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Resumen

Antecedentes: Smurfit Kappa Empaques de Costa Rica sufri6 un cambio
organizacional en 2015 cuando paso a formar parte de una empresa transnacional
con altos estandares de calidad, seguridad y productividad. La compra de la
empresa generd cambios en todos los procesos de trabajo que se tradujeron en una
alta rotacion de personal y un aumento de los casos de estrés laboral.

Objetivo: Este estudio tuvo como objetivo evaluar los riesgos psicosociales y el
estrés laboral para generar estrategias de intervencion a través de un plan de accién
que promueva y mejore la salud fisica y mental de los trabajadores en cuatro

departamentos de la empresa.

Metodologia: Para el plan, se realiz6 un disefio de Investigacion Accién Participativa
(PAR), donde se utilizaron métodos cualitativos y cuantitativos en dos fases. La
Fase | involucré la administracion de una bateria de riesgos psicosociales del
modelo colombiano aplicado a 70 trabajadores de cuatro departamentos (tres del
area productiva y uno del area administrativa). En la Fase I, se realizaron
entrevistas y grupos focales lo mismo que reuniones con personal clave. La
recoleccion de datos tuvo lugar durante la pandemia Covid-19, donde la empresa
implement6 una serie de cambios organizativos para garantizar la bioseguridad de
los trabajadores como el lavado de manos y uso de mascarillas, modificacion de
jornadas laborales trabajar para evitar el hacinamiento del personal, cambios en los
procedimientos de ingreso a las instalaciones y cambios en los horarios de las

comidas.

Resultados: El analisis de la situacion mostro los resultados de la fase | donde los
factores relacionados con el trabajo reportaron un mayor riesgo en los siguientes
dominios: demandas ambientales y esfuerzo fisico, retroalimentacion del
desemperio, claridad de roles, participacion y gestion del cambio. Los factores de
riesgo laboral reportaron un menor riesgo en dominios como las demandas

emocionales, la carga mental y la influencia del trabajo en el entorno no laboral.



Para los factores no laborales, el mayor riesgo reportado fue "desplazamiento-
vivienda-trabajo-vivienda" y "comunicacion y relaciones interpersonales”. Las
prevalencias de estrés fueron igualmente altas para los factores de riesgo laborales
y no laborales, incluso para aquellos que tenian un riesgo bajo. La fase Il result6 en
un plan de intervencion dirigido a los dominios de alto riesgo y, al manejo del estrés,
independientemente de la causa. Este plan fue presentado al departamento de
seguridad y salud de la empresa y de la comision de salud ocupacional. Una vez
validado, fue sometido a la direccion de recursos humanos y direccién general,
siendo aprobado. Las estrategias presentadas ya forman parte del plan de trabajo
anual del Departamento de Seguridad y Salud laboral del periodo 2020 y 2021. El
plan de accion se enfoco en el afrontamiento, la comunicacion asertiva y la
resiliencia como medios para fortalecer la salud mental y para evitar mayores

niveles de estrés y efectos sobre la salud.

Conclusiones: Si bien los resultados mostraron altas prevalencias de factores de
riesgo psicosocial, el estrés elevado entre aquellos con factores de riesgo
psicosocial bajos favorece la hipétesis de una situacion externa, no medida, que
aumenta el "estrés" entre los trabajadores, que, en este caso, se puede atribuir al
impacto causado por la pandemia COVID-19. El uso de una metodologia
participativa que combina métodos cuantitativos y cualitativos sirvié de plataforma
para llegar a un plan hecho a la medida y conseguir el compromiso tanto de los

trabajadores como de la direccién de la empresa. El plan de accion ya esta en curso.



Abstract

Background: Smurfit Kappa Empaques de Costa Rica underwent an organizational
change in 2015 when it became part of a transnational company with high standards
of quality, safety, and productivity. The purchase of the company generated changes
in all work processes turned into high staff turnover and an increase in cases of work

stress.

Aim: This study aimed at evaluating the psychosocial risks and work stress to
generate intervention strategies through an action plan that promotes and improves

the physical and mental health of workers in four departments of the company.

Methods: For the plan, a Participatory Action Research (PAR) design was designed,
where qualitative and quantitative methods were used in phases. Phase | involved
the administration of a battery of psychosocial risks of the Colombian model applied
to 70 workers from four departments (three from the productive area and one from
the administrative area). Interviews and focus groups with key personnel were
conducted. The analysis of these psychosocial risk factors took place during the
Covid-19 pandemic, where the company implemented a series of organizational
changes to guarantee the biosecurity of workers such as hand washing and use of
masks, modification of working days. work to avoid overcrowding of staff, changes

in procedures for entering the facilities, and changes in mealtimes.

Results; The situation analysis in phase |, showed that work-related factors reported
higher risk in the following domains: environmental demands and physical effort,
performance feedback, role clarity, participation, and change management. The
work-risk factors reported lower risk in domains such as emotional demands, mental
load, and the influence of work on the non-working environment. For non-working
factors, higher risk reported was "displacement-housing-work-housing" and,
"communication and interpersonal relationships". Stress prevalence was similarly
high for both work and non-work risk factors, even for those having low risk. In phase

II, an intervention plan was proposed aiming at the domains of high risk and, on



stress management, independently of the cause. This plan was submitted to the
company's health and safety department and the occupational health commission.
Once validated, submitted to the human resources management and general
management, which was approved. The strategies presented are already part of the
annual work plan of the Department of Occupational Health and Safety for the period
2020 and 2021. The action plan focused on coping, assertive communication and
resilience as means to strengthen mental health and to avoid higher levels of stress

and health effects.

The action plan emphasized coping, assertive communication, and resilience
as means of strengthening mental health, to avoid increased levels of stress and
health effects.

Conclusion: Although the results showed high prevalence of psychosocial risk
factors, the elevated stress among those with low psychosocial risk factors favors
the hypothesis of an external, not measured, situation increasing "stress" among
workers, which in this case, can be attributed to the impact caused by the COVID-
19 pandemic. The use of participatory methodology combining quantitative and
qualitative methods served as the platform to reach a tailor-made plan and get the

commitment of both workers and company management. The action plan is ongoing-
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INTRODUCCION
1.1 LA EMPRESA

La empresa Smurfit Kappa es una compafiia con mas de 80 afios en la
industria de soluciones de empaque, tiene 45 000 empleados en 34 paises
distribuidos 370 plantas industriales a nivel mundial en centros de fibra reciclada,
molinos de papel, plantas convertidoras de empaque corrugado y otros centros de
produccion. En Costa Rica tiene 5 afios de haber adquirido tres compafias
dedicadas a la conversion de corrugado, cajas plegadizas y produccion de sacos.
Anteriormente las compafiias de Costa Rica tenian mas de 30 afios de pertenecer

a otras corporaciones.

La visibn de Smurfit Kappa es ser un negocio admirado a nivel mundial
proporcionando dinamicamente retornos seguros y superiores a todos los grupos
de interés, actuando por el bien general de los paises donde se tienen el privilegio
de operar, proporcionando un ambiente natural mas seguro, un sentido de identidad,
una oportunidad de carrera gratificante para los colaboradores, generando el mayor
nivel de satisfaccién a los clientes y optimizando los rendimientos de los accionistas.
La mision de Smurfit Kappa es ser una empresa orientada a los clientes y al
mercado, en la que la satisfaccion de los clientes, el desarrollo personal de los
empleados y el respeto hacia 9 las comunidades locales y el medio ambiente son

inherentes al objetivo de generar valorar para los accionistas.

La empresa Smurfit Kappa Empaques de Costa Rica, denominada para
efectos de este estudio como la “empresa” se ubica en el area metropolitana, en
Lagunilla de Heredia en una zona mixta residencial e industrial La produccién de
Smurfit Kappa Empaques de Costa Rica es la elaboracion de cajas de carton
corrugado para el sector alimenticio, agricola y cuidado personal. Es certificada ISO
9001:2015, FSC cadena de custodia y Buenas Practicas de Manufactura. El
organigrama de la empresa esta encabezado por el presidente y vicepresidente que
se encuentran en el extranjero y a nivel local se encuentra la gerencia general,

contralor, gerentes de cada planta de produccion, gerencia financiera, ventas y de



recursos humanos. El departamento de seguridad y salud reporta a la gerencia de

recursos humanos.

llustracion 1

Organigrama de Smurfit Kappa
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El total de trabajadores de la empresa Smurfit Kappa Empaques de Costa Rica
es de 282 trabajadores 244 hombres y 38 mujeres. Bajo esta razon social hay dos
plantas de produccién una de cajas de corrugado y otra de sacos de papel. El

proyecto de graduacion se realizé en la planta de cajas de corrugado.

En cuanto al proceso productivo de la planta de Corrugado este inicia con la
recepcion de la materia prima (bobinas de papel) provenientes de molinos del
extranjero de Colombia, Chile y Estados Unidos. En la Corrugadora, la materia
prima es transformada en laminas de papel con especificaciones de resistencia,

grosor y recubrimientos diferentes de acuerdo a las necesidades del cliente, luego



se traslada en montacargas a bodegas de almacenamiento de laminas,
posteriormente, de acuerdo a las Ordenes de produccién, las laminas son
trasladadas al area de “Impresion” donde se imprime el disefio y se troquela con las
medidas indicadas en las 6rdenes de produccion. Luego se pasa al departamento
de “Acabado” en el cual se le realiza la aplicacion de goma a las cajas. De acuerdo
con las especificaciones puede pasar al departamento de “Particiones” en donde se
realizan manualidades especificas de las cajas como son ranuras u otras aberturas
especiales. Una vez que las cajas impresas se colocan en tarimas son trasladas en
montacargas a una “emplasticadora” que recubre el producto con plastico.
Posteriormente es trasladado a la bodega de producto terminado para coordinar el

despacho donde el cliente. ( ver flujograma ilustracion 2)



llustracion 2
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La planta de produccion trabaja las 24 horas en turnos de 8 horas y con un
maximo de 12 horas en caso de requerir laborar horas extras. No se cuenta con un
sindicato. En su defecto existe un comité permanente avalado por el Ministerio de
Trabajo que renueva cada afio los acuerdos entre la gerencia general y la

representacion de trabajadores.

La Empresa cuenta con una serie de beneficios para los trabajadores como lo
son asociacién, consultorio médico, comedor subsidiado, uniforme completo.
Recientemente se incorporé transporte nocturno y pago de cuarentenas preventivas
por el COVID-109.



1.2 JUSTIFICACION

En 2015, la empresa Smurfit Kappa Empaques de Costa Rica tuvo un cambio
organizacional debido a la venta del negocio, pasando de tener una representacion
en Costa Rica y el Salvador a formar parte de una empresa multinacional de capital
europeo con operaciones en 21 paises de Europa y 13 en las Américas siendo una
de las empresas lider en la provision de empaques de papel del mundo
caracterizada por tener altos estandares de productividad, calidad y seguridad.

El modelo de trabajo y liderazgo de los nuevos accionistas trajo una serie de
cambios organizacionales entre ellos cambio de mando porque en la empresa
anterior no existia la figura de gerente general local y no existia un modelo de
jerarquia estructurado. También se redisefiaron puestos de trabajo que provoco la
reestructuracion de varios departamentos para homologar la forma de operacion
con las otras plantas de Smurfit Kappa a nivel mundial, otra variante importante fue
el ajustar los objetivos estratégicos de la empresa a las metas corporativas lo cual
generd una mayor exigencia en cuanto a los tiempos de entrega de producto,
incremento de las ventas, reduccion de desperdicio, aprovechamiento de los
recursos econdémicos en los materiales de inventario y el mantener en cero los
accidentes laborales. Para cumplir los objetivos se replantearon metodologias de
trabajo, ajustes de turnos, cambios de maquinaria, sustituciéon de personal y se
implementaron politicas disciplinarias. Los cambios relacionados con los turnos y
metodologias de trabajo fueron percibidos por algunos trabajadores como

sobrecarga de trabajo.

Otro de los aspectos relacionados a la organizacién fue la desigualdad en el
salario debido a que en un inicio cuando Smurfit Kappa compré las empresas, el
personal percibia que no habia equidad en los pagos lo cual se fue equiparando con
el paso de los afos al instaurarse una escala salarial relacionada al puesto y la
evaluacion del desempefio anual. También se dieron problemas en las relaciones
laborales debido a que las expectativas de los trabajadores cuando se dio la compra

de la empresa es que se iban a percibir mayores beneficios economicos entre ellos



la liquidacion y aumentos de salario lo cual no sucedi6 e interfirié en la percepcion
de los empleados en el factor psicosocial de: Justicia organizacional relacionado al

salario justo y al de recompensa y reconocimiento.

Con relacién al cambio cultural, la empresa Smurfit Kappa tiene un una
mision y vision muy diferente a los accionistas que pertenecia anteriormente dando
un mayor énfasis al trabajador, el medio ambiente y la satisfaccion de los clientes.
Uno de los principales cambios culturales fueron los relacionados a la seguridad y
salud ocupacional ya que se realizaron fuertes inversiones econdémicas para la
correcciones de condiciones de riesgo y se implementaron cambios en las
investigaciones y reportes de accidentes teniendo que dar rendicién de cuentas el
gerente general por cada evento generado incapacitante o no incapacitante, esto
condujo a la implementaciéon rapida de normativas de seguridad y medidas de
control en maquinas y equipos en una poblacion que no estaba sensibilizada con la
importancia de la seguridad. Otro de los cambios fue las normativas de buenas
practicas de manufactura en la cual el personal también tuvo que adaptarse
rapidamente a una cultura de orden y aseo en la persona trabajadora sus
instalaciones, lo cual no era habitual para esta poblacion. De acuerdo con la
encuesta de clima laboral realizada en el 2019 se obtuvo un valor de 52% de
satisfaccion siendo el liderazgo de las jefaturas, claridad de los objetivos, la
oportunidad de carrera, comunicacion, reconocimiento y recompensa los pilares con
las puntuaciones mas bajas. Ademas, en el 2018 se presenté un caso de riesgo
laboral por Burnout en las jefaturas. En cuanto a los indicadores del consultorio
médico, se dio un incremento en los casos de estrés laboral pasando de 6 casos en
el 2018 a 9 casos en el 2019 y 2020

El Unico antecedente de la empresa con relacion a la evaluacion de factores
psicosociales es en el 2018, donde se realiz6 una evaluacion de exposicion a
factores de riesgo psicosociales aplicando la herramienta de evaluacion psicosocial
utilizando una adaptaciéon para Centroamérica del método CoPsoQ- ISTAS 21
(version corta), se aplico en una muestra de 10 trabajadores de un area operativa

Impresion; los resultados obtenidos evidenciaron riesgo psicosocial con un 90% al



70% desfavorable en las siguientes dimensiones: estima, apoyo social y calidad de
liderazgo, doble presencia y exigencias psicoldgicas.

De manera preliminar al presente estudio, se aplicé la autoevaluacion de la
Bateria de Instrumentos para la Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial, del
Ministerio de Trabajo de Colombia (Ver apéndice 1) el cual consiste en un pre
diagnéstico relacionado al cumplimiento que tiene la empresa en los factores
psicosociales intralaborales, extralaborales y estrés laboral, esté instrumento se
aplicé por medio de entrevista al personal de recursos humanos y se encuentra
basado en la legislacion Colombiana. El resultado obtenido en el pre diagnostico
indica 46.3% de conformidad con los aspectos psicosociales laborales y estrés
segun la legislacion Colombiana , sin cumplir un 39% y en proceso un 14.6% , dentro
de los aspectos que no se han implementado en la empresa se encuentra: que los
estudio de puesto no contemplan las condiciones de la tarea en relacién a la
variedad de funciones, complejidad, volumen y velocidad, ademas que no se da un
seguimiento y vigilancia del acoso laboral, no se tienen identificado lo factores
extralaborales que afectan positiva y negativamente la relacion de los trabajadores
con su actividad. Adicional no se cuenta con redes de apoyo y grupo sociales y no
se han identificado las caracteristicas de personalidad y afrontamiento de los

trabajadores.

La comparacion legal de los factores psicosociales de la legislaciéon
nacional y la colombiana realizada como parte de un pre diagndstico realizado
en el 2020 sirvié como guia para analizar el estatus de integracién que tiene la
empresa con los factores psicosociales el cual esta por debajo del 50% segun
la legislacion colombiana lo cual denota una oportunidad de mejora en el
abordaje de los factores psicosociales. Adicional, al analizar los antecedentes
organizacionales de la empresa, el resultado de la encuesta de clima laboral, y
los datos suministrados por el consultorio médico se considero relevante evaluar
los factores psicosociales intra y extralaborales y su relacion con el estrés

laboral. Basado en los resultados, se estableceran estrategias de intervencion.



Preguntas del Proyecto

1. ¢Qué relacion existe entre los factores psicosociales
organizacionales y el estrés laboral de los trabajadores del area de
Impresion, Corrugado y Administracion de la empresa Smurfit kappa
Empaques de Costa Rica?

2. ¢Cuales propuestas de intervencidn serian aplicadas para reducir la
exposicién a los factores de riesgo psicosocial y el estrés en los trabajadores
del area de la empresa Smurfit kappa Empaques de Costa Rica.



1.3 OBJETIVOS

Objetivo General

Desarrollar un plan de accion mediante Investigacion Accion Participativa (IAP)
para la vigilancia y control de los factores psicosociales relacionados con estrés
laboral en el personal de los departamentos de Impresion, Corrugado, Acabado y
Administracion de la empresa Smurfit Kappa Empaques de CR.

Objetivos Especificos

1. Identificar las condiciones sociodemogréaficas y de empleo del personal de
Impresion, Corrugado, Acabado y Administracion de la empresa Smurfit

Kappa Empaques de CR.

2. Diagnosticar los factores psicosociales laborales y el nivel de riesgo intra y
extralaboral en el personal de Impresién, Corrugado, Acabado y

Administracion de la empresa Smurfit Kappa Empaques de CR.

3. Analizar las prioridades de accién para la atencibn de los factores
psicosociales en conjunto con el personal de Impresién, Corrugado, Acabado

y Administracién de la empresa Smurfit Kappa Empaques de CR.

4. Disefar de forma conjunta con actores claves de la organizacion la estrategia
de un plan de accién de promocién y monitoreo de la exposicion a factores

psicosociales relacionados con el estrés laboral.



1.4 Alcances y Limitaciones del Trabajo

A. Alcances
Este proyecto se propuso evaluar el estrés laboral y su relacion con los

factores psicosociales organizacionales, asi como elaborar de manera conjunta
estrategias de intervencion. Mediante un plan de accion de promocion de la salud
de los trabajadores de la empresa, enfocada en riesgos psicosociales y el estrés,
se lograra ejecutar un control de los factores organizacionales que puedan afectar
la salud mental de los trabajadores. Se les brindd6 ademas herramientas que
mejoren la comunicacion, el liderazgo y el trabajo en equipo ademas de desarrollar
un programa de capacitacion a los trabajadores para mejorar sus relaciones
familiares y laborales. Los resultados del diagndstico seran utilizados por el
Departamento de Seguridad y Salud Ocupacional para incorporar los factores
psicosociales en la matriz de riesgos laborales y dar seguimiento a los controles
como parte del plan de trabajo anual. Adicionalmente, estos resultados contribuirdn
a visibilizar la necesidad de ampliar el diagndstico al total de la poblacién de la

empresa.

B. Limitaciones
Aunque deseable, no se pudo aplicar la encuesta al total de la poblacién

laboral debido que el software psicosocial utilizado para esta evaluacién tiene
un costo que aumenta segun el numero de participantes. Por el tamafio de la
muestra, a pesar de que el resultado arrojé un alto riesgo psicosocial global, no
se pudo hacer célculos de significancia estadistica ni de fuerza de asociacion
entre la exposicion de los factores psicosociales y el estrés. Debido a lo anterior,
no se pueden generalizar los resultados a toda la poblacion de la empresa.
Adicionalmente, el proceso de investigacion se realiz6 durante la pandemia
ocasionada por el virus SARS-CoV-2 lo cual es un factor que ha generado una
serie de cambios institucionales por el cumplimiento de normativas de
bioseguridad, situacién pudo incidir en los factores intralaborales y a nivel
extralaboral, como los aislamientos y las medidas sanitarias que pudieron influir
en los niveles de estrés y modificado el resultado si no hubiésemos enfrentado

la pandemia actua.



II.REVISION BIBLIOGRAFICA.

2.1Factores Psicosociales

Los factores psicosociales estan estrechamente relacionados a las
percepciones, experiencias del trabajador, roles de trabajo y su estabilidad
personal, familiar y su entorno econdémico. Por su parte el Comité Mixto de la
Organizacion Internacional del Trabajo y la Organizacion Mundial de la Salud
(OIT/OMS, 1984) (citado en Betancur 2012) define a los factores psicosociales en
el trabajo como "interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion
en el empleo y las condiciones de su organizacién, por una parte; y por la otra, las
capacidades del empleado, sus necesidades, su cultura y su situacién personal
fuera del trabajo; todo lo cual a través de percepciones y experiencias influyen en la

salud y el rendimiento” (p.1).

Los factores psicosociales no son estrictamente riesgos laborales y pueden

dar lugar a respuestas positivas y adaptativas en los trabajadores.

Factores de riesgo psicosocial

Segun Moreno (2011) los factores de riesgo psicosociales son predictivos y
los define como “factores probables de dano a la salud, y también son negativos
afectando tanto a la salud fisica como a la psicolégica” (p.7) Estos factores refieren
a las condiciones organizacionales ya sea cuando tienen una probabilidad de tener
efectos lesivos sobre la salud de los trabajadores o cuando actian como factores

desencadenantes de la tension y el estrés laboral.



Riesgo psicosocial

Los riesgos psicosociales laborales son situaciones laborales que tienen una
alta probabilidad de dafiar gravemente la salud de los trabajadores, fisica, social o
mentalmente. Los riesgos psicosociales tienen una alta probabilidad de generar
consecuencias principalmente graves. (Moreno, 2011, p.8) Uno de los mas

reconocidos es el estrés.

2.2 Relacion de los factores de riesgo psicosocial y la salud

Segun (Moreno y Baez, 2010, p. 8) cuando los factores organizacionales y
psicosociales de las empresas son disfuncionales provocan respuestas de
inadaptacioén, tensién y respuestas psicofisiolégicas pasando a ser factores de
riesgo o de estrés. Al respecto Houtman, Jettingghoff y Cedillo. (2007) indica “El
estrés en el trabajo es un conjunto de reacciones psicolégicas, emocionales,
cognitivas y conductuales de la persona trabajadora, ante ciertos aspectos
extremadamente exigentes en el contenido de la tarea, la organizacion y el ambiente

de trabajo, ante los cuales no puede responder”. ( p .18).

Segun Juarez-Garcia, A. (2017) “El estrés se vislumbra como un eje medular de

todo el proceso, el mediador patogénico por excelencia del proceso biopsicosocial”
(p.26).

Otros aspectos que intervienen en la afectacion de la salud del trabajador seguin
Kalimo, El —Batawi y Cooper (1988) son el ambiente socioecondmico y cultural, las
condiciones geograficas y la tecnologia, y la edad de iniciacion de la vida laboral.
Las caracteristicas individuales y las condiciones de las organizaciones y el
ambiente de trabajo influyen de manera directa en la salud de los trabajadores los
gue se ven influenciados por el tiempo y las experiencias de cada colaborador.
Cuando se presenta un desequilibrio entre la persona, puesto de trabajo y la propia
organizacion surge el estrés laboral. (Hoyo Delgado, 2004 p.6). El estrés en el
trabajo supone, el desequilibrio entre las demandas internas y externas que afronta
el individuo y los recursos personales y del entorno con los que cuenta para

satisfacerlas (Fernandez et al., 2015, p.45).



El estrés también depende de la percepcién de los individuos de esas demandas
y de su habilidad para adaptarse a ellas. Instituto de Normas Técnicas de Costa
Rica (INTECO, 2019 p 19).

2.3Modelos Tedricos que explican las exposiciones psicosociales laborales

Existen una serie de propuestas de los diversos modelos psicosociales los
cuales se fundamentan en los siguientes cuatro: “el modelo de estrés organizacional
de Michigan (Kahn, Wolfe, Snoeke y Rosenthal, 1964), el modelo de ajuste persona-
entorno (French, Rogers y Cobb, 1974), el modelo de demandas-control (Karasek,
1979) y el modelo de esfuerzo-recompensa (Siegrist, 1996). (Moreno et al, 2010,
Pag 10).

El modelo de Karasek (1979) explica el estrés laboral en funcién del balance
entre las demandas psicologicas del trabajo y el nivel de control sobre estas. El
control es el relacionado al cdmo se trabaja y tiene dos componentes; la oportunidad
de desarrollas habilidades propias y la autonomia en la toma de decisiones, asi
como el control sobre las pausas y sobre el ritmo de trabajo. El control en el trabajo
constituye una dimension potencialmente positiva sin embargo si no hay un control
en el ritmo y cantidad de trabajo, en la autonomia y toma de decisiones se convierte
en un factor de riesgo para la salud. (Chiang, Gémez y Sigofia, 2013, pag. 113).

Las reacciones de tension psicolégica mas negativas como fatiga, ansiedad,
depresion y enfermedad fisica aparecen cuando las exigencias psicolégicas del
puesto son altas y el trabajador posee escaso control en la toma de decisiones.
Ministerio del Trabajo, Migraciones y Seguridad Social Espafia, 2018, Pag.43). Otro
de los modelos psicosociales relacionados al estrés es el modelo de esfuerzo
recompensa de Siegrist el cual plantea que el balance entre las variables esfuerzo
que realiza el trabajador (costos) y recompensa que obtiene a cambio (ganancias)
son la base para predecir e intervenir en las consecuencias negativas de un proceso

de estrés laboral.



Se han propuesto varias formulaciones del modelo persona entorno, de las que
las més conocidas son las de Dawis y Lofquist (1984), French, Rodgers y Cobb
(1974), Levi (1972), McGrath (1976) y Pervin (1967). Al respecto los autores
mencionan que una sobrecarga de trabajo puede hacer que no se satisfagan las
exigencias del trabajador y al mismo tiempo amenazar la necesidad de que el
trabajador satisfaga otras como el aprendizaje y el crecimiento. (Robert Caplan,
1998 p.34).

La importancia de estos enfoques se fundamenta segiin Moreno Lucefio, Martin,
Jaény Diaz (2009) en la relacién de algunas de las dimensiones del entorno laboral
(demandas, control, recompensa) y determinados problemas de salud que puedan
afectar la salud de los trabajadores. Las altas demandas, bajo control junto a altos
esfuerzos y baja recompensa se convierte en factores de riesgo de enfermedades
cardiovasculares, depresién, abuso de sustancias y trastornos musculoesquelético

reduciendo la calidad de vida y rendimiento laboral de los trabajadores.

2.4 Instrumentos de evaluacion de factores de riesgos

En la actualidad existe una serie de instrumentos que evaltan los riesgos
psicosociales en el trabajo segun Albarran et al. (2018) pueden ser clasificados en
tres categorias: los instrumentos que proporcionan informacién generalista sobre
condiciones de trabajo, las herramientas utilizadas en estudios monograficos sobre
conjuntos de factores psicosociales como cuestionarios de autoinforme y los
instrumentos orientados a proporcionar informacién sobre algun factor psicosocial

especifico.

Como lo menciona en Instituto Nacional de Seguridad e Higiene de Espafa
(1995), “La evaluacion de los factores psicosociales, como toda evaluacion de
riesgos, es un proceso complejo que conlleva un conjunto de actuaciones o etapas
sucesivas interrelacionadas” (p.1). Existen diversas metodologias para la
evaluacion de riesgo psicosocial como el método ISTAS21 (CoPsoQ) el cual es un
instrumento que evalla 19 dimensiones psicosociales ademas de ser el primer
instrumento de evaluacion de riesgos psicosociales que incluye medidas de

exigencias psicolégicas emocionales y de esconder emociones.



El otro modelo es la Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores
de riesgo psicosocial (intralaboral y extralaboral) del Ministerio de Trabajo de
Colombia, la cual esta basada en siete instrumentos. Segun Medina et al, 2020 las
categorias relevantes del modelo colombiano son: 1) Gestion organizacional (estilos
de mando, pago y contrato), 2) Caracteristicas de la organizacion del trabajo
(demandas de la labor), 3) Caracteristicas del grupo social del trabajo (trabajo en
equipo y relaciones laborales), 4) Condiciones de la tarea (carga mental y
emocional), 5) Interfase persona-tarea (dinamica de la relacion laboral y el
desempeiio) y 6) jornada de trabajo (tiempos y ejecuciones) (Icontec International,
2010; Colombia, 2007, 2008, 2015b).

La bateria adicionalmente incluye la ultima version del cuestionario para la
evaluacion del estrés, modificado y validado por Villalobos , Rondén y Felknor, S.
A. (2013). Los instrumentos que conforman la bateria son: La Ficha de datos
generales (informacion socio-demografica e informaciébn ocupacional del
trabajador), cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma A),
cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma B), cuestionario de
factores de riesgo psicosocial extralaboral, guia para el andlisis psicosocial de
puestos de trabajo, guia de entrevistas semiestructuradas para la evaluacion de
factores de riesgo psicosocial intralaboral, guia de grupos focales para la evaluacion
de factores de riesgo psicosocial intralaboral y el cuestionario para la evaluacién del
estrés publicado por Villalobos , Rondén y Felknor, S. A. (2013). EI modelo en el
gue se basa el instrumento aplicado en la tesis es el de modelos de demanda,
control y apoyo social del Karasek, Theorell (1990) y Jonhson, del modelo de
desequilibrio, esfuerzo y recompensa de Siegrist (1996 y 2008) y del modelo
dinamico de los factores de riesgo psicosocial de Villalobos (2005). El cual se basa
en el individuo, el trabajo y el entorno. El instrumento aplicado fue el de la bateria
para la Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial del Ministerio de Proteccién
Social en Colombia y la Pontificia Universidad Javeriana de Bogota del 2010 el cual

ha sido utilizado como referencia en estudios similares en Smurfit Kappa Colombia.



2.5Intervencion

Segun Medina et al. (2020) . La Intervencién Psicosocial es un proceso integral
y permite que los sujetos pueden ejercer control y poder sobre su ambiente
individual y social para afrontar y solucionar problematicas y lograr cambios en el
entorno social. Al intervenir los factores psicosociales se favorece el desarrollo
individual, la calidad de vida, la satisfaccion y se reducen las situaciones de riesgo
(Hernandez y Varela, 2001, p 55) citado por Ministerio de Trabajo Colombia 2015.
Al aplicar los instrumentos psicosociales el primer objetivo es detectar errores o
deficiencias organizativas y, en segundo lugar, es disefiar las medidas preventivas
necesarias para cambiar las condiciones laborales generadoras de dichos factores.
( Apellaniz C 2016, p.9). En el proyecto desarrollado se realiza de manera inicial el
diagnéstico y posteriormente se plantean estrategias de intervencion basado en el
modelo del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene del Trabajo, por medio de la
norma NTP 438: Prevencion del estrés: intervencion sobre la organizacion, la cual
propone el siguiente orden de pasos: Compromiso de la direccion, identificacion,
analisis y valoracion de causas, estudio y propuestas de soluciones, disefiar la

intervencidn, llevar a cabo la intervencion (p.2)v

Por su parte Blanco y Rodriguez (2007) proponen las siguientes fases de

intervencion.

Identificacion del problema o necesidad: El primer paso es identificar el
problema y la poblacion a la que va dirigido.

Evaluacion del problema o necesidad sobre la que intervenir:

Se requiere saber en qué consiste el problema y explorar, analizar y medir el
acontecimiento problematico, o en qué se traduce la necesidad, y el contexto o
contextos en los que se producen los problemas o emergen las necesidades de la

poblacién afectada.

Determinacion del programa de intervencion: La modalidad de intervencion
gue se elija se refiere a la seleccion de unos métodos particulares apropiados para

la solucion del problema y para la poblacion afectada en su contexto particular.



Ejecucion: una parte importante del éxito en la ejecucion del programa va a
depender de como se haya realizado el disefio. Un programa correctamente
disefiado debe permitir a todos los agentes implicados en su desarrollo conocer con
claridad cuales son los objetivos, qué tareas deben realizar, como y en qué plazos
deben llevarlas a cabo y con qué recursos cuentan para ello.

Obtencion de datos, medida, procesamiento de la informacion vy
establecimiento de los resultados: Deberemos tener en cuenta que los datos habran
de ser transcritos a resultados y los resultado4fde4 bdrdvbs seran relatados a fin de
dejarlos establecidos para recogerlos en el informe final.

Evaluacion: En la fase de evaluacion, habra que analizar qué hemos hecho,
con qué resultados, si lo que se ha hecho se corresponde con lo previsto.
Seguimiento: Al definir el seguimiento podemos distinguir dos grandes tipos de

objetivos, el de impacto y el de mejora del programa. (Blanco y Rodriguez,2007)



lIl. METODOLOGIA.

3.1Disefio y poblacion de estudio

Para alcanzar los objetivos de este estudio se realizO una investigacion
accion participativa (IAP), mediante la combinacion de métodos cuantitativos y
cualitativos de manera descriptiva. Basada en las fases de la IAP citada por Aguilar
et al (2015 p. 208) en la etapa de pre investigacion se realizé el diagnostico de
riesgos psicosociales laborales para lo cual se aplicé una bateria conformada por
cuestionarios para evaluar los factores psicosociales intra y extralaborales y estrés
laboral como riesgo psicosocial. En el método cuantitativo se utiliz6 un método
observacional con un disefio de corte transversal. La IAP fue aplicada usando
métodos cualitativos por medio de entrevistas y grupos focales con los involucrados
en el estudio; se analizaron los diferentes puntos de vista analizando los resultados
y priorizando en conjunto los principales riesgos psicosociales a intervenir y las
posibles soluciones que se plantearon con la elaboraciébn de propuestas de

intervencion.

La poblacién de estudio estuvo constituida por los trabajadores de Smurfit
Kappa Empaques de CR de las areas de Impresion, Acabado, Corrugado y
administracion los cuales tienen contratos directos y mas de seis meses de trabajar
en la empresa. La poblacion en estudio es diversa en sus funciones; desarrollan
labores en el area productiva que requieren alta demanda fisica y que tienen una
alta exposicion a diversos agentes ambientales como el ruido y estrés térmico,
adicional hay poblacién en el estudio que desarrolla tareas rutinarias ligadas a
métricas de produccion lo cual aumenta la tension laboral ya que se cuantifican
tiempos perdidos, errores de preparacion de maquina, entrega a clientes y fallas en
la calidad. Adicional en el estudio se contemplaron jefaturas administrativas y de
personal de planta entre ellos supervisores de Impresion y Corrugado y jefes de
departamentos esenciales como Mantenimiento e Ingeniera de Empaque. Con
relacion a las condiciones laborales se excluyeron del estudio trabajadores

contratistas que no pertenecen directamente a la planilla de Smurfit Kappa, personal



en vacaciones o incapacitado al realizar el diagnédstico y trabajadores con una
antigiiedad inferior a los seis meses. Basado en los criterios mencionados la
poblacidon seleccionada fue de 70 personas 60 de los cuales realizan trabajos
operativos o de planta como ayudantes de maquina, operarios de Impresion,
Corrugado y montacarguistas. El resto de la poblacion pertenece a areas
administrativas de Recursos Humanos, Ingenieria de Empaque, Planificacion y
Mantenimiento. Segun sexo la poblacion esta constituida por 60 hombres y 10

mujeres.

3.2Métodos, instrumentos de recoleccion y procesamiento de datos

En la fase I, se utilizo la bateria de cuestionarios psicosociales del Ministerio
de Salud de Colombia el cual es de acceso abierto. Este modelo se encuentra
validado por analisis factorial y coeficientes de correlacion, confiable por medio de
coeficientes de alfa Cronbach. (Villalobos, 2010). Se elige este instrumento por dos
razones: 1) en Costa Rica no existe una bateria propia para este fin y 2) este mismo
instrumento es también utilizado en Smurfit Kappa Colombia lo cual permitira
realizar comparaciones en el futuro. Adicionalmente, este es uno de los
instrumentos que mejor podria evaluar las caracteristicas de trabajo costarricenses
por haber sido validado y aplicado con poblacién latinoamericana muy parecida a
Costa Rica como lo es Colombia. Esto ha sido aplicado en otras plantas de Smurfit
Kappa en Latinoamérica y ha sido de utilidad para comparar los riesgos
psicosociales de esta empresa multinacional. (V. H. Angel, comunicacion personal
13 enero 2020).1

Para caracterizar las condiciones sociodemograficas y de empleo del
personal, se aplicé la ficha de datos generales del Ministerio de Trabajo Colombiano
y Pontificia Universidad Javeriana (2010). (Ver apéndice 2). Las variables usadas
fueron: edad, sexo, escolaridad, estado civil, puesto, antigliedad en la empresa,
personas gue dependen econémicamente del trabajador, tipo de contrato y jornadas

de trabajo.

1 Dr. Victor Hugo Angel Médico laboral corporativo de Smurfit Kappa



Para evaluar la exposicion a factores psicosociales intra y extralaborales y su
nivel de riesgo se aplico la bateria de instrumentos de factores psicosociales del
Ministerio de Trabajo Colombiano y Pontificia Universidad Javeriana (2010). Para la
aplicacion de los cuestionarios se utilizaron dos modalidades: a) hetero lectura para
el personal operativo de las areas de Impresion, Corrugado y Acabado donde la
investigadora leyo los enunciados, items y alternativas de respuesta, y el trabajador
selecciono la respuesta; b) auto diligenciamiento del cuestionario para el personal

administrativo.

El primer cuestionario que se aplico fue el de factores extralaborales (ver
anexo 3) el cual consta de 31 items relacionados a las condiciones de la vivienda,
el transporte a la empresa, seguridad del lugar donde vive y relaciones familiares

que pueden influir en la salud y bienestar del individuo.

El segundo cuestionario es el de factores intralaborales el cual tiene dos
modalidades forma A y B (ver apéndice 3,4 y 5). La forma A de 123 items esta
dirigido a trabajadores con cargos de jefatura, profesionales o técnicos y la forma B
de 97 items va dirigido a trabajadores con cargos auxiliares u operarios. Del total de
poblacién 60 personas aplicaron el cuestionario en forma B 'y 10 en forma A. En el
cuestionario intralaboral los dominios considerados fueron: Las demandas del
trabajo, el control, el liderazgo y relaciones sociales, y la recompensa (Ministerio de
Proteccién Social , 2010).

El tercer cuestionario aplicado fue el de estrés laboral del modelo colombiano
constituido por 31 preguntas. El cuestionario para la evaluacion del estrés es un
instrumento disefiado para evaluar sintomas reveladores de la presencia de
reacciones de estrés, distribuidos en cuatro categorias principales segun el tipo de
sintomas de estrés: a) fisioldgicos, b) comportamiento social c) intelectuales y

laborales y d) psico-emocionales. (Ministerio de Proteccion Social, 2010).

Los cuestionarios de factores intra y extralaborales se respondieron utilizado
la escala de Likert, en la que el trabajador selecciona una Unica opcion de respuesta,
aguella que mejor refleje su forma de pensar. La respuesta escogida se marco con

una equis en el espacio correspondiente.



La escala de respuestas indaga la frecuencia de acontecimiento de una
situacién y por tanto presenta opciones que van desde siempre hasta nunca. El
proceso de clasificacion de los factores psicosociales intralaboral, extralaboral y
estrés se realizo con las opciones de muy alto, alto, medio, bajo y muy bajo. Los
Gréficos se presentan con esta escala y las tablas se reagruparon en tres grupos:
a) riesgo alto (alto-muy alto), b) riesgo medio, c) riesgo bajo (bajo y muy bajo). Para
la interpretacion del estrés se clasificO como: con estrés que incluyo las opciones
de “siempre, casi siempre y a veces”, y sin estrés que incluyo solo la opcién “nunca”.
La participacion de la poblacion fue voluntaria. Previo a completar los cuestionarios

cada trabajador firmé el consentimiento informado.

Para analizar los datos se adquirié un software psicosocial de la empresa
Seycoc de origen colombiano avalado por el Ministerio de Salud de Colombia para
el procesamiento de los datos de la bateria psicosocial.

En la fase 2, con base a la IAP, una vez que se obtuvo el diagndéstico
psicosocial, los resultados fueron presentados a personal clave de los cuatro
departamentos en estudio con el fin de validar de los resultados obtenidos. Los
trabajadores claves que conformaron los grupos focales fueron: representantes de
la Comisibn de Salud Ocupacional, departamento de Salud y Seguridad
Ocupacional, supervisores, montacarguistas, operarios de Impresién y Corrugado,
ayudantes de Acabado y jefaturas. Adicionalmente se aplicaron entrevistas grupales
e individuales a los trabajadores en estudio del departamento de Impresion y
Corrugado y al personal de salud (médico y enfermero) para lo cual se utilizé la guia
de la bateria Colombiana (Ver apéndice 6) en la cual se aborda el dominio
psicosocial estableciendo la condicion, la descripcion del riesgo, la frecuencia en la
gue se presenta (dias al mes), tiempo de exposicion ( cantidad de horas de la
jornada) y la intensidad que valora las posibles enfermedades y afecciones
negativas. Se realizaron dos grupos focales a personal clave, y dos a operarios, y 4
entrevistas individuales. Las sesiones fueron documentadas en los registros que

aporta la guia de la bateria.



Debido a que la investigacién se realizé durante la pandemia, aunque no
estaba contemplado en los cuestionarios, también se abordo el tema para evaluar
como ha afectado la pandemia a su situacion intra y extralaboral y si ha provocado

estrés.

Posteriormente, en conjunto con los trabajadores se elabor6 un plan de
intervencion el cual se realizo en dos etapas enfocadas en el control de los factores
de riesgo y el fortalecimiento de los factores protectores. La intervencion se realizo
basada la Guia Técnica General Colombiana del Ministerio de Trabajo en la cual se
menciona que actores mas importantes son los trabajadores y sus delegados, por
su participacion en el disefio, la implementacion y el seguimiento de la intervencion.
(Ministerio de Trabajo 2015 p.28)

La propuesta de alternativas de solucidén se desarrollé en dos momentos, el
primer momento fue discutir por medio de grupos focales los factores de riesgo
psicosocial identificados y cuales debian intervenirse segun el nivel de riesgo y el
segundo momento consistid en trabajar acciones conjuntas para dotar a los
trabajadores de herramientas o estrategias que les faciliten el manejo de los factores
de riesgo. Para realizar esta actividad se desarrollaron sesiones de trabajo con
personal clave del estudio entre ellos operario lider, representantes de la comision
de salud ocupacional, supervisores también se involucro al departamento de salud
y recursos humanos con el fin de establecer un plan de trabajo con obijetivos,

actividades, plazos e insumos requeridos.

El plan de trabajo se presento a la gerencia de recursos humanos el cual fue
aprobado y se procedié a la implementacién basado en un cronograma de trabajo
el cual se anexo al plan de trabajo del departamento de Seguridad y Salud

Ocupacional.



3.3Consideraciones éticas

Antes de realizar la investigacion se solicita el permiso a la gerencia
general de la compaiiia y recursos humano para desarrollar la investigacién con
poblacion de los departamentos de Impresion, Corrugado, Acabado y
Administracion para evaluar la exposicion a los factores psicosociales y estrés
laboral y elaborar propuesta de mejora de las condiciones. Posteriormente, se
realiz6 el consentimiento informado con cada trabajador y se le explico el
objetivo del trabajo de tesis, asi como la metodologia establecida para la
recoleccion de los datos y los beneficios de la participacion. También se les
explica que el proceso es voluntario y confidencial y que al momento de

presentar los resultados se comunicard de manera general no individual.



IV. ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL O FASE 1
(Diagnéstica)

A continuacién, se presentan las caracteristicas sociodemograficas y de
empleo de 70 trabajadores estudiados. La distribucion por edad tiene una tendencia
decreciente, la mayoria (86%) hombres y 64,2% tienen 6 afios 0 mas de trabajar.
La escolaridad predominante es secundaria incompleta (71%). En su mayoria el
personal tiene contrato indefinido (91%). (Ver Tabla 1).

Tabla 1.
Caracteristicas sociodemograficas y condiciones de empleo de la poblacién
trabajadora (n= 70).

Variable Categoria Cantidad (n) Porcentaje (%)
18-30 afos 14 20
31-40 afos 23 33
Edad 41-50 afios 21 30
Mayores 50 afios 12 17
Sexo Hombre 60 86
Mujer 10 14
Secundaria incompleta 49 71
Escolaridad Sc,ecu.ndarla completa 10 14
Técnico 1 1
Universitario 10 14
Casado 19 27
. Soltero 24 34
Estado civi Divorciado/ Separado 6 9
Union libre 21 30
Alquiler 19 27
Vivienda Propia 38 54
Familiar 13 19
Operario/ ayudante 56 80
Cargo Técnico 3 4
Profesional 11 16
Menos de 1 afo 3 4
_ Entre 1 - 5 afios 22 32
Antigiiedad laboral Entre 6-10 afios 17 2
Mas de 10 afios 28 40
Tino de contrato Tiempo indefinido 64 91
P Temporal 6 9

Fuente: Elaboracion propia, cuestionario riesgos psicosociales



De los 70 trabajadores estudiados, 80% era operativo?, y 20% jefaturas,
profesionales y técnico. De éstos, la mayoria trabaja en Impresion. (Grafico 1). Estas
areas estan conformadas por operarios, ayudantes, supervisores, personal de

calidad, planificacion, despacho, disefio y seguridad y salud ocupacional.

GRAFICO N° 1

Distribucion de la poblacion en estudio segun area de trabajo (N=70)

38

14
10

N° DE TRABAJADORES
o0

Acabado Administracion Corrugado Impresion

DEPARTAMENTO

Fuente: Elaboracién propia, cuestionario riesgos psicosociales 2

4.1 Factores de riesgo intralaborales

La dimension intralaboral, muestra una distribucion de los riesgos
psicosociales alto y muy alto (27% y 23%) equiparable a no riesgo, bajo y medio
(11%, 16% y 23%) (Grafico 2).

2 En esta empresa operativo se refiere a personal vinculado a las plantas de produccion incluye operarios y
ayudantes.
3 Ministerio de la Proteccién Social. Bateria de Instrumentos para la evaluacidn de Factores de Riesgo

Psicosociales. Bogota: El Ministerio; 2010



GRAFICO N° 2

Prevalencia de riesgo intralaboral de la poblacién en estudio de
Smurfit Kappa (N=70)
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Fuente: Elaborado a partir del software SST del cuestionario riesgos psicosociales

4.2 Factores intralaborales y caracteristicas sociodemograficas y de empleo

El mayor porcentaje de riesgo intralaboral alto esta en el sexo masculino
(56%) y en el &rea Corrugado (72%) y en los trabajadores que tienen entre 6 a 10
afos de trabajo (74%). (Ver Tabla 2). Las funciones de hombres y mujeres son
diferentes (los hombres ocupan cargos de operarios, montacarguistas y ayudantes

y las mujeres realizan funciones de menor esfuerzo fisico y tareas administrativas).

El mayor predominio de riesgo intralaboral en el area de la Corrugado esta
relacionada al control sobre el trabajo, autonomia y demandas ambientales ya que
estd es el area mas critica desde el punto de vista de productividad por ser la

maquina que transforma la materia prima en carton por lo cual se mantiene un
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estricto control de las métricas de velocidad de la maquina, produccién de carton y
desperdicio. En relacion con las demandas ambientales durante la conversién del
papel se producen vapores calientes y lo cual genera un disconfort térmico a pesar
de los sistemas de extraccion de aire que hay en el lugar. El estudio realizado por
Lépez y Chacdn (2012) demostrd que el control y autonomia sobre el trabajo y las
demandas ambientales representan un riesgo alto por que exigen del individuo un

esfuerzo de adaptacion.

Al respecto Rodriguez (2010) indica que las condiciones laborales de los
trabajadores, automatizacion y mayores exigencias de efectividad y productividad,
han provocado un incremento en el riesgo psicosocial prevaleciendo factores como
el contenido de las tareas, sobrecarga, ritmo, horarios, control, ambiente, equipos

de trabajo y cultura organizacional.

A mayor tiempo de trabajo mayor el porcentaje de personas que reportan
riesgos altos lo cual podria reflejar un efecto acumulativo de la exposicién a los
factores intralaborales a excepcién del udltimo grupo intralaboral en el cual
porcentaje desciende drasticamente. Este comportamiento se parece a un sesgo de
seleccién documentado en epidemiologia ocupacional que se denomina el efecto
del trabajador sano (un concepto que surgié de la observacion en que las tasas de
mortalidad en trabajadores era mas baja que en la poblacién general) que refleja
gue solo los que resisten mas siguen trabajando mas tiempo dando una falsa

imagen de menor exposicion ( Checkoway, Pearce y Crawford, 1989, p.78).



Tabla 1

Factores intralaborales segun caracteristicas sociodemograficos y de
empleo en la poblacion de Smurfit Kappa Empaques de Costa Rica (n=70)

R . - Riesgo Medio Riesgo Bajo

N % N %

Femenino 1 10 2 20 7 70

Sexo Masculino 34 56 13 22 13 22
Casado 9 47 6 32 4 21

. .. | Soltero 11 46 5 21 8 33

Estado GVl 1 on libre 14 66 4 19 3 15
Separado 1 17 1 17 4 66

Impresion 21 55 8 21 9 24

Areade | Acabado 3 37 4 50 1 13
trabajo Corrugado 10 72 2 14 2 14
Administracion 1 10 2 20 7 70

Menos de 1 afo 1 25 1 25 2 50

Antigiiedad la5s aﬁc~)s 13 56 5 22 5 22
6 a 10 anos 11 74 2 13 2 13

Mads de 10 afios 10 36 8 28 10 36

4.3 Resultados dominios intralaborales

En el grafico N° 3 se muestran los resultados consolidados de las formas Ay
B. Los dominios intralaborales de riesgo alto son: En Liderazgo: Liderazgo y
relaciones de trabajo, y Caracteristicas del liderazgo (53% respectivamente) v,
retroalimentacion del desempefio (59%). En Control: Claridad del rol, v,
Participacion y manejo del cambio (59% respectivamente). En demanda, Demandas
ambientales y esfuerzo fisico (69%).

En varios estudios psicosociales se menciona que el estilo de liderazgo
democratico, la participacion en la toma de decisiones y la recompensa contribuyen
al aumento de la satisfaccion en trabajo. Los lideres contribuyen a controlar el
distrés (estrés desagradable, produce afectacion a la salud) y aumentar el eustrés
(estrés positivo, nos anima a enfrentarnos a los problemas). (Saldafia, Polo,

Gutiérrez, Ibarra y Velasco, 2019)



En el estudio realizado, el porcentaje de mayor afectacion es el relacionado
a las demandas ambientales y esfuerzo fisico debido a la percepcion que tienen los
trabajadores de los agentes fisicos entre ellos temperatura, ruido e iluminacion vy el
esfuerzo fisico de las tareas que se realizan. En el estudio de Lopez (2009) se
reportd la ergonomia, temperatura, iluminacion y ruido son principales factores de
riesgo psicosociales que causan estrés laboral que en el estudio son denominados

demandas ambientales.

En un estudio de la industria alimenticia, Arenas y Andrade (2013) sefalan
que los principales riesgos intralaborales son las condiciones fisicas deficientes, la
gestion organizacional, las jornadas laborales, la ambigiiedad en instrucciones, la
falta de capacitacion y herramientas disponibles, el salario y la relacion con
superiores y compaferos; para efectos del presente estudio coinciden los
resultados en las dimensiones de liderazgo y relaciones sociales, control sobre el

trabajo y demandas ambientales.

De acuerdo a los estudios de Herrera y Manrique (2008), el riesgo intralaboral es
mas alto en mujeres sin embargo en esta subpoblacién estudiada no se corresponde
lo cual pudiera estar relacionado a que las actividades son diferentes para hombres
y mujeres en cuanto a la complejidad, esfuerzo fisico y cargos de direcciéon que

pueden representar una carga mental.

Con relacién al sexo, el dominio en el cual hay un mayor riesgo para la
poblacién femenina es el control sobre el trabajo en la dimensién; oportunidades
para el uso y desarrollo de habilidades y control y autonomia del trabajo; en el cual
cuatro trabajadoras presentan riesgo alto siendo este el 40% de la poblacién
femenina. (Ver tabla 3). Segun la Organizacion Internacional del Trabajo, 2013 las
mujeres tienen menores oportunidades de formacion y promocion, escasa
participacion en la toma de decisiones lo cual afecta la salud y genera frustracion,

insatisfaccion y dificultades de relacién pudiendo producir depresion.



En el caso de los hombres el dominio con mayor riesgo es el de demandas
de trabajo en la dimension demandas de trabajo y esfuerzo fisico en el cual se
obtuvo un 76% de riesgo alto. El dato se relaciona a que los hombres dentro de la
compainiia realizan un mayor esfuerzo fisico en relacion a las mujeres principalmente
en las tareas de levantamiento de cargas. Adicional en el &rea de mayor exposicion
a ruido y calor (Corrugadora) laboran Unicamente hombres. Al respecto Campos,
Ronda, Artazcoz, Benavides (2012) indican que los hombres trabajan mas por
turnos que las mujeres, con altos niveles de ruido y exigencias fisicas. El dominio
de liderazgo y relaciones sociales tuvo un mayor riesgo alto en la poblacién
masculina en las dimensiones de retroalimentacion del desempefio (63%),
caracteristicas de liderazgo (58%) vy en el liderazgo y relaciones sociales en el
trabajo (58%). Estos resultados se relacionan con la antigiiedad laboral de los
hombres a nivel operativo (planta) el cual es muy superior a las mujeres que se
incorporaron hace 3 afios a las labores en planta. Durante los Gltimos seis afios se
ha tenido una alta rotacion de jefaturas y una serie de cambios organizacionales

debido al cambio de propietarios.



Niveles de riesgo de factor intralaboral segin dimensién psicosocial de los 70 trabajadores (n= 70)

Tabla 3

S IR c>co Vieco | Voscuino | Femenino
aracteristica
N | % | N % N | % N % N % N % N % N % N %
Liderazgo y relaciones sociales en 53
37 35 58 2 20 18 26 14 23 4 40 15 21 11 19 4 40
el trabajo
40
Caracteristicas del liderazgo 37 53 35 58 2 20 16 23 12 20 4 40 17 24 13 22 4
Liderazgo y relaciones
sociales 50
Relaciones sociales en el trabajo 29 41 28 47 1 10 17 25 13 22 4 40 24 34 19 31 5
Relacién de los colabora- 70
" 30 43 30 50 0 0 18 26 15 25 3 30 22 31 15 25 7
ores
Retroalimentacion en el
41 59 38 63 3 30 7 10 4 7 3 30 22 31 18 30 4
desempefio 40
Control sobre el trabajo 34 49 29 48 5 50 18 26 15 25 3 30 18 26 16 27 2 20
30
Oportunidades para el uso y
34 49 30 50 4 40 5 7 2 3 3 30 31 44 28 a7 3
desarrollo habilidades
Conticlob s Control y autonomia sobre 30
trabajo 31 44 27 45 4 40 12 17 9 15 3 30 27 39 24 40 3
trabajo
Claridad de rol 41 59 39 65 2 20 12 17 10 17 2 20 17 24 11 18 6 60
Capacitacion 22 31 19 32 g 30 10 14 6 10 4 40 38 54 35 58 3 30
60
Participacién y manejo del cambio 41 59 39 65 2 20 B 7 3 5 2 20 24 34 18 30 6
Demandas de trabajo 19 27 19 32 0 0 17 24 16 26 1 10 34 49 25 42 9 90
Demandas ambientales y esfuerzo
48 69 46 76 2 20 9 12 7 12 2 20 13 19 7 12 6
fisico 60
Demandas emocionales 2 3 2 4 0 0 3 4 2 3 1 10 65 93 56 93 9 90
Demandas cuantitativas 21 30 21 35 0 0 20 29 15 25 5 50 29 41 24 40 5 50
Demandas del trabajo
Influencia del trabajo sobre el 100
13 19 13 22 0 0 11 15 11 18 0 0 46 66 36 60 10
entorno extra laboral
Demandas de carga mental 11 16 11 19 0 0 10 14 8 13 2 20 49 70 41 68 8 80
Demandas de la jornada de 90
" 24 34 23 38 1 10 12 17 12 20 0 0 34 49 25 42 9
trabajo




Dimensién psicosocial

GRAFICO N° 3

Prevalencia de niveles de riesgo intralaboral de la poblacion en estudio
segun dimension psicosocial N=70
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4.4 Analisis por dimensién intralaboral y por formas A y B separados

Personal administrativo / Forma A

Para la forma A los dominios intralaborales de riesgo alto son: En Liderazgo:
retroalimentacion del desempefio (30%). En Control: Oportunidad para el uso y
desarrollo de habilidades riesgo alto y muy alto (40%). En Demanda, exigencias de
responsabilidad del cargo riesgo alto y muy alto (40%). En recompensa y
reconocimiento: Reconocimiento y compensacion riesgo alto (10%), en este

dominio no se presento riesgo muy alto. (Ver en anexo Graficos 4, 6,10).

En el personal administrativo el riesgo intralaboral estd mas relacionado a la
oportunidad para el uso y desarrollo de habilidades
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Personal Operativo (Operarios y ayudantes) / Forma B

Los dominios intralaborales de riesgo alto son: En Liderazgo:
retroalimentacion del desempefio riesgo alto y muy alto (66%). En Control:
Participacion y manejo del cambio riesgo alto y muy alto (65%), claridad del rol
riesgo alto y muy alto (63%). En Demanda, exigencias de responsabilidad del cargo
riesgo alto y muy alto (65%). En recompensa y reconocimiento: Recompensas
derivadas de la pertenencia a la organizacion riesgo alto y muy alto (41%). (Ver en
anexo Graficos 5,7,9,11). El personal operativo tiene menor acceso a la
comunicacion y participacion del cambio lo cual les genera un mayor riesgo

intralaboral en esa area.

Factores extralaborales

Consolidando la informacion del total de la poblacion en estudio forma A
(profesionales y técnicos) y forma B (operarios y ayudantes) para la dimension
extralaboral el riesgo psicosocial es muy alto (24%) y el alto (30 %). El riesgo medio

de 14%, riesgo bajo 13% y no riesgo es de 19%. (Grafico 12).



Gréafico N° 12
Prevalencia de la poblacion en estudio por riesgo psicosocial extra laboral
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Fuente: Elaborado a partir del software SST del cuestionario riesgos psicosociales

Con relacion a los factores extralaborales los resultados obtenidos en las
formas A (profesionales) y B (operarios) se unifican en el mismo resultado ya que
se aplica el mismo cuestionario, todos los dominios tienen porcentajes altos de
riesgos muy altos y altos. La comunicacion y las relaciones intrapersonales tiene el
porcentaje mas alto de riesgos muy alto (30%) y alto (29%) que suman el 59%. El
desplazamiento a la vivienda tiene un 39% de riesgo muy alto, las caracteristicas
de la vivienda y entorno tienen riesgos muy alto (27%) y alto (19%) que suman 46%.
(Gréfico N° 13).

Al respecto Vieco y Abello (2014), realizan una investigacion cualitativa en
donde pudieron analizar 92 estudios relacionados con la tematica, encontrando que
en Canada en el 2010 se evaluaron los factores de riesgo psicosocial por fuera del
trabajo en una multinacional, encontrando que las situaciones y acontecimientos
problematicos de la vida privada de los trabajadores, pueden generar una alta
tensién laboral y trastornos mentales como la depresion. Por su parte Romero et
al.,(2016), realizaron una estudio para caracterizar los factores de riesgo
psicosociales extralaborales de 227 trabajadores del area administrativa de una

institucion educativa de la ciudad de Barranquilla, a partir de una metodologia



descriptiva, transaccional, para evaluar factores de riesgos psicosociales del
Ministerio de Proteccion Social colombiano. Los resultados de este estudio
muestran que los factores de riesgo mas comunes se relacionan con la vivienda, el
con desplazamiento vivienda trabajo-trabajo vivienda y la situacion econdémica
familiar con un riesgo de nivel medio. Basado en estos resultados se evidencia la
importancia de abordar los factores extralaborales como parte de la intervencion

psicosocial.

GRAFICO N° 13
Prevalencia de la poblaciéon en estudio segun dimensidn de riesgo
extralaboral
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Fuente: Elaborado a partir del software SST del cuestionario riesgos psicosociales

4.5 Factores extralaborales segun caracteristicas sociodemograficas

En la tabla N° 4 se observa como el sexo masculino presenta un mayor riesgo
extralaboral de un 50% y por departamento; Impresion es el area que presenta el
mayor riesgo. Siete de las 10 mujeres en el estudio son solteras y sin hijos por lo

cual la doble presencia no es un problema extralaboral para ellas.
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Tabla 4

Factores extralaborales segun caracteristicas sociodemograficas y de empleo de los 70
trabajadores de la empresa de Smurfit Kappa Empaques de CR

Caracteristica Riesgo Medio Riesgo Bajo
% N % N %
Femenino 3 30 1 10 6 60
Sexo
Masculino 35 58 9 15 16 27
Casado 9 47 5 26 5 26
~ | Soltero 10 42 5 21 9 38
Estado Civil -

Unidn Libre 16 76 0 5 24
Separado 3 50 0 3 50
Impresion 22 58 6 16 10 26
Area de Acabado 4 50 1 13 3 38
trabajo Corrugado 8 57 2 14 4 29
Administracion 4 40 1 10 5 50
Menos de 1 25 3 75 0 0

1 afio
o 1 a5 afios 13 57 3 13 7 30

Antigliedad —
6 a 10 anos 9 60 2 13 4 27
Mas de 101 g 54 5 18 8 29
afos

GRAFICO N° 14
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4.6 Estrés Laboral
Los resultados obtenidos con relacion al estrés laboral de la poblacion en

Distribucion del riesgo extralaboral por género

60
57

30 28
15
’—‘ 10
Riesgo alto Riesgo medio Riesgo bajo

Nivel de riesgo por género

OHombres EMujeres

estudio fueron de un riesgo muy alto 27% y alto 23%, riesgo medio 20%. (Grafico

N°15).

GRAFICO N° 15

Prevalencia de estrés laboral en la poblacion de estudio (n=70)
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Fuente: Elaborado a partir del software SST del cuestionario riesgos psicosociales

La prevalencia de estrés para toda la poblacién fue del 70%. Sin embargo,

se nota que afecta mas los que tienen riesgo medio y alto de los factores de riesgo

49



intralaboral y riesgo alto de los factores extralaborales. De éstos los que estan por
encima del promedio son los riesgos altos y medios para el factor intralaboral y solo

el riesgo alto para el factor extralaboral. (Grafico N° 16)

El estudio se realizé durante la pandemia Covid-19 lo que significo una serie
de cambios a nivel social, aunque no se puede separar la vida laboral e individual
es llamativo que hay estrés alto aun entre las personas que tienen riesgo intralaboral
bajo. (Ver grafico 16). El nivel de estrés esta por encima de la mitad en todos los
grupos de riesgo intra y extralaboral donde en el grupo de riesgo alto extralaboral
es mayor los niveles de estés que en el intralaboral (82%) lo mismo que en el grupo
de bajo riesgo extralaboral. En el grupo definido como riesgo miedo es el Unico en

el cual el porcentaje de estrés es mas alto en el intralaboral.

GRAFICO N° 16

Prevalencia de estrés segun los niveles de riesgo intra y extralaboral (n=70)
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Basado en los resultados el 60% la poblacion femenina presenta estrés

laboral alto y el 70% de la poblacién masculina presenta estrés (Grafico N° 17)



GRAFICO N° 17

Distribucion del estrés laboral segun género (n=70)
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La tabla 6, muestra las prevalencias de estrés segun exposicion a factores
de riesgos psicosociales intralaborales. No se observa mucha diferencia de estrés
entre los mas y menos expuestos. Aunque las tres dimensiones tienen RP por arriba
de uno, sus IC95% en su limite inferior incluyen la unidad. Esto puede ser debido al

azar o un problema de precision por el tamafio de la poblacion.

Tabla 6

Razones de Prevalencia (RP) de estrés laboral con relacion a factores
de riesgo psicosociales (n=70)

Factores psicosociales Prevalencias estrés laboral RP 1C 95% Valor P
Mas expuestos Menos expuestos Inferior | Superior
Carga laboral 72,5 65,16 1,1 0,7 1,6 0,40
Demandas de trabajo 39,22 21,05 1,9 0,7 4,7 0,15
Tipo de liderazgo 80,39 63,16 1,2 0,8 1,8 0,13
Autonomia en el trabajo 66,67 47,37 1,4 0,8 2,3 0,14
Nota: Mas expuestos incluye los grupos de riesgo muy alto, alto y medio. Menos

expuestos incluye los grupos de riesgo bajo y sin riesgo.

Al preguntarse sobre qué tipo de relacion que existe entre factores

psicosociales organizacionales y el estrés laboral se observa una mayor fuerza de

asociacion de demandas del trabajo, falta de autonomia y tipo de liderazgo con

estrés, sin embargo el intervalo de confianza incluye la unidad por lo que podria

ser atribuible al azar y/o al tamafio de la poblacion que no permite profundizar con

mas andlisis.




Sin embargo, hay suficientes datos para discutir con los actores clave sobre
las propuestas que serian aplicadas y los dominios que podréan trabajarse
(Liderazgo y relaciones sociales, control sobre el trabajo, demandas de trabajo)
por lo que se procedio a la segunda etapa de este trabajo de intervencion, que a
su vez es lo que corresponde cuando se estudian riesgos psicosociales y estrés

para desarrollar una intervencion oportuna.



4.7 Revisién conjunta con los actores sociales y posibles soluciones

Entrevistas y grupo focal

Con base en los resultados obtenidos se coordinaron entrevistas dirigidas y
grupo focal con el fin de analizar la situacion y buscar alternativas conjuntas. Las
entrevistas y grupos focales no fueron grabadas, sin embargo, se tomo nota de las
principales respuestas. De forma generalizada se identificd que los trabajadores
tienen una percepcion positiva de gestibn y programas de la empresa. La
implementacion de las medidas de bioseguridad relacionados al COVID 19 que ha
ejecutado la empresa han fortalecido esa percepcion segun expresaron los
entrevistados ya que se sienten apoyados debido a los beneficios que se les han

otorgado a los trabajadores y la estabilidad laboral que ha mantenido la empresa.

A. Factores psicosociales
Con relacioén a los factores intralaborales en la dimensiéon control y autonomia

del trabajo los entrevistados que realizan actividades administrativas, supervision y
operarios coinciden en que tienen la posibilidad de decidir el orden de las
actividades que realizan, la cantidad, ritmo, la forma de trabajar y las pausas de la
jornada. Los ayudantes de maquina indican que el operario es el que maneja la
velocidad de la maguina sin embargo si requieren realizar pausas o variar la rutina
de trabajo deben comunicarlo previamente al jefe inmediato. Al abordar que
estrategias se pueden implementar para fortalecer y mejorar este dominio los
entrevistados indican que consideran que se debe mejorar la comunicacién entre
compafieros y a nivel de jefaturas. “Deberian ensefarles a los jefes a decir las cosas
de una mejor manera” (Trabajador 1). “La comunicacion es muy importante a veces
en la planta no nos comunicamos bien, me gustaria que nos ensefien como mejorar
eso” (Trabajador 2). En este dominio las soluciones se encaminaron a mejorar la
comunicacién entre comparieros y jefaturas para poder expresar las ideas de forma

directa, segura, respetuosa y honesta a compareras y compaferos.

Con relacion a la dimensién de toma de decisiones tanto los entrevistados

administrativos como los operativos coinciden en que constantemente deben tomar



decisiones pero que se sienten capacitados para hacerlo y que en caso de duda
sienten el respaldo de los jefes inmediatos. Algunos de los comentarios al respecto
son: “Puedo tomar decisiones en mi trabajo, por ejemplo [puede regular la] *
velocidad, programacion, horas extras” (Trabajador 1), “Tengo control de mi tiempo
de trabajo, el conocer los procedimientos me da la seguridad para tomar
decisiones”, (Trabajador 4). “Tengo mucha libertad, eso si debemos presentar los
resultados [de produccién] cada semana” (Trabajador 5). Las soluciones conjuntas
sugeridas para mantener este aspecto y fortalecerlo desde el punto de vista de
seguridad y salud ocupacional fueron realizar un repaso de los procedimientos de
seguridad y salud con el personal de las areas en estudio.

En el dominio oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y

conocimientos, los entrevistados coinciden en que aplican, aprenden y desarrollan

destrezas, la empresa promueve la formacion académica de los trabajadores
indican que la empresa les da el beneficio de un programa para concluir el
bachillerato y que se les brindan capacitaciones que los ayudan a formarse en
diversos temas. Algunos de los comentarios son los siguientes.” Todos los dias
aprendo cosas nuevas” (Trabajador 3), “Solo el hecho de poder analizar los riesgos
de mi puesto de trabajo es un gran conocimiento para mi”(Trabajador 1). “Si puedo
modificar las cosas, las formulaciones de goma [materia prima del proceso que se
realiza con una formulacién de acuerdo a los requerimientos del cliente] siempre
buscando la mejora del proceso” (Trabajador 4). “Algunas de las cosas que he
aprendido es Informatica, sobre manejo del personal, liderazgo” (Trabajador 2).
“Siento que he crecido profesionalmente” (Trabajador 3). Las posibles soluciones
se encaminaron en reforzar la comunicacion con el personal con respecto a los
beneficios de educacion que tiene la empresa, entre ellos el programa de

bachillerato, Excel y operador Flexo Gréfico.




En participacion y manejo del cambio los participantes percibieron que no

siempre se les toma en cuenta la opinion cuando se realizan cambios. De manera
general manifiestan que son involucrados en algunos cambios, sienten que la
empresa se preocupa por su salud y seguridad. Uno de los participantes pone como
ejemplo las medidas de prevencion del COVID donde se han girado directrices
nuevas y que han sido comunicadas y sin embargo no se les toma el parecer. Estas
medidas fueron adoptadas dos meses antes de pasar a ser de caracter obligatorio
en Costa Rica y se basaron en los lineamientos europeos de Smurfit Kappa
(Trabajador 5) “El usar la mascarilla todo el dia es muy incbmodo, deberian revisar
lo incébmodo que es usar la mascarilla en planta principalmente por la actividad que
realizamos sudamos mucho”. Las posibles soluciones se encaminaron a mejorar la
comunicaciéon con las jefaturas inmediatas y reforzar el programa de reporte de
condiciones de riesgo y observaciones de comportamiento el cual es un canal de

comunicacién en caso de afectaciones a la salud y seguridad.

Con relacién a la claridad del rol el 100% de participantes coinciden en que

tienen claro los objetivos del trabajo, las funciones y los resultados. A inicio del afio
les explican los objetivos y cada mes les explican el cumplimiento. Con relacion a

las responsabilidades los trabajadores entrevistados indican tener claras las

responsabilidades, algunos de los comentarios son “Si hago mal mi trabajo puede
pasar un accidente, me siento seguro de las decisiones que tomo” (Trabajador 5)
“Estoy seguro de mi trabajo, todo esta claro”. (Trabajador 4). Uno de los lideres del
proceso (supervisor) refiere que desde que inicié la pandemia se han dejado de
realizar las reuniones de resultados mensuales que se realizaban con todo el
personal las que les permitia poder hacer la retroalimentacion a los diversos equipos
acerca de su desempeiio. Por la pandemia, ahora se les comunican los resultados
en carteleras, sin embargo, hace falta el poder conversar con los equipos de trabajo.
Con el grupo de entrevistados y grupo focal se plantea el retomar las reuniones de
equipos mensuales en las cuales se les presentan los indicadores de seguridad y

las métricas de produccion.



Con respecto a la recompensa y reconocimiento la poblacién en estudio

indico la necesidad de mayor apoyo o reconocimiento por su trabajo. “Pasamos mas
tiempo en la empresa que con la familia, es importante llevarnos bien y apoyarnos
y que nos feliciten por lo bueno que hacemos” (Trabajador N°9). Con el
reconocimiento de manera general los trabajadores estan conformes con el salario
y los beneficios que han recibido. Uno de los entrevistados hizo hincapié en un
beneficio llamado EAP (programa gratuito con asesoria profesional en aspecto
legal, nutricional, psicolégica, financiera) un programa de bienestar para los
trabajadores que la empresa Smurfit Kappa Empaques de CR pone a disposicién
del empleado y que segun indica ha sido de gran ayuda “El EAP (Programa de
atencién al Empleado) es un beneficio que ayuda mucho a todos, podemos realizar
consultas con profesionales en temas financieros, de salud y psicologia eso es muy
positivo para los trabajadores” (Trabajador N°3). Las soluciones planteadas fueron
revisar con la gerencia de Recursos Humanos el plan de incentivos y
reconocimientos con el fin de reforzar este programa laboral de reconocimiento y

comunicarle al departamento de RRHH la percepcion del personal en este aspecto.

En cuanto a las demandas ambientales y esfuerzo fisico, los trabajadores

coindicen que hay puestos de trabajo donde hay una alta carga fisica. Algunos de
los comentarios son ‘hay puestos de mas fuerza que otros por ejemplo lo de
Impresion” (Trabajador 13). Otro comentario “deberiamos retomar los ejercicios
antes de empezar el trabajo eso nos puede ayudar a evitar dolores de espalda”
(Trabajador 8). Por su parte un trabajador de la Corrugadora indicé “Siempre hay
que estar atentos, lo que mas me estorba es el calor de los vapores de la

corrugadora y la poca ventilacion del lugar” (Trabajador 12)

La solucién planteada es realizar medicion de estrés térmico para evaluar las
condiciones actuales y realizar un plan de accion en caso necesario. También los
trabajadores solicitaron retomar el programa de pausas activas y proyecto de

ventilacion.



B. Estrés Laboral
De manera general los trabajadores se sienten comprometidos con la

empresa, atribuyen el estrés laboral a la carga de trabajo. Del &rea administrativa y
supervisores indican “Me llevo trabajo para la casa porque no me da tiempo de
terminar en el trabajo” (Trabajador N°5). “Los fines de semana no podemos
desligarnos porque los jefes nos realizan consultas telefonicas de temas de trabajo”
(Trabajador N°3). “En la noche recibo contantes mensajes de consultas laborales”
(Trabajador N°4). Al consultarles como podemos intervenir este aspecto algunos
trabajadores indicaron “Me gustaria aprender a controlar el estrés en la oficina y la
casa” (Trabajador 9). “El tema de la pandemia nos ha cambiado la vida ahora no
podemos salir de casa eso nos estresa mas y hay conflictos en las familias”.

(Trabajador 10).

Relacionada a la Pandemia se abre la discusion del tema y los participantes
coinciden que las restricciones de poder salir, la reduccion de los ingresos
econdémicos que han tenido algunos por el despido laboral de familiares ha afectado
mucho su economia y la de sus familias. Uno de los comentarios al respecto “Antes
mi esposa pagaba algunos gastos ahora me tocan todos los gastos eso me
preocupa mucho” (Trabajador 12). También los participantes retoman el tema que
las medidas de bioseguridad que hay en la compafiia los hace sentirse mas
tranquilos pero que durante los desplazamientos se sienten desprotegidos contra el
COVID. “El hecho de subirse en un bus con gente que no se conoce es un riesgo
muy alto, me preocupa mucho enfermarme” (Trabajador 13). Con relacién al
manejo del estrés, el grupo focal identifica que en ocasiones tienen problemas en
sus familias y hogares y esto les afecta su estado de salud. “Me gustaria tener
alguien en la empresa con quien desahogarme cuando tengo problemas en casa”.
(Trabajador N°6).

Las soluciones planteadas en este aspecto son el de poder brindarles
estrategias de como controlar los niveles de estrés por medio de ejercicios de
respiracion, enseflando formas de aprovechamiento del tiempo, y las personas que
fueron detectadas con alto riesgo psicosocial y de estrés sean valorados por el

médico de la empresa siempre y cuando el trabajador desee asistir.



C. Factores extralaborales

Al abrirse el tema del desplazamiento se les consulta a los participantes como
perciben el trayecto de casa al trabajo al respecto se obtienen los siguientes
resultados “La delincuencia ha aumentado el mayor peligro es cuando salimos en
los turnos nocturnos a las 10 pm, lo mejor seria que nos den el transporte”
(Trabajador 10). “Los barrios donde vivimos la mayoria estan cerca de la empresa,

muchos viajamos en bicicleta” (Trabajador 9).

La propuesta expresada por los trabajadores en estudio es que la empresa
valore la opcion de dar transporte a los empleados en especial durante la jornada
nocturna debido al riesgo de seguridad en el trayecto y el horario de los buses

nocturnos en especial a los trabajadores que viven en San José.

Otro aspecto extralaboral que se discutid con los trabajadores fueron las
relaciones familiares. Al respecto algunos de los comentarios fueron “La pandemia
afecta la familia porque estamos estresados, no podemos salir a distraernos”
(Trabajador 12). Otra de las participantes indica “Los nifios estan cansados de estar
en casa, el encerramiento los afecta no pueden jugar como antes” (Trabajador 9).
“En mi caso ya no puedo hacer ejercicios, eso me afecta en casa porque me pongo
tenso” (Trabajador 3). La propuesta es retomar con el personal el uso del EAP y
gue tenga presente que beneficia tanto al trabajador como su familia. También se
propone realizar actividades en la empresa que involucren a la familia, y talleres de
como mejorar las relaciones familiares durante la pandemia. Las actividades que
involucren a la familia se realizardn en modalidad virtual basado en las posibilidades
de cada trabajador y los talleres presenciales manteniendo todas las medidas de

bioseguridad.



4.8 Proceso de integracion

Del andlisis cuantitavo y cualitativo se determind que la poblacién en estudio
tiene un riesgo alto con relacién a los factores intralaborales, y que se requiere
enfocar el plan de intervencion en los siguientes cuatro dominios en las dimensiones
de mayor afectacion: demandas ambientales y esfuerzo fisico, retroalimentacion del
desempefio, claridad del rol y participacién y manejo del cambio y caracteristicas
del liderazgo.

En cuanto a los factores extralaborales la poblacién en estudio tiene un riesgo
alto. Los dominios sobre los cuales se planteard la intervencion son los de mayor
riesgo dentro de los cuales se encuentra: desplazamiento del lugar de trabajo a la

vivienda, comunicacion y relaciones interpersonales.

Con relacion al estrés laboral segun los resultados obtenidos la poblacion en
estudio refiere una alta prevalencia de estrés laboral. Al realizar la correlacion con
los resultados intralaborales se identifican estresores que si no son abordados de
manera oportuna pueden afectar la salud de los trabajadores en estudio. Algunos
de los estresores identificados fueron estresores de ambiente fisico, de las
caracteristicas de la tarea y la claridad del rol. Al respecto Del Hoyo Delgado (s.f)
menciona que los estresores del ambiente fisico son el ruido, vibraciones,
iluminacion, temperatura y toxicidad y disponibilidad y disposicion del espacio fisico
y con relacion a las caracteristicas de la tarea hay personas que prefieren una tarea
sencilla y rutinaria, mientras que otras prefieren llevar a cabo tareas mas complejas
y enriguecedoras. La claridad del rol va relacionadas a érdenes contradictorias o
provienen del conflicto entre los requisitos formales del rol y los propios deseos,
metas y valores del individuo (p.33). La sensacion de sobrecarga de trabajo, la
frustracion de no haber hecho lo que querian y los transtornos del suefio fueron
factores de riesgo relacionados al estrés laboral detectados en la poblacién en

estudio.



Al realizar el analisis, tomando en consideracion los dos factores en estudio:
intralaborales y extralaborales y los niveles de estrés laboral detectados en la
poblacidn se establece que los factores organizacionales deben ser abordados de
forma inmediata con el fin de reducir la probabilidad de afectacion de la salud. Un
aspecto que se debe considerar en los resultados y formaran parte de las
intervenciones con los trabajadores son los relacionados a la pandemia por SARS-
Co-V-2 (COVID-19). De acuerdo a lo que ellos plantearon y a las observaciones, los
cambios organizacionales y extralaborales que se han implementado a partir de la
pandemia influyen en la percepcion del personal y en los niveles de estrés. A nivel
laboral los principales cambios han sido: modificacién de horarios de ingreso para
evitar aglomeraciones al ingreso y en horas de alimentacion, uso de mascarilla
durante la jornada, rutinas de limpieza, sanitizaciones semanales y autoevaluacion
de salud al ingresar a la compafia. Ademas se han adoptado procedimientos para
el manejo de casos positivos 0 sospechosos que tienen como proposito principal la

deteccién del cerco epidemiolégico para evitar la propagacion.

La intervencion psicosocial como lo menciona Blanco y Rodriguez (citado
Sanchez, 2002) indica que es una: «actuacion directa para modificar un tema o
situacion; usa técnicas, estrategias (incluyendo el manejo del poder y los valores);
y la evaluacion de necesidades y resultados» (p.37.) En conjunto con los
trabajadores que participaron en los grupos focales y las entrevistas, se plantearon
estrategias dirigidas a las dominios y dimensiones intra y extralaborales, asi como
un plan dirigido al manejo del estrés laboral. Las acciones se priorizaron basados

en la severidad del riesgo obtenido a través de la aplicacion del instrumento.

Se incorpor6 el plan especifico en las acciones y responsabilidades del
Departamento de Seguridad y Salud Ocupacional para la reduccion de los factores
organizacionales elaborando la matriz de riesgos psicosociales que estan

afectando la salud mental de los trabajadores.



V. ALTERNATIVAS DE SOLUCION O FASE Il (Plan de
intervencion)

El plan de intervencion fue elaborado posterior al analisis de los resultados
los cuales se les presentaron a los participantes del estudio y las jefaturas por medio
de grupos focales y entrevistas grupales e individuales. La presentacion se realizo

en un nivel comprensible para todos los participantes.

Plan de intervencion
El plan de intervencion abarca las dimensiones extralaborales, intralaborales y

estrés laboral. Las propuestas realizadas en conjunto con los trabajadores se
elaboraron por dominio y dimension basada en los modelos tedéricos de los factores
psicosociales. Asi como en los resultados obtenidos en el diagnéstico enfocando
las acciones en los dominios de mayor riesgo psicosocial. Para un mejor
seguimiento por parte de la gerencia y del departamento de Seguridad y Salud se
coloc6 el dominio, la dimensién, el objetivo de cada actividad propuesta, las
actividades para la ejecucion, el responsable del desarrollo de la actividad, el

indicador y recurso necesario.

De esta manera se vera que el plan de trabajo de los factores intralaborales
comprende los dominios de liderazgo y relaciones sociales, control sobre el trabajo
y demandas de trabajo las cuales se subdividen en las siguientes dimensiones:
caracteristicas de liderazgo, retroalimentacion el desempefio, participacion y
manejo del cambio, claridad del rol y demandas ambientales y de esfuerzo fisico.
Las acciones del plan de trabajo se dirigen a brindar estrategias de comunicacion
asertiva bidireccional con las jefaturas, solucién de conflictos, asertividad, liderazgo
positivo, y en mejorar la claridad de las funciones y responsabilidades de los
trabajadores, asi como la elaboracion de estandares de trabajo seguro. Otro
aspecto que se contemplo en el plan de intervencion con los factores intralaborales

fue la medicién de agentes fisicos y programas de ergonomia que abarca como



primera etapa el diagnostico, asi como programas de pausas activas para el

personal operativo y administrativo.

Con relacién a los factores extralaborales las dimensiones que abarca el plan
de intervencion son los siguientes: Comunicacion, relaciones interpersonales,
desplazamiento. Las acciones del plan de trabajo acordado con los trabajadores
van enfocadas al desarrollo de talleres de habilidades para la vida el cual
comprende aspectos como: comunicacion asertiva, empatia, toma de decisiones y
manejo de conflictos. Adicionalmente, se acordé reforzar con el personal los
beneficios que ofrece la empresa en relacion con la asesoria psicologica, financiera
y legal. Con respecto al desplazamiento se acordo el promover el uso de transporte
nocturno, y concientizar al personal sobre los riesgos que se pueden generar en el
trayecto, ademas de las medidas preventivas que se puedan aplicar para evitar
accidentes.

Respecto a los estresores se acordd abordar los estresores identificados en
el diagnostico entre ellos: Los relacionados a los ambientes fisicos como ruido y
calor, asi como los relacionados al liderazgo entre ellos claridad del rol y
caracteristicas de las tareas. Para esto se propuso que el departamento de
Recursos Humanos realizara revision de los puestos de trabajo, de la promocion de
trabajo y con el personal, reforzar la promocién de programas que tiene la empresa
para los estudios entre ellos bachillerato por madurez y Excel®. Para el estresor de
agentes fisicos se pretende, una vez que se realicen las mediciones de agentes
fisicos, elaborar planes de accioén para la correccion de condiciones ambientales en

caso de ser necesario y realizar una revision de los equipos de proteccion.

Para el estrés, se plantea brindar estrategias de resiliencia y afrontamiento al
personal, asi como fomentar actividades en el tiempo libre y dotarlos con técnicas
para el manejo del estrés. Un aspecto importante para los casos que presenten un
riesgo alto de estrés, es realizar una intervencion médica y, en caso necesario,
psicolégica siempre y cuando el trabajador esté de acuerdo sin revelar el nombre
de los afectados a RRHH. Los resultados fueron devueltos a cada participante de

forma individual y privada, manteniendo estricta confidencialidad. Al entregarle el



resultado al que tuvo alto estrés se le ofrecid atencibn médica y apoyo psicoldgico
para reducir el estrés. Para el programa de vigilancia de la salud se plantea aplicar
la bateria de riesgo psicosocial del método colombiano al 100% del personal en las

tres plantas de Costa Rica la cual sera aplicada de forma voluntaria.



Plan de intervencioén

Propuesta detallada del plan de intervencion

El plan de intervencidn elaborado en conjunto con los trabajadores contiene una serie de actividades las cuales se catalogaron con
prioridad alta las que se ejecutaran en un plazo de 1 a 3 meses y prioridad media a las acciones que se ejecutaran en un plazo de 3 a 6 meses. El
plan fue revisado y aprobado por la gerencia de recursos humanos de Smurfit Kappa.

Factores intralaborales

Dominio Dimensién Objetivo Contenido Ejecucion Responsable Indicador Recurso | Plazo | Presupuesto | Prioridad Estatus
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Liderazgo y N los lideres de .SemmaTno
. Caracteristicas los procesos impartido por
relaciones . - Ny
ial del liderazgo con el fin de psicologa
ORI mejorar el contratada por Humano
clima Tipos de la empresa Recursos | # jefaturas
organizacional li fit K H n i Material . .
ganizaci |derazgo Smurfit Kappa uma .o capautgdas/ ateria mar-21 | ¢120000 | Medio cumplido
Estrategias Smurfit | Total jefaturas es (papel,
para liderar Kappa *100 lapiceros




Dominio

Dimension

Objetivo

Contenido

Ejecucion Responsable Indicador Recurso Plazo | Presupuesto | Prioridad Estatus
Mejorar en un 15%
el indicador de
retroalimentacién

Reforzar con al aplicar en dos
las jefaturas la afios la encuesta
. . Pasos para

R ’ | importancia de una Capacitacién de factores
etroalimentacién . ) .
la ) S . Milagro sicosociales . .
del . .| retroaliment | dirigida a jefes g. P Humano | mar-21 | ¢ 90 000 Medio | Cumplido
o retroalimentaci ., . . Carvajal
desempefio . ) acion inmediatos.
on con el fin de .
. asertiva.

potencializar el

desempefio

Control
sobre
el trabajo

Mejorar la
comunicaciéon Mejorar la

institucional . ., | comunicacion Mejorar en un 15%

. Comunicacié -
con el fin de n de los en carteleras el indicador de
Participacion y que los cambios a mas Milagro participacion al Cartelera
manejo del trabajadores se nivel comunicacion Carvajal | aplicar en dos afios | Afiches | jun-21 | ¢200 000 Medio | Cumplido
cambio sientan . audiovisuales &RRHH la encuesta de Humano
. corporativo y .
integrados en . Reuniones de factores
. gerencial . .

los cambios resultados psicosociales

organizacional mensuales

es




Dominio| Dimensién | Objetivo [Contenido| Ejecucion |Responsables | Indicadores [Recursos| Plazo [Presupuesto Prioridad | Estatus
Realizar
. evaluacién de # de analisis
Analisis ..
. puestos para ergondmicos
ergonémico ) Recurso .
establecer realizados/ ago-21 Medio Proceso
de puestos . . Interno
A riesgo cantidad de
de trabajo .
ergonomico y puestos *100
capacitacion
Demandas Implt.amentar pacitaci . _
Demandas . medidas que Milagro N° de
. ambientales y ., . . . Humano
de trabajo esfuerzo fisico reduzcan las | Evaluacién Coordinar la Carvajal mediciones
demandas de agentes medicion de realizadas/ jul-21 @350 000 Pendiente
fisicos agentes fisicos cantidad de
areas *100
N° de personas
Programa de | Implementar el .
capacitadas/ Recurso . .
pausas programa de . mar-21 Medio Cumplido
. . total poblacion Interno
activas pausas activas

por 100
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Dimension Objetivo Contenido Ejecucion Responsables | Indicadores | Recursos | Plazo |Presupuesto Prioridad| Estatus
Revision de N* de perfiles
files d X / Total de jun-21 Humano Proceso
Abordar los pertiies de puesto. perfiles *100
estresores Promocion de la # de
i i oportunidad de .
reIaaongdos CIarlda!d -del rol, p ReCUIrsos trabajadores .
Estresores ala, claridad | caracteristicas de la carreraalo HUManos graduados/ Humano Medio
interno de la . .
del r(?lY tarea o trabajadores abr-21 @100 000 Cumplido
caracteristicas organizacion. sin
el programa de .
de las tareas y p. g bachillerato
bachillerato por *
100
madurez
Resiliencia y
Brindar al afrontamiento # de
ersonal Técnicas de Capacitacion ersonas .
) persone 198 ;apacttacion . pers mar-21 | 100 000 Cumplido
Manejo del estrategias relajacion Resiliencia Milagro capacitadas/ Humano
estrés para el Comunicacion Carvajal total de
manejo del asertiva trabajadores
estrés laboral i . Taller de manejo *100 .
Tiempo libre AN€) mar-21 @100 000 Cumplido
del estrés
Dar
seguimiento
médico casos
de riesgo alto .
g' Coordinar #de
de estrés . . Ly
Valoracién médicaa | consulta médica personas
Vigilancia de laboral casos detectados voluntaria a los Departamento |valoradas/
& . . P Humano | 1/82021 Interno Proceso
la salud con riesgo alto de | trabajadores con de salud total de
estrés riesgo alto de trabajadores

estrés laboral.

con estrés
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#de

Aplicar los
. . personas
. cuestionarios de
Monitorear . . . que
. Cuestionario de estrés Departamento . .
los niveles de , aplicaron el Humano | jul-23
, estrés laboral laboral cada dos de salud . .
estrés laboral . cuestionario/
anos a todo el
Total de
personal .
poblacién
Evaluar los
# de
factores Aplicar los ersonas
intralaborales cfestionarios intra i ue
v Factorintray Departamento .q .
y extralaboral en aplicaronel | Humano | jul-23
extralaborales | extralaboral . de salud . .
. dos afos a todo el cuestionario/
relacionados
) personal Total de
al estrés .
poblacion

laboral

¢#300 000

Medio

Pendiente

Medio

Pendiente




Factores extralaborales

Dimension Objetivo Contenido Ejecucion |Responsables | Indicadores Recursos Plazo (Presupuesto Prioridad
Comunicacié
. Humano
n asertiva
N° de
Taller de participantes
Empati o Milagro Recurso
Patia | habilidades s / total de . feb21 | -
para la vida J trabajadores l\{latena!es:
Toma de *100 Hojas/lapicero
decisiones s
Manejo de
conflictos
Brindar Comunicar al
herramientas a personal los
los trabajadores beneficios del
. ara que ) rograma
Comunicacion y p' q Asesoria prog
. mejoren la S EPA dela
relaciones S psicolodgica
. comunicacion empresa el
intrapersonales .
con los cual consiste
integrantes de en asesoria N° de
su entorno gratuita por
social rofesionales consultas
Asesores zn sicolog(a Recursos realizadas/ Humano enep | Recurso
financiera " P £1a, Humanos total de Interno
finanzas, legal .
nutricion trabajadores
y *100
Asesoria
Legal
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Estatus

Cumplido

Cumplido




Promover el N° de
uso del RecuUrsos usuarios de Recurso
transporte buseta/ total Humano ene-21 Cumplido
. Humanos Interno
interno de
nocturno trabajadores
N° de
Mei | accidentes
ejorar las .
Desplazamient cond:ciones de Desplazamien en el
P i to a vivienda trayecto/total
o desplazamiento . d
del personal y sus riesgos Evaluacion de ©
P - Milagro trabajadores . .
los riesgos en Carvaial Humano jul-21 ¢80 000 Medio Proceso
el trayecto )
N° de
capacitaciones
de seguridad
vial/ Total de
trabajadores
Promover el N° de
uso del usuarios de
Recursos Recurso .
transporte buseta/ total Humano ene-21 Cumplido
. Humanos Interno
interno de
nocturno trabajadores
N° de
Mei | accidentes
ejorar las .
cond:ciones de Desplazamien en el
Desplazamiento i to a vivienda trayecto/tota
desplazamiento . Id
del personal Y sus resgos Evaluacion de °
P - Milagro trabajadores . .
los riesgos en Carvaial Humano jul-21 ¢80 000 Medio Proceso
el trayecto J
N° de
capacitaciones
de seguridad
vial/ Total de
trabajadores
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VI. Conclusiones

Se desarrollé un plan de accion para la vigilancia y control de los factores
psicosociales relacionados con el estrés laboral mediante la investigacion accion
participativa. Personal clave de los cuatro departamentos en estudio participaron
en la priorizacion de las dimensiones que se abordaron en el plan de accién. El
plan se disefid por factores intra y extralaborales y de estrés laboral y contiene las
acciones dirigidas a la vigilancia de los factores psicosociales de mayor puntaje de
riesgo consensuadas, y a la implementacién de acciones que reducen estos riesgos
psicosociales. Para asegurar el seguimiento e implementacion, el plan de accion fue

aprobado por la gerencia e incorporado al plan de trabajo se seguridad y salud.

Se identificaron las condiciones sociodemograficas y de empleo
caracterizadas por una poblacion mayoritariamente masculina, joven, operarios,
solteros o unién libre, que perciben mayor riesgo y mas estrés que las mujeres
posiblemente por las diferencias de sus labores:. Los hombres son mas operarios y
las mujeres trabajan mas en oficinas. EI mayor riesgo reportado de desarrollar
estrés laboral lo tiene el sexo masculino y los trabajadores que viven en union libre
y en relacion a las condiciones de empleo el departamento de Corrugado y personas

con una antigiedad laboral de 6 a 10 afios son las de mayor riesgo.

Se realiz6 el diagnostico de los factores intra y extralaboral destacandose de
los factores intralaborales las demandas ambientales y esfuerzo fisico, la
retroalimentacion del desempefio, participacion, manejo del cambio y claridad del
rol con el riesgo mas alto, mientras para los factores extralaborales el
desplazamiento vivienda y trabajo, la comunicacién y relaciones interpersonales y

las caracteristicas del entorno representaron el riesgo mas alto.



Con la participacion de actores claves: lideres de los departamentos en
estudio y el personal de salud, se disefi6 la estrategia de promocion y monitoreo en
la cual se incluyo el aplicar el diagndstico psicosocial y de estrés laboral al 100% de
la poblacion de Smurfit kappa y repetirla cada 2 afios para evaluar la efectividad del

plan de accion.
Especificas

Aungue las prevalencias de estrés fueron mas altas en el grupo de riesgo
psicosocial alto, mas de la mitad de los que tuvieron bajo riesgo psicosocial
declararon tener estrés por lo que no se descarta la influencia de la pandemia de

COVID-19 en el estrés generalizado de estos trabajadores.

El liderazgo de las jefaturas de las areas de Impresion, Acabado y Corrugado
es percibido como autoritario con poca participacion de los trabajadores en la toma
de decisiones y con limitada retroalimentacion del desempefio.

La claridad del rol fue otro factor de riesgo alto detectado en el estudio
producto de funciones laborales no claramente definidas y comunicadas para todos
los puestos de trabajo en el personal, generando inseguridad y desenfoque de los
objetivos percibido como sobrecarga de funciones lo cual afecta el empoderamiento
y toma de decisiones de los trabajadores.

El principal riesgo extralaboral se enfoca en la comunicacion y las relaciones
interpersonales probablemente relacionada a las demandas de trabajo
principalmente en las temporadas de mayor produccion. Contribuye la inesperada
situacion de la pandemia Covid-19 con el distanciamiento social que ha repercutido

en las relaciones con amigos y familia.



VIl. Recomendaciones

Recomendaciones generales

Por la utilidad mostrada en el diagnostico, se recomendo la bateria de riesgos

psicosociales con el software que le acompafa, para ser utilizada para la vigilancia

y el control de los riesgos psicosociales del personal de toda la empresa de forma

periddica.

3.

Recomendaciones especificas

Los lideres de proceso deben mejorar la comunicacion con su personal a
cargo siendo mas asertivos y empéaticos y de manera periddica revisar con
los trabajadores el cumplimiento de los objetivos de desempefio. Como parte
del reconocimiento, motivarlos por sus logros y en caso necesario corregir

desviaciones de forma oportuna.

El tener los roles y funciones claros hace que los trabajadores se enfoquen y
estén alineados con los requerimientos del puesto adicional permite mejorar
los procesos de reclutamiento y selecciéon de personas, analizar las cargas

de trabajo y administrar de mejor forma la gestion de las personas.

Aunque la pandemia aun no permite el tipo de relaciones y acercamiento a
la que socialmente estamos acostumbrados, se recomendd promover
actividades de intercambio dinamico virtual entre familiares y amigos y
personal lo cual a la fecha se ido cumpliendo con dos encuentros virtuales

organizados por la compafia.
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Apéndice 1

Evaluacion inicial psicosocial del Ministerio de Trabajo de Colombia

MINTRABAJO

Pontificia Universidad

Bogota
INFORMACION EVALUACION INICIAL
Nit No. 3-101-27462
Nombre de la Empresa: SMURFIT KAPPA EMPAQUES DE COSTA RICA
Fecha Diligenciamiento: 2020-07-11
Acompaiantes: MILAGRO CARVAJAL NOYLIN QUIROS MARIA FERNANDEZ ROY ACURNA

Centro(s) de Trabajo(s): * 1 - SEDE PRINCIPAL

FACTORES

1 - La empresa posee modele o procesos de gestidon humana integrados que aporten al desarrollo de la
persona y de la empresa.

uso de herramientas de prediccion diagnostica debidamente validadas para los fines requeridos.

3 - La empresas posee roles y perfiles definidos mediante descripciones de cargos que faciliten la gestion y las
tareas de los empleados y el fortalecimiento de la cultura organizacional( hace la divulgacion respectiva).

4 - La empresa propicia la participacion de los jefes o lideres de proceso en la seleccién del perscnal, con el fin
de garantizar tanto el resultado técnico como la integracion del trabajador al equipo de trabajo.

5 - La empresa cuenta con un programa de induccion que aporta al proceso de incorporacion efectiva del
trabajador a la misma y se evalla constantemente.

6 - Los programas de induccidn, entrenamiento y formacién aportan al conocimiento del trabajador frente a
los riesgos asociados a la actividad econdémica de la empresa y del puesto de trabajo y promueven las
practicas, condiciones y comportamientos seguros.

7 - La empresa tiene establecido e implementado un plan de formacién, capacitacién y/o entrenamiento que
vincula tanto a empleados nuevos como antiguos, que apunta a facilitar la gestion del puesto de trabajo,
incluso cuando se incorporan nuevas herramientas y mejoramientos a los procesos de la organizacion.

8 - La empresa cumple con las modalidades de pago establecidas, los salarios son equitativos y los pagos
puntuales.
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9 - La jornada, el horario de trabajo y las horas extras son debidamente ajustadas al momento del pago del
trabajador y son concordantes con lo establecido en el reglamento interno de trabajo.

10 - Las jornadas laborales cuentan con descansos y son realizados por medio de turnos dia-noche (De
acuerdo a los parametros establecidos en |a legislacion Colombiana).

11 - La empresa cuenta con un sistema de evaluacion de desempefic objetivo y confiable. Considerando los
siguientes puntos: la relacion de las competencias personales frente a las demandas de la tarea, los niveles de
iniciativa y autonomia, asf como la identificacion de la persona con la tarea y con la organizacion.

12 - La evaluacion de desempefio considera la autoevaluacion del trabajador y de pares (opcional) para el
concepto y resultado final de la misma.

13 - Las evaluaciones de desempefio aportan al desarrollo perscnal y profesional del trabajador mediante la
promocion y el ascenso.

14 - La empresa tiene identificado el tipo de liderazgo y el estilo de mando, que se gjerce. Si pertenece a un
estilo autocratico, paternalista o potencializador y establece la gestién necesaria para potenciar la labor de los
lideres.(mediciones de clima)

15 - La empresa posee mecanismos y medios de comunicacion formales para distribuir la informacion y
propicia la participacion. (Cuéles y qué forma de comunicacion prima, la formal o la informal)
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16 - La empresa gestiona y tiene establecidos manuales de convivencia o comportamiento y estimula las
competencias de resolucion de conflictos, facilitando a su vez el trabajo en equipo y la cohesién de grupo de
todos los niveles jerarquicos.

17 - La empresa gestiona sus cambios mediante estratégias que afecten en menor medida a las personas.

18 - La empresa ha realizado estudios de puesto de trabajo en los que se identifiquen condiciones de la tarea:
Demanda de actividad cogndscitiva que implica la tarea. como minuciosidad, concentracion, variedad de las
tareas, apremio de tiempo, complejidad, volumen y velocidad de la tarea. ;Cuéles predomina en su empresa y
como aborda dichas condiciones?.

19 - La empresa propicia la iniciativa y autonomia de los trabajadores sobre tareas especificas, manejo de
horarios, orden de actividades, asistencia a eventos y reuniones para los cargos que asi lo ameriten.

20 - La empresa cuenta con herramientas de apoyo a la labor del trabajador, como tecnologia y
automatizacion, equipos y maquinarias utilizadas para hacer las tareas.

21 - La totalidad de los trabajadores poseen claridad del rol que desempefian : se define a través del nivel de
responsabilidad directo (Por bienes, por la sequridad de otros, por informacién confidencial, por vida y salud
de otros, por direccion y por resultados) funciones, mision del cargo y forma de evaluarlos.
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22 - La empresa tiene identificados los cargos que son objeto de mas demandas emocionales (por atencidn a
clientes) y realiza alguna gestion especifica para mitigar el impacto de las mismas en el trabajador.

23 - La empresa tiene identificados los cargos que son objeto de mé&s demandas de carga fisica: posturas
sedentes o bipedas prolongadas, manipulacion de cargas, relacion maquina-hombre y realiza alguna gestion
especifica para mitigar el impacto de las mismas en el trabajador.

24 - La empresa evalla y tiene identificadas las condiciones del ambiente fisico: ruido, temperatura, vibracion,
ventilacién, iluminacién y realiza la gestion pertinente para mitigar o corregir el impacto de las mismas.

25 - La empresa realiza acciones especificas que aporten al manejo de las tareas en los puestos que exigen
velocidad o ritmo de trabajo, constante y que por sus caracteristicas requieren especial manejo y atencién.

26 - La empresa realiza programas que faciliten la construccién de relaciones sociales y sana convivencia.
(celebracién de fechas especiales y acompafiamientos en momentos criticos del trabajador, eventos
recreativos y deportivos).

27 - La empresa propicia los contactos de los trabajadores y las cajas de compensacion y demas actores que
favorezcan el desarrollo social del trabajador, a través de programas para la adquisicién de vivienda y/o
educacion.

28 - La empresa tiene disefiado e implementados programas que incluyan la familia del trabajader con el fin
de aportar en su desarrollo y favorecer los factores protectores.

29 - La empresa cuenta con comités paritarios u otros mecanismos de participacion en salud ocupacional.

30 - La empresa realiza seguimiento y vigilancia periédica del acoso laboral utilizando instrumentos que para
el efecto hayan sido validados en el pais, garantizando la confidencialidad de la informacion. Tiene
conformado, capacitado y activo el comité de convivencia laboral.

31 - La empresa evalla y gestiona acciones que propendan por la seguridad de los colaboradores en el
trabajo y que eviten accidente de trabajo y altos niveles de tensién en los mismos.

32 - La empresa realiza programas de salud ccupacional y se ocupa de actualizarlos, y tiene establecido dentro
del mismo actividades de promocidn y prevencién para riesgo psicosocial, interviniendo sus situaciones de
riesgo mediante la gestion del sistema de vigilancia epidemiolégica.

33 - La empresa actualiza anualmente las condiciones de salud de los trabajadores, tomando en consideracién
los exdmenes médicos (res. 2346) y realiza los respectivos analisis epidemioldgicos desde cada uno de los
sistemas corporales: osteomuscular, cardiovascular respiratorio, gastrointestinal, mental, sistema nervicso
central y periférico, dermatologico, endocrino, genitourinario e inmunoldgico. Los resultados obtenidos
permiten ubicar los trabajadores de acuerdo a su condicién para realizar acciones que propenda por la salud
de los mismos.
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34 - Orden y aseo: Si las condiciones de orden y aseo del lugar de trabajo pueden generar incomodidad y
desagrado en el trabajador. ; Qué acciones se generan para identificarlas y mejorarlas 7.

35 - La empresa realiza investigaciones de accidente de trabajo y lleva las estadisticas accidentalidad,
ausentismo y rotacién, gestionando a partir de la informacidn obtenida para disminuir la frecuencia y
severidad de los eventos indeseados.

36 - La empresa tiene identificados cuales son los factores extra laborales que afectan positiva y
negativamente la relacién del trabajador con su actividad y viceversa.

37 - La empresa cuenta con informacién estadistica actualizada de este factor, que le permita tomar decisiones
para intervenir el factor de riesgo oportunamente.

38 - La empresa posee informacién con respecto al tiempo de desplazamiento y medio de transporte utilizado
para ir de la casa al trabajo y viceversa. ; Qué acciones genera para facilitar dicho desplazamiento y su impacto
en el trabajador y su familia?.

39 - La empresa posee informacién de las redes de apoyo y grupos sociales a los que pertenece el trabajador,
habitos y uso del tiempo libre.

40 - La empresa posee la informacion socio demogréfica de los trabajadores actualizada anualmente Esta
informacién debe incluir datos sobre: sexo, edad, escolaridad, convivencia en pareja, nimero de personas a
cargo, ocupacion, area de trabajo, cargo, tiempo de antigledad en el cargo y se asocia a las diferentes
acciones y programas de la empresa, en cuales y como.

41 - La empresa identifica las caracteristicas de personalidad vy estilos de afrontamiento de los trabajadores
con el fin de realizar andlisis que permitan determinar acciones de proteccién para los riesgos.

@ Cumplido
@ Sin cumplir
@ En proceso

46.3%
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Apéndice 2

Ficha datos sociodemograficos aplicada a la poblacién de estudio de Smurfit
Kappa Empaques de CR.

Instrucciones

% Las siguientes preguntas se refieren a informacién general de usted, 0 su
ocupacion.

«+ Favor seleccione una sola respuesta para cada pregunta.

% Sus respuestas seran manejadas de forma confidencial.

% Las opciones 2, 5, 8, 11 y 13 son de respuesta breve. El resto de las preguntas
son de seleccidn Unica.

Gracias por su colaboracion.

1. Sexo: Masculino Femenino

2. Afo de Nacimiento:

Soltero Separado
3. Estado Civil: Casado Divorciado
Union Libre Viudo
Ninguno Técnico completo

. . Universitario
Primaria incompleta

incompleto
4. Ultimo nivel de
estudios que alcanzé Primaria completa Universitario completo
Bachillerato Posgrado incompleto
Técnico incompleto Posgrado completo
5. ¢Cudl es su
ocupacion?:
6. Lugar de Residencia: Ciudad (zona Zona rural
urbana)
Propia
7. Tipo de vivienda: Familiar
Alquiler
8. NUumero de personas
que dependen
econémicamente de

usted




9. Seleccione el tipo de
cargo que mas se parece
al que usted desempefia:

Jefatura

Auxiliar, asistente
administrativo

Profesional,

analista, técnico,

tecndlogo

Operario, operador,
servicios generales

10. ¢Hace cuantos arfios
gue desempefa el cargo
u oficio actual en esta
empresa?

Menos de un ano

Mas de un afo

11. Area para la que
trabaja en la empresa:

12. Tipo de contrato
laboral:

Propiedad

Sustituciones

Interino Fija

13. Indique cuéntas horas
diarias de trabajo estan
establecidas en su cargo:

14. Seleccione y marque
el tipo de salario que
recibe (marque una sola
opcion):

Fijo (mensual
quincenal)

(0]

variable




Apéndice 3

Cuestionario de factores extralaborales aplicados a la poblacién de Smurfit

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4
X/

L X4

X/
L X4

Kappa Empaques de CR

Tomado de la Bateria de Instrumentos de Factores de Riesgo Psicosocial,
Colombia.

Instrucciones

Este cuestionario de factores psicosociales busca conocer su opinién sobre
algunos aspectos de su vida familiar y personal.

Favor contestar las siguientes preguntas de forma absolutamente sincera; sus
respuestas no son ni buenas, ni malas. Se manejara de forma confidencial.

El cuestionario no tiene limite de tiempo; sin embargo, el tiempo aproximado
que usted requiere para contestar todas las preguntas es de 10 minutos.

Las opciones por marcar son las siguientes: siempre, casi siempre, algunas
veces casi nunca, y nunca. Es solo una opcion por cada pregunta. Marque con
una X a la opcion que mas se adapte a su situacion actual.

Al .
gunas Casi

veces unca
nunca

Opciones: Siempre Casi siempre

Las siguientes preguntas estan relacionadas con varias condiciones de la zona

donde usted vive:

Es féacil trasportarme entre mi casa y
el trabajo (accesible)

Tengo que tomar varios medios de
transporte para llegar a mi lugar de
trabajo

Paso mucho tiempo viajando de ida
y regreso al trabajo

Me trasporto comodamente entre mi
casay el trabajo

La zona donde vivo es segura

En la zona donde vivo se presentan
hurtos y mucha delincuencia




Algunas
veces

Casi
nunca

Opciones: Siempre Casi siempre

unca

Desde donde vivo me es

7 facil llegar al centro médico donde
me atienden
8 Cerca de mi vivienda las
vias estan en buenas condiciones
Cerca de mi vivienda
9 encuentro facilmente transporte
(para realizar mis diligencias)
10 Las condiciones de mi
vivienda son buenas
1 En mi vivienda hay servicios
de aguay luz
Las condiciones de mi
12 |vivienda me permiten descansar
cuando lo requiero
Las condiciones de mi
13 |vivienda me permiten sentirme
comodo
Las siguientes preguntas estan relacionadas con su vida fuera del trabajo:
Me queda tiempo para
14 . 9
actividades de recreacion
15 Fuera del trabajo tengo
tiempo suficiente para descansar
16 Tengo tiempo para atender
mis asuntos personales y del hogar
17 Tengo tiempo para compartir
con mi familia o amigos
18 Tengo buena comunicacién
con las personas cercanas
19 Las relaciones con mis
amigos son buenas
20 Converso con personas

cercanas sobre diferentes temas




Opciones:

Siempre

Casi siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

unca

21

Mis amigos estan dispuestos
a escucharme cuando tengo
problemas

22

Cuento con el apoyo de mi
familia cuando tengo problemas

23

Puedo hablar con personas
cercanas sobre las cosas que me
pasan

24

Mis problemas personales o
familiares afectan mi trabajo

25

La relacién con mi familia
cercana es cordial

26

Mis problemas personales o
familiares me quitan la energia que
necesito para trabajar

27

Los problemas con mis
familiares los resolvemos de
manera amistosa

28

Mis problemas personales o
familiares afectan mis relaciones en
el trabajo

29

El dinero que ganamos en el
hogar alcanza para cubrir los gastos
bésicos

30

Tengo otros compromisos
economicos que afectan mucho el
presupuesto familiar

31

En mi hogar tenemos
deudas dificiles de pagar




Apéndice 4 Cuestionario de factores de riesgo Psicosocial intralaboral Forma A
aplicados a la poblacion de Smurfit Kappa Empaques de CR

Cuestionario sobre factores de riesgo Psicosocial intralaboral
Forma A

# Tomado de la Bateria de Instrumentos de Factores de Riesgo Psicosocial, Colombia.
Instrucciones

% Este cusstionario de factores psicosociales busca conoocer su opiniom sobre algunos
aspectos de su trabajo; contestar de forma absolutamente sincera.

# Sus respuestas no son ni buenas, ni malas. Se mansjara de forma confidencial.

% Al responder por favor lea cuidadosaments cada pregunta, luego piense como 85 su
trabajo ¥ responda a todas las preguntas. Margque una sola respuests, con una "X"

% [El cusstionario no lo evalla 8 usted como trabajador, sino busca conocer cémo as el

frabajo gue le han asignado

El cuestionario no tiene limite de tiempo; sin embarnge, el tiempo aproximado que usted

requiere para contestar todas las preguntas es de una hora.

Las opciones por marcar son las siguientes: siempre. casi siempre, algunas veces casi

nunca, ¥ nunca. Es solo una opeidn por cada pregunta. Marque con una X a la opcidn

que mas 52 adapte & su situscion actual.

o

#

. . Casi Algunas Casi
Opciones: Siempre | . Nunca
siempre VECES nunca
Las siguientes preguntas estan relacionadas con las condiciones ambientales delilos)
sitio{s) o lugaries) donde habitualmente realiza su trabajo.
1 El bullicia (ruido) en =l lugar
donde trabajo es molesto
En el lugar donde trabajo se
2 X "
siente muchao frio
5 En el lugar donde trabajo se
siente mucho calor
4 El aire en el lugar donde frabajo
es fresco y agradable
La luz del sitic donde trabaejo es
5
agradabla
El espacic donde trabajo es
5] .
comodo
En mi trabajo me preccupa estar
T expuests a sustancias quimicas
que afecten mi salud
5 Mi trabajo me exige hacer mucho
esfuerzo fisico
Los equipos o herramientas con
a . .
lo= que trabajo son comodaos

93



Opciones:

Siempre

Casi
siempre

Algunas
VECES

Casi
nunca

Nunca

En mi trabsjo me preccupa estar

10 | expuesto & microbics, animales o
plantas que afecten mi salud
Me preocupa accidentarme en mi

11 ]
trabajo
El lugar donde trabajo es limpio y

12
ordenado

Para responder a las siguientes preguntas piense en la cantidad de trabajo que usted tiene

a cargo.

Por la cantidad de trabejo gque

13 |tengo debo guedarme tiempo
adicional
Me slcanza el tiempo de trabajo

14 P
pars tener al dia mis deberes
Por la cantidad de trabejo gque

15 |tengo. debo trabajar sin parar
[durante la jornada laboral}

Las siguientes preguntas estan relacionadas con el esfuerzo mental que le exige su trabajo
Mi trabajo me exige hacer mucho
esfuerzo mental  [sctividad vy

16
esfuerze  pars  encontrar  la
respuesta & una pregunta)

Mi trabajo me exige estar muy
concentrado {fijar el

7 h .
pensamienta  en  algo  sin
distrasrse)

15 Mi trebajo me exige memonzar
mucha informacion
En mi trabajo tengo que tomar

18 o S -
decisiones dificiles muy rapido

=0 Mi trabajo me exige atender a
muchos asuntos al mismo tiempo
Mi trabajo reguiere gue me fije en

21 ..
peguenos detalles

Las siguientes preguntas estan relacionadas con las responsabilidades y actividades que

usted debe hacer en su trabajo

22

En mi trebajo respondo por
cosas de mucho valor

23

En mi trebajo respondo por
dinero de la empresa




Opciones:

Siempre

Casi
siempre

Algunas
VECES

Casi
nunca

Nunca

24

Como parte de mis funciones
debo responder por la seguridad
de ofros

25

Respondo ante mi jefe por los
resultados de toda mi &rea de
trabajo

26

Mi trabajo me exige cuidar la
=zalud de otras personas

27

En el trabajo me dan drdenes
contradictorias

28

En mi trabajo me piden hacer
COSSES que considers
iNnNEcesarias

22

En mi trabsjo se presentan
situaciones en las que debo
pasar por altc normas o
procedimientos

30

En mi frabajo tengo que hacer
cosas gue se podrizn hacer de
una forma mas practica

Las

siguizntes preguntss estan relacionadas con la jornada

de trabajo.

31

Trabsajo en horario de noche

32

En mi trabsjo hay pausas para
descansar

33

Mi frabajo me exige laborar en
dias de descanso, festivos o
fines de semana

34

En mi trabajo puedo tomar fines
de semana o dias de descanso al
mes

35

Cuando estoy en casa sigo
pensando en el trabajo

36

Discuto con mi familia o amigos
por causa de mi trabajo

37

Debo atender asuntos de frabajo
cuando estoy en cassa

32

Par mi trabajo el tiempo que paso
con mi familia y amigos es muy
poco

Las siguientes preguntas estan relacionadas con las decisiones y el control que le permite
su trabajo.




Casi Algunas | Casi

; Nunca
siempre VECEesS nunca

Opciones: Siempre

Mi trabajo me permite desarrollar

3 mis habilidades
40 Mi trabajo me permite aplicar mis
conocimientos
41 Mi trabajo me permite aprender
NUEVEs COSaS
4z Me asignan el trabsjo teniendo
en cuenta mis capacidades.
a5 Puedo tomar pausas cuando las
necesito
Puedo decidir cuanto frabajo
44 .
hago en el dia
FPuedo decidir la velocidad & la
45 .
que trabajo
45 Puedo cambiar el orden de las

aclividades en mi trabajo

Puedo parar um momento mi
47 |trabzjo  pars  atender algdn
asunto personal

Las siguientes preguntas estan relacionadas con cualguier tipo de cambio que occurra en su
trabajo.

43 Los cambios en mi trabajo han
sido beneficiosos

Me explican claramente los
49 |cambiocs gque ocurmenm en mi
trabajo

Puedo dar sugerencias sobre los
A0 |cambios gque ocurmem en mi
trabajo

Cusndo se presentan cambios
51 | en mi trabajo sa tienen en cuenta
mis ideas y sugerencias

Los cambios que se presentan

32 en mi trabajo dificultan mi labor

Las siguientes preguntas estan relacicnadas con la informacion que la empresa le ha dado
sobre su trabajo.

Me informan con claridad cudles

53 N .
son mis funciones

Me informan cusles son las
f4 | decisiones que puedo tomar en
mi frabajo

Me explican claramente los
85 | resultados que debo lograr en mi
trabajo




. . . Casi Algunas | Casi
Opciones: Siempre | Nunca
siempre VECEesS nunca
Me explican claramente el efecto
bS] . .
de mi trabajo en la empresa
&7 Me explican claramente los
objetivos de mi trabajo
Me informan claramente quien
5% | me puede orentar para hacer mi
trabajo
Me informan cleramente con
58 | quien puedo resolver los asuntos
de trabajo
Las siguientes pregunizs estan relacionadas con la formacion y capacitacion gque la

empresa le facilita para hacer su trabajo.

La empresa me permite asistir a

G0 | capacitaciones relacionadas con

mi frabajo

Recibo capacitscion Ofil sobre
g1 . " .

como hacer mi trabajo

Recibo capacitacion gque me
62 | ayuda a hacer mejor mi trabajo

(Mejorar como hago mi trabaja)
Las siguientes preguntas estan relacionadas con los jefes con guien tenga mas contacto.
83 Mi jefe me da instrucciones

claras

Mi jefe ayuda a organizar mejor
a4 .

el trabajo

Mi jefa fieme en cuenta mis
85 . L

puntos de vista y opiniones

Mi jefe me anima para hacer
ag . ) .

mejor mi trabajo
&7 Mi jefe distnbuye las tareas de

forma que me facilita el frabajo

Mi jefe me comunica a tiempo la
82 |informacien relacionada con el

trabajo

La crientacion gue me da mi jefe
G2 |me ayuwda a hacer mejor el

trabajo

Mi jefe me ayuds a progresar en
7O )

el frabajo
71 Mi jefe me ayuda a sentirme bien

en &l trabajo




Opciones:

Siempre

Casi
siempre

Algunas
VECES

Casi
nunca

MNunca

Mi jefe ayuda a solucionar los

T2 | problemas que se presentan en
el irabajo
Siento que puedo confiar en mi
73|
jefe
74 Mi jefe me escucha cuando
tengo problemas de trabajo
Mi jefe me brinda su apoyo
75 .
cuanda lo necesito
Las siguientes preguntas indagan sobre las relaciones con otras personas y el apoyo entre

las personas de su trabajo.

Me agrada el ambiente de mi

8 grupo de trabajo
En mi grupo de trabajo me tratan
T
de forma respetucsa
Siento que puedo confiar en mis
TE o .
companercs de trabajo
Me s=siento & gusto com mis
Ta - .
companeros de trabajo
20 En mi grupo de trabajo algumas
personas me maltratan
Entre companeros solucionamos
81 |lo=  problemas de  forma
respefuosa
Hay integracion en mi grupo de
B2 .
trabajo
83 | Mi grupo de trabajo es muy unido
Las persomas en mi trabajo me
B4 )
hacen sentir parte del grupo
Cuando fenemos que realizar
85 | trabsjo de grupo los companerocs
colaboran
Es facil poner de acuerdo al
BE -
grupo para hacer el trabajo
Mis compafiercs de frabajo me
87 | ayudan cuando fengo
dificultades
83 En mi trabejo las personas mos

SpOYAMOS UNOS 8 ofros




. . . Casi Algunas | Casi
Opciones: Siempre | . Nunca
siempre VECES nunca
Algunos companeros de frabajo
89 |me escuchan cuando fengo
problemas
Las siguientes preguntas estan relacionadas con la informacion que usted recibe sobre su

rendimiento en el trabajo.

Me informan sobre lo que hago

&0 bien &n mi trabajo

Me informan sobre lo que debo
a1 . . ;

miejorar en mi trabajo

La informiacidn gue recibo sobre
82 | mi rendimiento en el trabejo es

clara

La forma como evaldan  mi
83 | trabajo en la empresa me ayudsa

& mejorar

Me informan a tiempo sobre lo
a4 ; -

que debo mejorar en el trabajo
Las siguientes pregunizs estam relacionadas con |z satisfaccion, reconocimients y la

seguridad que le ofrece su trabajo.

En la empresa ceonfian en mi

5 trabajo
En la empresa me pagan a
BE | . .
tiempo mi salarioc
El pago gue recibo es el gque me
a7 5
ofrecio la empresa
El pago que recibo es el que
B8 |merezeo por el trabajo gue
reslizo
ag En mi trabajo tengo posibilidades
de progresar
Las personas que hacen bien el
100 | trabajo pusden progresar en la
EMmpresa
101 La empresa se preocupa por el
bienestar de los trabajadores
Mi trabajo enm la empresa es
102
estable
El trabsjo que hago me hace
103 .
santir bien
104 Siento orgullo de frabajar en esta
EMmpresa
105 Hablo bien de la empresa con

ofras personas




Casi Algunas | Casi

; Nunca
siempre VeCes nunca

Opciones: Siempre

En mi trabajo debo brindar servicio a clientes o usuarios:

=l

N2

Si a la pregunta anterior, su respussts fue S, gonfinue el cuestionario, sino salte hasta después
de |la pregunts 114

Atiendo clientes o usuaros muy
108 )
encjados

Atiendo clientes o usuaros muy
preccupados

107

Atiendo clientes o usuaros muy

108 tristes

Mi trabajo me exige atender

109
PErsonas muy enfermas

Mi trabajo me exige atender
110 | personas muy necesitadas de
ayuds

Atiendo clientes o usuarios que
me rmaltratan

Para hacer mi frebaje debo
112 | demostrar sentimientos distintos
a los mios

Mi trabajo me exige atender
situaciones de violencia

Mi trabajo me exige atender
114 | situaciones muy ftristes o
dolorosas

Soy jefe de ofras personas en mi trabajo

sl

MO




Apéndice 4

Cuestionario de factores de riesgo Psicosocial intralaboral Forma B
aplicados a la poblacion de Smurfit Kappa Empaques de CR

Cuestionario sobre factores de riesgo Psicosocial
intralaboral Forma B

# Tomado de la Bateria de Instrumentos de Factores de Riesgo Psicosocial, Colombia.
Instrucciones

# [Este cusstionzrio de factores psicosociales busca cenocer su opinion sobre zlzunos
aspectos de su trabajo; contestar de forma absolutamente sincera.

# Suz respuestzs no son ni busnas, ni malas. 58 manejars de forma cenfidencial.

# Al responder por favor lea cuidadosamente cada pregunta, luego piense como es su

trabajo y responda a todas las preguntas. Margque una sola respusesta, con una "E"
# [l cusstionario no lo evalda a usted como trabzjador, sino busca conocer come es el

trabajo gue le han asignadao
# El cuestionario no tiens limite de tiempo; sin embargo, el tiempo aproximado que

usted requiers pars contestar todas |35 preguntas es de una hora.
4% Laz opciones por Marcar son 13s siguientes: siempre, ca3si siempre, algunas vecss c3si
nunca, ¥ nunca. Es solo una opcidn por cads pregunta. Margue con unz X a la opcidn

que mas se adapte a su situacian actual.

Opciones: Siempre | Casisiempre | Algunaswveces | Casinunca | Nunca

Las siguientes preguntas estan relacionadas con las condicionss ambientales del{los) sitio(s) o lugar(es] donde
habitualmente realiza su trabajo.

El bullicio {ruido) en el lugar donde

t trabzjo es molesto

5 En &l lugar donde trabajo s= siente
muchao frio
En &l lugar donde trabajo == siente

E mucho calor

" El aire en el lugar donde trabajo es
frasco y agradable

< Lz luz del sitic donde trabsjo es

agradable

& El espacic dende trabajo es comodo

En mi trabajo me preocupa estar
7 expuesto 3 sustancias quimicas que
afecten mi salud

Wi trabajo me exige hacer mucho
esfuerzo fisico

Los equipos o herramisntas con los
que trabajo son comodos

En mi trabzjo me preocupa estar
10 |expuestc @ microbios, animales o
plantas gue afecten mi szlud

101




Me preocups accidentarme en mi

11 .

trabajo
Opciones: Siempre | Casisiempre |Algunasveces | Casinunca | Munca
'z El lugar donde trebzjo == limpio vy

ordenado

Fara responder 2 |2s siguientes preguntas piense en la cantidad de trabajo que usted tiene a cargo.

For |z cantided de trabajo que tengo

= debo guedarme tiernpo adicional

Me zlcanze 2l tiempa de trabajo para
14 P

tener 3l dia mis debarss
" For |z cantided de trabajo qus tengo

debo trabajar sin parar

Las siguientes preguntas estan relacionadas con el esfuerzo mental gue le exige su trabajo.

Mi trzbzjo me exige hacer mucho
ezfuerzo mental (actividad y esfusrzo

1 para sncontrar |3 respussts a3 una
pregunia)
Mi trabajo me exige estar muy

17 |concentrade (fijar el pensamiento en
algo sin distragrzs|

" Mi trabsjo me exige memorizar
mucha informacian

19 E['. mi traha]:: tengo gue hacer
calculos matematicos

- Wi trabajo reguiers qus me fijg en

pequenos detalles

Las siguientes preguntas estan relacdionadas con la jornada de trabajo.

21 |Trabzjo en horario de noche
- En rni trabajo es posible tomar pausas
pars descansar
Wi trabajo me exige lzborar en dias
23 |de descanse, festives o fines de
£2mana
En mi trabajo pusdo tomar fines de
24 .
s2mana o dias de descanso al mes
2 Cuznda estoy en C253 g0 pensando
&n el trabajo
- Discuto con mi familiz o amigos por
causa de mi trabajo
- Cebo atender asuntos de trabajo
cuzndo estoy BN c353
Por mi trabajo 2l tiempo gue paso
28 |con mifamilia v amigos es muy pu:u:|:||

Las siguientes praguntas estan relacionadas con las decisiones y el control que e parmite su trabajo.

25

En mi trabajo pusdo hacer n:u::-s.asl




OpLiones: siempre |Casisiempre |Algunasveces |cCasinunca | Munca

Wi trabajo me permite desarrollar

| mis habilidades

- i tr?ha.j:- me permite aplicar mis
conocimientos

- Mi trabzjo me permite aprender
NUEVas 0osas

2 Pued-:! tomar pausas cuando las
necesito

11 Puelju decidir cudnto trabajo hago en
£l dia

. Puedo decidir |3 velocidad 2 |3 gue
trabajo

5 Puedo cambiar el orden dz las
actividades en mi trabajo

37 Puedo parar un mamsanto mi trabajo

para gtender algln asunto personal

Las siguientss preguntas estan relacionadas con cualguier tipo de cambio que ocurra en su trabajo.

Me explican claramente los cambios

3B ) )
QuE CCUrmen en mi trabajo

Puedo dar sugerencizs sobre los

E. . . .
cambios que oourren en mi trabajo

Cuandz s presentzn cambios en mi
40 | trabajo 5= tienen en cuenta mis ideas
 SUSEMEncias

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la informacion que la empresa le ha dado sobre su trabajo

Me informan con claridad cudles son

41 . .
mis funciones

Me informan cudles son  las
42 |decisiones que pusdo tomar enmi
trabajo

Me  explican  cdlaramente  los
43 |resultados gue debo lograr enmo mi
trabajo

We explican claraments los objetivos
de mi trabajo

Me informan claramente con quien
45 | puedo resolver los asuntos de trabajo

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la formacion y capacitacion gue la empresa le facilita para hacer
su trabajo.

La empress me permite asistir a
46 | capacitaciones relacionadas con mi
trabajo




Opciones: sSiempre | Casisiempre | Algunas veces |Casinunca | Nunca

Recibo capacitacion Util para hacer mi

47 .
trabajo

Recibo capacitacion gue me ayuds a

4 hacer mejor mi trabajo

Lzs siguientes preguntas estan relacionadas con el o los jefes con quien tenga mas contacto

Wi jefe ayuda 3 orgamizar mejor el

4 trabajo

<~ | Mijefe tiene en cuenta mis puntos de
vista y opiniones

51 Mi jefe me gnima para hacer mejor
mi trabajo

- Wi jefe distribuye las tareas de forma

gue me facilita =l trabajo

Wi jefe me comumica 3 tiempo la
53 informacion  relzcionada con el
trabajo

Lz orentacion que me d3 mi jefe me

534 . .
ayuda a hacer mejor el trabajo
- Wi _E':fE' me ayuda 3 progresar en el
trabajo
- Mi jefe me ayuda a sentirme bien en
- =| trabajo

Mi jefe ayuda & solucionar los
57 | problemzs que se presentan en el
trabajo

SE | Mi jefe me trata con respeto

52 | siento gue pusdo confiar en mi jefe

Mi jefe me escucha cuando tengo
problemnas de trabajo

Wi jefie me brinda su apoyo cuando lo

&1 .
nEeCesIto

Lzs siguientes preguntas indagan sobre las relaciones con ofras personas y el apoyo entre las personas de su
trabajo.

Me agrada el ambiente d= mi grupo
de trabajo.
5.2 :
En mi grupo de trabajo me tratan de
- forma respetuasa.

Siento que puesdo confizr en mis
companeros de trabajo.




Me siento 3  gustc con mis
companeras de trabajo.

55
Opciones: siempre | Casisiempre | Algunas weces | Casinunca | Munca
- Em mi grupoc de trabsjo algunas
persanas me maltratan
- Entre companercs solucionzmos los

problemas de forma respetuosa

&8 | Migrupo de trabajo &5 muy unido

Cuando tenemos gue realizar trabajo

] -
de grupo los companeros colaboran
-0 Es facil poner de acuerdo al grupo
pars hacer el trabajo
Mis compafiercs de trabajo me
71 -
ayudan cuandeo tengo dificultades
-3 Em mi trabajo l3s personas nos
3EOVAMOSs WNos 3 0Tras
73 Algunos compafieros de trabajo me

szcuchan cusnde tengo problemas

Las siguizntes preguntas estan relacionadas con la informacion que usted recibe sobre su rendimiento en el
trabajo.

We informan sobre lo que hago bien

B =n mi trabajo

-5 e informan sobre lo gue desbo
mjorar en mi trabajo

-5 La informacién que recibo sobre mi
rendimiento en el trabajo es dara

7 La forma como evaldan mi trabzjo en
lz ermprasa me ayuda & mejorar

-5 Me informan & tiempo sobre lo gue
debo mejorar en el trabajo

+3 En lz empresa me pagan a tiempo mi
zalaria

50 El pegc gue recibo es el gque me
ofracid la empresa

51 El pago que recibo 25 el gue merszco
por &l trabajo que realizo

- Em mi trabajo tengo posibilidades de

pragresar

Lss personas gque hacen bien el
§3 |trabajo pusden progresar en la
empresa

L= emprasa se preocups por el
bienestar de los trabajadoras




ES | Mitrabajo en la empresa es establs
El trabajo que hago me hace sentir
bien
EE
Opiones: sSiempre | Casisiempre |Algunas veces |Casinunca | Nunca
Siento orgulle de trabajar en esta
E7 |empresa
__ | Hable bien de la empress con otras
oo
personas

En mu trabajo debo brmndar semacio a chisntes o usuanos (marcar 51 0 no)

5

NO

N, ha terminado el cuestionaric.

5i @ la pregunta anterior, su respuesta fue "si#  por favor responda las siguientes preguntas. 51 su respuesta fue

[T5]
]

persanas muy enferm;

Opciones: siempre | Casi siempre Algunas Casi nunca | Nunca
veces
- | Atiendo clizntes o usuzrios  muy
= enojados
o Atiendo clientes o usuarios  muy
7| preccupados
51 Atiendo clientes o usuarios  muy
tristes
Mi  trabajp me exige atender

Mi  trabajo me exige
PErsOnaEs mury n

[T¢]
L]

tender
tadas de ayuda

Atiendo clientes o usuarios que me

situaciones muy tristes o dolorosas

o4
maltratan
oc| Mi trabajo me exige atender
7| situaciones de viglencia
a5 Mi  trabajp me exige atender

Puedo expresar tristezs
frente a las personas que atiendo

[T¢]
el

o enojo




Apéndice 5

Cuestionario del estrés laboral aplicados a la poblacion de Smurfit Kappa
Empaques de CR

0.0

0.0

Tomado de la Bateria de Instrumentos de Factores de Riesgo Psicosocial, Colombia.
Con este cuestionario, se busca conocer su opinién sobre cdmo percibe usted su salud, y si ha

experimentado algin malestar por estrés laboral en los Gltimos tres meses. Favor realizarlo de la

forma mas sincera.

7
0.0

7
0.0

Las respuestas que usted de al cuestionario, no son ni buenas, ni malas, lo importante es que
reflejen su manera de sentir; seran manejadas de forma confidencial.
Lea cuidadosamente cada pregunta y conteste con una “X”

Indique la frecuencia con que usted ha tenido-los siguientes malestares en los ultimos

tres meses.

Malestares

Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

1. Dolores en el cuello y espalda
o tensién muscular.

2. Problemas gastrointestinales,
Ulcera péptica (ulcera en el
estdbmago), acidez, problemas
digestivos o del colon.

3. Problemas respiratorios.

4. Dolor de cabeza.

5. Trastornos del sueiio como
somnolencia durante el dia o
desvelo en la noche.

6. Palpitaciones en el pecho o
problemas cardiacos.

7. Cambios fuertes del apetito.

8. Problemas relacionados con la
funcidn de los drganos genitales
(impotencia, frigidez, pérdida del
deseo sexual).

9. Dificultad en las relaciones
familiares.

10. Dificultad para permanecer
quieto o dificultad para iniciar
actividades.

11. Dificultad en las relaciones
con otras personas.

12. Sensacién de aislamiento y
desinterés.




13. Sentimiento de sobrecarga de
trabajo.

14. Dificultad para concentrarse,
olvidos frecuentes.

15. Aumento en el nimero de
accidentes de trabajo.

Malestares

mpre

Sie

Casi
siempre

veces

Nunc

16. Sentimiento de frustracién,
de no haber hecho lo que se queria
en la vida.

17. Cansancio, tedio o desgano.

18. Disminucidn del rendimiento
en el trabajo o poca creatividad.

19. Deseo de no asistir al trabajo.

20. Bajo compromiso o poco
interés con lo que se hace.

21. Dificultad para tomar
decisiones.

22. Deseo de cambiar de empleo.

23. Sentimiento de soledad y
miedo.

24. Sentimiento de irritabilidad,
actitudes y pensamientos
negativos.

25. Sentimiento de angustia,
preocupacion o tristeza.

26. Consumo de drogas para
aliviar la tension o los nervios.

27. Sentimientos de que "no vale
nada", o " no sirve para nada".

28. Consumo de bebidas
alcohdlicas o café o cigarrillo.

29. Sentimiento de que estd
perdiendo la razén.

30. Comportamientos rigidos,
obstinacién o terquedad.

31. Sensacion de no poder
manejar los problemas de la vida.




Apéndice 6

Formato de registro de entrevista de Smurfit Kappa Empaques de CR

FORMATO DE REGISTRO DE OBSERVACION / ENTREVISTA

Nombre del puesto de trabajo analizado: |

Nombre de la dependencia: |

Nombre de la empresa: | |

Observacion / entrevista N°: |:| Fecha de la observacion / entrevista: | ’ I

cio de la observacion / AM Hora de finalizacion de la observacion / AM
entrevista: PM entrevista: PM

Lugar especifico de la observacion / entrevista:

Tareas o actividades desarrolladas por el
trabajador durante la observacion / entrevista:

Nombre del evaluador:

OBSERVACION / ENTREVISTA
Frecuencia de Tiempo de
e Descripcion de la condicion psicosocial O| E p tacio posici6
Descripcion Descripcion Descripcién

1. Ritmo de trabajo
acelerado o bajo
presion de tiempo

2. Imposibilidad de
hacer pausas
durante la jornada.

DEMANDAS CUANTITATIVAS

3. Tiempo adicional
para cumplir con el
trabajo asignado




OBSERVACION / ENTREVISTA

Frecuencia de Tiempo de -
fAlala Descripcién de la condicién psicosocial o|E p tacié posicién ensitiad
Descripcién Descripcion Descripcién

4. Exigencia de
memoria, atencion
y concentracién.

5. Exigencia de
altos niveles de
detalle o precision
(visual o manual).

6. Elevada cantidad
de informacién que
se usa bajo presion
de tiempo.

DEMANDAS DE CARGA MENTAL

7. Elevada cantidad
de informacién que
se usa de forma
simultanea.

8. La informacion
necesaria para
realizar el trabajo

es compleja.
OBSERVACION / ENTREVISTA
Frecuencia de Tiempo de .
CONDICION Descripcion de la dicion psi . ol E neia | Intensidad
Desu'iEiﬂ'n Descripcion Descrieciu'n

9. Exposicion a
sentimientos,
emociones Y trato
negativo de
usuarios o clientes.

DEMANDAS EMOCIONALES

10. Exposicion a
situaciones
emocionalmente
devastadoras.

11. Requerimiento
de ocultar o simular
emaociones o
sentimientos.
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EXIGENCIAS DE RESPONSABILIDAD DEL CARGO

CONDICION

OBSERVACION / ENTREVISTA

Descripcion de la condicién psicosocial

o

E

Frecuencia de
presentacién
Descripcion

Tiempo de
exposicién
Descripcidn

Intensidad
Descripcion

12. Responsabilidad
directa por la vida,
salud o seguridad de
otras personas.

13. Responsabilidad
directa por
supervision de
personal.

14. Responsabilidad
directa por
resultados del area
de trabajo.

15. Responsabilidad
directa por bienes de
elevada cuantia.

16. Responsabilidad
directa por dinero de
la organizacion.

17. Responsabilidad
directa por
informacion
confidencial.

CONSISTENCIA DEL ROL

OBSERVACION / ENTREVISTA

CONDICION

Descripcion de la condicion psicosocial

(o}

E!

Frecuencia de
presentacion

Descripcion

Descripcion

18. Falta de
recursos, personas
o herramientas
necesarias para
desarrollar el
trabajo.

19. Ordenes
contradictorias
provenientes de
una o varias
personas.

20. Solicitudes o
requerimientos
innecesarios en el
trabajo.

21. Solicitudes o
requerimientos que
van en contra de
los principios
éticos, técnicos, de
seguridad o de
calidad del servicio
0 producto.
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OBSERVACION / ENTREVISTA

DEMANDAS AMBIENTALES Y DE ESFUERZO FiSICO

(continuacion)

Frecuencia de Tiempo de .
CONDICION Descripcién de la condicié ial 0| E presentacion exposicion iniensKiad
Descripcion Descripcion Descripcion
o]
© | 22 Ruido que
] afecta
L negativamente.
g
w
E 23. lluminacién que
w afecta
w negativamente.
w
(=]
>
w
w 24. Temperatura
-
b que afecta
= negativamente.
z 9
w
1]
E 25. Condiciones de
) ventilacion que
g afectan
ti te.
s negativamente
<
= 26. Distribucié
w . Distribucion y
(=] caracteristicas del
puesto, equipos o
herramientas que
afectan
negativamente.
OBSERVACION / ENTREVISTA
CONDICION Frecuencia de Tiempo de .
Descripcién de la condicién psicosocial o|E presentacién exposicion infensitdad
Descripcion Descripcion Descripcion

27. Condiciones de
orden y aseo que
afectan
negativamente.

28. Preocupacion
por exposicion a
agentes biologicos
en el puesto de
trabajo.

29. Preocupacion
por exposicion a
agentes quimicos
en el puesto de
trabajo.

30. Preocupacion
ante la probabilidad
de sufrir un
accidente de
trabajo.

31. Exigencias de
esfuerzo fisico que
afectan
negativamente.
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OBSERVACION / ENTREVISTA

CONDICION Frecuencia de Tiempo de

Descripcién de la condicion psicosocial O | E presentacién exposicién Intensidad
s pek Descripcion Descripcion

32. Trabajo en
horario nocturno.

33. Dias de trabajo
consecutivos sin NO APLICA
descanso.

DEMANDAS DE LA JORNADA DE TRABAJO

GRAFICO N 4

Prevalencia de los trabajadores profesionales y técnicos (forma A), por
liderazgo y relaciones en el trabajo

AETROALIMENTACKSN DEL DESEMPERD __ 30 _

Resuleados

W Sin Riexgo @ Bajo Medio @ Alte I Muy Ao

Fuente: Elaborado a partir del software SST del cuestionario riesgos psicosociales
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GRAFICON 5

Prevalencia de los trabajadores operarios y ayudantes (forma B), por
liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

Rerulisdoy

CARACTERISTICAS DEL LIDERAZCO

B ALHOPMES: JORCIALES BN EL TRARAD

TTROALIMENTACKN DEL DESINPERG

£
@

B Sn Resge B B Medws @ Aha B May Ao

Fuente: Elaborado a partir del software SST del cuestionario riesgos psicosociales

GRAFICON 6

Prevalencia de los trabajadores profesionales y técnicos, por control
sobre el trabajo

[ o 0 0 40 1] [ 2] 70 50 50 100
Resultados
@ Sin Riesgo B Bajo Medio @ Ao B buy Aho

Fuente: Elaborado a partir del software SST del cuestionario riesgos psicosociales
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GRAFICON 7

Prevalencia de los trabajadores operarios y ayudantes, por control sobre el
trabajo

CONTROL SOBRE EL TRABAJO

we e S
s me S

12 0%

TR ¥ AUTOROMES SOERE L TRABAN

CLARIDAD DF RO

CAPATIT AN

e e

50 e e 80 e

Ferultadoy

PORTURIDADES FARA FL USO Y DESARROLLEG DE HABILIDADES

=
=
&

@ %en Hiwngo B Bajo Medic B Alic B Moy Alko

Fuente: Elaborado a partir del software SST del cuestionario riesgos psicosociales

GRAFICON 8

Prevalencia de los trabajadores profesionales y técnicos, por
demandas de trabajo

DEMANDAS AMBIENTALES ¥ DF ESFUFRZ0 Fisico | 2 G M s0.0% IR
oemanDas evoconaLes |G [ 0.0% 200%  o.GENGEEE
DEMANDAS cuanTITaTIvAS [ N ZC o I s0.0% | 100% 0%

INFLUENCIA DEL TRABAJO SOBRE EL ENTORNO ExTRaLABoRL I RS IOy
BIGENCIAS DE RESPONSABILIDAD DEL cAvco | O 20.0% C eox mzowme

DEMANDAS DE CARCA MENTAL SO oo 30.0% 0.0% 10.0% |
consisTencia pec roL [ [ zees 40.0% [ zo0%  00%
DEMANDAS DE LA JornADA DE TRABAC IO T Zo0s . 10.0% 0.0%
o 10 20 30 40 50 60 70 B0 o0 100
Resultades
@ Sin Riesgo @ Bajo Medio ® Aho @ Muy Aho

Fuente: Elaborado a partir del software SST del cuestionario riesgos psicosociales
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GRAFICON 9

Prevalencia de los trabajadores operarios y ayudantes, por demanda del
trabajo

INFLUENCLA DEL TRARAND SOSIE B ENTOANDG EXTRALASORAL

Repubimdon

DEMANDAS DE L& IORNADS DE

B Yinlsage D Bspo Medar B Ano B My Ao

Fuente: Elaborado a partir del software SST del cuestionario riesgos psicosociales

GRAFICO N 10

Prevalencia de los trabajadores profesionales y técnicos, por
recompensa

=
i

RECOMPENTAYL DERNVADAS DF LA PERTENENCLA A LA
T _ o
. _— o '

4D L1e & ] B0

Resultadcr

® SinRiciga B Baga Medis @ As W My Ale

Fuente: Elaborado a partir del software SST del cuestionario riesgos psicosociales
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GRAFICO N 11

Prevalencia de los trabajadores operarios y ayudantes, por recompensa

A - “ -
RECOMPENSAS DERFVADAS DF L4 PRTENENCIA & L4
DRCANZACION e

Hesylrados

@ SinRmige 0 Rap Mede @ Ahe 8 My Ae

Fuente: Elaborado a partir del software SST del cuestionario riesgos psicosociales

Anexos
llustracion 3

Informacidn de programa de asistencia al empleado
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Programa de
asistencia al
empleado

TAPER | PACKAGING [[SOLUTIONS: PRIVATE & CONFIDE

La persona es un ser integral, por tanto necesita un bienestar en
todos los ambitos tanto: fisico, psicologo, social, financiera, de
salud.

Para Smurfit Kappa, la seguridad y salud de nuestros trabajadores
es nuestro pilar principal, por tal motivo, se optan por distintas
metodologias para dar un seguimiento y apoyo a sus
colaboradores.

JAPER | PACKAGING | SOLUTIONS PRIVATE & CONFIDENTIAL (})SmurfitKappa
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Programa de asistencia al
empleado (EAP)

"

» El Programa de asistencia al empleado, por sus singlas
en ingles EAP, es una herramienta para generar Programa de

bienestar que brinda asesoramiento profesional en ASISTENCIAALEMPLEADO 5. ..o
distintas dreas, al colaborador y a las personas que ‘

conviven con él.

FAPER | PACKAGING | SOLUTIONS PRIVATE & CONFIDENTIAL ﬁ—?SmurfitKappa

mE

Consultorias

Nutricién “?

Orientacién™
psicolégica
: =Bienestar general
o oo g™ - Conticts i sseiones s
medios-mayores, embarazo y lactancia) SO TR cara por tema
=Alimentacion segin condiciones : +Crianza hijos A.tencién casos de
médicas (diabetes, celiaquia, colesteral, | s Asesoria en adicciones y abuso de SPA riesgo 24,7
gastritis) «Situaciones de crisis
«Cambios de habitos sHigiene del suefio
=Planes alimenticios personalizados «Cambio de habitos
»Alimentacion vegetariana «Proceso de duelo
i yvegana «Equilibrio entre la vida personal y
................................................................................ laboral
FAPER | PACKAGING | SOLUTIONS PRIVATE & CONFIDEMTIAL {}] SH'I'IJI'fl‘t Kappa.
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Consultorias

Subheader goes here

ey &7
Financiera y é’ Ayuda legal

contable 5 L,
+ Impuestos : »Separacion/divorcio FQuién puede hacer -~
«Declaracién de |z renta *Pensiones alimenticias uso del servicio?
+Uso y manejo de aplicativos Web ] e i gl it Los colaboradores y el
fiscales *Compra-venta de inmuebles grupo familiar con
+Declaraciones juradas «Dificultades con seguros quienes convive
«Problemas con tarjetas de crédito *Temas previsionales
«Refinanciacién de deudas = Alquiler de inmuebles
«0btencién de créditos y/prestamos =Jubilaciones y pensiones
+Deducciones y percepciones =Dafios y perjuicios
«Manejo de presupuesto sTemas legales penales
i sInversiones sDefensa al consumidor

[ PACKAGING | SOLUTIONE PRIVATE & CONFIDENTIAL

o

llimitado | Gratuito

Consultas de rutina: Lunes a
viernes - i

9:00 AM 500 FrA(RES R ER Es un beneficio .g.ratmto

en maximo 48 horas) y lo pueden utilizar el
Servicio de emergencia para colaborador Y su familia

crisis

psicoldgicas: Atencion

inmediata y disponibles 24/7.

Caracteristicas _
del EPA Voluntario

La participacion es
decision propia de cada
colaboradar.

Cada consultante busca
el programa cuando
quiera y si asi lo desea

PRIVATE & CONFIDENTIAL
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Programa de n
ASISTENCIA AL EMPLEADO >

1A Carmpuwbinn
Solicitud de datos

personales con
consentimiento

Derivacion
del consultante

al profesional indicido

Definicidn del
motivo de
la consulta

Se brinda la
orientacion
profesional
Acceso al Programa
« Teléfono

« Correo Electrénico
« Portal de Bienestar
- APP

Promocién y
difusién del EAP

Surge la necesidad

Seguimiento a
de asesoria

la experiencia

JAPER | PACKAGING | SOLUTIONS

PRIVATE & CONFIDENTIAL

llustracion 4

Taller Habilidades para la vida

PRIVATE & CONFIDE
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MANEJO DEL ESTRE
LABORAL

RIVATE'& CONFIDENTIAL ..
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Agenda

» Objetivo
» é¢Qué es el estrés laboral?

» éComo afecta el estrés en nuestra salud y
emociones?

» Técnicas para el manejo del estrés

PAPER | PACKAGING | SOLUTIONS! PRIVATE & CONFIDENTIAL

Objetivo

» Concientizar al trabajador acerca de la afectacion del
estrés laboral en el desempefio de sus tareas, asi como
en su salud y sus emociones. Mediante este
conocimiento logrard tener un control y manejo del

estrés logrando un mejor ambiente laboral.

PPAPER | PACKAGING | SOLUTIONS! PRIVATE & CONFIDENTIAL
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__!‘w

A

¢En qué piensa usted cuando oye la palabra estrés?

¢Cuantas veces he presentado malestares y alteraciones

digestivas por situaciones que exigen enfrentar retos y riesgos

en el trabajo?
¢Durante momentos criticos o situaciones conflictivas, mi

mente empieza a considerar esa situacion como algo que no

tiene salida y que es el final de todo?

EFA’KI | PACKAGING | SOLUTIONS: PRIVATE & CONFIDENTIAL {}anlul'fitl(appa

Video introductorio:
Cuando el estrés ataca.

IPAPER | PACKAGING | SOLUTIONS! PRIVATE & CONFIDENTIAL
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Video introductorio:
Cuando el estrés ataca.

¢Hemos respondido de forma exagerada ante situaciones cotidianas, como la
interrupcion por parte de un compafiero?, {Un pequeiio contratiempo? {¢Una
broma sin importancia?

*:iConocemos compafieros que actian de forma exagerada y generan

conflictos en el entorno de trabajo?

*iCuando hemos estado estresados hemos sobredimensionado pequefios
problemas y nos desquitamos con nuestra familia, deteriorando de esta

manera el entorno familiar?

FRIVATE & CONFIDENTIAL

. Qué es el estrés?

» Es una respuesta de las personas a la exposicién a exigencias del

trabajo que no se corresponden con sus conocimientos vy '

habilidades y que ponen a prueba su capacidad de afrontamiento

(OMS, 2003).

Es un estado de agotamiento tanto fisico como mental. Esto supone
una seria amenaza para la salud y bienestar del trabajador, afectando

a sus relaciones familiares y emocionales.

PRIVATE & CONFIDENTIAL
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Estrés o Consecuencias

del estrés

tension

Reaccién emocional, Efectos adversos a la
Condicién externa a la cognitiva, fisioldgica salud
persona
IPAPER | PACKAGING | SOLUTIONS! PRIVATE & CONFIDENTIAL

¢Como afecta el estrés en nuestra salud y emociones?

» Dolor de cabeza » Fatiga

» Problemas de sueno » Cambios en el deseo sexual

» Comer en exceso » Problemas del suefio

» Irritabilidad » Problemas estomacales

» Retraimiento social » Agitacion

» Tension muscular ey » Problemas en la piel, caida de cabello

(PAPER | PACKAGING | SOLUTIONS! PRIVATE & CONFIDENTIAL ID':)&mlrﬁtKappa\
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Técnicas para el manejo del estrés

Pausas Respiracion Conciencia 'y
activas | | ~ proyectos de
| B vida

Relajacién Actividad
» Fisica

PAPER | PACKAGING | SOLUTIGNS! PRIVATE & CONFIDENTIAL I}}Snmrfitl(appa

Horas de Manejo del Nutricion Pensamientos Descanso/
suefio tiempo y ~ positivos | Recreaci6n
| dinero ' » -

PAPER | PACKAGING | SOLUTIONS! PRIVATE & CONFIDENTIAL
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SAPER [ PACKAGING [ SOLUTIONS PRIVATE & CONFIDENTIAL

¢ Qué es el estrés laboral?

a) Esun estado emocional que no produce ningln tipo de cambios fisicos
b) Esun estado de agotamiento fisico y/o mental

c) Esun estado fisico que nos hace felices

............................
PAPER | PACKAGING | SOLUTIONS! PRIVATE & CONFIDENTIAL = MKRPP&
y i
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7\
Cual de las siguientes opciones corresponden \ ll
a sintomas del estrés laboral

A) Dolor de cabeza, irritabilidad, dolor de espalda

b) Fiebre, secrecion nasal, tos

FAVER | PRERAGING | SOLUTIBNE! PRIVATE & CONFIDENTIAL =) Smurfit Kappa

7 "
Seleccione dos soluciones para manejar el \
estrés

A) Renunciar al empleo que te demanda mucha carga de trabajo.
B) Llevar una vida equilibrada y hacer pausas activas

C) Estar siempre a la defensiva

PAPER | PACKAGING | SOLUTIONS] FRIVATE & CONFIDENTIAL i"TSI]Illl’ﬁtKﬂP p&l %
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Seleccione dos soluciones para manejar el
estrés

N

A) Renunciar al empleo que te demanda mucha carga de trabajo.
B) Llevar una vida equilibrada y hacer pausas activas

C) Estar siempre a la defensiva

PAPER | PACKAGING [SOLUTIONS! PRIVATE & CONFIDENTIAL T'—]Snmrfitl(appa

/ ﬁi
Un ejemplo de estresores es: excesiva carga \ '
laboral y poca autonomia laboral.

El enunciado anterior es:
A) Verdadero

B) Falso

nnnnnnn & CONFIDENTIAL =) Smurfit Kappa
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|

El anillo

“El rey dijo a los sabios de la corte:

—He encargado un precioso anillo. Tengo un excelente diamante, y quiero guardar dentro del anillo algin
mensaje que pueda ayudarme en momentos de desesperacion total, y que ayude también a mis
herederos, y a los herederos de mis herederos, para siempre. Tiene que ser un mensaje pequefio, de
manera que quepa bajo la piedra.

Sus oyentes eran sabios, grandes eruditos, y podrian haber escrito extensos tratados; pero componer un
mensaje de pocas palabras que le pudiera ayudar al rey en un momento de desesperacion era todo un
desafio. Pensaron, buscaron en sus libros, pero no pudieron encontrar nada.

El rey tenia un anciano sirviente que también habia sido sirviente de su padre. La madre del rey habia
muerto joven y este sirviente habia cuidado de él, por lo que se lo trataba como a un miembro de la
familia. El monarca sentia un inmenso respeto por el anciano, y lo consulté. Este le dijo:

—No soy un sabio, ni un erudito, ni un académico, pero conozco un mensaje. Durante mi larga vida en
palacio, me he encontrado con todo tipo de gente, y en una ocasién conoci a un mistico.

PRIVATE & CONFIDEMNTIAL I-:-'-]Sliilirﬁtka

Era invitado de tu padre, y yo estuve a su servicio. Cuando se iba, como gesto de agradecimiento,
me dio este mensaje —el anciano lo escribié en un diminuto papel, lo doblé y se lo pasé al rey—.
Pero no lo leas, mantenlo escondido en el anillo. Abrelo sélo cuando todo lo demds haya fracasado,
cuando no le encuentres salida a una situacion.

Ese momento no tardé en llegar. El territorio fue invadido y el rey perdié el trono. Estaba huyendo
en su caballo para salvar la vida y sus adversarios lo perseguian. De pronto llegé a un lugar donde el
camino se acababa y no habia salida: se encontraba frente a un precipicio. Ya podia escuchar el trote
de los caballos enemigos.

De repente, se acordd del anillo. Lo abrid, sacé el papel y encontré el pequefio mensaje: "Esto
también pasara". Mientras lo leia, sintidé que se cernia sobre &l un gran silencio. Los enemigos que lo
perseguian debian haberse perdido en el bosque, o quiza habia equivocado el camino, pero lo cierto
es que poco a poco dejo de escuchar el trote de las bestias.

El rey se sintié profundamente agradecido con el sirviente y con el mistico desconocido, pues
aquellas palabras habian resultado milagrosas. Doblé el papel, volvid a guardarlo en el anillo, reunié
sus ejércitos y reconquisto el reino. El dia que entraba victorioso a la capital, hubo una gran
celebracién con musica y bailes. El anciano, que iba a su lado en el carro, le dijo:
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—Sefior, lee nuevamente el mensaje del anillo.

— ¢Qué quieres decir?—pregunto el rey—. Ahora estoy victorioso, la gente celebra mi regreso. No me
hallo desesperado, en una situacidn sin salida.

—Este mensaje no es sélo para situaciones desesperadas, también es para situaciones placenteras. No es
s6lo para cuando estas derrotado, también es para cuando has triunfado. No es solo para cuando eres el
ultimo, también para cuando eres el primero.

El rey abrid el anillo y leyd el mensaje: "Esto también pasara". En medio de la muchedumbre que
celebraba y bailaba, sintid la misma paz y el mismo silencio del bosque; el orgullo habia desaparecido.
Entonces termind de comprender el mensaje.

—Recuerda que todo pasa —le dijo el anciano—. Ninguna situacidn ni ninguna emocidén son permanentes.
Como el dia y la noche, hay momentos de alegria y momentos de tristeza. Acéptalos como parte de la
dualidad de la naturaleza, porgue son la esencia misma de las cosas.

¢ Te has dado cuenta del poder que tiene el tiempo para curar las heridas?

En momentos de gran alegria, {por qué no pensamos que no serd permanente?”

\

Tomado de Lopera Gutiérrez, ., & Bernal Trujillo, M. I. (2002). La culpa es de la vaca. Bogotd: Intermedio Editores.
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llustracion 5

Andlisis seguro de trabajo

(=) Smurfit Kappa FORMATD t:_;::;-“"::
AT Yersitm:
BEY.01

AST

CERTS

NORMAZ GENERALEZ:

El operader y apudantes deben recibic un entrenamicnte anual del AET, reinduccidn en caze de
ausentarse mas de 15 diag, personal de nuevo ingreso y personal nuevo cn el proceso. Con
el fin de explicar de manera amplia v detallada la forma carrecta de realizar esta labar p que
conozca las riesgos a los cuales e encuentra expuesta. ldentificar puntos de atrapamicnto y
riesgos de golpe. Eeguir instrucciones detalladas en este AET.

EROIFD DE FROTECCION PEREONAL [0F
CABEZA | COFI~ x Dizpositivas de LOTOTO
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__BRAFOS TRAJETTCHERTY Corte
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OTROS REZPIRADOR PARA F'.AF!TIICULAiS
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AMEIENTALMENTE RESPONEABLE
1. Adopte una postura recka a nivel de la
. . e expalda.
P?_I_Igm I.oclatwo de <ai duz en el 2. Mantenga los pies al ancha de los hombros.
1 Revizar la cantidad de fleje 1 g:llim?c-n::cihico de aolpes, con 3. Realice movimientos controlado
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5. Mantener el arden g la limpizaa
1. Antes de iniciar la labor de cambio de fleje se
debe di bloguear 1 boton de pare de
Paligro lacative de caida en emergencia y activar ¢l boton de pare [boton
distinte nivel, 3l subir 2 enhebrar <l negro]. ) )
. . apel. 2. Al subir sujekarse con ambas manos g
o Cambiar fleje 2 P posicionar de forma correcta ¢l pie.

Feligro mecinica de atrapamicnto
Peligro mecinica de aplaskamicnto

¥ gelpe

F. Tener buena visibilidad del rea de trabaje.
4. Werificar que mo existan obsticulas en el drea
de trabajo.

5. Mantener una postura adecuada, espalda
recka y pics al anche de los hombros




.

Peligra biomecdnicos de pastura,
generande cfectos raumiticos
acumulatives, causantes de
afeccianes varias a nivel de la

1. Antes de manipular ¢l panel, debe de recibir
una capacitacion acerca del uso zeguro del
mizme, El panel debe zer manipulade unicaments:
por personal autorizado.

2. Adaopte una postura recta a nivel de la

mizma nivel
Peligro mecinice de galpes, con
las superficics u objetos

Encender y preparar ks maquina 3 espalda, cucllo, hombroz, codos y | espalda.
muRecas. 3. Mantenga los pics al anche de los hombrosz.
Peligro cléctrica al tener contacko | 4. Fealice movimicntas controladas.
con el panel eléctrico 5. Dle ser necesario, realice pausas activas.
&. Mo manipular ¢l panel con laz manos mojadas
Peligro biemecdnicos de postura,
gcn-:ram:!o cectos traumatico: 1. Mantener la espalda recta, los pies al ancho de
acurnl:llatwoﬁ. caugantes de los hombros.,
Prewisi . sfeccianes varing 3 nivel de I 2. Mantenga loz pics al anche de los hombrosz.
evision de cajas 4 esp;alda. cuella, hambros, codas ¢ % Frealice movimicnbos controlados
:ull:mcasl. . {das | 4. D ser necesario, realice pausas activas.
eligra locative, cal das o ¢ 5. Tener buena visibilidad en el drea de trabajo.
mizma nivel.
Feligro mecinica de galpes
¢ e 1. En caze de ser necesario lainkervencidn de la
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g-:n-:ran-:!-:\ efeckos braumakicos negre).
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misme nivel. ' &. N:.lnca ||:|l:roduw:|r suz manas oon la magquina en
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1. &brir la maquina v ajustar 3 una abertura de 110
2. Presionar o baton de para y de para de
Peligra mecanico de golpe o emergencia
aplastamicnto 3. Abrir y cerrar la tapa con ambas manos
A . . Peligra lacativa de caidas en el 4. Lltilizar |a ezpatula
Limpitza de la resistencia 3
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L' nidsd lmierns de Pesgrado
Escuela de Ingenieria en Seguridad Laboral ¢ Higiene Ambiemtal
Maestria en Salud Ovupas maal

TEC-MSTEATFG -02- 2kl
ACTA DE PRESENTACHIN PUBLICA DE TRABAJD FINAL DE GRADUACION
DE MAFSTRIA

i 1]

Secion ded Tribunal Examirador de i presentacion pdblica de frafgjo final e graduacidn
cekirada a s 1500 horas Ol 19 de Agosio del 2021 bajo modalidad virtaal, por medio o 13
plataiorera TEARSS, con Base an ks condiciones de ecepoionabdad producto de s Fsiruccionis
de Becioria oomnunicadas oficio BR-123:2031, sore s dspoiciones espaciales durante k3
emargencia nacional producto del Covid-19y b dlerta @nitara emitida por el Minisiedo de Salud,
con & objerty di recibir of infonme de 3 Sus bentante:

| Milsgro Carvajal Bojas [ Camné 2018319373 |

(raién s& acoge a la Momaciva de Trabajos Fimales de Graduseion en Posgrado v al Reglansenio
de ln Maesiria en Salud Ocupacional. bajo la modalidad profesional. par opter &l grodo de
Master en Sabud Cheupacional com Enfasis en Higiese Ambienizl.

Estim presentes los siguiemes miembres del Tribunal Exansinados:

Carad Sombre complete Pussin
académitn
A5 Fradkdy Bricafd Elimondo Fepresentante por & UIP {presi di)
. Aurcra Aragdn Benaides Profesor tulor
PO, Marianela Roja Gartanio Profesor kecior

ARTICU LAY 12 Presemtsclin de la persena sesientanic

5S¢ abee formabmente la sesiin del inbunal exmminasdor con la declaracidn del coordinador de la
Meesiria sobre o cumplimiento de bos requisibos pare esie acio por pane de b persom
sLsicntanie.

La Coordmacion de la Moesarda declara que la persona sustentanie ha cumplido con odos los

requisitos del Man de Estudios comespondienie, ha realizado su process de mvestiggacion bajo
los canones del ngor scodénice. con @ auxibio de 2o comné asesor de 1esis ¥ ha satisfecho sus

obligncomes acndémier v fimancierss con ] programa de meesiria, o cual e hace iddnea para
esbe neh.
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ARTHCULAY 2: Defensa v réplica

Se b zoliciin o o persona sustentanie que proceds o bacer la exposicidn onal, pem bo ool =
otorga un plaxs mixines d2 43 muinuios.

La persona sestentanie kace o exposiciin ol del oabajo de groduacidn timnlado: *Estrategias
de intervencidn de los factores psicocociales organizacionales relacionados con el

extrés laboral, en el departamento de Impresidn, Acabado, Cormmegado v
Administracion de la Empresa Smarfit Kappa Empagues de Costa Rica®™

Terminads la presenincidn, ¢ Presidente olorga la palsbrs & bos miembros del Tobunal
Examisador pars que se refieran al Trobsjo Fina de Gmduscidn d= macsiris preseninda. Los
miembres dell Triberal examinador merrogen a la persoma sustentanie, quien oon la venia del
Presidente, procedes o hacer su péplica par satsfacer lns cssstones que s& le plann=an.

ARTICULC 3: Deliberacion privada del Tribumal Examinsdor

El Presidenie solicita a la persona sustenmnie y a la concumencia gee == retiren con @ fin 42
o & Trbunzl Examinador proceds o su deliberacidn priveds en relocidn con el trebajoescrite,

exposiciin oral v su capacidad de réplica mmie las pregentss v comenionos del Tribunal.

ARTICULD 4: Evaluachin de la iesls

El Presidente cormmica & & parsora susteniane ¢ resoheds d2 s deliberacidn, por el cual este
Trikbvamul Expminsdor considera ] mbajo de groduscidn:

X Aprobado
Reprohado

Con Ofseryaciones
X Sin Ubseryncbores

richas observaciones deben ser eniregadas en el plam esablecido en el Reglamenie [ntemo
del posgrada.

Se e oonfiere o calificacidn de S0 De soeerdo al omicubs 17 del Manual d= normes y
procedimicnios par la presemacion de Tesis de pesgrado en el Teomoldgico de Cosin Rica, s
le oocogn lo mencion de:
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Somma Cum Lasde
Bl . O Laude
Cum Laude

XX | N splicn

ARTICULOD & (organslents del grads de Master
El Presidente del Tribvoral Exsminsdor declam o la persons sesentante Milagro Carvajal Rojas,
acreedomn ol grodo de Master en Salud Ovapacionsl con Enfssis en Higiene Ambienial.

ARTICULD 62 Clerre de ba defensa piblica

El Presidente indica & lo persoma susieniomie su obligacitn de presemtarse ol acie piblico de
Juramenineidn. ol que sen oporeamenie convocada por e ITCR

Se da leotura all pem gue fimsan los miembres del Tribunal Examimador y la persons secienmanie,
a las 1%45 horas del 19 de sgosio del H20.

[ EY T I ey pe—

R4S o ALY BILA L
U%L[{Qj GARBANID s
(FRKA] ORI O
. Ph.D). Masianels Rojas
Ph.D. Awrora Arsgin R —

PRI ANTORID e b

BFSCEN e Ep——

mmm:mlﬂlbﬂ-ﬂﬂ
M.Se. Freddy Bricefio Milagro Carvajal Faojes
Representante UIP Susteninmiz

Uihserviad omis:
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Unidad Interna de Fosgrado
Escuela de Ingenieria en Seguridad Laboral e Higiene Ambiental
Maestria en Salud Ocupacional

TEC-MS0O-ATFG -A02- 2021
ACTA DE PRESENTACION PUBLICA DE TRABAJO FINAL DE GRADUACION
DE MAESTRIA
{documento 2}
Sesidn del Tribunal Examinador de |a presentackon plblica de trabajo final de graduacidn celebrada a
las 18:00 horas, del 19 de Agosto del 2021 bajo modalidad virtual, por medio de |a plataforma TEARS,
con base en las condickones de excepcionalidad producto de as instrucciones de Rectorla comunicadas
mediante ofico AR-123-2021, sobre las disposiciones especiales durante la emergencia nacional
producto del Covid-19 v |2 alerta sanitaria emitida por &l Ministerio de Salud, con el objeto de recibir
&l informe de |a sustentante:
| Milagro Carvajal Rojas | Camé 2018319375 |

Qubén s acoge a la Normativa de Trabapos Finales de Graduacidn en Posgrado v al Reglamenta de la
Maestria en Saled Ocupacional, bapo la modalidad profesional, para optar al grado de Baster en Salud
Ocupacional con Enfasis en Higiene Ambiental con el trabajo de graduacién titulado: “Estrategias de
imtervencion de los factores psicosociales organizacionales relacionados con el estrés

laboral, en el departamento de Impresion, Acabado, Cormugado y Administracion de la
Empresa Smurfit Kappa Empagues de Costa Rica™
Estan presentes los siguientes miembros del Tribunal Examinador:

Grado académico Nombre completo Puesto
M.5C. Freddy Bricefio Elizondo Representante por la UIP (preside]
Fh.D. Aurora Aragdn Benavides Profesor tutor

Fh.D. Marianela Rojas Garbanzo Profesor lector

Una vez realizada la presentacidn del Trabajo final de graduacidm y realizada la deliberacidn
correspondients, se ke asigna una nota de 90 con la inclusidn de las observaciones descritas en el
documento 1, por lo gue el Presidente del Tribunal Examinador declara a la persona sustentante
Milagro Carvajal Rojas, acreedora al grado de Master en Salud Ocupacional con Enfasis en Higiens
Amblental.

%e da lectura al acta gue firman los miembros del Tribunal Examinador y la persona sustentante, a las

19:45 haras del 19 de Agosto del 2021

RUARLAIELE Firmada digitsimaris

Ph.[} Aurora Aragon

Tutor
TEDOF ARTOMSD e " S
MSCERO DUDORDD o L
FERA o ST HELT

M.Sc. Freddy Bncefio
Representante LIF
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Milagro Carvajal Rojas
Sustentante



