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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo analizar de la relacion del proceso de evaluacion del
desempefio en el estrés laboral. Se redisefian las funciones del personal enfocandolas a una modelo
de competencias, tras la evaluacion y observacion de comportamientos relacionados con cada puesto
de trabajo; al definir un diccionario de competencias para la empresa se disefian perfiles de cargos,
que fueron revisados Y sirvieron de sustento para la elaboracion de los instrumentos de evaluacion
del desempefio, acompafiados de un proceso de socializacion y capacitacion a evaluadores y
evaluados, para posterior aplicar el cuestionario de estrés laboral E-Ed elaborado por la
investigadora validado por especialistas en el area para la determinacion de si existe o no relacion
entre las variables. Para comprobar la hip6tesis se utiliza un estudio descriptivo que servira para
detallar como se ha manifestado el problema desde el origen, con un disefio no experimental, puesto
que se estudia el fenédmeno en su ambiente natural, ademas es de enfoque cuantitativo con corte
trasversal, se evalUa los niveles de estrés que se presentan después de la evaluacion de desempefio
en la totalidad de trabajadores de la empresa de comercializacién con dos instrumentos de medicion.
Los resultados que arroja la investigacién mediante correlacion de Pearson fueron 0.144 es decir que
no hay relacion entre las dos variables, y que cada una de ellas es independiente entre si, y el
resultado del nivel de estrés general es intermedio por lo que se presenta una propuesta de solucion
psicoldgica con el fin de desarrollar recursos en los que los trabajadores logren manejar el estrés.

Palabras clave: Evaluacion de Desempefio, estrés laboral, productividad, rendimiento.
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ABSTRACT

This research aims to analyze the relationship between performance assessment and work stress. The
staff profiles and the competencies dictionary were redesigned to develop a new assessment process
for each job position. Such process will be used to develop new assessment instruments to then
integrate it to the company and train all members. Subsequently, the E-Ed work stress questionnaire
was conducted to determinate if there is a relationship between variables. In order to test the hypothesis,
a non-experimental descriptive study was carried out since it describes a phenomenon simply as the
stands, using a cross-sectional quantitative approach as both measurement instruments were applied
once. The findings showed a Pearson correlation of 0.144, in other words, there is no relationship
amongst the variables as each of them are independent; whilst the level of stress is intermediate.

Therefore, a psychological proposal is developed to help workers to manage stress.

Keywords: performance assessment, work stress, competencies, performance.
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INTRODUCCION

En una empresa de distribucion de consumo masivo, se evidencia que cuando se lleva a cabo el
proceso de evaluacion de desempefio laboral, la actitud y la predisposicién por parte de los
trabajadores hacia sus actividades cambia. La evaluacion de desempefio que se ha utilizado ha
causado en los trabajadores incertidumbre, porque no es técnica, tampoco va acorde a las
necesidades de la empresa, los trabajadores no tienen el conocimiento necesario de como se realiza
la evaluacidn ni que beneficios tiene, y no se da una buena retroalimentacién de resultados lo que
les genera estrés laboral. El estrés viene a partir de las situaciones que frustran a los trabajadores;
cuando existe un estimulo como la evaluacion en donde el trabajador se presiona a si mismo a

realizar su trabajo de manera Optima para obtener una buena calificacion y mas no una sancion.

El problema aparece tras la obtencion de resultados de las evaluaciones de desempefio realizadas
anteriormente, que indican un bajo desempefio de los trabajadores, puesto que la evaluacion de
desempefio implementada probablemente no se asemeja a la realidad de la empresa porque no se
tiene en cuenta cuales son los &mbitos a mejorar; la manera en las que se anuncian las evaluaciones
son sorpresivas y los trabajadores generan aun mas estrés por los resultados que puedan ellos
obtener. La inadecuada planificacion y retroalimentacion del proceso de Evaluacion de desempefio,
genera incertidumbre y estrés en los trabajadores, lo que repercute en el nivel de productividad y se
considera un riesgo psicosocial, por ser un proceso de evaluacion de desempefio mal disefiado que

influye de manera significativa sobre el estrés del personal de la empresa

De esta manera se quiere demostrar que los procesos de evaluacion de desempefio disefiados
adecuadamente pueden influir en el estrés laboral, el objetivo de la investigacion es determinar la
incidencia de los procesos de evaluacion de desempefio en el estrés laboral; vy, la validacion de una
solucion psicoldgica que disminuya el estrés, el analisis de los referentes tedricos y metodoldgicos
sobre las estrategias psicoldgicas para la disminucion del estrés laboral, disefiar una propuesta
técnica de evaluacion del desempefio posterior a ello evaluar los niveles de estrés laboral después
de la evaluacion del desempefio en los trabajadores y relacionar los resultados de la evaluacion de

desempefio con los niveles de estrés identificado. Finalmente disefiar una propuesta psicoldgica que



disminuya los niveles de estrés laboral en los procesos de evaluacion de desempefio de una empresa

de distribucion de consumo masivo y validar la propuesta de solucion Psicoldgica.

La investigacion es de modalidad cuantitativa, prueba una hipotesis que se determina a través del
problema, en este caso el estrés laboral, con una relacion entre las variables y si la evaluacion de
desempefio fue disefiada adecuadamente influye sobre los niveles de estrés de los trabajadores. A
demas es un estudio no experimental porque el investigador no manipula las variables y los sujetos

son evaluados en su ambiente cotidiano y habitual para garantizar la eficacia de la investigacion.

La investigacion es no experimental, transaccional, correlacional puesto que se aplica el cuestionario
E-ED (Estrés, Evaluacion de desempefio) y también la evaluacion de desempefio empresarial al
grupo de individuos dentro de la organizacion en un unico periodo de tiempo para interpretar y
correlacionar los resultados del test de estrés con los arrojados por la evaluacién de desempefio y
mediante estos resultados proceder con la elaboracién de una propuesta de solucion psicolégica que

maneje el estrés en los trabajadores

Dentro del tema de estudio, se mencionaran los estudios mas relevantes acerca del tema y los
resultados a los que se ha llegado con dichas investigaciones. En primer lugar, se cita a Iza (2016)
que realiza un estudio en donde comprueba que el estrés laboral influye en el rendimiento de los
trabajadores, aplica un cuestionario elaborado por lIza tras operacionalizar sus variables, en donde
mide el estrés y su sintomatologia a 66 trabajadores del area administrativa de la empresa Familia,
determina a través de un andlisis de chi cuadrado la zona de rechazo y aceptacion del estrés, como
resultado de la investigacion los trabajadores no rinden como tendrian que hacerlo en su lugar de
trabajo, y que el estrés alto repercute en la salud de los trabajares si este no es controlado. De esta

manera se comprobd la hipdtesis alternativa

Ledn (2014) manifiesta que el individuo se encuentra en constante presion por los requerimientos
del trabajo, la investigacion determina cudles son los niveles de estrés del individuo previos a
realizarse la Evaluacion del Desempefio en los empleados del Registro Nacional de las Personas
(RENAP), los resultados a los que se llega son que el personal tiene estrés en niveles bajos que
marcan un rango poco significativo en los resultados del test, sin embargo, se sugiere que realice un

manual que contenga técnicas de control de estrés.



Alvarez (2015), estudia al estrés laboral en 41 trabajadores administrativos de una empresa en
Venezuela, determina que el estrés es perjudicial y representa un riesgo tanto para el trabajador como
para la empresa, para la determinacion del nivel de estrés laboral se utilizo el Test OIT, mide
dimensiones de riesgos psicosociales, el cual arroja resultados que permiten concluir que existe
incidencia entre estrés laboral y desempefio laboral, mediante una correlacién entre los resultados
del test y datos de la evaluacion de desempefio, para sugerir que se den técnicas de control de estrés

y se minimicen los factores de riesgo.

Millares (2017) deduce que el estrés es desencadenado por los agentes adversos que se dan dentro
del ambito laboral, una de ellas las evaluaciones de desempefio, en su estudio investiga la influencia
de la evaluacion de desempefio con el estrés que genera a los trabajadores, llega a la conclusion de
que la evaluacion de desempefio es perjudicial cuando no se la maneja adecuadamente, y no se dan
los pardmetros adecuados para la evaluacion de desempefio. Si se avisa con tiempo prudencial, y se

reconocen los beneficios de la Evaluacion se obtendran mejores resultados.

En los estudios encontrados sobre el tema de investigacion Salazar (2013) realizé un estudio dirigido
al estrés laboral de Profesores Universitarios dentro de la facultad de medicina en Espafia, esta
investigacion manifiesta que alrededor del 23% de los trabajadores sufren de estrés, posterior a la
aplicacion de la encuesta de Estrés en el Docente a 83 de ellos se obtuvo un resultado poco

significativo de 3.6% calificados de graves (rojo) con relacion al 100%.

Rubio (2007) aborda técnicas de control del estrés, enfocadas al area psicologica de la persona,
manifiesta, ademas, que se puede optar por ejercicios de relajacion y respiracion, ademas técnicas
motivacidn basada en recompensas para los trabajadores, esta patologia en la actualidad se ha vuelto
mas comun sea cual sea la profesién que el trabajador ejerza, de este modo llega a la conclusion de

que existen técnicas las cuales faciliten la asimilacion de la evaluacion de desempefio.

Cardenas, Méndez & Gonzales (2014) realizan una investigacion en donde correlacionan tanto a la
evaluacion de desempefio con el estrés y burnout en donde el propdsito es que se establezca mediante
la calificacion de la evaluacién de desempefio su relacion con el sindrome de Burnout, la aplicacion

se realizo a 56 profesores de la Universidad de Nuevo Ledn México, el instrumento que se utilizo



fue el Cuestionario de Burnout del Profesorado y la Escala de Estrés Percibido de Cohen. Los
resultados indican que la desorganizacion en la vida laboral tiene mucho que ver con el bajo
desempefio del docente. La correlacion se realiza mediante alfa de Cron Bach, da como resultado

una correlacion negativa (r=-.446; p=.003).

Los estudios realizados por Viera (2012) establece la relacion que existe entre el estrés laboral y el
desempefio de los trabajadores de la empresa Megaprofer en la cuidad de Ambato, se realiza un
cuestionario que mide las dimensiones de agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion
personal, una vez obtenidos los resultados se aplicé una ANOVA, para llegar a la conclusion de que
hay incidencia entre el desempefio y el agotamiento emocional, el departamento de Bodega es el que

posee niveles de estrés altos con 17.5.

El estés laboral influencia el desempefio de las personas, y esto ocurre a nivel nacional, La OMS
manifiesta que al llegar al afio 2020 el estrés cronico causado en el trabajo sera la segunda causa de
muerte en el mundo, y en Ecuador el Ministerio de trabajo observa la problematica, crea el Plan
Estratégico Institucional que va desde el 2015 al 2018 en donde se aplica un test de estrés laboral de
manera longitudinal a la misma muestra de trabajadores que en sus resultados arroja que el trabajo
es estresante para los empleados de las empresas por la sobrecarga y exigencias que el trabajo
conlleva, donde 78% manifiesto el mismo porcentaje de respuestas similares que dicen que la vida

cotidiana laboral genera estrés y frustracion en los trabajadores.



CAPITULO |

ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

La Psicologia Organizacional es la rama de la psicologia general que se encarga de comprender el
comportamiento humano dentro de la organizacion, estudiar el contexto y el entorno en el que se
desarrollan los trabajadores, potenciar sus destrezas y minimizar sus debilidades, como manifiesta
Venegas (2013) “el campo organizacional se centra en la descripcion y evaluacion del constructo
capital psicologico y trabaja sus cuatro variables constitutivas: esperanza, optimismo, resiliencia y
auto eficiencia” (p.9). Estas variables son las principales para la determinacion de la conducta y el
conocimiento de los trabajadores. La Psicologia Organizacional es la ciencia que busca mediante
sus dimensiones, motivar y satisfacer las necesidades del trabajador para lograr un ambiente 6ptimo

que mejore la productividad de la empresa mediante la gestion del talento humano.

En ocasiones la Psicologia logra cambiar la conducta de los seres humanos. Y los pioneros en la
Psicologia Organizacional o Industrial, se basaban en problemas laborales como el aburrimiento o
la simple fatiga, que en aquel entonces eran las Unicas aristas que afectaban en el rendimiento de un
trabajador, los psicologos organizacionales Unicamente se enfocan en lo malo del talento, y
estudiarlo, mas no en potenciar las cosas buenas que reflejaban los trabajadores. Robbins (2009)
manifiesta que los psic6logos no solamente detectan el problema, sino también detectar las fortalezas
para potenciarlas; es por esta razon que luego se extiende el aprendizaje de estos profesionales, hasta
estudiar la personalidad, cual es la fuente de motivacion del trabajador, de que trata el buen liderazgo,
como generar procesos efectivos de toma de decisiones, y el mas importante como se evalla el

desempefio de los trabajadores.

Robbins (2009) toma a la evaluacion de desempefio como el proceso que ayuda a la empresa no solo
a tener ventaja competitiva ante las demas sino a la determinacion de en qué escala de productividad
se encuentra la empresa, si los empleados estan aptos para su puesto de trabajo, cuales de ellos no
toman en serio su trabajo y quienes son merecedores de incentivos y recompensas, una empresa se

maneja a través de sus empleados y para que esta de fruto hay que llevar a cabo excelentes procesos



en la gestion del talento humano, fomentar un buen reclutamiento, seleccién, induccion y evaluacion

a los trabajadores.

1.1 Gestion del talento humano y evaluacion de desempefio

La Gestion del Talento Humano hoy en dia, se caracteriza por abarcar en conjunto todos los procesos
Ilevados a cabo en el area de recursos humanos; todas las empresas se centran en brindar una efectiva
administracion del area de talento humano, por la simple razén de obtener una mayor ventaja
competitiva en relacion a las demas empresas; se ven en la obligacién de crear ideas innovadoras y
sobre todo a centrarse en la contratacion de colaboradores que sean capaces de responder los
problemas que se le presenten con autonomia. Es ahi en donde la empresa exige al area de talento
humano una Optima seleccion de personal que rinda y brinde productividad a la empresa, pues
mediante los procesos de seleccion y evaluacion no solo se logra cubrir un puesto vacante sino mas
bien encontrar el trabajador idoneo para el puesto de trabajo, que encaje con las funciones y las
competencias del puesto de trabajo, que seran valoradas posterior con una evaluacion de desempefio

para la medicion del talento del personal, la satisfaccion, la motivacion y la produccion.

Chiavenato (2009) manifiesta que los nuevos administradores de los recursos humanos proporcionan
asesoria interna a las organizaciones para que éstas fomenten estrategias que se enfoquen en el futuro
de las mismas. Y quienes lo dirigen se convierten en un ente activo e inteligente para administrar de
manera correcta los recursos con los que cuente la organizacién y evaluar el rendimiento de los
trabajadores para generar ventaja competitiva a través de procesos como la evaluacion de

desemperio.

En la actualidad la mayoria de las organizaciones se forman para ser empresas globalizadas y sin
fronteras para llegar al éxito, se presentan medidas como la evaluacion de desempefio que se centra
en como los trabajadores realizan su trabajo y como esto mejora la productividad de la empresa,
segun Reis (2007) “es una apreciacion sistematica, periddica, estandarizada y cualificada del valor
demostrado por un individuo, en su puesto de trabajo, desde el punto de vista de la organizacion en
donde trabaja con la finalidad de mejorar los resultados obtenidos por el esfuerzo de quien trabaja
en la empresa”(p. 5). Las reglas que se implementan en una empresa cambian constantemente, de

tal manera que se crean retos de los cuales los miembros de la organizacién son participes como



permanecer en un ambiente competitivo para el cambio para mejor en la empresa y nuevas normas

para fortalecer el talento de las personas que engrandezcan a la empresa.

Se busca evaluar un desempefio efectivo dentro de la organizacion por parte de los trabajadores y de
sus conductas laborales para el desarrollo de sus actividades dentro del entorno laboral. Reis (2007)
menciona que “el desempeno efectivo se da a través de caracteristicas o rasgos personales,
comportamientos observables y el cumplimiento de los objetivos” (p.11). Mediante las
caracteristicas personales observaremos la autonomia de los trabajadores, con suscomportamientos
saber si cumpliran los reglamentos establecidos, y finalmente con el cumplimiento de los objetivos

conseguir mas produccion y reducir los costes.

La evaluacion de desempefio permite que el evaluador identifique lo mas pronto posible cuando un
trabajador se aleja de la escala de cumplimiento, mediante los métodos de evaluacion de desempefio
se logra describir de una manera mas especifica el rendimiento en funcion de las actividades del
puesto de trabajo y el resultado empresarial. Cuesta (2010) menciona que “la evaluacion de
desempefio se construye hoy en la mejor via para retroalimentar el proceso de formacion, para
sefialar con criterio de la préctica que competencias laborales se manifestaron, en qué proporcion o
porcentaje y cuales no” (p.80). Una evaluacion de desempeiio que se lleve a cabo sin un proceso de
retroalimentacion no ayudaria a la empresa a detectar posibles falencias, en si no se diria que es lo
gue mejoraran en cada trabajador, y tampoco no se premiaria al que posee buenas calificaciones en

su evaluacion.

Uno de los beneficios mas importantes es el mejoramiento del desempefio, a través de la
modificacion de la conducta y comportamientos de los trabajadores, pero no solo se benefician ellos,
sino que la empresa crece en productividad, pueden llegar con mas facilidad a cumplir sus objetivos.
Existen tres grandes beneficiarios de la evaluacién de desempefio, el trabajador, el jefe y la
organizacion. Guerra (2007) acota que uno de los principales beneficios que tiene la evaluacion de
desempefio es que los recursos que se emplean para realizarla pueden resultar costosos pero la lista
de beneficios es mucho mayor, puesto que se pueden mejorar tanto a un trabajador como a un
departamento completo, los trabajadores sienten que su buen desempefio obtendra una recompensa
y principalmente el informe de resultados sera el que dictamine el éxito o fracaso que puede llegar

a tener la organizacion.



Latriada de beneficios de la evaluacién de desempefio es presentada por Chiavenato (2009) en donde
se manifiesta cuan importante es la evaluacion de desempefio en los tres principales ejes de la
relacion laboral, el trabajador el jefe y la organizacion; es asi, que mediante la evaluacién de
desempefio se logra realzar en conjunto esta la triada, para que se manejen de una maneraarmonica
y se logre fomentar la motivacion en los trabajadores, la satisfaccion en los jefes de cada area de la

organizacion, y la productividad en la organizacion.

TablaNo 1.1

Triada de Beneficios de la Evaluacién de desempefio

Beneficios Concepto

Trabajador El trabajador se beneficia puesto que ya sabe como se maneja la empresa de la
gue forma parte, esta al tanto de la mision visién y objetivos de la misma y
posee los recursos para cumplir las metas propuestas el trabajador brindara a la
empresa su potencial y a través de esta evaluacion estard al tanto de sus
debilidades para mejorar y sus fortalezas para potenciar, y si brinda un
desempefio acorde con los requerimientos de la empresa recibir recompensas 0

al contrario correctivos.

Jefe El jefe se beneficiar de esta evaluacion con la notable mejora del desempefio
de sus subordinados y él es el encargado del establecimiento de medidas y
disposiciones para mejorar el potencial y el desempefio de sus trabajadores, es
el lider encargado de fomentar la participacién y comunicacion y quien ayude

a los trabajadores a cumplir los objeticos de la empresa.

Organizacion Una organizacion tiende fundamentalmente a beneficiarse de los empleados,
pero esto tiene que ver a que sin ellos una empresa no produciria, se busca
mediante la evaluacion de desempefio a premiar a los buenos trabajadores y
mejorar a los que no marchan bien dentro de la misma, genera estabilidad
laboral y por ende estabilidad econémica dentro de la empresa y mejora las

relaciones humanas dentro de las misma.

Fuente: elaboracion propia en base a Chiavenato, I., (2009), Gestion del talento humano (p.365)



Segun manifiesta Chiavenato (2002) el objetivo de la evaluacion de desempefio en las empresas es
“recibir retroalimentacion respecto al desempefio, para saber como marcha el trabajo, sin esta
retroalimentacion las personas caminan a ciegas” (p. 199). Por lo tanto, la empresa garantiza el
rendimiento de todos y cada uno de quienes la conforman para tener una idea de cual es su potencial,
y brindar beneficios tanto a la organizacién como a los trabajadores, por lo cual aparecen los factores

de éxito y fracaso de las evaluaciones de desempefio que poseen la evaluacion.

La maxima utilidad de la evaluacion de desempefio, consiste en que los trabajadores obtengan una
buena retroalimentacion de su desarrollo dentro de la empresa. Es asi, que se puede facilitar el
desarrollo de los empleados mediante la autoevaluacion; muchas empresas piensan que €s un suceso
no tan usual que no se puede mejorar el desempefio, y que tampoco influye en la ventaja competitiva
ni la productividad, los resultados se asemejan a los logros o fracasos de los trabajadores. La
observacién y analisis de resultados muestran la perspectiva mas clara de como se encuentra la

empresa al momento de la evaluacion

Uno de los factores importantes es la cultura organizacional; esta sera efectiva para que se cumplan
los niveles 6ptimos de evaluacion de desempefio, que exista una comunicacion y relacién efectiva
entre los superiores y sus subordinados, que existan instrumentos buenos y validados dentro del
departamento de Recursos Humanos y que la empresa cuente con fondos destinados para los premios
otorgados. Como manifiesta Rodriguez (2005) “los factores de desempefio eficaz son aquellos
elementos causales que han de coincidir en un determinado grado en el ocupante de un puesto de
trabajo para que este lo desempefie o pueda llegar a desempefiarlo o de manera satisfactoria” (p. 48).
Mediante el andlisis de como es el desempefio de un trabajador, este llega a ser recompensado 0 a
su vez retado por la organizacion que observa como esta la productividad, y si se puede implementar

un plan de accion.

La cultura organizacional se basa en los objetivos, las metas, la misién y la vision de la empresa
para alcanzarla conjuntamente con los trabajadores y sus jefes. Se determinan los valores que tiene
la empresa y porque esté alli es decir su razén de ser, la vision consta de un plan estratégico y los
objetivos son de largo, medio y corto plazo; dentro de la cultura una parte esencial son las creencias

de las personas que conforman la empresa, y cada trabajador se adaptara a la cultura organizacional,
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pero sin dejar de lado sus creencias. Alles (2006) manifiesta que la cultura es importante al momento
de la medicion del desempefio del puesto que la organizacion alcanzo su nivel éptimo de madurez

para poder aplicar la evaluacion.

El disefio de nuevas estructuras para perfeccionar los sistemas de gestion entre subordinados y
superiores, tras el diagnéstico de si existe alguna dificultad para que los mensajes sean captados de
manera eficaz por ellos, que exista retroalimentacion, y también reforzar la satisfaccion y la

motivacion de los trabajadores sin olvidar la importancia de una buena comunicacion vertical.

Dentro de la evaluacién de desempefio, una de las consideraciones mas importantes, trata de la
obtencion de un instrumento de evaluacidn que sea valido y coherente para evaluar el desempefio
de los trabajadores, y que este alineado con las necesidades de la empresa y sobre todo llegar a
cumplir el propdsito que tiene dicha evaluacion. Betti (2015) sugiere el uso de instrumentos que
vayan acorde a los requerimientos de la organizacién y siempre ligados con la misién y vision que
tiene la misma, cuando analizamos los objetivos ya tenemos una idea preliminar para la
determinacion de los elementos que se revisaran ademas de los instrumentos adecuados o los

modelos que pudieramos usar.

Las empresas que tienen sistemas mas modernos han implementado una nueva administracion del
desempefio la cual trata de procesos en donde se crean parametros de desempefio documentados,
que el area de talento humano se han llevado a cabo con los trabajadores en el Gltimo periodo antes
de la evaluacion de desempefio para ver en qué areas han expandido sus conocimientos. Robbins
(2009) dice que la administracion del desempefio es “el proceso mediante el cual se toma decisiones
objetivas acerca de los recursos humanos tales como aumentos salariales, capacitaciones, etc. Y
presentar documentacion que la sustente las medidas tocantes al personal” (p.25). La evaluacion de
desemperio se llevaria a cabo entonces una vez determinados los nuevos avances en el area y en los

conocimientos del trabajador

En la administracion del desemperfio también se detalla de manera escrita como el evaluador percibe
el rendimiento del evaluado, y se enumeran los factores como el cumplimiento, la honradez, la

responsabilidad, la experiencia, los conocimientos etc., para llevar a cabo el proceso y luego los
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ordena de manera jerarquica en orden de importancia, y luego de este proceso de hace el

levantamiento el si de la evaluacién de desempefio

1.1.1 Proceso para levantar la evaluacion de desempefio

Para evaluar el rendimiento de los trabajadores dentro de la organizacion es de suma importancia
realizar el proceso de evaluacion de desempefio segin los parametros y los instrumentos que
dictamine el departamento de talento humano, este es un proceso sistematico y ordenado con el fin
de que no afecte al rendimiento de los trabajadores si se lo hace de manera sorpresiva y poco técnica,
es un proceso que lleva tiempo y se realiza por especialistas en el area de recursos humanos, y en
consecuencia la organizacion brinda al proceso la misma importancia y tiempo que requiera, y que
tanto los empleados como la empresa tengan en cuenta que es un proceso que los beneficia a las dos

partes.

Es la primera etapa del proceso de evaluacion en donde Sastre y Aguilar (2003) manifiestan que "es
la fase en la que se lleva a cabo la decision de la poblacién a evaluar, el criterio basico de valoracion
(qué medir) y la metodologia de evaluacion (como medir), debiendo haber un alto grado de
coherencia en tales decisiones™ (p.323), es la etapa en donde se involucran las necesidades y los
objetivos de la organizacion, y también identificar los posibles riesgos que existan durante la
ejecucion del proceso, el departamento de RRHH haré el estudio de la poblacién a la que se va a
aplicar la evaluacion de desempefio, posteriormente la modalidad que vamos a usar, y el criterio
sobre el cual se va a basar la evaluacion de desempefio, las competencias dentro del manual de
funciones, quienes van a ser los evaluadores a los que se va a capacitar y también los evaluados, que

tiempo aproximadamente va a tomar y los recursos a utilizarse.

La etapa de disefio dentro del proceso tiene como objetivo la elaboracién final del instrumento que
se va a aplicar, como se manifiesta en el libro Retribucion del personal (2008) el disefio de la
evaluacion comprende la fase de construccion y aplicacion del instrumento para la obtencion delos
datos y tambien la posterior retroalimentacion de resultados de la evaluacion a los subordinados y
también la determinacion de como se encuentra el clima organizacional, la cultura, cuales son los

perfiles para cada puesto de trabajo y como se encuentra la comunicacién dentro de la organizacion.
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1.1.2 Evaluacion de desempefio por competencias

Es importante la determinacion de cuales son las competencias para cada puesto de trabajo, y
serviran para levantar el primer formato de evaluacion de desempefio 90° por competencias como
manifiesta Alles (2006) cada empresa define previamente mediante su manual de funciones cuales
son las competencias y niveles para cada uno de los cargos dentro de la misma, el conocimiento y
la habilidad del trabajador en su entorno laboral que tiende a ser mejorado a traves de la capacitacion,
es asi que las competencias se refieren a las motivaciones que se encuentran escondidas dentro de

la personalidad de cada uno de los trabajadores.

La evaluacion de desempefio que se tomara en cuenta al momento de su aplicacion va de la mano
de los datos previos que se recopile antes de la aplicacion como el tipo de evaluaciones anterioresy
también de las necesidades de la organizacion, es decir que una vez determinados estos factores se
analiza que tipo de modalidad de evaluacion de desempefio por grados es la que méas se adapte a lo
que se pretende evaluar, si bien es cierto todas evaltan el desempefio, pero cada una de las

modalidades tiene tiempos y recursos para tomar en cuenta al momento de la eleccion.

Alles (2012) manifiesta que “Las evaluaciones de 90°, 180°, 270° y 360° son procesos estructurados
para medir las competencias de los colaboradores de una organizacioén” (p.70). La evaluacion 90°
en donde el supervisor evalla a sus subordinados, 180° en donde una persona es evaluada por sus
pares y por su supervisor, 270° es cuando el trabajador, evalla a su supervisor, y es evaluado por su
supervisor y pares, finalmente la evaluacion 360° en donde el trabajador es evaluado por sus pares,
supervisor y clientes, y el también evalGa a su supervisor, para el caso de la organizacion que se

tomo en cuenta dentro del estudio se opto por la de 90° que se explica a continuacion.

Es el tipo de evaluacion de desempefio que se centra en obtener informacion sobre la percepcionde
rendimiento que tiene el jefe de sus subordinados, es también denominada evaluacion de supervisor
directo, la evaluacion es la que trata de la recopilacion de toda la informacién y percepcion que tiene
el evaluador de su subordinado sin alterar los resultados que manifieste en la evaluacion de

desempefio, Brazzolotto (2012) manifiesta que:
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El supervisor estd en la mejor posicion para observar y evaluar el desempefio de su
subordinado. Como mencionamos antes, la responsabilidad primaria sobre la evaluacién de
desempefio reside en el supervisor directo, por ello este mantiene el contacto personal con
ellos, conociendo mejor que nadie las condiciones y caracteristicas del desempefio a evaluar.
Es éste quien debe basarse en los comportamientos observados, en las distintas situaciones
laborales, de su subordinado para confrontarlos con los niveles de competencias requeridas
por el puesto que ocupa, de forma de obtener la evaluacion del mismo. (p. 60)

Es asi que, el supervisor maneja los formularios de evaluacion de desempefio adecuadamente
realizado por el departamento de RRHH, y conjuntamente con su analisis reflexivo puede calificar
a su subordinado directo en base a las conductas observadas durante un determinado periodo, cabe
recalcar que una evaluacion de desempefio realizada adecuadamente, garantiza la efectividad delos

resultados, y tambien la determinacion de las competencias para cada puesto de trabajo.

Una de las conductas més frecuentes antes de una evaluacion de desempefio es el estrés por la
situacion en particular, el evaluador empieza a evaluar el potencial del trabajador dentro de un dia
ordinario de trabajo, lo que genera situaciones de estrés; como menciona Alles (2009), “La persona
vive sometida a situaciones de estés, al menos el estrés cotidiano lo que tiende a aumentar en
situaciones de Evaluacién de desempefio (p.19). Es decir que, si se encuentran en situaciones que
habitualmente les generan estrés en su trabajo, al ser evaluados sera uno de los factores para que esta

patologia se intensifique.

1.2 Salud y Seguridad Ocupacional

La salud ocupacional es un conjunto de disciplinas que garantizan el bienestar tanto fisico, como
mental dentro de su lugar de trabajo sea cual sea el cargo que ocupe dentro de la organizacion, y que
garantice la satisfaccion del trabajador en su trabajo. Como menciona Trujillo (2014) “la prevencion
de accidentes de trabajo y el control de los riegos que en el &ambito laboral pueden ocasionar dafio al
bienestar de los trabajares, se ha convertido hoy en una de las mayores ventajas competitivas de las
grandes empresas en el ambito mundial” (p.19), es decir que las empresas que apuestan por

garantizar el bienestar de los trabajadores seran las que generen mayores ingresos y productividad.

Dentro de las organizaciones la salud ocupacional tiende a ser un tema de gran importancia, porque

vela por el bienestar de los trabajadores de la empresa en los ambitos: mental, fisico y social, y asi
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poder generar un ambiente de trabajo que sea seguro y también sano para todos. Chinchilla (2002)
acota que la seguridad y salud ocupacional dentro de la empresa busca dar soluciones a través del
lado humano con el objetivo de mejorar el ambiente de trabajo, es asi que mediante el &rea de talento
humano y la implementacion de nuevas reglas o procesos de seguridad y salud ocupacional; se podra
garantizar el buen funcionamiento de un area de trabajo, la satisfaccion de los colaboradores al
sentirse seguros, y sobre todo que la productividad y competitividad de la empresa aumenten en
porcentajes considerables para la reduccion de los riesgos psicosociales presentes en la organizacion.

Los riesgos psicosociales aparecen cuando hay deficiencias que no estan resueltas dentro de la
organizacidn, las condiciones de trabajo no son adecuadas, y la comunicacion para solucionar estos
problemas son deficientes, existe excesiva carga laboral y ambigtiedad de roles también, por esta
razon los resultados son negativos tanto para el trabajador como para la empresa y conlleva al estrés
laboral e incluso a la depresion. Baez y Moreno (2010) manifiestan que los riesgos psicosociales
son “aquellas condiciones que se encuentran presentes en el contexto laboral (entorno fisico,
ambiente social, contenido del trabajo, organizacién) y que tienen capacidad para afectar tanto al
bienestar o la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador como al desarrollo del trabajo” (p.7).
De tal manera, que los riesgos psicosociales pueden ejercer una influencia nociva en la salud de los

trabajadores a partir de las experiencias dentro de la empresa.

Villalobos (2013) define como factores psicosociales a la “condicién o condiciones del individuo,
del medio extra laboral, del medio intra laboral, que bajo condiciones de intensidad y tiempo de
exposicion generan efectos negativos en el trabajador o trabajadores, en la organizacion y en los
grupos” (p.4). Dichos factores a mas de permitir al empleador concientizar sobre la real problematica
del estrés laboral, estaran en el orden del dia de su agenda para asi fijar que grado de responsabilidad
maneja la alta gerencia y demas dependencias en la alarmante situacion de la doble presencia, la
cual no permite al trabajador dar el 100% de su fuerza, de su talento humano, de su potencial laboral

por hallarse inmerso en un mundo de angustia y desazon.

El principal requisito de los empleadores con respecto a la salud y a la gestion de la seguridad, es la
realizacion de evaluaciones de riesgos psicosociales; dentro de un contexto psicosocial con el fin de
que los resultados le lleven a la toma de decisiones, cambio de estrategias y mejoras de la relacion
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laboral, para beneficio del ser humano y de la empresa y detectar a tiempo trastornos como el estrés

que puede ser tratado a tiempo antes de convertirse en burnout.

La evaluacion de riesgos combina tres elementos: los peligros, el dafio y el riesgo. En otras palabras,
antes de que algo pueda definirse como un peligro, se presentan como un factor potencial que
realmente cause dafio. Para poder trabajar en la prevencion de riesgo psicosociales, es importante
conocer primero su origen tras la realizacion una evaluacion de los mismos para una vez
identificados, para coordinar actividades preventivas y de esta forma mejorar el ambiente en elcual

el trabajador se desempefia.

Generalmente, con la evaluacion de los riesgos psicosociales de una empresa se encuentra que la
probleméatica mas comun es la dificultad que tienen ciertos trabajadores con su personalidad para
enfrentar varias situaciones laborales, generandose estrés, ansiedad y en algunos casos miedo y
angustia. Por esta razon, el apoyo psicolégico, asi como la mediacion, charlas y seminarios de
relajacion, forman parte de un paquete de medidas para controlar y erradicar dichos riesgos. Gran
parte de trabajadores, especialmente aquellos que pasan por esta problematica, por una parte, y la
empresa u organizacion por la otra, se procura un cambio y mejora de la organizacién del trabajo

con el fin de generar el bienestar de los empleados al realizar las tareas en beneficio muto.

1.2.1 Estrés

Cuando esta por realizarse una Evaluacion de desempefio como proceso interno del departamento
de talento humano se evidencia que las conductas normales de los trabajadores se empiezan a ver
afectadas, es asi que Yanez (2008) menciona que “el estrés es un conjunto de respuestas automaticas
que nuestro cuerpo produce de forma natural ante situaciones que tiende como amenazantes, y ante
las cuales la reaccion inmediata es situarnos en estado de alerta” (p.32). Cuando la situacion por la
que se encuentra el trabajador son de episodios de estrés infrecuentes, es decir que no se den seguido
como es el caso de la evaluacion no afectara su salud, pero si a la manera de actuar del momento
con marcaciones de bajos niveles o calificaciones. Bosquet (2005) “el estrés es una respuesta de
nuestro organismo cuando creemos que las demandas del medio ambiente exceden a nuestras
posibilidades™ (p.22). El estrés supone ser una respuesta de adaptacion que genera el hombre para

hacer frente a lo que no puede hacer.
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El estrés positivo es el que no causa malestar en las personas y no llega a ser displacentero con ellas
pues ayuda a la persona a que realice el trabajo de manera rapida y eficaz, como menciona Bosquet
(2005) desarrollar un mayor rendimiento y tener una mayor probabilidad de conseguir sus metas con
éxito y que es vivido como una experiencia agradable. Es lo que se ha dado en denominar Eustres”.
(p.20), es necesario para que las personas cumplan sus objetivos tener niveles de estrés, sustenta
Acosta (2008)

El minimo de estrés o, por decirlo de otra manera, con estrés bajo el ser humano siente apatia
aburrimiento. Cuando aumenta el estrés, también lo hace la motivacion. El organismo y la
mente entran en un estado de alerta y se le facilitan respuestas creativas ante la situacion.

(p.51)

En efecto se manifiesta en los individuos con un crecimiento moderadamente sus niveles de estrés
le ayudan a que genere respuestas las cuales le ayuden a hacer frente a los requerimientos que tenga
en ese momento de manera rapida y oportuna. Cuando el estimulo es repetitivo y el cuerpo se pondra
en situacion de alerta constantemente se agotan los mecanismos de defensa propios del cuerpo

humano.

El estrés genera un estado displacentero en la persona y se da de manera recurrente es asi que el
cuerpo al encontrarse en estados de alerta con alta o baja intensidad, empieza con la perturbacion de
la funcionalidad de la persona. Como menciona Bosquet (2005), el estrés negativo es desadaptativo,
disfuncional y displacentero que provoca en el individuo una merma en su rendimiento, se debe
principalmente a que estd preocupado por sus vivencias subjetivas negativas que por la propiatarea
a desarrollar” (p.20). El cuerpo empieza a experimentar el denominado distrés, genera tension
ademas de apatia y si este logra salirse de control se manifiesta en un bloqueo de la persona, porque
el organismo agota todos sus mecanismos de defensa y también los que se han logrado adaptar al
estrées y el comportamiento del individuo empieza a fracasar y se hacen presentes sintomas

psicolégicos como fisioldgicos también.

El estrés pasa por tres fases de manera secuencial, como menciona Bosquet (2005),
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e Reaccion de alarma: El individuo no puede contra las exigencias del medio y empieza a
reaccionar mediante actividad fisiolégica como por ejemplo tension de los musculos,
taquicardia, etc.

o Fase de Resistencia: El organismo empieza a adaptarse a las exigencias del medio

e Fase de agotamiento: esta fase se da cuando el estrés ha sido recurrente y la persona no ha
podido hacer frente al entorno y sus exigencias, la presion ha sido grande y ya no hay
mecanismos de defensa.

TablaNo 1.2

Niveles de estrés

Niveles Concepto

Grado 1 Es considerado como el estrés leve que llega a ser placentero y agradable para
los individuos.

Grado 2 Es el nivel en donde ya empiezan a dar a notar las primeras perturbaciones
fisioldgicas.

Grado 3 En este nivel se intensifican los sintomas y se ven acompafiados ya de ausencia
del suefio.

Grado 4 Es considerado ya como disfuncional para una persona porque no puede llegar

a concentrarse en una actividad y no completa su jornada ni su tarea.

Grado 5 En este nivel predomina la fatiga que tienen las personas, que les impide incluso

descansar, ademas no pueden realizar tareas que para ellos han sido cotidianas.

Es considerado el grado mas peligroso porque el estrés es grave porque ya
Grado 6 presenta sintomas psicolégicos Y fisiol6gicos que generan que el individuo no

pueda llevar su vida de manera normal

Fuente: elaboracion propia en base a Peiro, J., (2010), Estrés laboral y riesgos psicosociales

investigaciones recientes para su analisis y prevencion
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1.2.2 Estrés Laboral

El estrés es un elemento que esta presente en todos los &mbitos del ser humano se manifiesta con
mas facilidad en el &rea de trabajo del individuo por las exigencias que emite este al trabajador y
que muchas veces no se siente en la capacidad de afrontarlos, Como manifiesta Peiré (2010) “Las
condiciones de trabajo han mejorado en varios aspectos, pero han surgido o se han intensificado
nuevos riesgos, en su mayor parte de caracter psicosocial. Las experiencias de estrés pueden
deteriorar la salud y bienestar de los trabajadores” (p.8). Es decir que, por mas que se mejoren las
condiciones y beneficios que el trabajador tiene dentro de la organizacion, acarrea esto un nuevo
compromiso con la misma, por ende, la necesidad de mejorar su rendimiento, que generan asi mas

presidn en su trabajo.

Las causas por las que aparece el estrés laboral tienen que ver al ambiente de trabajo que tenga el
individuo, existen varios factores que pueden intensificar el estrés que posee el trabajador que afecte
su manera de desempefiarse en el trabajo y que incluso le lleguen a generar problemas en sutrabajo
o con su familia. Se determinaran una serie de causas que fueron propuestos por Pinto (2010)
fisiologicos, psicologicos, ambientales y sociales” (p.23); es decir que el estrés ya puede proceder
no solamente del trabajo sino puede provenir de otros factores y agravarse dentro de los periodos de

estrés laboral

Los empleados empiezan a presentar estrés laboral cuando sienten que se aproxima un factor que
les causa miedo y tensiobn como es el caso de la evaluacion de desempefio, en donde la
responsabilidad y el mayor compromiso durante el proceso son uno de los factores estresantes que
si bien es cierto ayudan a que la persona cumpla su trabajo a cabalidad, pero también esto implica
que redoblara sus esfuerzos con el fin de tener una buena puntuacion en su evaluacion puesto que
de tener baja calificacion, esto significa una retroalimentacion centrada en todos los puntos a
mejorar, una sancién e incluso la desvinculacion laboral, ademas, significa que la empresa no
produce ni comparte en el mercado como tendria que hacerlo, ademas, que la organizacion se debe
completamente a sus trabajadores ellos realizardn su trabajo correctamente este sera revisado

anualmente y ese seria el objetivo de la Evaluacion de Desempefio.
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El estrés laboral presenta signos y sintomas que alertan la aparicion de este trastorno en los
trabajadores, y nos sirven para actuar a tiempo, antes que el estrés laboral se convierta en Burnout y
sea mas dificil de tratar en los trabajadores. Los sintomas mas comunes que son observados por el

departamento de TTHH que puede llegar a poseer el personal son:

4 N I

*Fatiga

* Alergias

*Dolores de cabeza
Comportamentales *Hiperactividad

« Trastornos gastrointestinales
« Trastornos alimenticios
*Problemas del suefio

* Depresion
* Hiperactividad
Emocionales * Ataques de panico

*Cambios de humor
*Vulnerabilidad

N\
N

N
AN
-

*Pérdida de memoria

* Confusién mental

Cognitivos * Aburrimiento

* Pensamientos desorganizados
* Carencia de nuevas ideas

* Dificultad para consentrarse

N / -

Figura No. 1.1 Sintomas de estrés laboral Fuente: Otero (2015). Estrés Laboral y Burnout

El estrés laboral puede concurrir con varios factores, problemas familiares, problemas laborales,
carga en el trabajo, horarios con los cuales los trabajadores no se sienten comodos, la falta de
liderazgo, liderazgo autoritario y la evaluacién de desempefio que no cause mejora sino miedo en
los trabajadores, el departamento de talento humano en su obligacién por cuidar de la salud mental
del personal estara a alerta a los sintomas que presenten los trabajadores, muchos de ellos se pueden

manifestar a simple vista del psicélogo.
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Cuando el departamento de talento humano e incluso la gerencia de una organizacion pasan por alto
estos sintomas y cada vez se agravan para el trabajador se convierten en estrés laboral cronico y el
tan popular Burnout, este trastorno evoca que el trabajador se encuentra “quemado” en su lugar de
trabajo por el constante agotamiento mental y también fisico que acarreo durante un periodo de
tiempo y que no se le dio tratamiento oportuno que reduzca los sintomas y mejore la calidad de vida

laboral, Barradas (2018) afirma que:

El Burnout es considerado como uno de los detrimentos laborales de caracter psicosocial
mas significativos. Es un proceso que emana como secuela del estrés laboral crénico, el cual
es la combinacion de distintas variables de caracter individual, social y organizacional, se
trata por tanto de un sindrome con connotaciones afectivas negativas que aflige a los
trabajadores en diferentes aspectos y niveles de su vida (laboral, social, familiar y personal)
y con elevados costos en cada una de ellas. (p.150)

La importancia de tratar el estrés laboral o el burnout a tiempo es que estos no lleguen a afectar la
vida de la persona, puesto que en varias ocasiones pueden acarrear consecuencias graves para el
trabajador, en el entorno laboral puede haber desvinculaciones laborales, en el entorno social la
perdida de amigos, en la familiar puede tener como consecuencias divorcios y en la personal

depresion e incluso suicidios.



CAPITULO Il

DISENO METODOLOGICO
2.1 Paradigma, modalidad y alcance

La investigacion se compone de ideas, y estas definen la perspectiva que ayudara a probar la
hipotesis que se estudia, es el instrumento el medio por el cual se llega al conocimiento cientifico, y
asi cumplir el propdsito que tiene la investigacion mediante el descubrimiento de nuevos
procedimientos que faciliten la obtencidon de los resultados con la utilizacion de distintas alternativas
que lleven a una solucion real de los problemas que se detecten a lo largo de la investigacion para
asi tener una vision mas general e integral del problema que se pretende solucionar, como manifiesta
Ledn (2007)

El termino paradigma, de uso corriente en los Ultimos treinta afios en la ciencia, ha ocupado
cada vez mayor espacio en el campo del conocimiento para definir, en lineas generales, el
marco del pensamiento o referencia que orienta las actividades y las reflexiones dentro de
una rea determinada del conocimiento (p. 20)

El paradigma ayuda a examinar de manera mas critica como se lleva a cabo la investigacion, y usa
paradigmas que se vinculen y que nos den nuevas perspectivas de conocer y de abordar los temas
que se llevaran a cabo dentro de la investigacion. La investigacion es de modalidad cuantitativa,
prueba una hipotesis que se determina a través del problema del estrés laboral, mediante una relacién
entre las variables es decir como la evaluacion de desempefio influye sobre el estrés laboral de los
trabajadores durante estos periodos. Se basa en el analisis de un problema previo, ya existente y se
fundamenta en la unién de teorias ya estudiadas para que el investigador genere sus propias creencias

sobre el problema y logre dar solucion.

Hurtado (2007) menciona que la modalidad de investigacién cuantitativa es la modalidad en la que
predomina el uso de instrumentos de recoleccion de datos para posteriormente el analisis y
comparacion de la informacion que esos datos arrojan, conjuntamente con el uso de la estadistica y
de las matematicas, se manejan diferentes tipos de informacion para poder llegar a arrojar

conclusiones y posibles resultados. Para llegar a resultados 6ptimos la investigacion cuantitativa se

21
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enfoca en el uso de métodos y técnicas que sean confiables y sobre todo comprobables para dar
solucién a un fendmeno que se lo hallo en situaciones normales dentro de un lugar y un grupo de

personas determinado.

La investigacion es no experimental porque el investigador no manipula las variables y los sujetos
son evaluados en su ambiente cotidiano y habitual para garantizar la eficacia de la investigacion no
se genera una nueva situacion sino se estudia la ya existente que no ha sido provocada por el
investigador de manera intencional, Segun Hernandez (2014) “En la investigacion no experimental
las variables independientes ocurren y no es posible manipularlas, no se tiene control directo sobre

dichas variables ni se puede influir en ellas, porque ya sucedieron, al igual que sus efectos” (p.185).

Al contrario del estudio experimental, que manipula las variables de manera deliberada, para
comprobar el efecto de la causa que se manipula. Dentro de una investigacion tanto el disefio
experimental como no experimental son necesarios de acuerdo al tipo de estudio que se lleve a cabo
por el gran valor metodoldgico que aportan para generar resultados validos y coherentes, cada uno
posee caracteristicas propias que se asemejan al tipo de investigacion que se lleva a cabo a la
hipétesis, y alcance que tendra el estudio. Ademas, va de la mano con la modalidad cuantitativa,
mediante la recoleccidn de datos a través de encuestas, test o cuestionarios para saber cuél es el nivel
en el que una variable afecta o incide sobre otra, se utiliza un disefio no experimental segun
Hernandez (2014) cuando:

e Se busca el analisis de cuéles son los niveles 0 modalidades de una o méas variables en un
momento especifico dentro del estudio.

e Sevalora la situacién, de una poblacién, muestra o0 comunidad en base al fendmeno en un
momento dado.

e Se pretende identificar cudl es la relacion o la incidencia de las variables en un momento
dado.

En los casos mencionados el disefio que se utiliza es el no experimental, posterior a ello
delimitaremos si sera transversal o longitudinal, transversal es cuando se aplica el instrumento de

medicién por una Unica ocasion a los participantes del experimento, y el longitudinal trata de aplicar
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el mismo instrumento en dos o mas periodos de tiempo con el fin de comparar una o varias
caracteristicas con su evolucion en el tiempo, como mencionan Delgado y Llorca (2004) “un estudio
longitudinal es el que implica més de dos mediciones a lo largo de un seguimiento; deben ser mas
de dos, todo estudio de cohortes tiene este nimero de mediciones, la del principio y la del final del
seguimiento” (p.3). Los estudios longitudinales son aquellos que valoran el cambio o la transicién

en diferentes periodos sobre una caracteristica en comun a la misma poblacion.

El disefio apropiado para la presente investigacion es un enfoque no experimental transversal,
porqué trata de aplicar un instrumento en un Unico periodo de tiempo y de esta manera obtener los
datos deseados para la investigacion. El propdsito del disefio transversal es el analisis de cual es la
incidencia que tiene una variable sobre otra en un momento preciso describir los resultados para
Ilegar a una solucidon. Se puede trabajar con varios grupos de personas que deban ser medidos bajo

una caracteristica en comun los estudios no experimentales pueden dividirse en:

TablaNo 2.1
Tipos de estudios no experimentales
Tipos Concepto
El fin de los tipos de estudios transaccionales exploratorios es indagar y conocer
Exploratorios sobre una o varias variables, una gran poblacion o una muestra de ella, un evento
en particular, una situacién que se da en un momento determinado. Hace
hincapié en exploracién de una situacion en un momento en particular.
Generalmente se estudian problemas nuevos o poco estudiados
Descriptivos La finalidad es indagar la como inciden los niveles de una variable o conjunto
de las mismas sobre una poblacion. Con el objetivo de ubicar las variables de
acuerdo a la muestra que se necesite y luego describir dicha relacion.
Estos disefios de tipo correlacional causal tienen como propésito describir
Correlacionales Causales cuales son las relaciones entre dos o mas variables en un momento especifico.

Y la relacion causa-efecto para generar soluciones a un problema.

Fuente: elaboracion propia en base a Hernandez, R., (2014). Metodologia de la investigacion.

En la presente investigacion se opta por usar el disefio transversal correlacional causal, trata de

aplicar la encuesta elaborada E-ED luego de la evaluacion de desempefio al grupo de individuos
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dentro de la organizacion, e interpretar los resultados del test de estrés con los arrojados por la
evaluacion de desempefio para la determinacion de cudles son los niveles de estrés posterior a la
retroalimentacion. Hernberg (1995) acota que los estudios que poseen cortes tranversales no tendran
dimensiones temporales, es decir que la investigacion no tenga por objetivo medir la evolucién del
fendmeno a través del tiempo, sino estudiar el fendmeno que genera el problema en un momento

unico y generar asi una relacion entre el fendmeno vy el resultado.

2.2 Técnicas y Herramientas

Las encuestas ayudan a buscar de manera sistematica la informacion que se requiere dentro de la
investigacion, la encuesta se realiza a todos los miembros que conformen partedel estudio, siempre
se llevara a cabo en el mismo orden, por lo tanto, seran las mismas preguntas para todos, y ademas
los participantes se encuentran en condiciones similares con caracteristicas en comdn. Yuni (2006)
expresa que la investigacion que se da por medio de una encuesta ayuda a obtener datos de manera
masiva y colectiva sobre el fendmeno y hace referencia a la modalidad cuantitativa, se privilegia a
través del uso de la estadistica para el analisis de los datos obtenidos y describirlos. La encuesta
permite ademas conocer informacion sobre sujetos en particular, y estos sujetos seran los encargados
de llenar la encuesta de manera escrita de acuerdo a la situacion que ellos perciban del fenémeno
observado, el investigador sera quien disefie un instrumento, o a su vez utilice uno que se asemeje a

la variable que use en la investigacion.

La encuesta es una técnica que esta bien estructurada, es decir que el investigador se preocupe por
gue sus preguntas se encuentren en un orden logico y sea entendible para el encuestad; de esta
manera se evitara sesgos, el investigador intenta reflejar la realidad dentro de una encuesta para que
al momento de contestar las preguntas los encuestados evalten su situacion actual y la asemejen a
alguna de las alternativas de respuesta. Con el fin de obtener informacidn respecto a lo que las
personas sienten, piensan o desean en un momento determinado, y que los datos arrojados ayuden a

cumplir los objetivos de la investigacion.

Todo proceso que conlleve a la realizacion de un cuestionario lleva la operacionlizacion de variables

en donde se conforman preguntas a traves de las dimensiones e indicadores de las variables
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utilizadas, la congruencia que posea la operacionalizacion definira el éxito o el fracaso de la
encuesta, como manifiesta Yuni (2006) “operacionalizar variables es realizar varios procesos
deductivos de traduccién, por los cuales se parte de un concepto universal hasta llegar a un referente
empirico particular” (p.67). Con la realizacion de preguntas coherentes y logicas que se asemejen a
las necesidades de los encuestados y su relacion con la realidad. Ademas, Silva (1997) menciona

que:

Operacionalizar es el proceso que permite hacer el transito que parte de un concepto y
desemboca en un recurso cuantitativo (o cualitativo) con el que se mide (o clasifica), dicho
concepto se denomina operacionalizacion de variables. El término proviene de qué se trata,
precisamente, de llevar la nocion desde el plano tedrico al operativo, y concierne al acto de
medicion del grado (o la forma) en el que el concepto se expresa en una unidad de andlisis

especifica. (p.44)

Es decir, se busca llevar una variable desde su nivel tedrico hasta un nivel en el que pueda ser
aplicable y medible para la poblacién o muestra que se desea estudiar en la investigacion, y sobre
todo que arroje resultados validos y coherentes de las variables operacionalizadas, la
operacionalizacion sirve ademas para poder hacer la ejecucién de manera préctica del tema del cual

gueremos llevar a cabo nuestra investigacion.

En la investigacién se utiliza una encuesta denominada E-ED que significa Estrés Evaluacion de
Desempefio, elaborado por el investigador mediante operacionalizacion de variables el cual tiene
como objetivo identificar los niveles de estrés laboral que tienen los trabajadores luego del proceso
de evaluacion de desempefio en la organizacién, para elaborar la encuesta se revisé la metodologia
que usa la Organizacion internacional del trabajo y se lo tomo como referente para la elaboracion

teorica del E-ED, como se manifiesta a continuacion.

2.3 Cuestionario E-ED
El rendimiento dentro de la organizacion es un factor que determinard el compromiso de los
trabajadores para obtener buenos resultados en la productividad de la misma, y la evaluacién de

desempefio ayudara a elaborar planes de intervencion y lucha contra rendimientos bajos causados
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por el estrés. Las bajas por estrés, los datos de accidentalidad, el analisis de las condiciones de
trabajo, otros datos internos, etc. son los indicadores de un problema de estrés en una gran empresa.
La Direccién de Recursos Humanos, los representantes de los trabajadores y los Servicios de
Prevencién, conscientes de los dafios que la situacion causa, deciden abordar el problema en busca

de la solucion.

La prevencion la hara la empresa como mediador el departamento de talento humano para asi
garantizar la salud mental de los trabajadores posterior a periodos de evaluacion de desempefio, en
donde los trabajadores se frustran por realizar bien su trabajo. Al identificar los estresores se puede
dar un andlisis por medio del cual se cree un plan de solucidn psicolédgica en beneficios de los

trabajadores.

Sin embargo, cuando se empiezan los periodos de evaluacion de desempefio que son avisados con
anticipacion y en el que los trabajadores participan de manera activa con el proceso se vuelve un
proceso mas agradable tanto para el evaluado como para el evaluador. Se proporciona un
cuestionario validado para la medicion del nivel de ESTRES LABORAL posterior a la evaluacion
de desempefio consta de veinte items relacionados con los estresores laborales, agrupados en las

siguientes areas:

1) Mejora de las condiciones ambientales de trabajo.

2) Factores intrinsecos del puesto y temporales del mismo.
3) Estilos de direccion y liderazgo.

4) Gestion de recursos humanos.

5) Nuevas tecnologias.

6) Estructura organizacional.

- 7) Climaorganizacional



Tabla No 2.2

Operacionalizacién de variable Estrés Laboral 27
Variable Concepto Dimensiones Indicadores Preguntas
El estrés laboral es la reaccion Clima e Conciencia Organizativa Comprende cual es la mision de la evaluacion de desempefio

Estrés Laboral

que puede tener el individuo
ante exigencias y presiones
laborales que no se ajustan a
sus conocimientos y
capacidades y que ponen a
prueba su capacidad para a

afrontar la situacion

(OMS, 2004).

Organizacional

Estructura
Organizacional

Territorio
Organizacional

Tecnologia

Influencia del
lider

Trabajo bajo presion
Control sobre el trabajo
Estructura formal
Adecuacion de la cadena
de mando

Control de actividades
laborales

Privacidad

Empatia
Organizacion

Tangibilidad

dentro de la organizacion

La organizacidn le brinda un plan de crecimiento o ascenso
laboral

La organizacién cuenta con una adecuada direccién y un
objetivo definido apropiadamente.

Cree usted que las evaluaciones de desempefio realizadas
anteriormente no eran lo suficientemente técnicas ni
satisfacian las necesidades de la organizacién

Se sinti6 obligado a realizar mejor su trabajo para obtener una
mejor calificacion en la evaluacion de desempefio

Tiene control sobre el trabajo que realiza en la organizacion
La estructura formal de la organizacion se encuentra disefiada
adecuadamente

Se encuentra en condiciones adecuadas para rendir su trabajo
correctamente

Se sintié comodo al realizar la evaluacion de desempefio
Cuenta usted con un 6ptimo espacio de trabajo

Respeta usted la cadena de mando de la organizacion

Cuenta con los recursos necesarios para lograr un desempefio
eficiente en su trabajo
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Falta de cohesion

Respaldo del
grupo

Direccion del lider
Bienestar personal
Confianza del lider

Presion en el trabajo

Motivacién al logro
Trabajo en equipo
iniciativa

Su lider le direcciona de tal modo que le es facil comprender
el trabajo que realiza

Cree usted que el lider calificd adecuadamente su
rendimiento en la evaluacion de desempefio

Los resultados de la evaluacion cumplieron con sus
expectativas de rendimiento

Los altos mandos se preocupan por brindarle seguridad dentro
de su trabajo lo que fortalece su desempefio

Se siente presionado al realizar su trabajo

La retroalimentacién de resultados de la evaluacion de
desempefio le brindé la oportunidad de minimizar los errores
y potenciar sus fortalezas

Siente apoyo y apertura por parte de sus comparieros de
trabajo

Sus compafieros de trabajo, jefes y subordinados le brindan
ayuda cuando lo necesita.

Fuente: Elaboracion propia
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El andlisis de los datos se da mediante el uso del Programa Stadisctic Program Social Science
(SPSS), en donde se ingresan los datos del test elaborado por el investigador, que consta de 20
preguntas relacionadas con el estrés y la evaluacion de desempefio, en donde se arrojan resultados
mediante el uso de Alfa de Cronbach de 0.897 de confiablidad, segun la consistencia interna del

numero de items por los que se conforma el test

Tabla No 2.3
Confiabilidad test E-ED
Alpha de Conbach No de items
0.897 20

Fuente: Elaboracion propia

2.4. Evaluacion de desempefio por competencias 90°

El segundo instrumento es la evaluacién de desempefio por competencias 90°, elaborada por la
encargada de la organizacion y la investigadora del proyecto, basandose en el manual de funciones
y la descripcién del puesto, las competencias utilizadas para cada cargo o puesto que le corresponde
ser evaluado en el periodo 2018, con el objetivo de observar como se encuentra el rendimiento de
los trabajadores para potenciarlos o a su vez poder mejorar en el caso de gque los resultados sean

bajos, las competencias para cada cargo que hay en la empresa se detallan a continuacion

Tabla No 2.4

Competencias de los cargos
Cargos Competencias

Gerente General y Financiera  Pensamiento estratégico, liderazgo, planificacion y gestion y construccion de
relaciones de negocios.

Asesores Comerciales Negociacidn, orientacidn al cliente y tolerancia a la presion
Jefe de cartera Pensamiento estratégico, planificacion y gestion y trabajo en equipo
Supervisor Liderazgo planificacion y gestion y trabajo en equipo

Cajeros Percheros Calidad de trabajo, iniciativa, flexibilidad y autocontrol
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Guardia

Contador General

Asistente Contable

Facturador

Cajero Matriz

Jefe de talento humano

Jefe de Logistica

Ayudantes de logistica

Chofer

Auxiliar administrativo

Responsabilidad, calidad de trabajo y flexibilidad

Pensamiento conceptual, calidad de trabajo, orientacion a los resultados y

liderazgo

Pensamiento conceptual, calidad de trabajo, orientacion a los resultados

Planificacion gestion, calidad de trabajo orientacidn a los resultados

Pensamiento conceptual, calidad de trabajo orientacion a los resultados

Pensamiento estratégico, planificacién y gestion y desarrollo de las personas

Calidad de trabajo, planificacion y gestion, trabajo en equipo y liderazgo

Calidad de trabajo, planificacion y gestion, trabajo en equipo

Responsabilidad, calidad de trabajo y flexibilidad

Pensamiento conceptual, calidad de trabajo y Orientacion a los resultados

Fuente: elaboracion propia en base a Miranda (2017), Manual de Funciones CODELITESA

La evaluacion del desempefio en la organizacion es un instrumento que ayuda a la medicion del

rendimiento de manera formal en todos los trabajadores que la conforman, desde los mandos

estratégicos o administrativos hasta los mandos operativos o de apoyo; para de esta manera valorar

el cumplimiento de las tareas que tienen los empleados dentro de su jornada laboral, las

competencias fueron previamente estudiadas por el area de talento humano para poderintroducirlas

dentro de la descripcion del puesto en el manual de funciones. Se obtienen del diccionario de
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competencias de Martha Alles, y se levanta el proceso con la utilizacién de los protocolos adecuados
en cuanto a una evaluacion mas técnica, de capacitacion a los evaluadores y socializacion a los

trabajadores con un tiempo prudencial.

Mediante el proceso de la evaluacion de desempefio se puede estimar los valores de excelencia y
también de fracaso en cuanto al rendimiento y las competencias que una persona posee para
desempefiar el puesto de trabajo que ocupa, pero, la principal razon por la cual se evalla el
desempefio es que aporta de manera significativa a la organizacion, se puede documentar cuan
proactivo y colaborador es un empleado, y también las areas en las que mejorara, los principales
responsables de la medicion del desempefio son, el area de talento humano y asi generan una relacion

reciproca entre el empleado y la organizacion.

2.5 Pablacion

La Empresa CODELITESA se forma en el afio 2001 con el fin de distribuir productos a tiendas y
supermercados de la ciudad de Ambato; tras la acogida que tuvo la empresa se vio en la necesidad
de contratar empleados por lo que se necesitd formar el departamento de talento humano para ayudar
al reclutamiento y seleccién de los colaboradores y capacitacion y desarrollo dentro de la empresa.
Pronto la empresa crece, y empieza a distribuir productos en toda la zona centro del pais, y toma una
franquicia de los helados Pinguino en la cuidad de Puyo y en parte del oriente ecuatoriano, Posterior
aello en el afio 2010 nace el primer supermercado Mi Caserita propio de la empresa en el centro de
la cuidad de Ambato, y el afio siguiente tras la buena acogida del supermercado se abren tres
sucursales una Caserita en el centro de la cuidad otra en el cantdn Pelileo y la mas grande en
infraestructura en Huacha Chico, y finalmente en el afio 2018 se abrio la Gltima sucursal de las

caseritas en el Puyo.

La mision de la empresa CODELITESA manifiesta que son una empresa lider en distribucion y
comercializacion de productos de consumo masivo brinda atencion personalizada con personal
calificado, cordial y eficiente; comprometidos en el mejoramiento continuo e innovacion
permanente; trabajamos bajo todas las normas legales para contribuir con la excelencia al
crecimiento economico del pais y satisfacer las necesidades de nuestros clientes, proveedores socios

y accionistas.
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La vision es ser el mayor referente en distribucion y comercializacion de productos de alta calidad
y los mejores precios a nivel nacional y regional, ayudar y preservar el medio ambiente, cuidar la
economia y el bienestar de nuestros clientes internos y externos. Y finalmente la empresa se basa en
cinco valores fundamentales que son la honestidad con la que se muestran ante clientes y

proveedores

La disciplina que quiere decir ser rigurosos con el trabajo y saber acatar 6rdenes, la responsabilidad
al momento de realizar y presentar el trabajo diario, el compromiso con los colaboradores,
preocuparse por su bienestar y generar asi un buen ambiente en el trabajo, y finalmente la pertinencia
que significa el agradecimiento y voluntad que se tiene hacia el trabajo que nos ayudara a sentir que

pertenecemos a nuestro lugar de trabajo y nos sintamos identificados con el

La guia de cargos y procesos dentro de la organizacion nos ayuda a ubicar cuales son las funciones
especificas de los cargos que existen, y la participacion de los diferentes puestos de trabajo en
funciones de distintas areas para dar apoyo y sustento, como menciona Bermuddez (2014) “Describe
los saberes que debe poseer y comprender quien esté llamado al desempefio del empleo para realizar
las funciones esenciales tales como: teorias, principios, normas, técnicas, conceptos y demas
aspectos” (p.19). Los conocimientos seran unicamente académicos de caracter formal, para la
realizacion de una guia de cargos, y ademas se tomaran en cuenta cuales son los puestos dentro de

la empresa, y las competencias del puesto de trabajo como se observa en la imagen a continuacion:
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Figura No. 2.1 Guia de cargos CODELITESA
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Fuente: Miranda (2017), Manual de Funciones CODELITESA

Los instrumentos y las estadisticas por si solas no tienen mucho sentido en una investigacion si es
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gue no hay un grupo que ayude a solventar las preguntas que tenemos sobre el fendbmeno que se

evidencia, por tanto, es necesario trabajar con una poblacién o muestra segun el tipo de estudio que
se maneja, y asi dar sentido social a la investigacién. Lépez (2004) manifiesta en su articulo que la
poblacion “Es el conjunto de personas u objetos de los que se desea conocer algo en una
investigacion” (p.1). Es a quienes se les aplicara los instrumentos para la determinacion de la

relacién que tiene una variable sobre otra, y a quienes se los toman de acuerdo a una caracteristica

en comun

La empresa cuenta en la actualidad con 61 colaboradores que trabajan en los 5 supermercados, en

la agencia de la cuidad del Puyo y la matriz ubicada en Ambato, la distribucién por areas y género

se las puede visualizar en las tablas presentes.
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Tabla No 2.5
Total, de la poblacion de la empresa
Género
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Mujer 16 26.2 26.2
Hombre 45 73.8 100.0
Total 61 100.0
Fuente: Elaboracion propia
Género
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Figura No. 2.2 Distribucién de trabajadores por género
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La empresa cuenta con un porcentaje de 73.8% de hombres y de 23.6% de mujeres es decir que el
género masculino predomina sobre el femenino dentro de la organizacion al tomar en cuenta todos

los trabajadores a los que le correspondia realizar la evaluacion de desempefio 2018.

PERSONAS POR LOCALES Y GENERO

®mHOMBRES m MUIJERES TOTAL
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CODELITESA CASERITA1 CASERITA2 CASERITA3 CASERITA4 CASERITAS AGENCIA
MATRIZ PUYO

Figura No. 2.3 Personas por locales y género en cada local

La empresa cuanta con 4 locales fisicos distribuidos en la cuidad de Ambato, los cuales son
CODELITESA MATRIZ, en donde trabajan 19 personas distribuidas en 10 hombres y 9 mujeres,
caserita 1 cuenta con 5 trabajadores de los cuales son 4 hombres y 1 mujer, caserita 2 posee 4
trabajadores que en su totalidad son hombres, y finalmente caserita 3 que tiene un total de 12
trabajadores distribuyéndose en 9 hombres y 3 mujeres, en el cantdn Pelileo se encuentra la caserita
4 la cual posee 4 trabajadores divididos en 2 hombres y 2 mujeres, en la cuidad de Puyo se encuentra
el local de caserita 5 el ultimo supermercado de la linea, que posee 6 trabajadores 4 hombres y 2
mujeres, y finalmente la agencia Puyo la cual posee 11 trabajadores divididos en 9 hombres y 2
mujeres. Predomina también el porcentaje masculino para cada uno de los locales fisicos que posee
la empresa. La matriz posee un porcentaje de 28% del total de los trabajadores, y en segundo lugar

esta caserita 3 con un porcentaje del total de trabajadores de 24%, los locales con menos nimero de



trabajadores son la caserita 2 y 4 que tienen un porcentaje de 7% de la totalidad de empleados en

toda la empresa.

Tabla No 2.6
Namero total de evaluados por puesto y respuestas a las encuestas.

Puestos de trabajo Total -de evaluados Total de Respuestas % De respuesta de
evaluado
Gerente General 1 1 100%
Jefe Financiero 1 1 100%
Jefa de Talento Humano 1 1 100%
Contadora General 1 1 100%
Asistentes contables y 10 5 100%
administrativos
Facturador 1 1 100%
Jefe de Logistica 1 1 100%
Choferes 5 2 100%
Ayudantes de Logistica 3 2 100%
Jefa de Cartera 1 1 100%
Asesores comerciales 6 11 100%
Cajeros Percheros Caserita 20 4 100%
1,2,3,45

Administradores Caseritas 5 5 100%
Supervisor Caseritas 1 1 100%
Guardias Caseritas 3 3 100%
Administradora Puyo 1 1 100%

Total 61 Respuestas 61 100% de respuestas
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Fuente: Elaboracion propia

TOTAL DE EVALUADOS POR PUESTO
DE TRABAJO

Figura No. 2.4 Numero de Evaluados por Puesto de trabajo

En la tabla se observa todos los puestos de trabajo que hay en la empresa, se tiene como referente
que el mayor nimero de trabajadores ocupan el puesto de cajero perchero con un total de 24
trabajadores se obtiene un porcentaje del 39%, el segundo puesto es de asesores comerciales con 11
trabajadores que representan el 18%, los administradores de caseritas estan conformados por 5 uno
para cada caserita con un porcentaje del 8,19% al igual que los asistentes contables con 8,19%, los
guardias son representados por 3 personas, con un porcentaje de 4,91%, los puestos que son
conformados por dos trabajadores son el de choferes con un porcentaje de 2,28% y ayudantes de
logistica con el porcentaje de 2,28%, finalmente el puesto de gerente general conformado por una
persona tiene un porcentaje de 1,63%, al igual que el jefe financiero, el jefe de talento humano, el
contador general, facturador, jefe de logistica, jefe de cartera, supervisor de caseritas y
administradora Puyo, todos ellos representados por un porcentaje de 1.63%.
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2.6 Procedimiento Metodoldgico

Se realiza la fundamentacion tedrica de las variables de estudio para el analisis de las distintas
posturas de los autores, y poder asi relacionarlas con el presente estudio para tener una idea méas
general del problema con sus respectivas variables, saber de estudios anteriores similares y
posibles resultados a los que se puede llegar y si las herramientas utilizadas fueron fiables dentro

de las investigaciones y tuvieron niveles altos de confiabilidad y validez.

Posterior a ello se dio la identificacion de la poblacion y seleccidon de los participantes para el
estudio, que seran los trabajadores a los que le corresponda ser evaluados en el primer semestre del
afio correspondiente a la evaluacion de desempefio. Se da el levantamiento de la evaluacion de
desempefio conjuntamente con el area de talento humano de la empresa, y utiliza las competencias
y descripciones del cargo tomadas del manual de funciones, se elabora la evaluacion de desempefio

por competencias 90° destinada para gerentes, administrativos y operarios de CODELITESA.

Se realiza la socializacion de proyecto y consentimiento informado por los participantes del estudio,
se publica un aviso previo en la cartelera de la empresa el 19 de Junio del 2018 sobre la realizacién
de la evaluacion de desempefio llevada a cabo el lunes 2 de Julio del 2018, se capacita a los
evaluadores en una sola reunion llevada a cabo el 29 de Junio en la sala de capacitaciones de la
empresa con el fin de garantizar que se lleve a cabo un proceso transparente para los trabajadores de
la empresa y se da como inaugurado el proceso de evaluacion de desempefio CODELITESA 2018,
se aplica la evaluacion de desempefio la fecha estipulada, primero por la matriz, el 3 de julio se
destind a hacer la evaluacion de desempefio en caserita 1, caserita 2 y caserita 3 en la cuidad de
Ambato, el dia 4 de julio se destiné para realizar la evaluacion de desempefio en la caserita 4 en el
canton Pelileo, y el fin de semana correspondiente a la fecha 6 y 7 de agosto se realizé la evaluacion
en la ciudad de Pelileo, una vez obtenidos los resultados se elaboro el informe correspondiente con

la retroalimentacion y porcentaje de rendimiento por departamentos.

Se elabora mediante operacionalizacion de variables el instrumento que mide el estrés laboral,
denominado E-ED con el objetivo de medir el estrés posterior a una evaluacion de desempefio, con
preguntas relacionadas a la perspectiva que tuvo el evaluado sobre su calificacion, el test obtuvo una

confiablidad de 0.89 y fue validado por 4 expertos en el area, dos psicdlogos organizacionales, un
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psicologo clinico experto en el area de estrés, y una administradora de empresas que la encargada
del area de talento humano de la empresa, se aplica el test a los mismos trabajadores que les
correspondia la evaluacion, se lo realiza de manera individual, y una vez que se tienen los resultados
de ambas encuestas se procede a ingresarlas al programa SPSS, para el anélisis de los resultados que
arrojaron dichas variables y ver si existe 0 no relacion en cuestion a la hipotesis planteada. Mediante

la elaboracion de andlisis estadistico.

Se lleva a cabo el disefio de la estrategia psicoldgica de control de estrés, para garantizar la salud
psicoldgica de los trabajadores de la empresa, para que ellos puedan usarlo en beneficio propio y
también en la busqueda del beneficio de la organizacién; y asi poder aportar al area de talento
humano una herramienta de manejo de estrés, que fomenta la productividad y que esta no se vea
afectada por conductas de los trabajadores provenientes del estrés; y sobre todo que se logre
potenciar las fortalezas de los trabajadores y minimizar las debilidades, que el ambiente de trabajo
sea armonioso y también exista un buen clima para trabajar. Finalmente se lleva a cabo la validacion

de la propuesta mediante juicio de expertos y beneficiarios.



CAPITULO Il

RESULTADOS

3.1 Resumen Ejecutivo Evaluacion de desempefio

Es importante la medicidn del desempefio por ello toda persona necesita recibir realimentacion sobre
su desempefio para saber cdmo ejerce su trabajo y para hacer las correcciones correspondientes. Se
llevd a cabo una evaluacion de desempefio por competencias 90°, las ventajas de la prueba es que
se centra en competencias conductuales y técnicas del comportamiento del subordinado, él
subordinado no se siente presionado al ser evaluado por varias personas sino Gnicamente por su jefe
inmediato, y lo mas importante es que el analisis y tabulacién de datos es sencillo y practico para

acortar el proceso de entrega de resultados y retroalimentacion

El proceso de evaluacion se llevo a cabo 61 participantes correspondientes al 100% de la totalidad
de la poblacién de la empresa CODELITESA

Dentro de los componentes del Proceso de Evaluacion se encuentran:

a) Realizar un nuevo levantamiento del proceso de evaluacion de desempefio segtn el Manual de
Funciones CODELITESA 2018

b) Elaborar los formatos de la evaluacién de desempefio por competencias 90°
c) Capacitar a los evaluadores sobre cdmo se va llevar a cabo la evaluacion.

d) Evaluar a los subordinados

e) Realizar el informe de los resultados y proponer estrategias de mejora.

Los resultados del proceso de Evaluacion de Desempefio CODELITESA 2018, el cual esta
encargado de la medicion del desempefio y rendimiento de los trabajadores durante el periodo 2017-
2018 se detalla a continuacion.

Dentro de la nueva evaluacion de desempefio disefiada por el departamento de talento humano, hay
una pequefia micro evaluacion que contra de tres aspectos importantes que miden el rendimiento de

los trabajadores después de la ultima evaluacién de desempefio realizada el 12 de Junio del 2017,

40
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hasta la nueva evaluacion de desempefio correspondiente al afio 2018 que consta de tres opciones:
Ha empeorado, se ha mantenido o ha mejorado en donde tras la tribulacion de datos en el programa

SPSS manifiestan los siguientes resultados

Tabla No 3.1
Resultados de la Micro Evaluacién de desempefio
Desempeio
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Ha 6 9,8 9,8
empeorado
Se ha 39 63,9 73,8
mantenido
Ha 16 26,2 100,0
mejorado
Total 61 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Desemperio
-
$ .|
B Desempeti o

Figura No. 3.1. Resultados de la Micro Evaluacion de desempefio
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Los evaluadores manifiestan que el desempefio ha mejorado 26.2% desde la Gltima evaluacion de
desempefio, el 63.9% ha mantenido su desempefio, y por ultimo Unicamente el 9.8% de los

trabajadores ha empeorado su desempefio dentro la organizacion.

Para calificar la evaluacion de desempefio el departamento de talento humano de la organizacion

toma en cuenta los siguientes Baremos de calificacion segun el porcentaje de cumplimiento.

Tabla No 3.2

Baremos de calificacion
Calificacion Desde Hasta
Excelente 90% 100%
Muy Bueno 70% 89%
Bueno 50% 69%
Regular 35% 49%
Malo 0% 34%

Fuente: Elaboracion propia

La empresa cuenta con 5 sucursales de caseritas, una oficina matriz  que se forma por 5
departamentos, Gerencia y Jefatura Financiera, Talento Humano, Contabilidad, Logistica y el

departamento de Cartera y Ventas. Y la empresa posee una agencia en la ciudad del Puyo.

Se consideran los departamentos de la empresa, el desempefio de la Gerencia y Jefatura Financiera
en base a las competencias de su cargo se obtiene el promedio de 92.5%. Considerandose como
excelente rendimiento y desempefio. Asi también, se presentan los resultados generales del
Departamento de Talento Humano se tiene un porcentaje de cumplimiento de 80% considerado
como Muy bueno, el Departamento de Contabilidad, en donde la contadora general posee un
porcentaje de rendimiento y cumplimiento del 75% correspondiente a Muy Bueno, Los Asistentes
contables, facturador y auxiliares administrativos poseen un porcentaje de rendimiento de 70.63%
considerado como Muy Bueno, El Departamento de Logistica el jefe de logistica alcanza un
porcentaje de cumplimiento de 75% considerado como Muy bueno, los choferes y ayudantes de

logistica alcanza un promedio de 58.5% en considerado como Bueno. El departamento de cartera
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y ventas el jefe de cartera alcanzo un porcentaje de cumplimiento de, 67% considerado como Bueno,
los asesores comerciales llegaron a un porcentaje de cumplimiento de 60% considerado como
Bueno. Finalmente, la Agencia Puyo, en donde su administradora general llego al promedio de 73%
correspondiente a Muy bueno dentro de su rendimiento y cumplimiento, y los asesores comerciales

Ilegaron a un promedio de 75% correspondiente a un rendimiento Muy Bueno.

El Supervisor de las 5 caseritas llega a un porcentaje de desempefio y cumplimiento del 85%
considerado como Muy Bueno. El porcentaje de los administradores de caserita es de 70%
considerado como Muy Bueno. Caserita 1 llega a un promedio de 80% considerado como Muy
Bueno. Caserita 2 llega a un promedio de 76.6% considerado como Muy Bueno. Caserita 3 llega a
un promedio de 90% considerado como Excelente. Caserita 4 llega a un promedio de 70%
considerado como Muy Bueno. Finamente caserita 5 llega a un promedio de 71.25% considerado

como Muy Bueno.

Tabla No 3.3

Porcentajes de desempefio
Tipo de Encuesta Calificacion Maxima Calificacion Obtenida Promedio Final

acumulada de la evaluacion

Gerente General 20 18 90%
Jefe Financiero 20 19% 95%
Jefa de Talento Humano 15 12 80%
Contadora General 20 15 75%
Asistentes contables 30 22 73.3%
Facturador 15 8 53.3%
Auxiliares Administrativos 75 64 85.3%
Jefe de Logistica 20 15 75%
Choferes 45 26 57.78%
Ayudantes de Logistica 45 27 60%
Jefa de Cartera 15 10 67%
Asesores comerciales 45 27 60%
Caserita 1 40 32 80%
Caserita 2 60 46 76.6%
Caserita 3 200 179 90%
Caserita 4 20 14 70%
Caserita 5 80 57 71.25%

Administradores Caseritas 20 15 75%
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Supervisor Caseritas 20 17 85%
Guardias Caseritas 45 37 82.2%
Administradora Puyo 15 11 73.33%

Fuente: Elaboracion propia

3.2 Resultados Generales Evaluaciones de Desempefio por cargo 2018

La calificacion promedio final del proceso de evaluacion de desempefio 2018 fue de 75.03%
considerdndolo como Muy Bueno, que se relaciona al tipo de evaluacion que se ha llevado a cabo

por competencias de los cargos y puestos.

3.3 Resultados del test E-ED

Para evaluar el estrés se aplicé el instrumento E-ED, que tiene el fin de evaluar cbmo se encuentran
los niveles de estrés despues de la retroalimentacion y estrategias de mejora de la evaluacion de
desempefio de cada uno de los departamentos de la empresa CODELITESA, es asi que se aplico el
test a 61 participantes, de quienes también fue evaluado su rendimiento en el periodo
correspondiente para la observacion de si la evaluacion de desempefio influye o no en el estrés de

los trabajadores de cada area de la empresa.

Los baremos de calificacion del test E-ED se determinaron a partir de los criterios del test OMS, y

del criterio del investigador y el tutor del proyecto de investigacion, las calificaciones son las

siguientes:
Tabla No 3.4
Niveles de Estrés
Niveles Rangos
Bajo nivel de estrés <30
Nivel Intermedio de Estrés 31-49
Estrés 50-74
Alto Nivel de Estrés >75

Fuente: Elaboracion propia

Determinadas las calificaciones del test de estrés E-ED, a continuacion, se presentaran tablas las

cuales representan los niveles de estrés por cargos en los cuales constan los siguientes:
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Tabla No 3.5
Niveles de estrés Gerente General

Nivel de estrés Gerencia

N Minimo Maxim Media Desv.
0 tip.
Total Estrés 1 54,00 54,00 54,0000

Fuente: Elaboracion propia

El gerente general en el test posee una calificacion de 54 es decir que se encuentra con estrés, que

puede ser por el grado de responsabilidad que posee dentro de su puesto de trabajo

Tabla No 3.6

Niveles de estrés Jefe Financiero
Niveles de estrés Gerencia Financiera

N Minimo Maximo Media Desv.
tip.
Total Estrés 1 36,00 36,00 36,0000

Fuente: Elaboracion propia

La persona encargada del cargo de jefe financiero en el test posee una calificacion de 36, la cual
manifiesta que tiene niveles intermedios de estrés no muy significativos los cuales no influyen en

su manera de realizar su trabajo

Tabla No 3.7

Niveles de estrés Jefe de Talento humano
Niveles de estrés Talento Humano

N Minimo Méximo Media Desv.
tip.
Total Estrés 1 30,00 30,00 30,0000

Fuente: Elaboracion propia

La jefa del area de talento humano posee una calificacion de 30 puntos en su test de estrés el cual
manifiesta que se encuentra en nivel bajo de estrés.
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Tabla No 3.8
Niveles de estrés Contador general

Niveles de estrés Contabilidad

N Minimo Méaximo Media Desv.
tip.

Total Estrés 1 46,00 46,00 46,0000

Fuente: Elaboracion propia

El contador general tiene una calificacion de 46 puntos en su test de estrés posterior a la
evaluacion de desempefio, es decir que se encuentra con niveles intermedios de estrés.

Tabla No 3.9
Niveles de estrés asistentes contables

Niveles de estrés Contabilidad

A

N Minimo Maximo Media Desv.
tip.
TotalEstres ] 28.00 35,00 44 8333 0 37049

Fuente: Elaboracién Propia

La empresa cuenta con 6 asistentes contables, en el analisis descriptivo del SPSS, se muestra una
desviacidn tipica 9.58, que quiere decir que las diferencias entre las calificaciones son significativas,
hay un valor minimo de 28 que significa bajo nivel de estrés, y una calificacion de 55 que denota

estrés en el trabajo relacionado a la evaluacion de desempefio.

Tabla No 3.10

Niveles de estrés facturador

Nivel de estrés Facturacion

N Minima Méaximo Media Desv.
tip.
Total Estrés 1 45,00 45,00 45,0000
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Fuente: Elaboracion propia

El cargo de facturador lo ocupa una persona, en su calificacion del test de estrés posee una
calificacion de 45 puntos, que corresponde a niveles de estrés intermedio, significativo pero que no

afecta su manera de trabajar dentro de la organizacion.

Tabla No 3.11

Niveles de estrés Auxiliar administrativo

Nivel de estrés Auxiliar Administrativo

N Minimo Méximo Media Desv.
tip.
Total Estrés 5 38,00 47,00 41,2000 3,42053

Fuente: Elaboracion propia

La empresa cuenta con un total de 5 auxiliares administrativos, en el analisis de los datos del
programa SPSS, arroja una desviacion tipica de 3.42, es decir que el estrés de los 5 trabajadores se
encuentra en rangos similares, es decir tenemos una calificacion minima de 38 puntos obtenidos en

el test y la maxima de 47 es decir que se encuentran con nivel intermedio de estrés

Tabla No 3.12

Niveles de estrés Jefe de Logistica

Nivel de estrés Logistica

N Minimo Méaximo Media Desv.
tip.
Total Estrés 1 36,00 36,00 36,0000

Fuente: Elaboracion propia

La persona que ocupa el puesto de jefe de logistica en el cuestionario E-ED obtuvo un puntaje de
36 que significa que se encuentra con un nivel intermedio de estrés, poco significativo que no
afecta su manera de trabajar ni los resultados que obtuvo en la evaluacion de desempefio



Tabla No 3.13

Niveles de estrés Choferes
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Nivel de Estrés Logistica

N Minimo Méximo

Total Estrés 5 33,00 53,00

Media Desv.

tip.
41,2000 8,25833

Fuente: Elaboracion propia

La empresa cuenta con 5 choferes a los cuales se les aplico el cuestionario, en el analisis del SPSS

se observa una desviacion tipica de 8.26, la cual significa que existe diferencias entre los niveles

de estrés significativas que van de entre 33 puntos que son niveles intermedios de estrés y 53 que

es estrés propiamente dicho.

Tabla No 3.14

Niveles de estrés Asistentes de Logistica

Nivel de Estrés Logistica

N Minimo Maximo
Total Estrés 3 37,00 66,00

Media Desuv. tip.
50,6667 14,57166

Fuente: Elaboracién propia

El cargo de asistentes de logistica lo ocupan 3 personas, en el andlisis del programa SPSS arroja una

deviacion tipica de 14.57, es un valor muy significativo, tenemos un puntaje de 37 puntos lo cual

significa que posee un nivel intermedio de estrés poco significativo que no afecta el trabajo ni

calificacion del desemperio, y otros de 66 puntos que denotan ya la presencia de estrés.



Tabla No 3.15

Niveles de estrés Jefe de cartera
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Nivel de Estrés Cartera

N Minimo Méximo

Total Estrés 1 34,00 34,00

Media Desv.
tip.
34,0000

Fuente: Elaboracién propia

El puesto de jefe de cartera es ocupado por un empleado, en cual en el cuestionario E-ED obtuvo

una calificacién de 34 la cual significa que se encuentra en un nivel intermedio de estrés poco

significativo.

Tabla No 3.16

Niveles de estrés Asesores Comerciales

Nivel de estrés Ventas

N Minimo Maximo
Total Estrés 6 27,00 52,00

Media Desuv. tip.
39,1667 11,37395

Fuente: Elaboracién propia

La empresa cuenta con 6 asesores comerciales, en el analisis del programa SPSS se obtiene una

desviacion tipica de 11.37, valor significativo que denota las diferencias de estrés entre los

trabajadores, existen calificaciones de 27 puntos que significa que el nivel de estrés el bajo casi nulo,

y llega hasta 52 puntos, como resultado la presencia de estrés

Tabla No 3.17

Niveles de estrés Administradores de caseritas

Nivel de estrés Administradores

N Minimo Maximo

Total Estres 5 35,00 47,00

Media Desv.

tip.
41,8000 5,35724
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Fuente: Elaboracion propia

El cargo de administradores de caseritas es ocupado por 5 trabajadores, que se encuentra uno en
cada local que la empresa posee, el analisis arroja una desviacion tipica de 5.36 es decir que la
variacion entre niveles de estrés no es significativa, el rango que se maneja es de 35 puntos y 47

puntos como maximo que denotan que existe un nivel intermedio de estrés.

Tabla No 3.18

Niveles de estrés Supervisor de Supermercados

Nivel de estrés Supervisor

N Minimo Maximo Media Desv.
tip.
Total Estrés 1 57,00 57,00 57,0000

Fuente: Elaboracion propia

El cargo de supervisor de supermercados es ocupado por un trabajador, en el Test E-ED se obtiene
una puntuacion de 57 que significa que la persona tiene estrés, es el encargado de manejar tanto a

los administradores como a los cajeros.

Tabla No 3.19

Niveles de estrés Cajeros Percheros

Nivel de estrés Cajeros

N Minimo Maxim Media Desv.

0 tip.
Total Estrés 20 27,00 75,00 49,5000 10,9183
6

Fuente:

Elaboracion propia

El estrés manifestado por lo cajeros percheros posee una desviacion tipica correspondiente al 10.99,

gue significa que hay un porcentaje de cajeros que se encuentran con niveles minimos de estrés de
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27.00 y otro porcentaje que se encuentra con niveles maximos de 75.00 es decir que entre los cajeros
hay una diferencia significativa de niveles de estrés, que puede reflejar que el 30% de los
trabajadores tomaros vacaciones en el mes de Junio — Julio, y el 70% de los cajeros redoblaron los

turnos para cubrir a los cajeros que no se encontraban en el trabajo.

Tabla No 3.20

Niveles de estrés Guardias

Nivel de Estrés Guardias

N Minimo Maximo Media Desv.
tip.
Total Estrés 3 31,00 39,00 35,3333 4,04145

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla correspondiente a los guardias de la empresa la desviacién tipica es de 4.04 que quiere
decir que los niveles de estrés se encuentran en el promedio, es decir los 3 guardias poseen

similares niveles de estrés

Tabla No 3.21

Niveles de estrés Administradora Puyo
Niveles de Estres Asistente

N Minimo Maximo Media Desuv. tip.
Total Estrés 1 35.00 35,00 35,0000

Fuente: Elaboracién propia

La administradora de la agencia puyo en la aplicacion del instrumento obtuvo una calificacion de
35 puntos, que significa que se encuentra en niveles intermedios de estrés, poco significativos de

acuerdo a la evaluacion de desempefio realizada.
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3.4 Relacion entre el estrés laboral y la evaluacion de desempefio

Tabla No 3.22
Resultados de la Correlacién de Pearson

Correlaciones

TotalEstres MediadelDese

mpefio
TotalEstres Correlacion de Pearson 1 144
Sig. (bilateral) ,269
N 61 61
MediadelDesempefio Correlacion de Pearson ,144 1
Sig. (bilateral) ,269
N 61 61

Fuente: Elaboracion propia

Si larelacion esta es igual a 0, o se aproxima a dicho valor, significa que no existe relacién entre las
variables presentadas.

Es decir que ambas variables no estan relacionadas entre si, puesto que la variacion de una de ellas
es independiente en la variacion de la otra. Porque se puede acotar que puede haber trabajadores que
tengan niveles de estrés bajo medio o alto y su desempefio es bueno y viceversa.

El coeficiente de correlacidn de Pearson utilizado no sobrepasara el rango de valores de entre -1y
+1 observado dentro de las variables que se han estudiado.

La correlacion no siempre implicara causalidad dentro de la investigacion, hay casos en las que las
variables observadas toman caminos separados, aunque se crea que una puede influir sobre otra, las
dos pueden estar suscitandose por separado, pero genera también un problema que se determina tras
los resultados de cada variable por separado.

La causalidad que tiene una variable sobre otra es una prediccién que realiza el investigador tras la
observacion de un fendmeno, para la determinacion de una relacion se requiere mas informacion
sobre el fendbmeno y datos tras largo procesos de estudio que van mas lejos de un valor cuantitativo

obtenido de las variables presentadas en la investigacion y de su coeficiente de correlacion
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Esto puede concurrir a aspectos ajenos al conocimiento del investigador o la simple observacion del
comportamiento del trabajador en situaciones cotidianas, como se encuentra cominmente el area de
su trabajo, si su trabajo demanda mucha presion, pero lo hace de la mejor manera y se compromete
en su empresa, o si el trabajador tiene problemas personales o familiares que le impidan realiza bien

su trabajo



CAPITULO IV

PROPUESTA

4.1 Disefo de estrategias y alternativas propuesta Solucion al estrés

Se presentan las posibles alternativas y soluciones a la problematica planteada en base al diagndstico
obtenido en los resultados. Con el fin de la necesidad de un cambio en torno a los niveles de estrés
que presentan los trabajadores de la empresa CODELITESA. Para realizar la propuesta de solucion

psicoldgica se tomaron en cuenta los resultados del test de estrés E-ED.

Adicionalmente se pretende llevar a cabo un programa que logre manejar el estrés en los empleados,
no solo en periodos de evaluacion de desempefio, sino en situaciones en las que los trabajadores no
logren manejar el estrés mediante sus propios mecanismos de defensa, si el estrés se apodera de una
persona repercute en sus emociones, en sus reacciones fisiologicas, afectan al comportamiento del
trabajador en su entorno, y también su productividad en el trabajo, el estrés también provoca
absentismo laboral, atrasos injustificados y la rotacion laboral.

El estrés no solo se hace visible en una persona por la carga laboral que tiene en su trabajo, o por
procesos del area como la evaluacion de desempefio que generan frustracion., sino también tiene
que ver el clima laboral en el que se desempefian, si los trabajadores tienen a su disposicion el medio
por cual cumplir su trabajo, el indice de seguridad y salud que le brinde y la poca ergonomia que

puede presentarse en el puesto de trabajo.

Es importante que los trabajadores tengan en cuenta los primeros sintomas de estrés, y cuales son
las consecuencias del mismo, que lo sepan manejar de manera positiva y sobre todo que logren
encontrar apoyo en al area, por lo cual se llevara a cabo una propuesta de solucion psicoldgica que

se centre en el estrés.

La Investigadora y el encargado del area de talento humano, en su intento de mejora e interés en la

salud mental del personal crea la siguiente propuesta de solucidn que consta de una intervencion
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sobre los riesgos del estrés laboral sus causas y consecuencias a cargo de expertos en el tema. Y un

manual de ejercicios de relajamiento que se entregara posterior a la intervencion

4.2 Intervencion sobre como Manejar el Estrés Laboral

Objetivo General: Garantizar la salud fisica y mental de los trabajadores de la empresa
CODELITESA

Objetivos Especificos:
e Brindar bienestar a los trabajadores

e Disminuir los riesgos laborales

Lo que se espera con la intervencién
e Solucionar problemas de los trabajadores
e Potenciar las habilidades cognitivas de los trabajadores
e Que los trabajadores sepan técnicas de relajacion
e Poner en practica pausas activas
e Técnicas de afrontamiento

e Maneras de reducir el estrés laboral

Tematicas del taller
Agenda realista
Tiempo organizado
Pequefios descansos
El poder del NO
Trabajo en equipo
Estilo de vida

Evitar excesos

© N o a ~ w NP

Técnicas de relajacion
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Con las siguientes tematicas se levantara la intervencion dirigida a los 61 trabajadores de la empresa
CODELITESA, se llevard a cabo en grupos que seran divididos por los cargos existentes en la
empresa, en intervenciones que se llevaran a cabo en 3 talleres, con una duracién de 8 horas dirigido

para todo el personal.

4.3 Validacion de la propuesta por juicio de expertos y beneficiarios

Una vez desarrollada la propuesta de manejo de estrés laboral en la empresa de distribucion de
consumo masivo, se procede con la validacién de la misma. La validacion se realizé por medio de
juicio de expertos y especialistas dentro del area, el primer experto es el Mg. Psic.Aitor Larzabal,
docente de la escuela de psicologia de la PUCESA, la Ing. Fernanda Teneda jefa del personal de la
empresa Codelitesa, y finalmente los beneficiarios de la propuesta de solucién psicoldgica de manejo
de estrés fueron, la Ing. Ana Jacome analista del departamento de talento y el Ing. Luis Fernando
Teneda Bonilla gerente general de la empresa de distribucidn, los cuales verificaron la funcionalidad
de la propuesta en beneficio de la salud mental de los trabajadores.
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TALLER No 1

Nombre del taller: La agenda realista, tiempo organizado, pequefios descansos
Objetivo General Aprender a llevar una agenda con las tareas y el tiemOpo organizado de acuerdo a la jornada laboral del trabajador con pequefios descansos que ayuden al trabajador a no frustrarse

ante la presion

Dirigido a Todo el personal de CODELITESA
Hora Actividades Objetivo especifico Responsable Lugar Materiales Costo
De8a9 . Como manejar horarios de manera . Determinar cudl es la mejor manera de llevara  Jefa de Sala de Folleto: “pasos para $71.00
Agenda realista asertiva cabo una agenda laboral Personal conferencias armar una agenda
e Elanalisis de la importancia de la tarea, y has realista”
e No comprometerse con mas de lo quese una sola cosa a la vez

puede hacer
De9al0 e Prioriza antes de organizar tu e Reducir eliminar y priorizar eltrabajo Analista de Sala de
Tiempo tiempo Talento conferencias
Organizado e Aprender a utilizar la bandeja llenandola  Humano

. La bandeja procesada de tus actividades tanto laborales como

personales hasta vaciarla

Del0all e  Pausas Activas e Identificar las 3 pausas activas mas Sala de Hojas de $25.00
Pequefios importantes: flexibilidad, actividady — Técnico en conferencias retroalimentacion
descansos movilidad muscular SSO Esferos

. Mejorar la productividad del trabajador,
e  Organiza tus descansos utilizar de manera adecuada los descansos
en el trabajo y los mejores momentos para

hacerlo
. Retroalimentar la importancia de la
organizacion y periodos de descanso en el

trabajo

. Dinamica final
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TALLER No 2
Nombre del taller: EI poder del NO, trabajo en equipo y el estilo de vida
Objetivo Aprender a decir no y manejar nuestra asertividad, como trabajar en equipo para optimizar el tiempo y la tarea, llevar un estilo de vida adecuado
General
Dirigido a Todo el personal de CODELITESA
Hora Actividades Objetivo especifico Responsable Lugar Materiales Costo
De8a9 e  Comunicacion asertiva y su e  Generar habilidades comunicativas que nos ayuden  AnalistaRRHH  Sala de Diapositivas derefuerzo ~ $15.00
El poder del No importancia  dentro de la a hablar de forma congruente, concreta y especifica conferencias
organizacion e Aprender tras la identificacion de limites de un jefe Papelotes
inmediato que quiere trabajar mediante chantajes
para sobrecargar el trabajo Marcadores
. Importancia de poder decir No e Enun papelote entregado a grupos formados por 10
personas elaborar una lluvia de ideas sobre el tema
e  Dinamica
De9al0 e  Técnicasde trabajo en Equipo e Establecer objetivos en comun en el grupo,generar ~ Conferencista Sala de Diapositivas $150.00
Trabajo en confianza, poseer sentido de pertenencia al trabajo ~ externo conferencias  Folletos sobre el tema
Equipo e involucrar al equipo en las decisiones tomadas Libros del licenciado G.
e Fomentar canales de comunicacion adecuados Marifio sobre trabajo en
e Llegar aunir al grupo y que este se identifiquecon equipo
. Impulsar a la comunicacion el lider de cada area.
e Saber ser un buen lider
Del0all e Nutricién adecuada e Hablar sobre los Alimentos que generan dopamina ~ Conferencista Sala de Diapositivas $35.00
Estilo de vida en el cerebro externo conferencias Folletos sobre el tema

. Horario de la alimentacion

. Las 5 comidas

Importancia de llevar un horario establecido para el
bien de nuestro organismo y cerebro

No afectar nuestros mecanismos de defensa
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TALLER No 3

Nombre del taller: Evitar excesos y técnicas de relajacion

Objetivo

General

Dirigido a
Hora

De 8 a9:90
Evitar los

excesos

De 9:30a 11
Técnicas de

relajacién

Mejora tus habitos

Cuando debemos parar

Para qué sirve
relajacion
Respiracién profunda
Meditacion
Relajacién progresiva

Retroalimentacion

Todo el personal de CODELITESA
Actividades

la

Objetivo especifico

Hablar sobre cuan importante es tener una
rutina estandar en nuestra vida, llevar una
vida sana tener una nutricién adecuada y
evitar la ingesta de alcohol

Determinar cuando un exceso nos causara
estrés y es el momento de parar

Ayudar a la relajacibn muscular para
estimular la presion arterial y la
frecuencia cardiaca para lograr que
nuestro cuerpo de respuesta al estrés de
inmediato

Responsable

Medico

Ocupacional

Técnico de
SSO

Lugar
Sala de
conferenci

as

Sala de
conferenci

as

Determinar los momentos adecuados para decir no con la utilizacidn de la asertividad, buenos habitos de salud y técnicas de estrés

Materiales Costo

Diapositivas -

Diapositivas $120.00
Folletos con las

técnicas de

relajacion

Kit de relajacién

-méndalas

.pelotas anti estrés




CAPITULO V

CONCLUSIONES

Se realiz6 la revision e identificacion de los referentes tedricos y metodologicos sobre el
estrés y la evaluacion de desempefio, con el andlisis de las teorias y posiciones de varios
autores especialistas en el tema, se concluyo que el estrés a partir de la evaluacion de

desempefio puede darse en casos en los que la evaluacion no ha sido técnica ni ha tenido

una buena fuente de retroalimentacion.

Se levanto6 un proceso de evaluacion de desempefio apto para los trabajadores y de acuerdo
con sus necesidades se incluy6 la revision de perfiles de cargos, disefio de formatos de
evaluacidn, socializacion y capacitacion a los evaluadores y evaluados; aplicacion; informe

de resultados y retroalimentacion

Se evalud los niveles de estrés posterior a la retroalimentacion de la evaluacion de
desempefio, se obtuvo como resultado bajos niveles de estrés entre los trabajadores de la

empresa

Se realizé una correlacion de Pearson entre los resultados arrojados por la evaluaciénde
desempefio y el estrés, el cual demostré que no hay relacion y que las variables

Se disefid una propuesta psicolédgica para disminuir los niveles de estrés laboral en los
procesos de evaluacién de desempefio de una empresa de distribucidén de consumo masivo.

Se valido la propuesta de solucion Psicoldgica por juicio de expertos y especialistas para
beneficio de los trabajadores y su salud psicologica
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RECOMENDACIONES

Al momento de realizar la revision de autores sobre las teorias y estudios planteados que se
lo haga de libros o de fuentes fidedignas para no alterar la informacion que podamos
conseguir.

Los procesos de evaluacion de desempefio siempre irdn de acuerdo a los protocolos
empresariales determinados por el departamento de talento humano, se optara por procesos
que se asemejen a la realidad y satisfagan las necesidades de la organizacion.

Evaluar los niveles de evaluacion de desempefio en condiciones y circunstancias adecuadas
con instrumentos validados para no alterar las respuestas que los test puedan arrojar

Disefiar propuestas que sean faciles de cumplir y dar seguimiento, en beneficios del
trabajador y dar prioridad al cuidado de su salud mental
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ANEXOS |

Formato de evaluacion de Desempefio Procesos Estratégicos
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Nombre:

Cargo:

Procesos estratégicos

Jefe Inmediato:

Fecha

Instrucciones

Evalué al empleado en el cargo que ocupa actualmente, encierre enun
circulo el nUmero que corresponda segln su perspectiva la calificacion
del evaluado, que mejor describa sus cualidades y competencias, sea
objetivoy justo en su calificacion, para que la evaluacion de desempefio

sirva de beneficio para el empleado y la empresa

Considere el desempefio del trabajador desde que se
encuentra a su cargo, y mediante la retroalimentacion
gue usted haya brindado a su subordinado marque con
una X seguin corresponda:

Ha mejorado

Se ha mantenido

Ha empeorado

Competencias 1 2 3 4 5
Pensamiento estratégico No posee | Escasa percepcion | Comprende los Detecta  nuevas | Comprende
percepcion de los | de los cambios del | cambios del | oportunidades de | rapidamente los
Es la habilidad para| cambios del | entorno que | entorno  y las | hacer negocios y | cambios del entorno, las
comprender rapidamente | entorno modifican las | oportunidades del | de crear alianzas | oportunidades del
los cambios del entorno, reglas del juego | mercado. estratégicas. mercado, las amenazas
las oportunidades del del mercado competitivas y las
mercado, las amenazas fortalezas y debilidades
competitivas y las de su propia
fortalezas y debilidades de organizacion  cuando
su propia organizacion deben identificar la
mejor
respuesta estratégica
Competencias 1 2 3 4 5

Liderazgo

Es la habilidad necesaria
para orientar la accion de
los grupos humanos en una
direccion determinada,

inspirando  valores  de
accion y  anticipando
escenarios de desarrollo de
la accidn de ese grupo

No sabe guiar a
sus
subordinados y
ellos se manejan
solos

El grupo no lo
percibe como
lider. Tiene
dificultades para
fijar  objetivos,
aunque  puede
ponerlos en

marcha y hacer
su seguimiento

Puede fijar
objetivos que el
grupo acepta
realizando un
adecuado
seguimiento de lo
encomendado.

El grupo o

percibe como
lider, fija
objetivos y
realiza un
adecuado
seguimiento
brindando
feedback

a los distintos

integrantes

Orienta la accién de su
grupo en una direccién
determinada,
inspirando valores de
acciony

anticipando escenarios
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Competencias 1 2 3 4 5
Planificacién y gestion No organiza, ni | Organiza el | Establece Es capaz de | Anticipa los puntos
planifica el | trabajo y | objetivos y plazos | administrar criticos de una situacion
Es la capacidad de| trapajo de sus | administra para la realizacion | simultaneamente | o problemas con un gran
determinar eficazmente 1as | gypordinados adecuadamente de las tareas, | diversosproyectos | nimero de variables,
metas y prioridades de su los tiempos define complejos,
tarea/area/proyecto prioridades, estableciendo  de | estableciendo puntos de
. . controlando la manera control 'y mecanismos
estipulando la accion, los de coordinacion, para
plazos. y los recursos calidad del trabajo | permanente garantizar la calidad de
requeridos y verificando la | mecanismos  de | los procesos
informacion para | coordinacién vy
asegurarse de que | control de la
se han ejecutado | informacion de los
las acciones procesos en curso
previstas.

Competencias 1 2 3 4 5
Construccion de | No tiene | Busca Resuelve Se involucra | Construye una relacion
relaciones de negocio iniciativa para | informacion eficazmente la | intimamente en el | beneficiosa para el

fomentar las | acerca de | mayor parte de los | proceso detomade | cliente y la propia

Es la  habilidad de | rglaciones con | necesidades problemas o | decisiones del | organizacién,  realiza
involucrarse en el negocio | o clientes actuales del | exigencias cliente y puede | andlisis de  costo
del o de los clientes para cliente y compara | actuales animarlo a beneficio
ofrecerles soluciones a sus esas necesidades | planteados  por

con productos 0 | el/los clientes. afrontar para asumir riesgos de
problemas  actuales Y/O servicios cuestiones negocio conjuntos a
futuros con una perspectiva disponibles  con dificiles corto y largo plazo.
de largo plazo s

una vision de

corto plazo




Evaluacion de desempefio Procesos Estratégicos Recursos Humanos
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Nombre

Cargo:

Procesos estratégicos Recursos Humanos

Jefe Inmediato:

Fecha

Instrucciones

Evalué al empleado en el cargo que ocupa actualmente, encierre enun
circulo el nUmero que corresponda segn su perspectiva la calificacion
del evaluado, que mejor describa sus cualidades y competencias, sea
objetivo y justo en su calificacion, para que la evaluacion de desempefio

sirva de beneficio para el empleado y la empresa

Considere el desempefio del trabajador desde que se
encuentra a su cargo, y mediante la retroalimentacion
que usted haya brindado a su subordinado marque con
una X segun corresponda:

Ha mejorado

Se ha mantenido

Ha empeorado

Competencias

1

3

Pensamiento estratégico

Es la habilidad para
comprender rapidamente

No posee
percepcion de los
cambios del

Escasa
percepcion  de
los cambios del

Comprende los
cambios del
entorno  y las

Detecta

hacer negocios y de

nuevas
oportunidades  de

Comprende
rapidamente los
cambios del entorno, las

entorno entorno que | oportunidades del | crear alianzas | oportunidades del
los cambios del entorno, modifican  las | mercado. estratégicas. mercado, las amenazas
las oportunidades del reglas del juego competitivas 'y las
mercado, las amenazas del mercado fortalezas y debilidades
competitivas y las de su propia
fortalezas y debilidades de organizacion  cuando
su propia organizacion deben identificar la
mejor
respuesta estratégica
Competencias 1 2 3 4 5
Planificacion y gestion No organiza, ni | Organiza el | Establece Es capaz de | Anticipa los puntos
planifica el | trabajo y | objetivos y plazos | administrar criticos de una situacion
Es la capacidad de trabajo de sus | administra para la realizacion | simultaneamente 0 problemas con un gran
determinar eficazmente las | g,pordinados adecuadamente de las tareas, | diversos proyectos | nimero de variables,
metas y prioridades de su los tiempos define complejos,
tarea/area/proyecto prioridades, estableciendo  de | €stableciendo puntos de

estipulando la accion, los
plazos y los recursos
requeridos

controlando la

calidad del trabajo
y verificando la
informacién para
asegurarse de que
se han ejecutado
las acciones

previstas.

manera

permanente
mecanismos de
coordinacion y

control de la
informacién de los
procesos en curso

control 'y mecanismos
de coordinacién, para
garantizar la calidad de
los procesos
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Competencias 1 2 3 4 5
Desarrollo de las No se | Cree que las | Dedica tiempo | Para facilitar el | Dafeedback para que los
personas compromete personas pueden | para explicar a los | aprendizaje, explica | colaboradores sepan qué
con eldesarrollo | y quieren | demas como | como y por qué las | estan realizando bien y
Implica un  esfuerzo | qg) capital | aprender para realizan su | cosas se hacen de | si esto se adapta a lo
constante por mejorar 1a | pymano de las | mejorar su | trabajo; Da | una determinada esperado. Comunica de
formacion y el desarrollo, | gmpresas rendimiento. instrucciones forma especifica a los
tanto los personales como Hace detalladas y ofrece | Manera. Se asegura | gemas la evolucion de

los

de los demas, a partir de un
apropiado analisis previo de
sus necesidades de Ia
organizacion.

comentarios

positivos sobre el
potencial y las
capacidades de
los demés

sugerencias
puedan ayudar

que

por distintos medios
de que se hayan
comprendido  bien
sus explicaciones e
instrucciones

su rendimiento para
favorecer su desarrollo.




Evaluacién de desempefio procesos Operativos
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Nombre

Cargo:

Procesos Operativos De Distribucion

Jefe Inmediato:

Fecha

Instrucciones

Evalué al empleado en el cargo que ocupa actualmente, encierre enun
circulo el nUmero que corresponda segn su perspectiva la calificacion
del evaluado, que mejor describa sus cualidades y competencias, sea
objetivo y justo en su calificacion, para que la evaluacion de desempefio

sirva de beneficio para el empleado y la empresa

Considere el desempefio del trabajador desde que se
encuentra a su cargo, y mediante la retroalimentacion
que usted haya brindado a su subordinado marque con
una X segun corresponda:

Ha mejorado

Se ha mantenido

Ha empeorado

Competencias

1

3

Pensamiento estratégico

Es la habilidad para

No posee
percepcion de los
cambios del

Escasa
percepcion  de
los cambios del

Comprende los
cambios del
entorno  y las

Detecta

hacer negocios y de

nuevas
oportunidades  de

Comprende
rapidamente los
cambios del entorno, las

comprender rapidamente | entorno entorno que | oportunidades del | crear alianzas | oportunidades del
los cambios del entorno, modifican  las | mercado. estratégicas. mercado, las amenazas
las oportunidades del reglas del juego competitivas 'y las
mercado, las amenazas del mercado fortalezas y debilidades
competitivas y las de su propia
fortalezas y debilidades de organizacion  cuando
su propia organizacion deben identificar la

mejor

respuesta estratégica

Competencias 1 2 3 4 5
Planificacion y gestion No organiza, ni | Organiza el | Establece Es capaz de | Anticipa los puntos
planifica el | trabajo y | objetivos y plazos | administrar criticos de una situacion

Es la capacidad de trabajo de sus | administra para la realizacion | simultaneamente 0 problemas con un gran
determinar eficazmente las | g,pordinados adecuadamente de las tareas, | diversos proyectos | nimero de variables,
metas y prioridades de su los tiempos define complejos,
tarea/area/proyecto prioridades, estableciendo  de | €stableciendo puntos de

estipulando la accién, los
plazos y los recursos
requeridos

controlando la

calidad del trabajo
y verificando la
informacién para
asegurarse de que
se han ejecutado
las acciones

previstas.

manera

permanente
mecanismos de
coordinacion y

control de la
informacién de los
procesos en curso

control 'y mecanismos
de coordinacién, para
garantizar la calidad de
los procesos
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Competencias 1 2 3 4 5
Trabajo en Equipo No trabaja en Explicita 0 | Comparte Sabe integrar los | Promociona y alienta la
colaboracion calladamente, informacion y | diversos estilos y| comunicacion y actla
Es la habilidad para| conjasdemas | antepone  sus | trabaja habilidades que hay | como modelo del rol en
participar activamente de | hersonas, objetivos cooperativamente | en un equipo para| su area. Logra
una meta comin, incluso | nrefiere personales a los | con el equipo. Es | optimizar el | comprension
cuando la colaboracion cumplir sola sus | del equipo flexible ysensible. | desempefio
objetivos. Ayuda a los y compromiso grupal y
conduce a una meta que no y el entusiasmo. | demuestra superioridad

esta directamente
relacionada con el interés
personal

nuevos miembros

a integrarse
equipo
discutiendo
funcién

al

Su

Ayuda al equipo a
centrarse en los
objetivos. Apoya y
alienta las
actividades en

equipo  de los
miembros

para distinguir,
interpretar y expresar
hechos,

problemas y opiniones.




Evaluacion de desempefio procesos Operativos de Supervision
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Nombre:

Cargo:

Procesos Operativos De Comercializacién

Jefe Inmediato:

Fecha

Instrucciones

Evalué al empleado en el cargo que ocupa actualmente, encierre enun
circulo el nUmero que corresponda segn su perspectiva la calificacion
del evaluado, que mejor describa sus cualidades y competencias, sea
objetivo y justo en su calificacion, para que la evaluacion de desempefio

sirva de beneficio para el empleado y la empresa

Considere el desempefio del trabajador desde que se
encuentra a su cargo, y mediante la retroalimentacion
que usted haya brindado a su subordinado marque con
una X segun corresponda:

Ha mejorado

Se ha mantenido

Ha empeorado

Competencias

1

3

Pensamiento estratégico

No

percepcion de los

posee

Escasa
percepcion  de

Comprende los

cambios del

Detecta nuevas
oportunidades  de

Comprende
rapidamente los

Es la habilidad para cambios del | los cambios del | entorno 'y las | hacer negocios y de | cambios del entorno, las
comprender entorno entorno que | oportunidades del | crear alianzas | oportunidades del
rapidamente loscambios modifican  las | mercado. estratégicas. mercado, las amenazas
del entorno, las reglas del juego competitivas 'y las
oportunidades del del mercado fortalezas y debilidades
mercado, las amenazas de su propia
competitivas  y las organizacion  cuando
fortalezas y debilidades deben identificar la
de su propia mejor
organizacion
respuesta estratégica
Competencias 1 2 3 4 5

Liderazgo

No sabe guiar a

El grupo no lo

Puede fijar

El grupo lopercibe

Orienta la acciéon de su

sus subordinados | percibe como | objetivos que el como lider, fija | grupo en una direccion
Es la habilidad necesaria | y g|los se manejan | lider.  Tiene | grupo  acepta | objetivosy realiza | determinada,
para orientar la accion de | g5)qg dificultades realizando  un | un adecuado | inspirando valores de
los grupos huma_nos _en para fijar | adecuado seguimiento accion y
una direccion objetivos, seguimiento de lo | brindando
determinada, aunque puede encomendado. feedback anticipando escenarios
N ponerlos en
inspirando  valores  de a los distintos
accion 'y  anticipando marcha y hacer integrantes
escenarios de desarrollo de su seguimiento
la accidn de ese grupo
Competencias 1 2 3 4 5
Planificacion y gestion No organiza, ni Organiza el | Establece Es capaz de | Anticipa los puntos
planifica el | trabajo y | objetivos y plazos | administrar criticos de una situacion
Es la capacidad de administra para la realizacion | simultaneamente

determinar  eficazmente
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las metas y prioridades de | trabajo de sus adecuadamente de las tareas, | diversos proyectos | o problemas con un gran
su tarea/area/proyecto subordinados los tiempos define complejos, ntmero de variables,
prioridades, estableciendo  de
estipulando la accién, los controlando la manera estableciendo puntos de
plazos y los recursos control y mecanismos
requeridos calidad del trabajo | permanente de coordinacién, para
y verificando la | mecanismos de | garantizar la calidad de
informacion para | coordinacion y | los procesos
asegurarse de que | control de la
se han ejecutado | informacion de los
las acciones procesos en curso
previstas.
Competencias 1 2 3 4 5
Iniciativa No toma | Aborda Toma decisiones | Se  adelanta y| Se anticipa a las
iniciativa ni | oportunidades o | en momentos de prepara para los| situaciones con una
Esla predispgsiciéna decisiones sobre | problemas del | crisis, tratando de | acontecimientos que | visién a largo plazo;
actuar proactivamente y a | 1os  problemas | momento. anticiparse alas | puedan ocurrir en el | actia  para  crear

pensar no sélo en lo que
hay que hacer en el futuro.
Implica marcar el rumbo
mediante acciones
concretas, no s6lo de
palabras

gue se presentan
en la empresa.

Reconoce las
oportunidades
que se
presentan, y o
bien actla para
materializarlas o
bien se enfrenta
inmediatamente
con los
problemas

situaciones que
puedan

Surgir

corto plazo

oportunidades o evitar

problemas que no son
evidentes para los
demas.




Evaluacion de desempefio Procesos Operativos de Comercializacion
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Nombre:

Cargo:

Procesos Operativos De Comercializacién

Jefe Inmediato:

Fecha

Instrucciones

Evalué al empleado en el cargo que ocupa actualmente, encierre enun
circulo el nUmero que corresponda seguin su perspectiva la calificacion
del evaluado, que mejor describa sus cualidades y competencias, sea
objetivo y justo en su calificacién, para que la evaluacién de desempefio

sirva de beneficio para el empleado y la empresa

Considere el desempefio del trabajador desde que se
encuentra a su cargo, y mediante la retroalimentacion
gue usted haya brindado a su subordinado marque con
una X segln corresponda:

Ha mejorado

Se ha mantenido

Ha empeorado

Competencias 1 2 3 4 5
Calidad de Trabajo No conoce sobre | Conoce  temas | Conoce Entiende y conoce | Entiende y conoce todos
su area  de | relacionados con | adecuadamente todos los temas | los temas relacionados

Implica tener
conocimientos  de

amplios
los

trabajo, y no

su especialidad

todos los temas

relacionados con su

con su especialidad, su

comprende sin alcanzar el | relacionados con especialidad. Lo | contenido y esencia aun
temas del area que est€ | ¢ ales sonlas | nivel requeridoo| su  especialidad | valorizan por sus | en
bajo su responsabilidad. | hecesidades del | aunque  éstos | como para | conocimientos.
Poseer la capacidad de | mismpo, sean adecuados, | cumplir su Demuestra  interés | 105 aspectos  mas
comprender la esencia de no  demuestra por aprender. complejos
los aspectos complejos interés por funciodn.
aprender
Competencias 1 2 3 4 5
Iniciativa No toma | Aborda Toma decisiones | Se  adelanta y| Se anticipa a las
iniciativa ni | oportunidades o | en momentos de prepara para los| situaciones con una
Es la pred?sposicién a| decisiones sobre | problemas del | crisis, tratando de | acontecimientos que | vision a largo plazo;
actuar proactivamente y a | |os  problemas | momento. anticiparse alas | puedan ocurrir en el | actda ~ para  crear
pensar no sblo en lo que | que se presentan | Reconoce  las | situaciones que corto plazo oportunidades o evitar
hay que hacer en el futuro. | op, 13 empresa. oportunidades puedan
Implica marcar el rumbo que % problemas que no son
mediante acciones presentan, y o surgir evidentes para los
concretas, no sélo de bien actda para demas.
palabras materializarlas o
bien se enfrenta
inmediatamente
con los
problemas
Competencias 1 2 3 4 5
Flexibilidad No se adapta al Tiene escasa | Puede poner en Se adapta a | Alta adaptabilidad a
cambio, y no | capacidad para marcha cambios | situaciones contextos cambiantes,
puede cumplir | instrumentar en situaciones | cambiantes, medios | medios y personas en
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Hace referencia a la| los objetivos | cambios y | cambiantes y personas en forma | forma rapida yadecuada
capacidad de modificar la | empresariales. revisar cuando los | adecuada y | tanto propia como en el
conducta personal para criticamente su | mismos le son | consigue cambiar el | rol de lider de un grupo.
alcanzar determinados accionar sugeridos rumbo del equipo a
o su cargo. Revisa
objetivos cuando surgen criticamente su
d|f|cult§de5, nuevos. datos accionar y puede
o0 cambios en el medio instrumentar
cambios.
Competencias 1 2 3 4 5
Autocontrol No puede No se involucra. | Controla sus | Actlla con calma. | Maneja efectivamente
) controlar sus Siente la emociones. Siente | Siente  emociones | sus emociones. Evita las
Es la capacidad _para emociones presion de la | el impulso dehacer | fuertes tales como el | manifestaciones de las
controlar las emociones situacion y se algo | enfado y frustracion | emociones fuertes o el
persohales y evitar las mantiene al inapropiado, pero | extrema, pero S
reacciones negativas ante margende la | resiste la | continia hablando. | €Strés sostenido; sigue
rovocaCiones.  oposicién discusion tentacion. No actuando o | funcionando bien o
ph ilidad de 1 F:j } | trabajando con | fesponde
u hostilidad de los demas o cae en la situacion | cajma, Ignora las | constructivamente  a
cuagt_jo_ Sed tra:)aya =L de actuar | acciones que e | Pesar del estrés.
condiciones de estrés. i i
irreflexivamente. producen desagrado
- L O bien siente Nl
Asimismo, implica la emociones fuertes -~ _contmua >
resistencia acondiciones _ actividad Y
y consigue conversacion.

constantes de estreés.

controlarlas.




Evaluacién de desempefio Procesos de Apoyo administrativo
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Nombre:

Cargo:

Procesos de Apoyo

Jefe Inmediato:

Fecha

Instrucciones

Evalué al empleado en el cargo que ocupa actualmente, encierre enun
circulo el niUmero que corresponda seguin su perspectiva la calificacion
del evaluado, que mejor describa sus cualidades y competencias, sea
objetivo y justo en su calificacién, para que la evaluacion de desempefio

sirva de beneficio para el empleado y la empresa

Considere el desempefio del trabajador desde que se
encuentra a su cargo, y mediante la retroalimentacion
gue usted haya brindado a su subordinado marque con
una X segln corresponda:

Ha mejorado

Se ha mantenido

Ha empeorado

Competencias 1 2 3 4 5
Pensamiento conceptual | No  comprende | Reconoce Puede  explicar | Puede explicar | Identifica  problemas
) las situaciones ni | patrones, claramente claramente gue no son obvios para
Es la capacidad de| |55 hroplemas observa problemas o temas | problemas o temas | otros, no incluidos en
comprender una situacion | gue  se le | discrepanciasy | complejos, complejos, textos o estudiados con
0 problgma uniendo sUS | presentan tendencias; situaciones y | situaciones y | anterioridad y/o no
partes, viendo el problema interrelaciona oportunidades. Se | oportunidades. Se | experimentados
. los datos | basa en la | basa en la | previamente. Es un
global, realizando L L .
. actuales. experiencia experiencia pasada | referente en materia de
conexiones entre e
o ) pasada y en sus y en sus | identificacion de
situaciones que no estan 7 -

. . conocimientos. conocimientos. problemas ylo
obviamente relacionadas e o .
o situaciones complejas.
identificando los temas
que subyacen en una
situacion compleja

Competencias 1 2 3 4 5
Calidad de Trabajo No conoce sobre | Conoce  temas | Conoce Entiende y conoce | Entiende y conoce todos
su area  de | relacionados con | adecuadamente todos los temas | los temas relacionados

Implica tener amplios

trabajo, y no | su especialidad | todos los temas relacionados con su | con su especialidad, su
conocimientos  de 105 | comprende sin alcanzar el | relacionados con | especialidad. Lo | contenido y esencia aun
temas del drea que esté | ;i ales sonlas | nivel requeridoo| su  especialidad | valorizan por sus | en
bajo su responsabilidad. | hecesidades del | aunque  éstos | como para | conocimientos.
Poseer la capacidad de | mjgmo, sean adecuados, | cumplir su Demuestra  interés | 105~ aspectos  mas
comprender la esencia de no  demuestra por aprender. complejos
los aspectos complejos interés por funcién.

aprender
Competencias 1 2 3 4 5

Orientacion a los | No actia de | Intenta que | No esta satisfecho | Actla paralograr y | Crea un  ambiente
resultados manera eficaz, no | todos realicen el | con los niveles superar estandares | organizacional que

es proactiva y le | trabajo bien y | actuales de | de desempefio vy | estimula la  mejora
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Es la capacidad para actuar | cuesta tomar | correctamente. desempefio y hace | plazos establecidos, | continua del servicio yla
con velocidad ysentido de | decisiones Expresa cambios fijandose para si y/o | orientacion a la
urgencia cuando se tomara frustracion ante | especificos en los | otros los parametros | eficiencia. Promueve el
decisiones importantes la ineficiencia o a alcanzar. desarrollo ylo
necesarias para superar los la pérdida de métogos de modificacion de los
competidores, responder a tiempo perono | trabajo _ para procesos  para  que
las necesidades del cliente encara las | CONSegulr contribuyan a mejorarla
o mejorar la organizacion. mejoras mejoras.
necesarias Promueve el eficiencia de la
mejoramiento  de organizacion
la calidad, Ila
satisfaccion
del cliente y las
ventas.
Competencias 1 2 3 4 5
Liderazgo No sabe guiar a| El grupono lo Puede fijar | El grupo lopercibe | Orienta la accién de su
sus subordinados | percibe como | objetivos que el como lider, fija | grupo en una direccién
Es la habilidad necesaria | y ojjos se manejan | lider.  Tiene | grupo  acepta | objetivos y realiza | determinada,
para orientar la accion de | gqjos dificultades realizando  un | un adecuado | inspirando valores de
los grupos huma}nos . ,en para fijar | adecuado seguimiento acciony
una direccion objetivos, seguimiento de lo | brindando
determinada, aunque puede encomendado. feedback anticipando escenarios
_— ponerlos en
inspirando  valores de a los distintos
accion y  anticipando marcha y hacer integrantes

escenarios de desarrollo de
la accion de ese grupo

su seguimiento
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Nombre:

Cargo:

Procesos de Apoyo Logistico

Jefe Inmediato:

Fecha

Instrucciones

Evalué al empleado en el cargo que ocupa actualmente, encierre enun
circulo el nUmero que corresponda seguin su perspectiva la calificacion
del evaluado, que mejor describa sus cualidades y competencias, sea
objetivo y justo en su calificacién, para que la evaluacion de desempefio

sirva de beneficio para el empleado y la empresa

Considere el desempefio del trabajador desde que se
encuentra a su cargo, y mediante la retroalimentacion
gue usted haya brindado a su subordinado marque con
una X segln corresponda:

Ha mejorado

Se ha mantenido

Ha empeorado

Competencias 1 2 3 4 5
Flexibilidad No se adapta al Tiene escasa | Puede poner en Se adapta a | Alta adaptabilidad a
cambio, y no | capacidad para marcha cambios | situaciones contextos cambiantes,
Hace referencia a la| hyede cumplir instrumentar en  situaciones | cambiantes, medios | medios y personas en
capacidad de modificar la | |oq objetivos | cambios y | cambiantes y personas en forma | forma rapida yadecuada
conducta personal  para | empresariales. revisar cuando los | adecuada y | tanto propia como en el
alcanzar determinados criticamente su | mismos le son | consigue cambiar el | rol de lider de un grupo.
. accionar sugeridos rumbo del equipo a
objetivos cuando surgen su cargo. Revisa
dificultades, nuevos datos .
o0 cambios en el medio cr|t!camente U
accionar y puede
instrumentar cabios.
Competencias 1 2 3 4 5
Calidad de Trabajo No conoce sobre | Conoce  temas | Conoce Entiende y conoce | Entiende y conoce todos
su area  de | relacionados con | adecuadamente todos los temas | los temas relacionados
Implica tener  amplios | ¢rapajo, y o | su especialidad | todos los temas relacionados con su | con su especialidad, su
conocimientos  de  10s | ;omprende sin alcanzar el | relacionados con | especialidad. Lo | contenido y esencia aun
temas del area que esté | cgles sonlas | nivel requeridoo| su  especialidad | valorizan por sus | en
bajo su responsabilidad. | necesidades del | aunque  éstos | como para | conocimientos.
Poseer la capacidad de | mjgmpg. sean adecuados, | cumplir su Demuestra  interés | 105 aspectos  mas
comprender la esencia de no  demuestra por aprender. complejos
los aspectos complejos interés por funcion.
aprender
Competencias 1 2 3 4 5
Responsabilidad No cumple a | Cumple los | Cumple los plazos | Cumple con los | Desempefia las tareas
) cabalidad y con plazos tomando | tomando todos los | plazos con dedicacion,
Esta competencia estd | rgsponsabilidad | todos los | margenes de | preestablecidos en | cuidando cumplir tanto
asociada al compromiso | o, trapajo. margenes  de | tolerancia la calidad requerida, | con los plazos como con
tolerancia previstos y la | preocupandose de | la calidad requeriday
previstos y la calidad minima | lograrlo sin | aspirando a alcanzar el
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con que las personas calidad minima | necesaria para | necesidad de | mejor resultado posible.
realizan las tareas necesaria  para | cumplir el | recordatorios 0 | Su responsabilidad esta

cumplir el | objetivo consignas por encima de lo
encomendadas objetivo especiales. esperado en su nivel o

posicién




Evaluacion de Desempefio Procesos de Apoyo Ventas
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Nombre

Cargo:

Procesos estratégicos de Ventas

Jefe Inmediato:

Fecha

Instrucciones

Evalué al empleado en el cargo que ocupa actualmente, encierre enun
circulo el nGmero que corresponda seguin su perspectiva la calificacion
del evaluado, que mejor describa sus cualidades y competencias, sea
objetivo y justo en su calificacion, para que la evaluacion de desempefio

sirva de beneficio para el empleado y la empresa

Considere el desempefio del trabajador desde que se
encuentra a su cargo, y mediante la retroalimentacion
que usted haya brindado a su subordinado marque con
una X segun corresponda:

Ha mejorado

Se ha mantenido

Ha empeorado

Competencias 1 2 3 4 5
Negociacion No logra | Atiendelos Realiza acuerdos | Llega a acuerdos | Es reconocido por su
acuerdos con | objetivos de la satisfactorios para | satisfactorios en el | habilidad para llegar a
Habilidad para crear un| g clientes organizacién y | la  organizacién, | mayor nimero de | acuerdos satisfactorios
ambiente propicio para la logra acuerdos | pero no siempre | negociaciones a su | paratodosy llamado por
colaboracion 'y lograr poco considera el | cargo en | otros para colaborar en
compromisos  duraderos satisfactorios interés de los concordancia estas situaciones
que fortalezcan la relacion
demas. con los objetivos de
la organizacion.
Competencias 1 2 3 4 5
Orientacion al cliente No se relaciona | Promueve, y en | Mantiene una | Promueve, Establece una relacién
con sus clientes | ocasiones lo | actitud de total | relaciones con perspectivas de
Implica el deseo de ayudar | y g jndaga | hace disponibilidad con | personales parala | largo plazo con el/los
0 servir a los clientes, de | o\ 4lessonsus | personalmente, | el cliente, | bisqueda de | clientes/s para resolver
comprender y satisfacer sus | necesidades lo | el contacto | brindando mas de | informacién sobre | sus necesidades,
necesidades que imposibilita | permanente con | lo que éste espera. | las necesidades | debiendo sacrificar en
la relacion | el cliente para El cliente siempre | latentes, pero no | algunas ocasiones
cliente’ puede encontrarlo. | explicitas, del | beneficios inmediatos en
vendedores mantener  Una | pedica tiempo a| cliente. Indaga | funcién de los futuros
comunicacion estar con el cliente | proactivamente mas | Busca obtener
abierta con él ya sea en supropia | alla de las | beneficios a largo plazo
oficina o necesidades que | parael cliente, pensando
el/los clientes/s | incluso en los clientes de
enladel cliente. | manifiestan en un | los clientes.
principio
Competencias 1 2 3 4 5
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Tolerancia a la presion

Se trata de la habilidad para
seguir actuando con eficacia
en situaciones de presién de
tiempo y de desacuerdo,
oposicién ydiversidad

No logra
soportar la
presion que
genera su
puesto de
trabajo  para

cumplir con el
mismao.

Su desempefio
se deteriora en
situaciones de
mucha presion,
tanto sea por los
tiempos o por
imprevistos de
cualquier
indole:
desacuerdos,
oposicion,
diversidad

Alcanza los
objetivos aunque
este presionado, su
desempefio es
inferior en
situaciones de
mucha exigencia.

Habitualmente
alcanza los
objetivos, aunque
este presionado por
el tiempo, ysu
desempefio es alto
en situaciones de
mucha exigencia.

Alcanza los objetivos
previstos en situaciones
de presioén de tiempo,
inconvenientes
imprevistos,
desacuerdos, oposicion
y  diversidad. Su
desempefio es alto en
situaciones de mucha
exigencia.
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ANEXO 11

Cuestionario E-ED

El test contara sera de absoluta confidencialidad y los datos obtenidos seran manejados Unicamente

para fines académicos.

Deberd llenar en los siguientes recuadros la informacion correspondiente.
Genero:

Masculino__ Femenino____

¢ Esta de acuerdo con llenar el test OIT OMS de Estrés Laboral?

Si_ No____

Cl:

Cargo o Puesto:
Indicaciones a seguir para la realizacion del test.

El test consta de 20 afirmaciones a las que usted debera contestar en base el recuadro que se
encuentra en la parte de abajo con la respuesta que mas se asemeje a la situacion que atraviesa en

su lugar de trabajo.

1 si la condicion es SIEMPRE.

2 si la condicion es FRECUENTEMENTE.

3 si la condicion ES A VECES.

4 si la condicion es MUY DE VEZ EN CUANDO.

5 si la condicion es NUNCA

Marque con una X en el test a continuacion.
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Preguntas

Siempre

Frecuente
mente

A veces

Muy de
vez en
cuando

Nunca

1. ;Comprende cuél es la mision de la evaluacion de
desempefio dentro de la organizacion?

2. Cree usted que las evaluaciones de desempefio realizadas

anteriormente no eran lo suficientemente técnicas ni
satisfacian las necesidades de la organizacion

3. Se sinti6 obligado a realizar mejor su trabajo para obtener
una mejor calificacion en la evaluacion de desempefio

4. Cuenta con los recursos necesarios para lograr un
desempefio eficiente en su trabajo

5. Se encuentra en condiciones adecuadas para rendir su
trabajo correctamente

6.  Su lider le direcciona de tal modo que le es facil
comprender el trabajo que debe realizar

7. Cree usted que el lider califico adecuadamente su
rendimiento en la evaluacion de desempefio

8. Se sinti6 comodo al realizar la evaluacion de desempefio

9. Los resultados de la evaluacion cumplieron con sus
expectativas de rendimiento
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10. La retroalimentacion de resultados de la evaluacion de
desempefio le brindd la oportunidad de minimizar los errores
y potenciar sus fortalezas

11. Se siente presionado al realizar su trabajo

12. Cuenta usted con un optimo espacio de trabajo

13. La organizacion le brinda un plan de crecimiento o
ascenso laboral

14, Tiene control sobre el trabajo que realiza en la
organizacion

15. Siente apoyo Yy apertura por parte de sus comparieros de
trabajo

Preguntas

Siempre

Frecuente
mente

A veces

Muy de
vez en
cuando

Nunca

16. Los altos mandos se preocupan por brindarle seguridad
dentro de su trabajo lo que fortalece su desempefio

17. La estructura formal de la organizacién se encuentra
disefiada adecuadamente

18. Sus comparieros de trabajo, jefes y subordinados le
brindan ayuda cuando lo necesita.

19. Respeta usted la cadena de mando de la organizacion
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20. La organizacién cuenta con una adecuada direccion y un

objetivo definido apropiadamente

Dimensiones Numero de Items Rango de Estrés
1 Clima Organizacional 1,13,20 3-15
2 Estructura Organizacional 2,3,14,17,19 5-25
3 Territorio Organizacional 5,8,12 3-15
4 Tecnologia 4 1-5
5 Influencia del lider 6,7,9,16 4-20
6 Falta de cohesion 11 1-5
7 Respaldo de grupo 10, 15, 18 3-15




ANEXO Il

VALIDACION DE LA PROPUESTA DE SOLUCION PSICOLOGICA

/ CVESTION
ARIO py EVaLuacion FARA EXPERTOS

Wn“mkh&-
. - o *-k.mm‘.m Maria Melendes -,
Sudiante “n... scmetre hwmwlmwarmn::::wc-:&.‘d

La poblaciin con L

NUE s trnbagard cwa cont i por colek:

C e {3 o o e

mwowm'dm DA ¥ vperateven, de

*mmdmmmdmom—“- ba de y = calenz pue tener foemacrin
F s ven of o

hwhhaa.uhlmg' g
peism o apia e *hm”mhm-»hnhlnkl—m—.-bﬂ'm

annm
Objetivo: V&hm*%%pmudh

ms«.&.umm«a--r  comple con los criterios establecidos, vi mo cumple,
m.ﬁnbahﬁmm:qkw:h-s-m;:*u;“

Nota: Siga el ¢jemplo en gris.

DISENO DE LA PROPUESTA

En un rango del | ol 6 califique lapropuests [ 1 2
qt-w-biﬁmmh& Nada Poco
pertinencia sobre la propuesta prescntads '-_‘-e-ﬂh._i-_

i‘“
E
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‘ CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo: valorar el cumplimiento de los eritenos téenicos pertinenfes conforme o los propésitos del proyecto

ew ot OL valt

Instrucciones: Segiin su enterio, sedale con una “X* si cumple con los crilerios establecidos, si no cumple; si es

pertinente 0 si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios erin importantes.

Siga el ejemplo en gris.

Nosa:
fi= Cumplimiento Pertinencia ’
Si No Sles No e I
] Cumple [cumple |pertinente | pertinente
- | Ejemplo X X | |
1 | Nombre de la propuesta X X I J
1 | El formato para la propuesta X X [ [ [
3 | Nimero de talleres planteados X X I J
p La propuesta se adecia a las caracteristicas j
culturales de la poblacién X %
| Seadecia a las canacteristicas psicoldgicas- l
" | labornles de los beneficiarios X %
P Se ajusta a un andlisis de necesidades l
de los beneficiarios X )‘
5 | Seajusta a las exigencias
de las orientaciones psicoldgicas-laborales X P
8 | Elplanteamiento tiene calidad cientifica X p
9 | Se identifica el objetivo principal del instrumento X %
10 | Eldisedo recoge aspectos esenciales )( X
sobre el lema
l 1 f Las instrucciones son claras y precisas X X
I 12 I La sintaxis es apropiada I X X
[u IEllipodcpregunueseladecuado ! X X
L' I El contenido semdntico de los items se ajusta a la I x
poblacion ¥
L, 5 | El cuestionario puede ser aplicado en el sector ] X ! %
publico y en ¢l privado
!"Ismgaqnmmmmms I [ X
de calificacion
[ 1”7 [ Se especifican los criterios de interpretacion I } ! X
Se brinda facilidad para comprender
L" l la tarea l X b 4
{ ! Se brinda facilidad para registrar ’ x
las respuestas }
L“ / Se detecta algin conflicto I X ‘ X

en el planicamiento de los items

87



88

CUESTION
Objetive NARIO DE cuagpy IMIENTO
conforme 5 log ' Cemplimiento de loy y TECNK O
hd‘“’""ﬂﬂo l‘“mydb“"*h
llllr‘“b.". ’ Propeesta de soluciin pucoligica.
* Segin w critey
Perlinente - w‘m""'x"nm le
Nota: Si O tholo es. Por favor, tnmm::’ h:m 0% criterion establecsdon. ti 0 cumple, w €5
mdmmp“ wdon los items Sus comensarin serke, PR
i
. C amplievents Pertinencls
| ltems de lon criterion | de bon criterion !
: ' o Y | Nem Observaciones i
=L Ejemplo ":" L L pertimeste |
| V| Ojesivo l - | )
= X X | '
C 1 i Alcance
A. ] x # l i
3 | Formato .
| x X :
L) 1
Pricedumsento X % ‘. |
% Deneasiones % * | ;
1
¢ | Acividades X X
? Tsempo * *
5 Pan " X X ,‘
9 | Recursos % hS
Area de formacién profesional del/a evaluador/a:
Nombre: ____AIDR. _(ARACAL
Empresa: PuLE - ANIGATY
Cargo que ocupa: poLavwe  TNVEST (0ot
Tiempo dentro del cargo: y AR
15itimo grado académico alcanzado: TASTEY

M

Firma y sello de la institucion.




CUESTIONARIO DY FVALUAC 1ON PARA FXPERTOS

Estimado s

Usted ha wdo sedoccronado pars valider la propuests de  wluesin Preologica qoe oo parte del projecto de
wveeigacion “Pawdo de ovaluscidn de desemgeefio v o v sdenc e en el estren labowsl pergmacsta de solovion
pawnlipics en una eageves de drtrbion win de consure meen dewaryaliad, Pt Maria del Pilar Meléndez Temayo,
evudante de Koo wemesire de b vavern Paaonlogia Orpsnizscsonal de lo Prmtificra Umeersatad € stilca de!

Lovador on Ambato

La peddacain oo 1a que s trabagand otd conformada peor colaborsdires N [riesion sdtmnestretivon ¥ opertivos. de
CODITITESA Tambain o anportante mencionar que ol personal sl nstrativn w CATICIOT 7S peot temer (ormacyon
¢ tarver mivel. pow o parte. el operativo presenta una formacson de primana y secundaria wgin ses of cawy

La vabidac i de) smtrumento o wportante porque permite determanar la valudez de los e, com o cual w eanery
prrsoliza fa conBabibidad de los resultados obtensdos

PLANTILLA DE JUCIO DE EXPERTOS

Odjetive: Vahdar la propuesta de solucién psicologica por expertos en ¢l area
Iastrucciones: Semwmmo.aehalcconum“.\"ncunpkconloscntmcsﬂhudosumcmpk. ues
pertinente o s1 no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios serin impoctantes.

Nova: Siga el jemplo en gris.

{ DISENO DE LA PROPUESTA CALIFICACION
| En un rango del | al 6 califique la propuesta [ 1 : 12 - J& e %
| seguin corresponda en la siguienic escalade | Nada | Poco Algo Bastante  May
i 1a sobre la propuesta presentada Pertinente _ Pertinente | Pertinente | pertinente pertinente
Plancacion de la propuesta | X,
|_Farmato de la propuesta ! ! x
 Cntenios de aplicacion de la propucsta | S
| ¥ ormas de utilizacién de la propuesta ¥ | X .
5 kall et [ la mohunie  dwidmenis

Observaciones: D
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T-' 23 27,
Fﬁ ::v‘l‘:“darf\w\dﬂ Sede \.‘;i g %
l S| S ESCUELA DE PSICOL O% 5%
<4 CARRERA DE ORGANIZACIO. z 2
LA

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA .

Objetivo: valorar el cumplimiento de los criterios técnicos pertinentes conforme a los propésitos del proyecto \

Instrucciones: Segin su criterio, sefale con una
pertinente o si no lo es. Por favor,

Nota: Siga el ejemplo en gris.

R o . i
X" si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; sj es
contemple todos los items. Sus comentarios serdn importantes.

Cumplimiento Pertinencia
¥ ftems de los criterios |  de los criterios

Si No Sies Noes
Cumple |cumple |pertinente | pertinente

Observaciones

- | Ejemplo

1 | Nombre de la propuesta

2 | El formato para la propuesta

3 | Numero de talleres planteados

4 La propuesta se adectia a las caracteristicas
culturales de la poblacién

Se adeciia a las caracteristicas psicologicas-
laborales de los beneficiarios

¢ | Se ajusta a un andlisis de necesidades

de los beneficiarios

7 | Seajusta a las exigencias

de las orientaciones psicolégicas-laborales

8 | El plantcamiento tiene calidad cientifica

9 | Se identifica ¢l objetivo principal del instrumento

El diseflo recoge aspeclos esenciales

10
sobre el tema

11 | Las instrucciones son claras y precisas

12 | La sintaxis es apropiada

13 | El tipo de pregunta ¢s ¢l adecuado

El contenido semantico de los items se ajusta a la
_poblacion

El cuestionario pucde ser aplicado en el sector
publico y ¢n ¢l privado

Sc ha determinado pardmetros

de calificacion

14

15

16

17 | Se especifican los criterios de interpretacion

/ P l Se brinda facilidad para comprender

la tarea
/ o / Se brinda facilidad para registrar
las respuestas

20 Se detecta algin conflicto
en el planteamiento de los items

PO P X e [ he B [ [ e | =] < % [«
7_*Y>4>(Y7<Y¥‘5Y>‘Y‘YX\<>‘7<X3<

L
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ST X &N N g
S~ & o -
52 9 3 a N — E S '
{5 S CARRERA DE ooyl OLOGIA
; E ANIZACIONAL
H
‘ 4
| CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO
g:‘lg:-o: \;alorar el cumplinuento de los criteriag Renicos s
me a los propositos del proyecto tcos ¥ el lenguaje de la propuesta de solecion pucologics,
Instrucciones: | iten
nicciones: S;g‘t.m SU eniteno, sedale con una “X* s cumple con los cniteri ) cumple
- |: nente o sino lo es. Por favor, contemple todos los “cm?smﬂub“nm\do\ % m..“ °
Nota: Siga cl jemplo en gris. o o “
Cumplimicoto Pertinencia |
. ftems de los criterios | de los criterion | = ;
Si No Sies Neo '
- | Ejemplo ¥ X | j
1 | Objetivo |
j gy 3 X ‘
2 | Alcance |
X X f
3 | Formato ¢ _;
f s ‘
; l
Procedimiento 7( X
2 Dimensiones > >‘ —}
. Actividades * X —J
L Tiempo ¥ >( ‘
’ Participacion ¥ X o R
9 | Recursos “ ¥

Area de formacion profesional del/a evaluador/a:
Nombre: ___fFewen dgq Terude,

Empresa: Codeldera

Cargo que ocupa: jgf_a_do Pecsanal

Tiempo dentro del cargo: __S ool

/'l

Ultimo grado académico alcanzado:
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ANEXO IV

VALIDACION DEL TEST E-ED

st | 258, ESCUELA DE

1 P x PSICOLOGH
(,_J:)..» CARRERA DE oncamucso?uu.
- CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA EXPERTOS

SRR
ptimadod

dmndosd«eionduln_nynli&‘tclu E-ED, que es parte del proyecto de investigacion “Periodos
g:“- Je desempedo y su mumnmdmslwzmm&dmmmhamm:
> i0 dgc«uummsm”.gksmlhloporlhhdel Pilar Meléndez Tamayo, estudinnte de décimo semestre
*hmpwnhmmmahhuimummwcauum&uuumm.

uMhdéumhqmuhbojadaﬂmfommdnpucohboud«umpeﬂusduﬁmnm y operativos, de
CODELITESA. También es importante mencionar que el personal administrativo se caracteriza por tener formacion
de tercer nivel, por otra parte. ¢l operativo presenta una formacion de primaria y sccundaria scgun sea ¢l caso,
La validacion del instrumento es importante porque permite determinar la validez de los items, con lo cual s espera
garuntizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA
Objetivo: valorar ¢l cumplimiento de los eriterios técnicos pentinentes conforme a los proposilos del proyecto

lustrucciones: Seg&n;uuiwio.uinl:coan“fdmkmhaiuhuhbhc@msim_wwlezﬁa
puﬁnuhosimlocs.l’aﬁvot.ooumpkwdollmthmmeoss«hmpm

Nota: Siga el ejemplo en gns.

[
i
|

E

Nombre del test

El formato para el test

Nimero de ilems planteados

El est s¢ sdecua o las canacteristicas culturales de la

Se idexsifica el objetivo principal del instrumento

1 diseiho recoge aspectos csenciales
wsohee ¢l lema

Las imvarucciones son claras y precisas

L3

é
= = XMk |x K"n']
NK}(KKKKK;(K \‘

La sintaxis ¢y apropiada
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13 | Fltipo de pregunta s el adecuado

Sede

l et 0\'-vv\.ll|' .
" l ’ :"4:'::;!.1!. PR A ntete

ESCUELA DE

CARRERA DE ORgG L

S

———

e ’ T ™
T Flcontenido semdntico de los items ¢ ajustaa

_poblacion

s .
1l cuestionario puede ser aplicado en ¢l sector

X
%
al-
X
A
X

W

18 publico venelprivado. . i e o)
~ | S ha determinado parimetros
16 | ge caliticacion x__
17 | Seespevitican los enitenios de interpretacion X
\—
Se brinda facilidad para comprender X
18
la tarca . X
o | S¢ brnda tacilidad para registrar Y )0
Y las respuestas 2
Se detecta algun contlicto : —
2| encl planteamiento de los items )C )0

Pgl(‘_‘ol

.

X

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objetivo: valorar ¢l cumplimiento de los crit
conforme a los propésitos del proyecto

Instrucciones: Segun su criterio, seiale con una “X™
pertinente o sino lo es. Por favor, cont

si cumple con los criterios establecidos,
emple todos los items, Sus comentarios serin importantes,

|
’J
0(" c.,
N'Z"‘f;o‘w%\‘ ]
AL
A\ ¥
&

~——

-\

erios técnicos y el lenguaje de Ja Propuesta de solucion psicolégica,

si no cumple; s es

Nota: Siga el ejemplo en gris.
Cumplimiento Pertinencia ]
“ P de los criterios de los criterios
Items 5 No e Q%N"‘ Observaciones
- Cumple |cumple |pertinente pertinente
- | Ejemplo X X
1 | Objetivo }( )(
2 | Alcance
X X
3 | Formato
¥ X
2 4
Procedimiento Y )C
Sl Dimenisiciics z X
& Actividades ){ )/
7
Tiempo )( X
8
Participacién X X
% | Re
Cursog X X




Area de formacién profesional del/a evalundor/a;

Nombre: dﬂ&m

Empresa: { Qaﬂim

Cargo que ocupa: AMM) MHunuo

Tiempo dentro del cargo: S medsd.

Ultimo grado académico alcanzado: M&M Em'nuu !

L4
* “Firma y sello de la institucion,

P

Fiphoem oo b inime can o
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p— e ESCUELA DE PSICOLOGIA

| ' . | | |
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA EXPERTOS

Estumado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar ¢l test E-ED, que s parte del proyecio de investigacion “Periodos de
cvaluacion de desempedo y su incidencin en el estrén laboral: propuesta de solucion psicolégica en una empresa de
distribucion de consumo masive™, desarrollado por Marfa del Pilar Meléndez Tamayo, estudiante de décimo semestre
de la carrera Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador en Ambato.

La poblacidn con la que se trabajard estd conformada por colaboradores en puestos adminisirativos y operativos, de
CODELITESA. También es importante mencionar que l personal administrativo se caracteriza por tener formacion
de tercer nivel, por otm parte, ¢l operativo presenta una formacién de primaria y sccundaria segin sea ¢l caso.

La validacién del instrumento es importante porque permite determinar la validez de los items, con lo cual se espera
garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo: valorar ¢l cumplimiento de los criterios técnicos pertinentes conforme a los propésitos del proyecto
“X" si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es

Instrucciones: Segin su criterio, sefiale con una ¢ no
contemple todos los items. Sus comentarios seran importantes.

pertinente o si no lo es. Por favor,

Nota: Siga ¢l cjemplo en gris.
Cumplimiento Pertinencia
de los criterios de los criterios
# ftems ~ 3 5a | e Observaciones
Cumple |cumple |pertinente | pertinente

- | Ejemplo X X
1 | Nombre del test X b4
2 | El formato para el test X X
3 | Niimero de items planteados x xX

El test se adectia a las caracteristicas culturales de la
: poblacion x P
5 | Seadecta a las caracleristicas psicologicas- % x
" | laborales de los beneficiarios

Sc ajusta a un andlisis de necesidades
§ de los beneficiarios x D
7 Se ajusta a las exigencias

de las orientaciones psicolgicas-laborales x >L
8 | El plantcamiento tiene calidad cientifica X »
9 | Se identifica el objetivo principal del instrumento ¥ X
{0 El disefio recoge aspectos esenciales .

sobre ¢l tema Pa X
11 | Las instrucciones son claras y precisas X X
12 | La sintaxis es apropiada X )6
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Empresa - Catitorn

T PH £ 1y
Pontitum Untversntad | Se s {" =
(:':) Cotthee abrnaser” | Aodues ESCUELA DE PSICOLOGIA” g S
CARRERA DE ORGANIZACIONA £ l"t
: AN
P S —~1 4
13 | Eltipo de pregunt 3 y
_[-. pregunta ex ¢l adecundo )L, ¢ L 5
Fleontenido semdntico de los ftems se jusia o la
_i‘_ poblacion Pexy b XK
18 1B I cqcs‘l ionario pucde ser aplicado en el sector
publico yenelprivado 5% X
16 | Seha deteminado parimetros R B = "'4
de calificacion X A
17 | Se especilican lox eriterios de interpretacion X X
Se brinda facilidad para comprender
_9_ la tarea X X
19 Se brinda facilidad para registrar
las respuestas X o
20 | 5¢ detecta algin conflicto
en ¢l planteamiento de los items /)C )6
CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO
Objetivo: valorar el cumplimiento de los criterios técnicos y el lenguaje de la propuesta de solucion psicologica,
conforme a los propésitos del proyecto
Instrucciones: Segin su criterio, sefiale con una *X" si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es, Por favor, contemple todos los jtems. Sus comentarios serdn importantes.
Nora: Siga ¢l ejemplo en gris.
Cumplimiento Pertinencia
|_de los criterios | de los criterios
# ftems ~ = g Observaciones
Cumple | cumple | pertinente inente
> X X
- | Ejemplo
1 | Objetivo ¥ e
2 | Alcance ¥ '}6
X
3 | Formato X
: X X
Procedimicnto
s X X
Dimensiones )6
6 | Actividades X
7 | % X
Tiem ,x
& fio i i x
Participacion
p X
9 | Recursos




ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

ren de formacién profesional del/n evalundor/n;
Nombre: _1ANGITH Tenck,

Empresa: _Coroli|esa

Cargo que ocupa: _Jelg do Petsong |

Tiempo dentro del cargo: S Mo

Ultimo grado académico alcanzado: —Inenieia Mavnishotion & bmpeeas

SRAGHAINL L AR t4srivrnesnERRORE
FIRNA AUTORI. AW
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(.EE) mapine | S ESCUELA DE PSICOLOGIA

CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA EXPERTOS

—————

Estmado a:

Usted ha sido seleceronado para validar ¢l test E-ED, que es parte del proyecto de investigacion “Penodos de

c; aluacion Je desempeno ¥ su weidencin en el esteés laboral: propuesta de solucion paicologica en una ampresa de
wsumo masivo™, desarmollado por Maria del Pilar Meléndez Tamayo, estudiante de décimo semestre

distnbucton e cor ' P : . ey
de la canena Pacologia Organizacional de la Pontificia U niversidad Catdlica del Ecuador en Ambato.

La poblacion con Ja que se trabajard estd conformada por colaboradores en pucstos administrativos y operativos. de
CODELITESA. También s importante mencionar que el personal administrativo se caracteniza por tener formacion
de terver nivel, por otra parte, ¢l opemtivo presenta una formacion de primaria y sccundana scgin sea ¢l caso.

La validacion del instrumento ¢s importante porque permite determinar la validez de los items, con lo cual se espera
garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo: valorar el cumplimiento de los criterios técnicos pertinentes conforme a los propositos del proyecto

Segun su criterio, sefiale con una “X" si cumple con los criterios establecidos, si no cumple: si es

Instrucciones:
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios serin importantes.
Nota: Siga el ejemplo en gris.
Cumplimiento Pertinencia
& ftems d;"m m':ﬂ“ :" o °m::‘: Observaciones
~NO o D
Cumple cumple |pertinente ente

- | Ejemplo X X
1 | Nombre del test X by
2 | El formato para cl test * X
3 | Numero de items planteados X X
P El test se adecua a las caracteristicas culturales de la X X

poblacion
< | Seadecta a las caracteristicas psicologicas- Y X
| laborales de los beneficiarios
& | Scajustaaun andlisis de necesidades ¥ X

de los beneficiarios
, | Seajusaa las exigencias ¥ %

de las orientaciones psicoldgicas-laborales
3 | El planteamiento tiene calidad cientifica X X
9 | Se identifica el objetivo principal del instrumento X X

El diseflo recoge aspectos esenciales
" sobre cl tema X x
I1 | Las instrucciones son claras y precisas X Y
12 | La sintaxis es apropiada % }
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13 | Eltipo de pregunta s ¢l adecuado X x s
: ——

El contenido semdntico de los ftems se ajusta a la X % > .¢4‘
L] . 3

poblacion

El cuestionario puede ser aplicado en ¢l sector B
15 | vlicoyenclprivado | ¥ | 4 F | e

" | Se ha determinado parimetros :

16 AR $ x

de calificacion NN
17 | Se espeifican los eriterios de interpretacion ¥ X

Se brinda facilidad para comprender ¥ —_—
¥ | Jatarea X

Se brinda facilidad para regisirar X —
» las respuestas "
5 | ¢ detecta algin conflicto
" | en el planteamiento de los items ¥ ¥

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objetivo: valorar el cumplimiento de los criterios técnicos y el lenguaje de la propuesta de solucién psicolégica,

conforme a los propésitos del proyecto

Instrucciones: Segin su criterio, sefiale con una “X" si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios serén importantes.

Nora: Siga el ejemplo en gris.
Cumplimiento Pertinencia ’
# ftems d;‘"” "“:':“ s‘::"” m::“:—, Observaciones /
Cumple |cumple [pertinente | pertinente

- | Ejemplo d L [
1 | Objetivo X Y !
2 | Alcance X X I
3 | Formato X X J
* | Procedimiento s ¥ I
. Dimensiones ¥ x I
: Actividades ¥ ¥ J
? | Tiempo X X J
. Participacién * )‘ ’

9 | Recursos ¥ X ‘ J




Aren de formacién profesional del/a evaluador/a:

Nombre: Ai] DL_MML

Empresa: PuLE - AN1GATO

Cargo que ocupa: PoLEneE TN VEST (sROot—

Tiempo dentro del cargo: U AQ

Ultimo grado académico alcanzado: TIASREY-

\

Firma y sello de la institucion.
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ROYECTO DE DESARROLLO

“PERIODOS DE EVALUACION DE DESMEPENO Y SI INCIDENCIA EN EL ESTRES
LABORAL: PROPUESTA DE SOLUCION PSICOLOGICA EN UNA EMPRESA DE
DISTRIBUCION DE CONSUMO MASIVO”

PREVIO A LA OBTENCION DEL TIiTULO DE PSICOLOGO ORGANIZACIONAL
E-ED

Objetivo General: Identificar los niveles de estrés previo a la retroalimentacion de resultados de la
evaluacion de desempefio

Instrucciones:

Lea los items presentados a continuacion

Responda a cada uno de ellos.

La informacion proporcionada seré de absoluta confidencialidad, de exclusivo uso para fines
académicos.

Marque con una (X) de acuerdo a la realidad que se asemeje a la situacion en su trabajo

DATOS SOCIO-DEMOGRAFICOS

Por favor completar los siguientes datos:

Cl

Sexo: M () F ()

Cargo o puesto:
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HOJA DE INFORMACION Y CONSENTIMIENTO INFORMADO

Como parte del “Periodos de evaluacion de desempeiio y su incidencia en el estrés laboral:
propuesta de solucion psicologica en una empresa de distribucion de consumo masivo”
proyecto de titulacion que esté realizado por Maria del Pilar Meléndez Tamayo, estudiante de la
carrera de Psicologia Organizacional y est4 guiado por el Luis Cevallos Terneus, docente de la
Escuela de Psicologia de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador en Ambato, solicitamos su
colaboracion en dicho Proyecto.

El objetivo del proyecto de investigacion es evaluar los niveles de estrés laboral después de la
evaluacion de desempefio y retroalimentacion de resultados, con el fin de observar si el estrés ha
disminuido, ha aumentado o se ha mantenido, tras el levantamiento de una evaluacion de desempefio
mas técnica y que se encuentra relacionada con los objetivos y necesidades empresariales.

El presente estudio consta de la ejecucion de un test que incluye diversas preguntas respecto al estrés
posterior a una evaluacion de desempefio adecuada y tomada mediante parametros correctos. Se
estima que el tiempo que se requiere no exigird mas de 10 minutos.

Es pertinente sefialar que toda la informacion que se consiga sera utilizada Unicamente para la
obtencidn de los objetivos del proyecto de desarrollo, garantiza la absoluta confidencialidad de los
datos de los participantes en el estudio. Este estudio es de caracter andnimo y no se preguntara por
nombres de los participantes.

Por este motivo, se informa que:

e Los cuestionarios que contengan las respuestas se almacenaran en un fichero de datos
identificados con codigos alfa-numéricos, sin conocer la identidad de las personas
encuestadas. Dicho fichero quedara bajo la custodia y responsabilidad del investigador del
estudio.

e Por lo tanto, ninguna informacion recabada sera facilitada a personas u organizaciones
externas, que no formen parte del equipo de investigacion.

Cabe mencionar que la participacion es voluntaria, por lo que, si él o la participante se siente
incobmodo/a durante el transcurso del cuestionario, es libre en abandonar su participacion si asi lo
considera. El equipo investigativo responsable, habida cuenta sus conocimientos y experiencias en
este tipo de estudios, consideran que su participacion no genera perjuicio alguno para usted. Por el
contrario, su aporte contribuira para tener una visién clara de los riesgos psicosociales existentes y
ademas tener medias preventivas y correctivas para futuros inconvenientes.

No dude en realizar las preguntas necesarias que considere oportunas. Si lo prefiere, puede
contactarse por correo electronico con el director de la investigacion Luis Cevallos Terneus



103

(Icevallos@pucesa.edu.ec), o con el responsable de la investigacion Pilar Meléndez
(maria.d.melendez.t@pucesa.edu.ec). Si esta Ud. de acuerdo, conserve ésta hoja, en caso de querer
contactar con los responsables del Proyecto. Por favor, complete y firme a continuacion la pagina
siguiente.

Gracias por su colaboracion.
Cuestionario E-ED
Indicaciones a seguir para la realizacion del test.
El test consta de 20 afirmaciones a las que usted debera contestar en base el recuadro que se

encuentra en la parte de abajo con la respuesta que mas se asemeje a la situacion que atraviesa en

su lugar de trabajo.

1 si la condicion NUNCA es fuente de estrés.

2 si la condicion CASI NUNCA es fuente de estrés.

3 si la condicién OCASIONALMENTE es fuente deestrés.

4 sj |a condicion ALGUNAS VECES es fuente deestrés.

5 si la condicion FRECUENTEMENTE es fuente de estrés.

Marque con una X en el test a continuacién.
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Preguntas

Nunca

Casi
Nunca

Ocasional
mente

Algunas

Veces

Frecuente
mente

General
mente

Siempre

1. éComprende cudl es la misién de la
evaluacién de desempefio dentro de la
organizacién?

2. Cree usted que las evaluaciones de
desempeiio realizadas anteriormente no
eran lo suficientemente técnicas ni
satisfacian las  necesidades de la
organizacién

3. Se sintié obligado a realizar mejor su
trabajo para obtener una mejor calificacion
en la evaluacién de desempeiio

4. Cuenta con los recursos necesarios para
lograr un desempeiio eficiente en su trabajo

5. Se encuentra en condiciones adecuadas
para rendir su trabajo correctamente

6. Su lider le direcciona de tal modo que le
es facil comprender el trabajo que debe
realizar

7. Cree wusted que el lider calificé
adecuadamente su rendimiento en la
evaluacién de desempeio
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8. Se sintio comodo al realizar la evaluacidn
de desempeno

9. Llos resultados de Ila evaluacidon
cumplieron con sus expectativas de
rendimiento

10. La retroalimentacién de resultados de la
evaluacién de desempefio le brindd la
oportunidad de minimizar los errores vy
potenciar sus fortalezas

11. Se siente presionado al realizar su
trabajo

12. Cuenta usted con un éptimo espacio de
trabajo

13. La organizacion le brinda un plan de
crecimiento o ascenso laboral

14. Tiene control sobre el trabajo que
realiza en la organizacién

15. Siente apoyo y apertura por parte de sus
compafieros de trabajo

16. Los altos mandos se preocupan por
brindarle seguridad dentro de su trabajo lo
gue fortalece su desempeno
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17. La estructura formal de la organizacion
se encuentra disefiada adecuadamente

18. Sus compaferos de trabajo, jefes y
subordinados le brindan ayuda cuando lo
necesita.

19. Respeta usted la cadena de mando de la
organizaciéon

20. La organizacién cuenta con una
adecuada direccion y un objetivo definido
apropiadamente




Bremos de Calificacion.
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Numero de items Rango de Estrés
Clima Organizacional 1,20 2-14
Estructura Organizacional 11, 14, 17, 19 4-28
Territorio 5,8,12 3-21

Organizacional

Tecnologia 4,13 2-14
Influencia del lider 6,7,16 3-21
Falta de cohesidn 2,3,9 3-21
Respaldo de grupo 10, 15, 18 3-21

Resultados:

Bajo Nivel de Estrés <80
Nivel Intermedio de Estrés 80-104
Estrés 105-127
Alto Nivel de Estrés >128

Firma



ANEXO V

Ambato | de junio del 201%

Se Luis Tenoda

GERENTE GENERAL CODELITESA

Presente. -

Yo, Pilar Meléndez con 1. 1804607396, practicante de Psicologin Organizacional de |3
Poatificia Universidad Catdlica del Ecuador Ambato, me permito solicitar que se me permita
realizar mi proyecto de titulacion en su distinguida empress CODELITESA, dicho proyecto leva
¢l titulo de “EVALUACION DEL DESEMPERO Y SU INCIDENCIA EN EL ESTRES

LABORAL: PROPUESTA DE SOLUCION PSICOLOGICA EN UNA EMPRESA DE
DISTRIBUCION DE CONSUMO MASIVO"

Atenturnente:

Jok ‘(/‘{;‘h: /.;:'
Pilar Melender

Practicante de RRHIL
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HOJA DE APROBACION POR PARTE DE LA EMPRESA

—.
Mi caserita

Codelitesasa. i

A T e —

— e D ® v Uy L ———

» W s wn y —p—

Se cmprcia amiga.. Ly er—
B A M favn s Po s Vone N

ACTA DE ENTREGA DE LA PROPUESTA
> Sr. Luis Teneda
ﬁ Gerente General
Presente.-
:ﬂ_ A los 15 dias del mes de Enero del 2019, la Srta, Meléndez Tamayo Maria del Pilar aporto

P
ah » al departamento de Talento Humano de la empresa CODELITESA, upa propuesta de

solucién Psicologica para el mancjo del estrés proveniente de diferentes situaciones que

m en ocasiones frustran el trabajo del empleado.
[

El departamento de talento humano se compromete a detectar a tiempo los primeros
sintomas y poner en prictica los talleres incluidos deatro de la propuesta de solucién
Psicolégica beneficio de la salud mental de nuestros trabajadores,

g
o, |
* Jefa del Personal

|
|

‘.
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PROTOCOLO PARA INICIAR LA EVALUACION DE DESEMPERNO

Ambato 26 de junio del 2018

Sr. Luis Teneda

GERENTE GENERAL CODELITESA

Presente. -

El comunicado tiene como fin indicar que el dia viemes 29 de junio se dard inicio a la evaluacion
de desempeiio por parte del departamento de Talento Humano, con el fin de evaluar el

rendimiento de los empleados dentro de la empresa, la evaluacion serd por competencias afines

al cargo que desempeiia el trabajador, se realizard una evaluacion de desempeiio 90 grados por

competencias obtenidas del Manual de Funciones CODELITESA 2018.

Cabe recalcar que la evaluacién de desempefio nos ayuda a detectar falencias que se danen el
desempeiio de los trabajadores, para poder mejorarlas y de esta manera ayudar a aumentar la
productividad y potenciar el talento de los trabajadores. Posterior a la evaluacion se dard una

retroalimentacién sobre los puntos a mejorar con cada Evaluador.

_Atentamente:
]

Ana Jacome

Gerente General

Jefa del Departamento RRHH
Gddnty
Pilar Meléndez

Practicante RRHH



