistas 36,30 14,81 34,99 80
Oficina Repsol YPF 34,39 9,08 38,13 149
Centrd Contratistas 49,33 29,67 27,80 35
TOTAL 380

Fuente: Elaboracién propia

Los valores desplegados en la Tabla N° 1 representan un resumen comparativo de los porcentajes
de estrés y mobbing clasificados por area geograficay por grupo de personal: personal propio de
Repsol YPF y de empresas contratistas.

Como puede observarse, los porcentajes de estrés y de mobbing son mayores en el personal de
empresas contratistas, con excepciéon del valor de estrés de la zona Norte Andina. Sin embargo, €l
promedio de valores de estrés y mobbing para esa misma zona sigue siendo superior para €l grupo
de contratistas.

GRAFICON°1

RESULTADOSEVALUACION DE ESTRES

% ESTRES

Contratistas
Contratistas
Contratistas ‘
Repsol YPF
Contratistas

Zona Centro ZonaNorte Andina | Zona Norte M amoré Oficina Centrd

Fuente: Elaboracion propia

El Gréfico N° 1 despliega los resultados (medidos en porcentgjes) de la evaluacion de estrés por
zonay por grupo de trabajadores.

El diagndstico de estrés para todos los grupos de personal evaluados ha considerado 1os siguientes
grupos de estrategias:
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1.- Clima Labora y Ambiente Fisico

2.- Estilo Organizacional

3.- Vida Privada

4.- SEE.P. Sindrome Estrés Postraumatico
5.- SIF.C. Sindrome Fatiga Crénica

6.- Otros

GRAFICO N° 2

RESULTADOS EVALUACION DE MOBBING
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Fuente: Elaboracién propia

El Gréfico N° 2 muestra los porcentajes de mobbing de cada uno de los grupos evaluados. La
evaluacion de mobbing ha concentrado su valoracion en los siguientes grupos de estrategias:

1.- Limitar lacomunicacion

2.- Limitar €l contacto socia

3.- Desprestigiar su persona

4.- Desacreditar capacidad profesional ¢ laboral

5.- Comprometer la salud fisica 6 mental

6.- Valoracion del sujeto de ser afectado por mobbing

7.2. Diagndstico Area Social

Los resultados del diagnéstico que cubren los alcances de los objetivos propuestos a niveles
empresarial y comunitario fueron:

Se verificod que se desarrollan las actividades industriales en un marco legal y social de respeto
por los derechos de |os Pueblos Rurales e Indigenas que existen en las zonas de presencia

Las comunidades del entorno, se encuentran en una etapa de atencién a las necesidades, en un
punto primario en lo relativo a alimentacion, vivienda, salud y educacion.

Entre la empresa 'y las comunidades del entorno, existe una relacion de intercambio fluido y en
un marco de constantes acuerdos, para el aprovechamiento positivo de ambas.

RECOMENDACIONES DEL AREA SOCIAL PARA PLANTAS

1. Desarrollar acciones formativas y de capacitaciéon basadas en las nuevas teorias sociales y
laborales que promuevan que los seres humanos se sostienen social y emocionalmente en un
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punto de equilibrio, en la que intervienen tres pilares fundamentales que son: € trabgo, la
familiay larecreacion

Desarrollar un sistema de compensacion basado en aumento de actividades recreativas y
culturales para mitigar la privacion del entorno familiar por periodos prolongados que
experimenta el trabgjador en e campo.

RECOMENDACIONESDEL AREA SOCIAL EN LASCOMUNIDADES

1
2.

8. PUE

Desarrollar el trabajo comunitario sobre planes que mitiguen el impacto social.

Trabajar con los lideres de la comunidad y los informantes claves y determinar €l impacto
para los diferentes segmentos de la poblacion. Se examina el efecto sobre los individuos,
familias, segmentos de la comunidad y la comunidad en su conjunto.

Comunicar resultados a lideres, gestores sociales e interesados

Jerarquizar €l desempefio de gestores sociales de las zonas rurales, o bien integrarlo con los
gestores sociales que acttan en ciudad.

En primerainstancia puede llegar a aplicarse en una zona, como proyecto modelo y luego de
la puesta en marcha, las respectivas evaluaciones y resultados, transferirlo a las demés
zonas.

STA EN MARCHA DE PLAN DE MEJORAS

En las organizaciones donde se presta particular atencién a los factores de riesgos psicosociales es

posible

observar crecientes niveles de productividad. No obstante, este planteo no constituye un

convencimiento general, salvo en aquellas empresas que han comprendido la filosofiay €l concepto
del control total de calidad.

En los programas realizados, se han implementado diversas estrategias para reducir las situaciones
generadoras de estrés, y se ha considerado la adopcion por parte de los individuos de los siguientes
recursos de entrenamiento:

— Tomar conciencia de los medios de prevencion disponibles

— Capacitacion

— Megjorar los vinculos interpersonales

— Evitar la contaminacion entre los factores personales y laborales
— Manegjar adecuadamente el tiempo libre

— Modificar conductas

— Megjorar lacomunicacion

— Detectar, reducir y suprimir estresores

— Ser redlista

—Defin

ir prioridades

— Organizar € tiempo
— Desarrollar estrategias de enfrentamiento del estrés en situaciones cotidianas y de incidentes

criticos

—Modificar € estilo devida
— Redlizar una actividad fisica adecuada
— Mantener una dieta equilibrada

— Contr
— Practi

olar las adicciones
car técnicas derelgjacion y respiracion

— Consultar con un profesional seguin el grado de estrés
— Encarar terapias médicas y/o psicol dgicas especializadas en |0s casos graves.
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Todos los programas se llevaron a cabo en las zonas de intervencién diagnosticadas y se dirigio ala
misma poblacién evaluada en la muestra.

La seleccion de las técnicas y dindmicas grupales utilizadas en las actividades, se basaron en la
interrelacion, y un enfoque vivencial, teniendo siempre en cuenta € nivel de comunicacion, para
poder |legar de modo efectivo a cada grupo.

Se trabgj6 con técnicas de Role Playing, Psicodrama, Musicoterapia, Dinamicas Grupales,
Autodiagnéstico, Defusing, Brainstorming, Carteleras, Relgjacion y Control de la Respiracion.

Se detallan a continuacion cada uno de los programas que dieron lugar a Plan de Accion de
Mejoras.

8.1. Control y Prevencion de Estrés

El objetivo de esta unidad exploratoria del estrés, fue el de generar la autoconciencia de cada
participante con relacion alarealidad atratar.

Este programa consistié en desarrollar nociones generales de estrés, abordando su naturaleza, los
mitos y las creencias populares que circulan en torno al mismo, y la influencia del estrés sobre la
persona, lamente, el cuerpo y la conducta de quienes |o padecen.

También se abordaron temas relacionados con los acontecimientos draméticos de la vida e
incidentes criticos que pudieran darse dentro y fuera de una organizacion. Los participantes fueron
capacitados con técnicas especificas de afrontamiento individual, familiar y laboral mediante la
implementacion de autodiagndsticos, inoculacion de estrés, defusing, entrenamiento en meditacion,
relajacion y respiracion, establecimiento de objetivos y manegjo del tiempo. Cada persona fue capaz
de disefiar un Plan de Afrontamiento Personal de acuerdo a las necesidades personales, para ser
puestos en practicaal finalizar el programa.

Cada una de las actividades de este programa fue adaptada al nivel de conocimientos e inquietudes
adicionales surgidas en cada grupo. El enfoque del Programa fue vivencia — participativo.

8.2. Talleres Culturales

Estén basados en la metodologia de la animacion cultural de Ezequiel Andereg. Las practicas de la
animacion son voluntarias y responden a necesidades de formacion y accidn no satisfechas hasta el
presente en el ambito laboral.

En un punto se trata de actividades abiertas a todos, cualquiera sea su sexo, edad y ocupacion. Se
utilizaron, como ejes teméticos, disparadores seleccionados de acuerdo a la realidad laboral en
plantas:

- Sentido de Pertenencia
- Integracion en e &mbito laboral
- Desarrollo emociona y social.

Su objetivo es instaurar un espacio jerarquizado para el despliegue de actividades inherentes al

descanso activo in-situ de los trabgadores, tanto de Repsol YPF Bolivia como de empresas
contratistas. La animacion socio-cultural permite la creacion de elementos que sirven de
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catalizadores y desatan y animan el proceso dindmico, que corresponden fundamentalmente a
iniciativas del propio personal.

Inicialmente se realiza la categorizacion de los espacios recreativos existentes en las plantas para
recuperarlos en € presente. Las tareas implementadas coadyuvan a la prevencion de estrés personal
y grupal, favoreciendo la integracion entre los grupos de trabajadores posibilitando € mejoramiento
de estas areas en las empresas participantes.

Requiere de la ayuda de un animador (profesional interviniente), cuya funcion no se da en términos
de planificar actividades y proponer soluciones. Su funcién se divide en dos fases:

Proporcionar los elementos para que e grupo mismo encuentre las respuestas a sus
necesidades y conduzca sus propias actividades; es decir; facilitacion.

Contribuir a que los mismos trabajadores, sistematicen e implementen sus propias préacticas
socioculturales.

8.3. Mediaciéon Labor al

Esta basado en los libros de Roger Fisher, William Ury (ambos profesores de Harvard) y Patton,
Bruce: “ Si de acuerdo”, “Como negociar sin ceder” y “Concéntrese en I ntereses no en posiciones’.

El objeto de este programa es dar continuidad al Taller Cultural, buscando una mejor adaptacion del
personal a la realidad, enfocandose en incorporar las herramientas de la mediacién en el dmbito
laboral. Incorporar estos conocimientos contribuye a mejorar el nivel de resolucién de conflictos y
situaciones que se presentan tanto en la vida laboral como personal, permitiendo que se aprenda a
equilibrar consideraciones de técticay estrategiay saber en que forma usarlas cuando la situacién lo
requiere.

Los trabajadores que se capacitan en este tema logran conocer y aprender claves rapidas para la
resolucién de problemas incorporando cada uno de |os conceptos aprendidos y poniendo en juego la
creatividad, y otros valores que se desarrollan.

8.4. Prevencion de Mobbing o Acoso Psicoldgico L aboral

En primer término se analizaron los Valores Eticos que definen a Repsol YPF Bolivia y la
importancia de su involucracion positiva en la prevencion del Acoso Psicol6gico en e trabgo.

Posteriormente los participantes trabajaron en una autoevaluacion, con la finalidad de aprender a
identificar el problema, conocer la modalidad que reviste el acoso psicolégico laboral, cudles son
las caracteristicas de una empresa toxicay su entorno laboral.

Asimismo, los participantes fueron entrenados en el reconocimiento de las caracteristicas de un
hostigador, su historial, conductas, reacciones y técnicas personales de resolucion de conflictos que
utiliza, y cudles son las posiciones vitales con que un ser humano puede manejarse en su existencia.

Otro tema trabajado fue la obediencia a la autoridad, con la consiguiente reaccion del grupo, y la
identificacion de personas con riesgo de ser acosadas psi col 6gicamente en una organizacion.

Finalmente se entrend a los participantes para adquirir la competencia de la pro-actividad, para salir
del problema, y qué recursos de afrontamiento debe poner en préctica paraello.

El enfoque del Programa fue coaching, vivencia — participativo.
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9. SEGUIMIENTO

El seguimiento o monitoreo de los programas es considerado clave, ya que toda estrategia o
habilidad que no es reforzada tiende a perderse o a diluirse con el tiempo. Tomando en cuenta esta
premisa, se pusieron en practica seguimientos mensuales en cada una de las zonas de intervencion,
a cargo de los mismos profesional es que abordaron cada programa.

Se aprovechd este espacio, para llevar a cabo diversas acciones.

1. Evauar € efecto de la capacitacion sobre los individuos, tomando en cuenta la implementacion
de nuevas actitudes, aptitudes y habilidades internalizadas y mantenidas o no en el tiempo.

2. Implementar técnicas de reforzamiento de habilidades.

3. Implementar el mismo programa a persona nuevo en la empresa, o que por diferentes razones
no hubiera podido estar presente en las fechas de intervencion de los consultores en cada una de
las zonas.

4. Trabgar en red con los lideres de cada programa, que de manera colaborativa se
comprometieron en reforzar los conocimientos a los grupos, y a mantener contacto y
comunicacion con los consultores 'y |os jefes de las plantas, para dar a conocer sus necesidades y
progresos.

10. RESULTADOSDE LA IMPLEMENTACION DEL PLAN DE MEJORAS

Luego de la puesta en marcha de los diferentes programas y de la realizacion de monitoreos y
seguimientos, se ha observado que gran parte del personal ha comenzado a implementar y poner en
préctica acciones tendientes a asimilar estas técnicas como valor agregado a la calidad de vida
Inicialmente, muchos de | os trabajadores manifestaron conocer 1os beneficios de su aplicacion, pero
desconocian como implementarlas.

Al redlizar andlisis con los médicos de la planta, se evidencié una tendencia a la disminucion de
bajas médicas rel acionadas por factores psicosociales.

10.1. Control y Prevencion de estrés
L os principal es resultados, que se observaron en |oas fases de seguimientos, son:

La incorporacion de las estrategias de afrontamiento y de la puesta en marcha de su Plan de
Afrontamiento Personal .

Identificacion de nuevas situaciones que ahora reconoce el personal como generadoras de
estrés y solicitudes de intervencion del profesional para aclararlas.

Interés por comentar los avances personales logrados a poner en practica las estrategias
aprendidas, tanto de modo verbal como através del correo electronico.

Disminucion de bajas médicas debido a problemas digestivos, gastritis, cefaeas, insomnio,
niveles elevados de colesterol, que generalmente se asocian al estrés laboral.

10.2. Talleres Culturales
Los resultados en esta fase se traducen en la sensibilizacion y creacion de un climade interés en las
actividades recreativas y culturales, y la superacion de barreras y apatia socio-cultural. Estos talleres

permitieron:

Crear una valoracion positiva por lo cultural
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Una participacién en lavida asociativa
Incorporar como valor lo cultural como forma de afrontar problemas comunes

L os mismos trabgjadores realizaron programas recreativos 'y culturales para:

Lacreacion y mejoramiento de infraestructuras destinadas a las areas culturales.

Redlizar actividades que favorecen los conocimientos de los trabajadores en € arte, la ciencia,
tradiciones culturales, etc.

Llevar a cabo actividades que coadyuvan ala expresion y la creacion artistica.

Fomentar |a participacion en actividades fisicas y deportivas a aire libre.

10.3. Mediacion Laboral

La capacitacion en forma vivencial de las variables y técnicas gue componen la mediacion permitio
gue se comprendan los elementos que integran la comunicacién en sus diversas formas y las
variables que conforman los conflictos.

Esto se reflga en que las metodologias propuestas son incorporados por los trabgjadores en la
resolucién de problemas, pues toman conciencia de la ventaja que tienen los grupos en la resolucion
de conflictos.

10.4. Prevencion de Acoso Psicolégico Laboral

Luego de implementar las acciones de prevencion de mobbing, en las posteriores actividades de
seguimiento se observa:

Gestion del conflicto desde la oportunidad

Mayor autoconfianza y seguridad en los procesos de comunicacion

Busgueda de apoyo en redes sociales

Mayor participacion grupal

Capacidad de identificacion del problemay de integracion de la experiencia

Mayor sentido de pertenencia a la organizacion por haberse involucrado en el proceso de
prevencién

11. RECOMENDACIONESY CONCLUSIONES

Sobre la base de este proyecto de investigacion de aplicacion del concepto de riesgos psicosociales
a la evauacion de riesgos laborales de una empresa, surgen recomendaciones que permitiran que
una empresa logre una reduccion del impacto de este tipo de riesgos en sus operaciones.

Este tipo de proyectos debe contar con €l compromiso de todos los involucrados: |a jerarquia de la
organizacion, los empleados propios y de empresas contratistas y 10s consultores de la materia.

Es necesario readizar e diagnéstico de la organizacién para detectar acertadamente las medidas
correctivasy preventivas a ser implementadas con el personal.

La etapa de seguimiento, monitoreo y reforzamiento de las estrategias aprendidas debe tener una
continuidad no menor a los 6 meses y ser realizada in situ con cada grupo de intervencion para
garantizar €l asentamiento de conceptos e implementacion. Es importante verificar que los canales
de comunicacion y participacion sean eficaces y continuos entre todos |os actores intervinientes
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Es esperable que & impacto producido durante la implementacion del Plan de Accién de Mejoras
produzca una autogestion en € tiempo.

La empresa, con e adecuado asesoramiento profesional, debe ser capaz de detectar nuevas
estrategias de intervenciéon para mejorar a la prevencién y control de riesgos psicosociaes en €l
trabgo.

“Lalucha contra el estrés en el trabajo serd uno de los grandes empefios que deberan acometer
tanto los gobiernos como los empleadores y los sindicatos en los préximos afos. Las empresas
gue probablemente tengan mas éxito en el futuro seran las que ayuden a los trabajadores a hacer
frente al estrés y reacondicionen el lugar de trabajo para adaptarlo meor a las aptitudes y
aspiraciones humanas’.

O.l.T.
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