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RESUMEN

En el desarrollo de un mundo cambiante y competitivo, constantemente los seres humanos
buscamos desarrollarnos y destacarnos en nuestro ambito profesional. Para las organizaciones
es importante seguir mejorando continuamente y el recurso humano es la herramienta para ello.
Mientras mejor sea el desempefio de sus colaboradores, mejores resultados se obtendran a nivel
organizacional. Por otro lado, se encuentra la tematica de riesgos psicosociales que, bajo la
linea de estudio de Seguridad y Salud Ocupacional, nos revela que existen factores inherentes
a las actividades laborales, que influyen en el comportamiento de los colaboradores, siendo uno
de ellos el desempefio. Es por esto que se analizaran al desempefio laboral como resultado de
los factores de riesgos psicosocial considerando la hipotesis de que a menor presencia de riesgos

se producira mayor desempefio en los colaboradores.

Palabras clave: Factores de Riesgos Psicosociales, Desempefio Laboral, Seguridad y Salud

Ocupacional.



ABSTRACT

In the development of a changing and competitive world, constantly human beings seek to
develop and stand out in our professional field. For organizations, it is important to keep
improving continuously and the human resource is the tool for it. The better the performance
of its collaborators, the better results will be obtained at the organizational level. On the other
hand, there is the topic of psychosocial risks that, under the line of study of Occupational Health
and Safety, reveals that there are factors inherent to work activities, which influence the
behavior of employees, one of them performing. This is why job performance will be analyzed
as a result of psychosocial risk factors, considering the hypothesis that a lower presence of risks

will produce greater performance in employees.

Keywords: Psychosocial Risk Factors, Work Performance, Safety and Occupational Health.



INTRODUCCION

La presente investigacion se enfoca en los factores de riesgos psicosociales y su repercusion
en la salud laboral, especificamente como influyen en el desempeio de trabajadores operativos
de una empresa industrial. La caracteristica principal de los factores de riesgo psicosocial es
que afectan a otros riesgos, existe un cambio comportamental y a partir de este generarse
enfermedades laborales o accidentes laborales ademas su cobertura legal es minima por lo que
es dificil su intervencion (Moreno Jiménez & Baez Leon, 2010). Para analizar esta problematica
es necesario mencionar las causas dentro de la empresa que motivaron la investigacion, como

los turnos rotativos y la exposicion y uso de maquinaria y sus residuos.

La investigacion tiene fines académicos y serd presentada en conformidad con los requisitos
establecidos para la titulacion de Psicdloga Organizacional de la autora. La sublinea de
investigacion se encuentra en el campo de Salud Ocupacional- Seguridad Industrial. La
organizacion tiene el fin de encontrar el estado de los riesgos psicosociales presentes en sus
colaboradores y, de esta manera, no solo mejorar el desempefio sino también mejorar otros

aspectos del trabajo que puedan verse afectados.

El desarrollo de la investigacion consta de un diagnostico de riesgos psicosociales que se
realizard al personal operativo de la empresa, con el cuestionario de F-PSICO y se utilizardn
también para el analisis, las evaluaciones de desempefio de los trabajadores. El cuestionario se

realiz6 a manera de entrevista y utilizando una herramienta informatica.

Dentro de la variable dependiente se establecera un cuestionario con cinco preguntas

cerradas, calificadas por la escala de Likert de nivel de satisfaccion, para poder determinar la



correlacion que existe con los factores de riesgo psicosocial. La metodologia utilizada para
ambos casos fue elegida después de una extensa investigacion teorica que sustenta el analisis e

interpretacion de los resultados.

La hipdtesis a comprobar dentro de esta investigacion sera que: “Los factores de riesgos
psicosociales presentes en la empresa, influyen negativamente en el desempeiio de los

trabajadores operativos de la empresa IDEPLAST CIA LTDA”.

El cuerpo del trabajo inicia con el Capitulo de Marco Introductorio, donde se pretende
establecer un contexto para comprender tanto la informacion de la empresa que sera caso de
estudio como la investigacion en si. En el segundo Capitulo denominado Marco Teoérico se
mencionan las fuentes tedricas de las tematicas tratadas en la investigacion. Dentro del tercer
Capitulo, Marco Metodologico, se explican los mecanismos utilizados para cumplir con los
objetivos de la investigacion. Por ultimo, en el cuarto Capitulo se analizan los resultados de
ambas variables y su correlacion con el fin de comprobar o anular la hipotesis de investigacion

planteada.



CAPITULO I: MARCO INTRODUCTORIO

1.1. TEMA

Estudio de la influencia de los factores de riesgo psicosocial en el desempefio del personal

operativo de la empresa IDEPLAST CIA LTDA. de la ciudad de Quito en el afio 2017.

1.2. DATOS DE LA ORGANIAZION

1.1.1.

1.1.2.

1.1.3.

1.14.

1.1.5.

1.1.6.

Nombre IDEPLAST CiA LTDA.

Direccion Sebastian Moreno E2-26 y Bartolomé Sanchez. Panamericana Norte Km 6
Va.

Actividad La actividad econdmica principal de IDEPLAST, es la fabricacion de
productos plasticos (materia prima y terminado) y la venta al por mayor y menor de
articulos plasticos tales como: fundas plasticas de alta y baja densidad.
Caracteristicas La empresa IDEPLAST CIA LTDA. se fundd en diciembre del afio
2006 con 3 socios accionistas y empezaron sus actividades en el afio 2007. Cuenta con
44 colaboradores, divididos en 22 cargos. Al ser una empresa que trabaja en la
produccion de productos, cuenta con personal administrativo, operario y de apoyo.
Contexto La fabricacion de productos plasticos siempre ha sido parte del giro del
negocio de IDEPLAST, lo que la ha llevado a mantener dentro de sus principales
clientes a empresas como PRONACA, Comercial KYWI, entre otros. Sus principales
productos son rollos de polietileno de alta y baja densidad, ademds la produccion de
fundas plasticas con y sin impresion.

Mision Ofrecer empaques plasticos de calidad, con un servicio eficiente, brindar
asesoramiento y atencion personalizada, entrega en las condiciones acordadas, a fin de

cumplir los requerimientos y expectativas de los clientes, para el crecimiento de la



1.1.7.

empresa, contribuyendo al progreso de la industria y comercio del pais (Ideplast Cia
Ltda., 2016).

Vision Ser la primera opcidn para los clientes, en su provision de empaques plasticos
flexibles. Liderar en el ambito empresarial del sector plastico, procurando una
actualizacion permanente en los procesos productivos y comerciales, capacitando a
nuestros colaboradores para su desarrollo personal y profesional. Trabajando con

honestidad e integridad, cuidando del entorno (Ideplast Cia Ltda., 2016).



1.1.8. Organigrama:
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Figura 1. Organigrama
Fuente: Karen Valencia Vera
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1.3. JUSTIFICACION

El éxito de las empresas radica en la capacidad de su Talento Humano, del cual depende el
desempefio dentro de la organizacion. El rendimiento de un colaborador es afectado por
diversos factores, entre ellos la salud en el trabajo, dentro del cual se considera a los riesgos

psicosociales, tema de la presente investigacion.

Para IDEPLAST CIA LTDA, empresa industrial, resulta vital comprender la magnitud en
la que los riesgos psicosociales influyen en el desempeio de sus colaboradores. Para determinar
la existencia y nivel de afectacion de estos, es primordial realizar el diagnostico de riesgos
psicosociales, que indicara las condiciones laborales en las que se encuentran los trabajadores.
El objetivo de la empresa es determinar si los factores de riesgo psicosocial influyen en el
desempefio. De esta manera la empresa podra fijar acciones para que el desempefio sea el

optimo.

Segin Tovalin & Rodriguez (2011), una de las areas en las que influyen los riesgos
psicosociales es el desempefio profesional, dentro de lo que se encuentran: trabajo de alto grado
de dificultad, trabajo con gran demanda de atencion, actividades de gran responsabilidad,
funciones contradictorias, creatividad e iniciativa restringidas, exigencia de decisiones
complejas, cambios tecnolodgicos intempestivos, ausencia de plan de vida laboral y amenaza de

demandas laborales.

En caso de observar que alguno de los factores se encuentre en riesgo ya sea moderado,
elevado o muy elevado; se determinara la influencia directa que presentan sobre el desempefio

de los colaboradores.



La ejecucion de este proyecto beneficiard a la empresa, a los colaboradores de la misma y
a la investigadora. La empresa conocera el estado de los factores de riesgo psicosocial y podra
tomar medidas, en caso de necesitar intervencion, con la finalidad de mejorar el desempefio.
Las intervenciones que se realicen en la empresa, ayudaran a mejorar las condiciones de trabajo
de los colaboradores. Para la investigadora, el beneficio serd ampliar sus conocimientos en los

temas expuestos y obtener su titulo académico.

El proyecto se llevara a cabo en las instalaciones y con el personal operativo de IDEPLAST
CIA LTDA durante 6 meses. Se utilizard como instrumento de diagnostico el cuestionario F-
PSICO, creado por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo; el cual analiza
9 categorias (factores de riesgo) y cuenta con soporte informatico para su aplicacion. Para la
determinacion de los niveles de desempefio, se realizaran cuestionarios para la evaluacion de

desempefio con preguntas cerradas.

Al concluir con este proyecto se obtendra un diagnostico de los riesgos psicosociales
presentes en el personal operativo de la empresa IDEPLAST CIA LTDA, y determinar la
influencia que tienen en el desempeio de los colaboradores. La ejecucion de este proyecto es
totalmente factible de realizar, ya que se cuenta con la aprobacién de la empresa y existe la

disponibilidad de los recursos necesarios.

1.4. ANTECEDENTES

Las condiciones generales de trabajo influyen en el desempefio de los colaboradores.

Dentro de estas condiciones se encuentran los factores de riesgo psicosocial que representan las



necesidades, psicologicas y sociales del individuo. Es por esto, que se investigara la influencia

de los riesgos psicosociales (variable 1), en el desempefio (variable 2).

Segun el Art. 33. de la Constitucion de la Republica del Ecuador, el trabajo es un derecho
y un deber social, y un derecho econdmico, fuente de realizacion personal y base de la
economia. El Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una
vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y
libremente escogido o aceptado. Adicionalmente, en el Art 326, numeral 5, indica que: toda
persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio, que
garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar (Asamblea Nacional del Ecuador,

2008).

La empresa IDEPLAST CIA LTDA, est4 dividida en 4reas o departamentos y, ademas, en
turnos. El area administrativa trabaja en horario diurno, de 08:00 a 17:00, y el area de

produccion, trabaja en turnos rotativos, pasando una semana el trabajo es en la noche.

Marchant R., (2007) menciona que el desempefio logrado puede tener un sinnimero de
variables psicologicas y sociales que influyen en el rendimiento de una persona. Ademas,
asegura que la variacion de desempeiio por la eficacia de los resultados obedece a la necesidad
de verificar si el comportamiento del trabajador le ha conducido finalmente a alcanzar los

objetivos propuestos.

Para IDEPLAST CIA LTDA, el desempeiio de sus trabajadores de planta se ve reflejado en

el producto que recibe el consumidor final: fundas de plastico. El objetivo de la empresa es

10



cuidar de la salud en el trabajo y de esa manera mantener la calidad de servicio y satisfaccion

de sus clientes.

Un estudio realizado por Alejandra Rodriguez Montenegro en el afio 2015 titulado Los
factores de riesgo psicosociales inciden en el desempeiio laboral de los colaboradores en la
organizacion Corporacion de Promocion Economica Conquito en la que su objetivo fue:
“determinar la incidencia de los factores de riesgos psicosociales en el desempeiio laboral de
los colaboradores de la Corporacion de Promocién Economica CONQUITO”, como resultado,
encontr6 que los factores de riesgos psicosociales que mas afectan al desempefio de los
trabajadores de la Corporacion son: carga de trabajo, demandas psicologicas y participacion-

supervision ( Rodriguez Montenegro, 2015).

Dicho estudio utilizé el método estadistico para agrupar los datos de los cuestionarios de
desempetio laboral en la Corporacion, al igual que los riesgos psicosociales y el método
deductivo para el analisis de los resultados obtenidos. El instrumento de diagndstico fue el
cuestionario F-PSICO y el instrumento para evaluar el desempefio fue un cuestionario realizado
por la autora de la investigacion. Su hipotesis se comprobd mediante la correlacion de los datos
obtenidos en ambos instrumentos, utilizando unicamente los tres factores de riesgo mas

representativos ( Rodriguez Montenegro, 2015).

En otro estudio realizado por Dayana Ramos Villarreal, en el 2017, titulado Factores de
riesgo psicosocial y el desemperiio laboral de los transportistas de carga pesada de la empresa
Ecuatranscargo Cia. Ltda. Cuyo objetivo fue: “determinar la exposicion a factores de riesgo
psicosocial y el desempefio laboral de los transportistas de carga pesada la empresa

Ecuatranscargo Cia. Ltda.”, como resultado, encontré que los factores de riesgo psicosociales

11



que mas afectan al desempefio de los trabajadores de la empresa son: Tiempo de trabajo, Carga

de Trabajo y Participacion/Supervision (Ramos Villarreal, 2017).

Este estudio utilizo el método estadistico para el ingreso, organizacion y analisis de la
informacion recaudada mediante los cuestionarios por medio de tablas estadisticas y graficos y
el método deductivo para la comparacion entre el desempefio y los factores de riesgo. El
instrumento de diagnostico fue el cuestionario F-PSICO y el instrumento para evaluar el
desempefio fue un cuestionario de evaluacion al desempeiio de la empresa Ecuatranscargo Cia.
Ltda. Su hipotesis se comprobd mediante el método deductivo con el analisis de la informacion

obtenida (Ramos Villarreal, 2017).

1.5. OBJETIVOS

1.5.1. General
Determinar la influencia de los factores de riesgo psicosocial en el desempefio del personal

operativo de la empresa IDEPLAST CIA LTDA.

1.5.2. Especificos

e Realizar una investigacion tedrica sobre riesgos psicosociales y desempeno laboral.

e Realizar un diagnéstico de riesgos psicosociales en la empresa con el personal
operativo.

e Interpretar los indicadores de desempefio del personal operativo en el primer trimestre
del afio 2017.

e Comparar los datos obtenidos en el diagnostico de riesgos psicosociales en funcion de

los indicadores de desempefio laboral.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. RIESGOS PSICOSOCIALES

2.1.1. Introduccion y Conceptos

El ser humano se encuentra en constante cambio en todas las dimensiones en las que
participa. La tecnologia ha permitido que el mundo se comunique y comparta informaciéon con
la finalidad de hacer méas agiles los procesos humanos. En el area empresarial ha permitido
replicar practicas organizacionales exitosas alrededor del mundo y con ello el mercado laboral
se ha vuelto méas competitivo. Esto ocasiona que los colaboradores busquen capacitarse y

actualizarse en todo momento, planteandose nuevas metas personales y organizacionales.

Sin embargo, todos estos cambios pueden resultar perjudiciales si las exigencias del trabajo
no se generan en condiciones que permitan el desarrollo integral de la persona. Es en este punto
donde se pueden observar consecuencias en la salud de los colaboradores, existen enfermedades
y accidentes de origen laboral, directamente relacionadas al estrés, concentracion, entre otras

que se mencionaran a lo largo de este apartado de la investigacion.
El conflicto que existe entre la salud y las condiciones de trabajo ha dado lugar a la practica
profesional de la salud laboral, la misma que vigila e interviene sobre las condiciones del trabajo

y la salud de los trabajadores (Ruiz-Frutos, Delclos, Ronda, Garcia, & Benavides, 2014).

La salud en el trabajo puede deteriorarse por la existencia de factores de riesgo, entre ellos

se encuentran los mecanicos, fisicos, quimicos y biologicos, por otro lado, los riesgos
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provocados por la carga de trabajo y los riesgos psicosociales (Diaz Aznarte, y otros, 2010),

siendo los ultimos en los que se centrard la presente investigacion.

Para definirlos existen conceptos de distintos autores que se presentaran a continuacion. Sin
embargo, muchos de ellos nacen a partir del concepto otorgado por el comité mixto OIT-OMS,
que define a los riesgos psicosociales como las interacciones entre el trabajo, medio ambiente,
la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de la organizacion, ademas de las capacidades del
trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, lo que influye

en la salud y desempefio y satisfaccion en el trabajo (Comité Mixto OIT-OMS, 1984).

En publicaciones mas actuales que la expuesta en el parrafo anterior se mencionan a los
riesgos psicosociales como las condiciones que se generan en situaciones laborales asociadas
con la organizacion del trabajo, el tipo de puesto, la realizacion de la tarea, e incluso con el
entorno; que afectan al desarrollo del trabajo y a la salud de las personas trabajadoras (Gil-

Monte, 2012).

Ademas, hay conceptos que indican que los factores psicosociales representan la exposicion,
la organizacion de trabajo, su origen, y mencionan al estrés como precursor del efecto, es decir,
de las consecuencias directas en la salud como: enfermedades profesionales, trastornos de salud

(Ruiz Frutos, y otros, 2014).

Por otro lado, existen tres maneras de referirse al aspecto psicosocial como factores
psicosociales, factores de riesgo psicosocial y riesgos psicosociales. Aunque estos términos se
utilizan de manera general y no marcan una diferenciacion académica entre ellos, se pueden

encontrar diferencias explicadas en la Figura 2. Diferencia de terminologia. En la investigacion
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tedrica de la presente investigacion, se utilizaran los tres tipos de terminologia para referirse a

una sola tematica siendo el parrafo el que contextualice el concepto.

Conjunto de percepciones y experiencias

Factores ¢ Interacciones en el trabajo, medio ambiente,
Psicosociales satisfaccion, necesidades, cultura y situacion
personal

Factores de  Condiciones organizacionales que contienen
. elementos con probabilidad de afectar
I'IengS negativamente la salud fisica y psicolégica del

psicosociales  trabajador

. e Situaciones laborales que tiene alta
RlengS probabilidad de dafiar gravemente la salud de

Psicosociales los trabajadores.

¢ Afecta la salud fisica, social o mental.

Figura 2. Diferencia de terminologia
Fuente: Karen Valencia Vera, basada en (Ministerio de Relaciones Laborales, 2013)

Dentro del contexto ecuatoriano, la revista del IESS define a los factores de riesgos
psicosociales como las condiciones que se encuentran presentes en una situacion laboral y que
estan directamente relacionadas con la organizacion, contenido de trabajo, realizacion de tareas
y afectan el bienestar o salud ya sea fisica, psiquica y social del trabajador, asi como el

desarrollo del trabajo (IESS, 2012).
Se demuestra que los conceptos comparten la idea central sobre los factores de riesgos

psicosociales. Lo que casi no se menciona y forma parte del concepto base generado por el

comité mixto OIT-OMS, es la capacidad de cada trabajador para desarrollar acciones frente a
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la presencia de dichos riesgos en el trabajo. Es importante aclarar este punto ya que dicha

capacidad o caracteristicas del trabajador determina el nivel de impacto de las consecuencias.

Es por esto que los factores de riesgo psicosocial se clasifican y se abordan desde diferentes
categorias ya que para considerar el ambiente general de trabajo hay que tomar en cuenta las
partes que lo componen. La evaluacidon también se suele realizar bajo los mismos criterios de
las categorias porque habra algunas que representen mayor problema que otras dentro de una

misma area de trabajo.

Explicandolo desde un punto de vista macro, el concepto psicosocial ha sido uno de los
factores determinantes para contextualizar todo aquello que la psicologia, sociologia,
antropologia, medicina y otras ciencias han utilizado en el terreno del significado y lo
significante para demostrar que el vinculo entre salud y enfermedad atraviesan por elementos
politicos, ideoldgicos, estructurales, organizacionales, sociales y emocionales; que definen los
estados de salud, de enfermedad o bienestar mas alla de lo fisico; es decir, de salud o bienestar

mental (Uribe Prado, 2014).

Entonces, se entiende que los riesgos psicosociales estan inmersos, al mismo tiempo que son
consecuencia, del estado de desarrollo de las 4reas mencionadas en el parrafo anterior. Asi
mismo, su nivel de diagndstico, tratamiento, intervencidon y prevencion dependerd de los
intereses que representen en el area politica, ideoldgica, estructural, organizacional, social y
emocional del pais en donde se generen. En Ecuador sigue siendo un tema apartado para las
autoridades, se estan dando los primeros pasos mientras que en otros paises se ha determinado

su estudio urgente y prioritario.
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Fomentar la salud psicosocial en el lugar de trabajo es fomentar la salud publica de la
poblacioén, pues las personas en edad de trabajar pasan la mayor parte de su tiempo de vigilia
en contextos laborales, o desarrollando una actividad laboral en su domicilio. Por este motivo,
la promocién de la salud laboral y la prevencion de las enfermedades y accidentes laborales
relacionados con los riesgos psicosociales deberian ser materia de salud publica para los

gobiernos (Gil-Monte, 2012).

2.1.2. Normativa legal

Los riesgos psicosociales han sido tema de estudio reciente a comparacion de los riesgos
fisicos a los que se exponen los trabajadores, generando mayor interés y prevencion. La
participacion de la ley ha defendido las necesidades fisicas de los trabajadores y las engloba
dentro de enfermedades profesionales. Sin embargo, se ha descuidado la intervencion sobre los

factores de riesgos psicosociales.

Dentro del Reglamento de Seguridad y Salud de los trabajadores y mejoramiento del Medio
Ambiente de trabajo, en el Titulo II. Condiciones generales de los centros de trabajo, capitulo
V. Medio Ambiente y Riesgos Laborales por factores fisicos, quimicos y biologicos se
menciona factores de riesgo como: ventilacion, temperatura y humedad, calor, carga de trabajo,
ruidos y vibraciones, iluminacién, radiaciones: infrarrojas, ultravioletas, ionizantes, sustancias
corrosivas, irritantes y toxicas. Por otro lado, los riesgos biologicos por exposicion a desechos

(Seguridad y Salud en el trabajo).

Esta normativa explica técnicamente como actuar en prevencion, disminucion o eliminacion

de los riesgos de trabajo y mejoramiento del medio ambiente. Proporciona, dentro de su
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desarrollo, cuales son las responsabilidades de los distintos actores que intervienen, entre ellos
mencionan al Comité Interinstitucional de Seguridad e Higiene del Trabajo, al Ministerio de
Trabajo, Ministerio de Salud Publica, Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, los

empleadores, intermediarios y trabajadores (Seguridad y Salud en el trabajo).

Se menciona también al Instituto Ecuatoriano de Normalizacién como la institucion que
genera ¢ implanta normas técnicas y cddigos de practicas y controla la calidad de los medios
de proteccion colectiva y personal, asi como asesora a las organizaciones que lo requieran. Por
otro lado, presenta al Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional como inductor de
programas de formacion a nivel de aprendizaje y capacitacion de trabajadores sobre la materia

(Seguridad y Salud en el trabajo).

En junio del 2017, mediante Acuerdo Ministerial No. MDT-2017-0082 el Ministerio del
Trabajo emitié una normativa para erradicar la discriminacion en el ambito laboral, en donde
se incluye un programa de prevencion de riesgos psicosociales, pero no es hasta el 01 de enero

del afio 2018 que se empezara a controlar el cumplimiento del mismo (Registro Oficial, 2016).

En dicho acuerdo se establece que todas las empresas publicas y privadas con mas de 10
trabajadores, deberan implementar el programa de prevencion de riesgos psicosociales, con
acciones que fomenten una cultura sin discriminacion e igualdad de oportunidades en el &mbito
laboral. Las sanciones para las organizaciones que no cumplan serdn multas y cierre de

establecimientos y/o suspension de actividades (Registro Oficial, 2016).
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Resulta evidente la baja consideracion que presenta la ley en temas psicosociales, mientras
que el aspecto fisico esta bien definido y abordado e incluye a organismos dentro del proceso
de diagnostico e intervencion. Los riesgos psicosociales son abordados no como parte de la
seguridad y salud ocupacional sino como un referente de discriminacion laboral, tal como
explica el Acuerdo Ministerial mencionado anteriormente, recibe un tratamiento

sociodemografico resaltando aspectos de edad y sexo de los colaboradores.

En Ecuador, se ha limitado su normativa al cumplimiento de acuerdos internacionales como
miembro de organizaciones, como la OIT (Organizacion Internacional de Trabajo) o el
Reglamento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo. La generacion propia de leyes alin se

encuentra en desarrollo y hay mucho trabajo por hacer dentro de esta problematica.

2.1.3. Métodos de evaluacion de riesgos psicosociales

Los factores psicosociales se desarrollan dentro de un mismo ambiente laboral por lo que se
encuentran relacionados, sin embargo, se pueden evaluar por separado. Hay instrumentos que
especifican y segregan los riesgos que se evaluan, factor por factor y hay otros que indican el
resultado general. En caso de existir un antecedente en la empresa sobre un riesgo psicosocial
en especifico se recomienda una evaluacion especifica de dicho riesgo. En el caso de requerir

el diagnostico global de la situacion por primera vez, se recomienda la evaluacion general.

Para facilitar la medicion de los factores de riesgo psicosociales y sus categorias existen
varios instrumentos en el medio como, por ejemplo, el cuestionario denominado CoPsoQ
ISTAS 21. Este cuestionario identifica y mide factores de riesgo: caracteristicas de la

organizacion del trabajo para las que hay suficientes evidencias cientificas de que pueden
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perjudicar la salud. Es una adaptacion a la realidad espafiola del método CoPsoQ (Cuestionario
Psicosocial de Copenhague), desarrollado el Instituto Nacional de Salud Laboral de Dinamarca.
Las siglas ISTAS hacen referencia a Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud. (ISTAS,

2003).

Por otro lado, existe una bateria de instrumentos para la evaluacion de riesgos psicosociales
realizada por el Ministerio de la Proteccion Social y el Fondo de Riesgos Laborales de la
Republica de Colombia, en conjunto con la Pontifica Universidad Javeriana de Bogota. Un
antecedente para la creacion de esta bateria fueron los resultados de una encuesta nacional,
realizada en el 2007, en ella se determind la prevalencia alta de exposicion a factores de riesgo

social, superando incluso a los ergondmicos (Ministerio de Proteccion Social, 2010).

Este proyecto se realizara a través de la aplicacion del cuestionario F-PSICO, creado por el
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo del Gobierno de Espafia. Este
cuestionario es valido en el pais y mide los siguientes factores psicosociales: tiempo de trabajo,
autonomia, carga de  trabajo, demandas  psicologicas,  variedad/contenido.
participacion/supervision, interés por el trabajador/compensacion, desempefio del Rol,

Relaciones y apoyo social (Instituto de Seguridad e Higiene del Trabajo, 2014).

2.1.4. F-PSICO

El primer factor, tiempo de trabajo, hace referencia a los aspectos relacionados al orden y
estructuracion temporal de la actividad laboral durante toda la semana y a su vez la actividad
diaria. Se busca evaluar el impacto que tiene el tiempo de trabajo en el colaborador, los periodos

de descanso en funcion de su cantidad, calidad y también del tiempo de trabajo relacionado con
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la vida social. Asi se considera inadecuada la organizacion temporal que dificulta el equilibrio
entre la vida laboral y la social, incluyendo a la familia. Para evaluar este factor tenemos los
siguientes indicadores: trabajo en sdbados, domingos y feriados, tiempo de descanso semanal
y la compatibilidad de la vida laboral y social (Instituto de Seguridad e Higiene del Trabajo,

2014).

Este factor resulta de gran interés para la empresa debido a los turnos rotativos que aqui
existen. Por otro lado, la variacién del desempefio indica que los trabajadores organizan de

diferente manera su tiempo y se busca determinar la causa original de este antecedente.

El factor de autonomia escoge aspectos de las condiciones de trabajo de acuerdo a la
capacidad y posibilidad individual del trabajador para tomar decisiones ya sea de estructuracion
temporal o de procedimiento y organizacion del trabajo. El riesgo de este factor se presenta
cuando el trabajador tiene poca o nula capacidad de decision. Autonomia temporal hace
referencia a la posibilidad de atender asuntos personales, distribucion de pausas y
determinacion del ritmo. Autonomia decisional hace referencia a la capacidad de un trabajador
de tomar decisiones sobre las tareas, la eleccion de procedimientos y métodos (Instituto de

Seguridad e Higiene del Trabajo, 2014).

Para los trabajadores este aspecto es importante porque determina un poco mas que solo la
autonomia, al permitirle atender asuntos personales se evidencia la preocupacion y respeto que
tiene el empleador frente a situaciones de la vida cotidiana que pueden complicarse y en las que
no influenciamos. Esto a su vez aumenta las probabilidades de que el trabajador se sienta

identificado con su organizacion y aumente su lealtad a la misma.
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La carga de trabajo, por otro lado, se observa como la demanda de trabajo que el trabajador
debe afrontar. Contiene un componente cuantitativo y cualitativo, por ejemplo: cuando hay
mucha carga y la tarea a ejecutar es dificil. El riesgo otorgado a este factor corresponde al
exceso o también a la falta de trabajo. Este factor valora la carga de trabajo de acuerdo a:
presiones de tiempos, esfuerzo de atencion, cantidad y dificultad de la tarea (Instituto de

Seguridad e Higiene del Trabajo, 2014).

En este factor se puede evaluar que tan calificado esta un trabajador para un puesto, y los
medios que le proporciona la empresa para facilitar el desarrollo del mismo. No es malo
presionar un poco mas al trabajador en el sentido de desafiarlo para cumplir metas, pero esto
no significa proporcionarle sobrecargas de trabajo y metas incumplibles, que solo llevardn a la

frustracién del trabajador y la pérdida de motivacion.

Las demandas psicologicas, son las distintas exigencias a las que se enfrenta ya sean
cognitivas (intelectuales) o de naturaleza emocional. Lo correcto es el equilibrio entre las
capacidades de las personas y las exigencias de la tarea. Su evaluacion parte de requerimientos
de aprendizaje, adaptacion, iniciativas, memorizacion y creatividad. El componente emocional
se mide a través de requerimientos de tratos con personas, emociones ante superiores,

subordinados, compafieros y clientes (Instituto de Seguridad e Higiene del Trabajo, 2014).

Este factor se relaciona mucho con el anterior ya que hay competencias que resultan

necesarias para desarrollar una determinada tarea, pero a este factor se suma el componente

emocional que se maneja de distintas maneras de acuerdo al tipo de trabajo que se realiza.
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Variedad/contenido del trabajo comprende la sensacion significante del trabajo, esto
implica el reconocimiento y valoracidon que la labor proporciona al trabajador, un sentido mayor
al econémico. Se determina por el trabajo rutinario, su sentido y reconocimiento por parte de
sus superiores, compaifieros, clientes y familia (Instituto de Seguridad e Higiene del Trabajo,

2014).

En este punto, cabe destacar la importancia del salario emocional, que se refiere a todas
aquellas recompensas que recibe el trabajador fuera de lo econdmico. A pesar de que este es
variable, tiene gran relevancia para la motivacion del trabajador. Si siente que su trabajo no es
importante y no es valorado para la empresa, sus compaifieros € incluso familia, se esforzara en
lo minimo para cumplir aquello que se le solicita. Si a este componente le damos valor, el
trabajador efectuara sus labores con mayor nivel de motivaciéon y compromiso, puesto que

tendra conciencia de los resultados en caso de no realizar correctamente sus actividades.

Supervision y participacion recoge dos formas de control, el del trabajador mediante su
participacion en diferentes aspectos del trabajo y el de la empresa sobre ¢l cuando supervisa su
trabajo. La supervision trabaja el nivel de control de sus superiores y la participacion explora
distintos niveles de implicacion y colaboracion del trabajador (Instituto de Seguridad e Higiene

del Trabajo, 2014).

Al avanzar en la descripcion de los distintos factores de riesgo psicosociales, se hace mas
notoria la correlacién que existe entre un factor y otro, este es el caso del factor de supervision
y participacion, el trabajador aumentara su participacion no solo cuando €l lo decida, sino

también cuando el trabajador se lo permita.

23



Por otro lado, cuando el empleador supervisa el trabajo y no lo hace de manera adecuada,
afnade presion innecesaria sobre el trabajador y podria incluso bajar su desempefio. En el otro
extremo si no se supervisa existe mayor probabilidad de cometer equivocaciones en las que el
trabajador debe asumir la responsabilidad. El apoyo del empleador cuando un trabajador comete

errores, mas aun por falta de informacién de su parte, genera bienestar al trabajador.

El siguiente factor, interés por el trabajador, es un factor que observa el grado de
preocupacion que la empresa denota por ese trabajador a largo plazo. Por ejemplo, en la
organizacion por la promocion, formacion, y desarrollo de carrera de los trabajadores. Debe
existir un equilibrio entre lo que el trabajador aporta y la retribucién que recibe a cambio

(Instituto de Seguridad e Higiene del Trabajo, 2014).

Una empresa preocupada por el bienestar de los trabajadores, buscard aportar en el
crecimiento de la persona y no siempre resulta indispensable que esa formacion que se le brinda
represente un retorno directo de inversion a la empresa. Este retorno se puede observar en la
imagen que tienen los empleados de la empresa, el clima organizacional y también en el
rendimiento de los trabajadores. Tal es el caso de empresas que imparten cursos de cocina,
proporcionan convenios con otras empresas como gimnasios y demas topicos que no estan
relacionados directamente a la actividad que ejecuta un trabajador, pero influye en el bienestar

de la persona.

El factor de desempefio de rol considera los problemas que se pueden cometer en cada
puesto de trabajo y abarca la ambigiiedad de rol (definicion no clara de las funciones y
responsabilidades) y el conflicto de rol (demandas incongruentes, incompatibles o

contradictorias entre si) (Instituto de Seguridad e Higiene del Trabajo, 2014).
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Este factor de riesgo generalmente aparece en trabajadores nuevos o aquellos a quienes se
les han cambiado de funcién y no se les ha brindado la correcta informacion sobre las
actividades que va a realizar. También se observa cuando un area esta bajo las 6rdenes de dos
departamentos o de dos jefes y cada uno pide al trabajador que realice cosas distintas. En estos
casos el trabajador no sabrd como actuar y tiende a obedecer las 6rdenes de quien considera

superior, aunque no sea lo que realmente se necesita.

Cuando se habla de relaciones personales se refiere a todos aquellos aspectos de las
condiciones de trabajo que se derivan de las relaciones entre las personas dentro del entorno de
trabajo. Denominado ‘“apoyo social”, entendido como factor moderador de estrés, la
posibilidad de contar con apoyo instrumental o ayuda proveniente de otras personas dentro del

entorno de trabajo (Instituto de Seguridad e Higiene del Trabajo, 2014).

Este factor es uno de los mas importantes puesto que, cualquier tipo de trabajo que se realice
comprende las relaciones humanas. Esto también se puede observar como clima organizacional
y sin duda influye en el bienestar de los trabajadores. El ausentismo o la somatizacion de los
problemas sociales son consecuencias notorias en estos casos. En el caso de apoyo social, si no
existe un moderador de estrés también se observardn aumento de permisos médicos, de

enfermedades y ausentismo.
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2.1.5. Caracteristicas de un ambiente saludable de trabajo

Es comun revisar investigaciones que se concentren en identificar factores de riesgo en el
desarrollo de una labor, en la prevalencia de enfermedades asociadas al trabajo y el estudio de
las consecuencias propias de estas tematicas. El resultado de aquello va dirigido a intervenir en

la organizacion considerandola como una posible fuente de riesgos y problemas.

Con el paso del tiempo ha ido evolucionando el concepto de ambiente saludable con la
finalidad de evitar intervenir para corregir sino para prevenir. Las investigaciones dejaron de
centrarse en los problemas y empezaron a estudiar la composicion de ambientes saludables y

sus consecuencias a nivel individual y organizacional.

La Organizacion Mundial de la Salud define a los ambientes saludables de trabajo como
aquellos en donde, tanto los trabajadores como los directivos, trabajan en una misma direccion
con acciones que mejoren los procesos de proteccion y promocion de la salud y el bienestar

(Burton, 2010).

Para la American Psychological Association, (2012) una organizacion es saludable cuando
desarrolla actividades de promocién de la salud, ayuda y apoya a sus colaboradores cuidando
su seguridad y en general cuando busca la mejora continua de la salud antes de centrarse en la

enfermedad.

La variacion del concepto entre autores no resulta significativa y lo que se concluye para un

ambiente saludable de trabajo, es un ambiente que se preocupe por mejorar la salud de los

colaboradores trabajando en cooperacion con el empleador.
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2.1.6. Efectos de la presencia de riesgos psicosociales

Con lo expuesto anteriormente queda claro que los efectos de los riegos psicosociales se
presentan directamente en la salud de los trabajadores, que a su vez repercute en la empresa. Se
encuentran cambios en el comportamiento, alteraciones en el area cognitiva: desatencion, falta
de concentracién, memoria, deterioro de la integridad fisica y mental, ausencia de motivacion,

baja autoestima, fatiga y estados depresivos (IESS, 2012).

Las variables psicoldgicas de un trabajador pueden convertirse en antecedente de riesgos ya
que aumenta la probabilidad de accidentes durante la ejecucion de las labores, sesgos
actitudinales, entre otras (Gutiérrez Strauss & Viloria-Doria, 2014). Bajo esta vision los riesgos
psicosociales en si representan la posible base de problematicas de origen laboral y son mas

complejas que los riesgos fisicos.

Hay evidencia creciente que demuestra que los factores psicologicos y sociales se
relacionan con los desordenes de la extremidad superior y region lumbar. Ademas, se asegura
que cuando las condiciones psicosociales son adversas o desfavorables se derivan en
consecuencias perjudiciales sobre la salud o el bienestar del trabajador y la empresa lo ve
reflejado en ausentismo, mayor frecuencia de accidentes, pérdidas econdomicas en la produccion

y productividad laboral (Alvarez Heredia & Faizal Geagea, 2012).

En diferentes estudios se asocia a los riesgos psicosociales con trastornos musculo-
esqueléticos, estrés laboral, ausentismo laboral, incremento en la frecuencia y severidad de
accidentes del trabajo, conflictos en la relacion trabajo-familia, trastornos del suefio,

alteraciones en la salud mental, depresion y ansiedad (Vieco Gomez & Abello Llanos, 2014).
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Debido a la complejidad del ser humano, resulta evidente que todas las acciones que se
lleven a cabo no son resultado de casualidades, sino de un concepto integral que conforma al
sujeto. Cuando existen colaboradores afectados por estos riesgos dentro de una organizacion se
nota la influencia que tiene en el desarrollo de sus actividades cotidianas, e incluso en el

ambiente laboral con sus compaiieros de trabajo.

2.2. DESEMPENO LABORAL

2.2.1. Introduccion y Conceptos

La naturaleza humana contiene comportamientos dirigidos hacia un objetivo, es decir, la
persona es capaz de tener objetivos o aspiraciones y esforzarse para alcanzarlas. El desempefio
se trata del comportamiento de una persona encaminado a lograr objetivos, constituye la

estrategia individual para alcanzarlos (Chiavenato, 2011).

Dentro del comportamiento mencionado, existen un sinnumero de factores que influyen
como por ejemplo la motivacion y las politicas organizacionales. Estos factores repercuten en
la cosmovision del trabajador frente a sus labores ya que habla de aspectos especificos del
trabajo como el reconocimiento, las condiciones del mismo, supervision y compafieros de

trabajo (Arias Galicia & Heredia Espinoza, 2013).
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2.2.2. Factores que influyen en el desempeiio laboral

El desempeiio laboral de una persona es el resultado del comportamiento humano dentro del
trabajo. Dicho comportamiento estd sujeto a las variables y condiciones que el medio le

presente, ademas de las propias capacidades del trabajador.

La motivacion que un trabajador pueda recibir por parte de la organizacion donde presta sus
servicios, la que genera por si mismo y por la parte econdémica (Laza Rodriguez, 2012), puede
diferenciar entre un comportamiento deseable y excelente a uno mediocre y por debajo de lo
esperado. Si el trabajo no es reconocido por los diferentes actores que rodean la vida de un
colaborador no encontrara sentido a su tarea, dentro de estos actores se encuentran: superiores,

compaieros de trabajo, familiares y amigos.

La capacidad para adaptarse a un ambiente de trabajo también influye dentro del desempefio,
es importante que el colaborador se sienta a gusto en el lugar donde realiza sus actividades
durante ocho horas al dia. Esta adaptacion no solo se refiere al espacio o lugar fisico sino
también al cargo que desarrolla, asi como se espera que si el colaborador cuente con los
conocimientos, habilidades y experiencia suficiente para desarrollarse de manera optima (Laza

Rodriguez, 2012).

Para lograr un desempefio que satisfaga a la organizacion y a la propia persona es necesario
establecer metas y objetivos alcanzables dentro de un periodo de tiempo (Laza Rodriguez,
2012). El colaborador visualizara de mejor manera aquello que ha logrado y se sentira

satisfecho por cumplir con los desafios planteados.
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Otro factor que influye dentro del desempeiio es la participacion que tenga un colaborador
dentro de la organizacién (Laza Rodriguez, 2012), no solo se trata del control y planificacion
de sus actividades, aunque sea lo mas importante. También se trata de empoderar al colaborar

y demostrarle que su participacion aporta al crecimiento de la organizacion.

Existe también el componente de formacion y desarrollo profesional, que esta ligado a las
metas y objetivos que se plantee al colaborador. El crecimiento personal y profesional aumenta
la autoestima, la satisfaccion laboral, mejora el desempefio (Laza Rodriguez, 2012). Si un
trabajADOR no tiene acceso a un plan de carrera su trabajo puede convertirse en monotono y

sus niveles de desempeio se veran afectados.

Los factores mencionados en los parrafos anteriores se encuentran en el aspecto psicosocial
del trabajador y dependen tanto de la organizacion como de su propia capacidad, sin embargo,
existen factores que pueden afectar a su desempefio y que no estan relacionados a sus

capacidades como son los factores que se proporcionan en su ambiente laboral.

2.2.3. Indicadores de desempeiio laboral

El indicador de desempefio es una herramienta que proporciona de manera cuantitativa, la
informacion relacionada al logro o resultado de un producto ya sea un bien o servicio que se
genere en el giro del negocio, a pesar de entregar informacion cuantitativa los indicadores

abarcan aspectos cuantitativos y cualitativos (Armijo, 2009).

Los indicadores de desempefio se deben disefiar de acuerdo a la empresa, su giro de negocio,

sus objetivos y politicas, sin embargo, existen lineamientos que cumplir para que los
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indicadores se construyan en base a la cadena de produccion y resultado esperado. En la Figura

3. Pasos para construir indicadores, se explica de mejor manera el proceso a seguir.

Establecer las o
definiciones b Establecer las dreas h Formular &l indicador

N\
estratégicas como LV de desempefio L’ y descnbir la férmula
referente para la relevantes a medir de calculo

medicion

N~

Establecer las metas

Validar los
o el valor deseado '
del indicador y la < | Recopilar los datos < | a ?:r:?j?gﬁ:nos
periodicidad de la - técnicos
medicion

Figura 3. Pasos para construir indicadores
Fuente: Karen Valencia Vera, adaptado de (Armijo, 2009).

Dentro del primer paso que habla sobre establecer las definiciones estratégicas como
referente para la medicion del desempeftio, se refiere a elaborar oportunamente la mision, vision,
objetivos estratégicos y los productos finales o estratégicos de la organizacion (Armijo, 2009).
Las definiciones estratégicas de una organizacion proporcionan el norte de la misma, a donde
se dirige y los colaboradores deben conocer esta informacidon ya que permite una mayor

identificacion no solo con la tarea realizada sino como el conjunto completo de la organizacion.

En el segundo paso es necesario establecer los factores relevantes, ambitos y dimensiones
de desempefio a medir. Existen preguntas que deben realizarse para tener claro lo que se medira,
como: ;/Cuales son los principales aspectos que deben ser medidos para cada objetivo?, ;Qué

ambitos deben der medidos?, ;Qué dimensiones deben ser medidas? (Armijo, 2009).
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Los ambitos de medicion se visualizan desde tres perspectivas la primera son las actividades
que se llevan a cabo durante el proceso, se pueden considerar también como productos
intermedios y estan vinculadas a la produccion de bienes y servicios, son necesarias para

generar los productos finales de las organizaciones (Armijo, 2009).

La segunda perspectiva, enfoca al ambito de medicién desde el producto final y son los
bienes o servicios producidos o entregados para cumplir con la mision (Armijo, 2009). Si se
evaltia a una organizacion completa debera cumplir con la mision de la organizacion y si se

evaltia a un colaborador, deberd cumplir la mision del cargo.

En la ultima perspectiva se encuentra el resultado final o el impacto que genera, son los
resultados a nivel de fin de los bienes y servicios entregados, significan un mejoramiento en las
condiciones objetivas de la poblacion objetiva (Armijo, 2009). Los limitantes de este Gltimo
ambito de medicidn es que el impacto puede no producirse a corto plazo, los indicadores son

mas dificiles de medir y la informacion se obtiene empleando muchos recursos.

Por otro lado, las dimensiones del desempefio involucran a la eficacia, eficiencia y calidad.
La eficacia se refiere a los recursos que son utilizados para el cumplimiento de un objetivo o
actividad, la eficiencia el nivel de consecucion de dicha meta, si se ha cumplido parcialmente
o en su totalidad y la calidad es la capacidad de la institucién por responder en forma

consistente, rapida y directa a las necesidades de los usuarios (Armijo, 2009).

Cuando los aspectos relevantes, los &mbitos y dimensiones a medir estan claros se pueden

construir los indicadores. El nombre del indicador debe ilustrar de la manera mas clara posible

qué es lo que medird, si se utiliza siglas o lenguaje técnico, se debe definir en una nota
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explicativa. El sentido de la medicion ya sea ascendente o descendente dependera del indicador,
los indicadores de cobertura y que miden capacidad de utilizacion de recursos y los que miden
satisfaccion de usuarios son ascendentes, los indicadores de tiempos promedios de respuesta y

que miden errores son descendentes (Armijo, 2009).

Ademas, se debe desarrollar una férmula que permita informar sobre los pardmetros o
variables que se miden. La relacion matematica de las variables debe entregar como resultado
lo que se definié en el nombre, las mas utilizadas son de porcentajes, promedio y tasas de

variacion (Armijo, 2009).

Lo siguiente a realizar es validar los indicadores obtenidos, para ello es indispensable aplicar
criterios técnicos y requisitos. Hay que observar si los indicadores construidos cumplen con la
relevancia necesaria ya que no es posible ni deseable medirlo todo, pertinencia para medir lo
correcto, integracion para considerar la eficacia, eficiencia y calidad, homogeneidad o medidas
equivalentes, de lo contrario la formula no cumpliria su proposito, independencia con el fin de
medir aquello que si se puede controlar y confiabilidad que se obtiene con datos suficientes

(Armijo, 2009).

En el quinto paso se recopilan los datos para construir los indicadores, se obtienen desde
informacion contable o de presupuestos, estadisticas de produccion fisica, cargas de trabajo,
encuestas y/o estudios especiales, benchmarking, entre otros (Armijo, 2009). Estos datos son

los que introducen en la formula realizada para obtener un resultado de desempefio.

Por ultimo, en el sexto paso se establecen las metas o el valor deseado del indicador y

también la frecuencia de la medicion (Armijo, 2009). De acuerdo a lo obtenido con los
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anteriores pasos, la organizacion puede establecer el desempefio deseado para eso debera
revisar el desempeio historico y observar las diferencias entre periodos para establecer lineas
bases y objetivos definidos, se puede utilizar como comparativa el desempefio logrado por

instituciones similares a la propia.

2.2.3. Métodos tradicionales de evaluacion de desempeiio

Para determinar la evaluacion de desempefio de forma tradicional existen varios
métodos, dentro de este proyecto se mencionardn dos, considerados por su simplicidad al
momento de aplicar, caracteristica fundamental cuando se pretende evaluar el desempeio en

una organizacion que lo estd haciendo por primera vez.

2.2.3.1. Métodos de escalas graficas

Dentro de los métodos tradicionales es el mas comun por su sencillez, reduce los
resultados a expresiones numéricas a través de la estadistica o matematica, asi neutraliza las
distorsiones de orden personal, o la subjetividad y prejuicios del evaluador. Mide el desempefio
con factores previamente definidos, mediante un cuestionario de doble entrada: las lineas
horizontales indican los factores de evaluacion y las columnas verticales, los grados de dichos

factores (Chiavenato, 2011).

Existen las escalas graficas continuas, escalas graficas semicontinuas y las escalas
graficas discontinuas. Las escalas graficas continuas definen dos puntos extremos como limite
minimo y maximo para la variacion del factor evaluado. Las escalas graficas semicontinuas se
manejan de manera similar con la diferencia de que incluye puntos intermedios definidos que

facilitan la evaluacion. Por ultimo, las escalas graficas discontinuas son escalas que ya

34



establecieron la posicion de sus marcas y el evaluador debera escoger una de ellas (Chiavenato,

2011).

2.2.3.2. Método de eleccion forzada

Este método se genero por técnicos estadounidenses en el transcurso de la Segunda Guerra
Mundial, con el proposito de poder escoger oficiales dentro de las F.F.A.A. de la nacidon que
merezcan ascensos. Para el ejército fue fundamental aislar cualquier tipo de interpretaciones
subjetivas dentro de las evaluaciones de desempefo. Al aplicarlo de manera experimental arrojé

resultados satisfactorios a tal punto que se reprodujo al sistema empresarial (Chiavenato, 2011).

Este método evalua el desempefio a través de frases alternativas con el fin de describir el
desempetio individual. El evaluador debera escoger solo una o dos de las caracteristicas que se
encuentran en el grupo de palabras, dando origen al nombre de eleccion forzada. Estos grupos
de palabras son variados, pero pueden componerse de acuerdo a caracteristicas positivas

generales y negativas generales, o unicamente positivas (Chiavenato, 2011).

2.2.4. Predictores del desempeiio laboral

En el proceso de seleccion de personal, se consideran ciertos aspectos que pueden predecir
el desempefio de una persona en el puesto y esta informacion puede determinar si se contrata o

no a la persona. Ayuda también en caso de promociones 0 ascensos.

Se consideran predictores del desempefio laboral a los CDAo (Conocimientos, destrezas o
habilidades, aptitud o capacidades y otras caracteristicas). Los conocimientos se refieren a la

informacion que se obtiene mediante medios formales e informales; las destrezas son conductas
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para interactuar con objetos; las habilidades pueden ser interacciones con datos o interacciones
con personas; las aptitudes pueden ser fisicas, sensoriales, psicomotrices o cognitivas,
finalmente, otras caracteristicas se refieren a los rasgos de personalidad de un individuo y sus
aptitudes. Las tres primeras se consideran aprendidas y la tltima contienen mayor componente

genético (Moreno Villegas, 2001).

Para determinar la prevalencia de uno sobre otro, dependera la informacidon que se obtenga
del cargo a desempefiar. Por ejemplo, en el caso de un trabajador operativo, la destreza para
manejar cierto tipo de maquinaria en especifico serd mas importante que el desarrollo de su

habilidad para interactuar con personas.

2.2.5. Teorias del rendimiento

2.2.5.1. Teoria general del desempeiio laboral

Se conoce a esta teoria con el nombre de modelo de Campbell, los autores de la teoria
consideran que es tardia a comparacion de teorias sobre la inteligencia, la personalidad, el
liderazgo, la delegacion, la toma de decisiones, la motivacion, los intereses, entre otros. El
estudio del rendimiento o desempefio laboral se ha postergado dentro de la investigacion en el

area (Moreno Villegas, 2001).

Dentro de esta teoria se afirma que el rendimiento es sindbnimo de comportamiento. El
rendimiento laboral individual es un conjunto de comportamientos, bajo el control del
individuo, encaminados al logro de objetivos o resultados organizacionales, se descarta que el
rendimiento sea eficacia, eficiencia, efectividad, productividad o resultados ya que se

consideran indicadores organizacionales (Moreno Villegas, 2001).

36



Para este concepto, los comportamientos deben depender totalmente del individuo y se
conoce que los resultados no siempre dependen del individuo, existen factores externos que
influyen en los resultados. Por lo tanto, en el modelo de Campbell se caracteriza por distinguir
entre el rendimiento y resultados de trabajo, ya que los resultados dependen a parte del
desempefio individual, de los factores externos, como la tecnologia, estructura, procesos. El
individuo puede minimizar el impacto negativo de los factores externos (Moreno Villegas,

2001).

2.2.5.2. Teoria del desempeifio contextual

Borman & Motowidlo afirman que pueden distinguir dos tipos de rendimiento, el primero
el rendimiento en la tarea y el segundo el rendimiento en el contexto del trabajo. El primero se
refiere a la ejecucion de las tareas centrales o propias del cargo, el segundo se refiere al
rendimiento en las tareas que desarrolla y no son parte formal del puesto pero que contribuyen

a consolidar el entorno general del trabajo (Moreno Villegas, 2001).
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Rendimiento contextual:
conductas extras al
puesto que favorecen al
ambiente social de la
organizacion.

Rendimiento en la
tarea: Actividades
especificas del
puesto.

Figura 4. Desempefio Contextual
Fuente: Karen Valencia Vera, adaptado de (Moreno Villegas, 2001)

La importancia del rendimiento contextual no disminuye la importancia del rendimiento en
la tarea. El andlisis de rendimiento deberia incluir esta dimension ya que es necesario predecir
aquello que, aun no siendo parte formal, son esenciales para establecer un clima laboral

facilitador de la alta productividad (Moreno Villegas, 2001).

2.2.5.3. Teoria del desempeiio adaptativo

En esta teoria se menciona al factor de aprendizaje continuo. Campbell, autor de la primera

teoria revisada, destaca la habilidad de los colaboradores para adaptarse a nuevas condiciones

del trabajo y la capacidad para afrontar el cambio (Moreno Villegas, 2001).

Se define al rendimiento adaptativo como la habilidad de los individuos para afrontar los

cambios del entorno y mantener sus niveles de rendimiento. Adaptarse a un entorno de trabajo
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cambiante implica que se deben modificar los patrones conductuales y emocionales para
mantener los niveles de efectividad laboral (Moreno Villegas, 2001). Esta capacidad resulta

mas importante o es mas evidente en ciertos cargos que en otros.

2.2.5.4. Teoria del establecimiento de las metas

El autor de esta teoria es Edwin Locke, quien afirma que las metas especificas y complejas
actuan como fuente de motivacion a las personas para desarrollar su trabajo, esta motivacion es
el estimulo interno. Las metas complejas retan las capacidades de los trabajadores y consiguen

por consecuencia que su desempeiio aumente (Amordés, 2007).

Los actores que establecen sus propias metas o pueden intervenir en su planteamiento,
aceptan de mejor manera las metas que a quienes les son impuestas, esto es por el compromiso
que genera pertenecer al proceso de elaboracion de las mismas. Esto Gltimo permite también
que los individuos monitoreen su propio progreso y la retroalimentacion surja de manera mas
natural. La retroalimentacion externa siempre sera mas objetiva puesto que observa el entorno

global del desempefio (Amords, 2007).

2.2.6. Desempeiio laboral y su relacion con otros subsistemas de Talento Humano

La gestion del desempefio como subsistema de Talento Humano, siempre esta trabajando
en conjunto con otros subsistemas. La evaluacion del desempefio, entonces, se convierte en una
herramienta que permite a los jefes tomar decisiones sobre sus colaboradores, de acuerdo a los
resultados obtenidos, existen distintos métodos para evaluarla, siendo la més basica el control

de indicadores de desempefio.
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Se suele relacionar a la evaluacion del desempefio con la retribucion, con su parte variable.
La valoracion de cargos se enfoca en la parte fija, la contribucion individual, o rendimiento, se
vincula a la variable. La finalidad es lograr que la retribucién, en su totalidad, tome en cuenta
la contribucion individual y se logre el principio de la equidad (Gan & Triginé, 2012). Como
se ha mencionado también, el desempefio laboral influye en procesos de seleccion y en los

procesos de formacion y desarrollo cuando se toman en cuenta los predictores.
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CAPITULO III: MARCO METODOLOGICO

3.1. TIPO DE INVESTIGACION: TEORICA APLICADA

3.2. DISENO DE INVESTIGACION

El disefio de la investigacion sera no experimental ya que se realizard sin manipular
intencionalmente la variable independiente para ver el efecto en la variable dependiente. Se

busca determinar la influencia de una variable en un determinado tiempo.

3.3. HIPOTESIS DE INVESTIGACION

Hi: Los factores de riesgos psicosociales presentes en la empresa, influyen negativamente

en el desempefio de los trabajadores operativos de la empresa IDEPLAST CIA LTDA.

3.4. VARIABLES DE LA INVESTIGACION

Variable dependiente: Desempefio de trabajadores operativos

Variable independiente: Factores de riesgos psicosociales

3.5. POBLACION DE INVESTIGACION

La poblaciéon total de trabajadores de la empresa IDEPLAST CIA LTDA es de 43
colaboradores divididos en areas de trabajo: drea administrativa trabaja en horario diurno de
08:00 a 17:00, guardiania y limpieza trabaja en turnos rotativos en el caso de guardiania y

horario diurno en el caso de limpieza, y el area de produccion.
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Este estudio se realizara en el personal operativo perteneciente al drea de produccion y son
19 colaboradores que trabajan en horarios rotativos elaborados de acuerdo a la necesidad de
produccion de la planta. Los colaboradores son divididos en dos grupos y trabajan durante una

semana en el horario de dia y la siguiente en el horario de noche.

Los 19 colaboradores estan distribuidos en los siguientes cargos: extrusor, impresor,

sellador, bobinador, molinero o reciclador.

3.6. INSTRUMENTOS Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Para la variable dependiente el instrumento a utilizar serd un cuestionario de evaluacion de
desempefio bajo la técnica de recoleccion de datos. Sampieri (2014), menciona que la
recoleccion de datos implica elaborar procedimientos detallados con la finalidad de reunir datos

con un proposito especifico.

Para la variable independiente el instrumento a utilizar sera el cuestionario F-PSICO bajo la

técnica de entrevista.

3.7. DISENO DE INSTRUMENTOS

El cuestionario de evaluacion de desempeio (Anexo 1), se desarrolld bajo el método de
escalas graficas explicado en la teoria de esta disertacion, ya que la empresa no estaba
familiarizada con el proceso de evaluacion de desempeiio, se pretendid generar la evaluacion
en torno a situaciones generales del trabajo y en donde los evaluadores sean los jefes

inmediatos.
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Los aspectos a evaluar de los trabajadores fueron los siguientes: Conocimiento del trabajo,
Cantidad de trabajo, Calidad de trabajo, Cooperacién y Capacidad para aprender. De estos
aspectos se busca conocer el nivel de satisfaccion de la Gerencia y la Jefatura Inmediata, bajo

la escala de Likert de la siguiente manera:

1 = Nada Satisfecho
2 =Poco Satisfecho
3 = Satisfecho

4 = Muy Satisfecho

5 = Sumamente Satisfecho

Los cinco aspectos evaluados se formularon de la siguiente manera:

Tabla 1. Aspectos del cuestionario de evaluacion de desempefio

Enunciado

Considera el conocimiento el empleado con la

Conocimiento del trabajo . ) ) .
experiencia y adiestramiento especializado

Considere el volumen de trabajo producido en

Cantidad de trabajo . -
condiciones normales o cotidianas

Considere la pulcritud y seguridad de los resultados sin

Calidad de trabajo ] )
considerar la cantidad

Considere la manera de manejar las relaciones de apoyo

Cooperacion y ayuda con su equipo de trabajo

Considere la velocidad con que el empleado domina

Capacidad para aprender . .
nuevos procedimientos y capta explicaciones

Fuente: Karen Valencia Vera

En la parte trasera de la evaluacion se realiz6 un enunciado, formulado de la siguiente
manera: Escriba aqui los comentarios adicionales de caracter positivo o negativo que a su juicio

no fueron incluidos.
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Para el diagnostico de riesgos psicosociales, existen varios métodos estructurados que miden
factor por factor cada riesgo psicosocial. En este proyecto en especifico, se utilizd el
Cuestionario de Riesgos Psicosociales F-PSICO, mencionado en el Capitulo 2. Marco Teorico.

En el apartado 2.1.4. F-PSICO.

El cuestionario consta de 44 preguntas en las que abarca todos los factores a ser evaluados,
por lo que algunas de ellas, constaban con literales (Anexo 2). Dentro de este cuestionario no
es posible modificar respuestas, solo adaptar las 4 primeras que buscan informacién acerca de

la edad, ocupacion, género y horarios de trabajo.

Debido al formato rigido que presenta el cuestionario, y, para que no exista la percepcion de
una simple recaudacion de datos ante los colaboradores, se realiz6 una pregunta de tipo abierta.
La funcion de esta pregunta también fue de indagar en términos generales la percepcion del

colaborador sobre asuntos no tratados en el cuestionario.

La pregunta de tipo abierta quedé formulada de la siguiente manera: ;Qué aspectos considera

que podrian mejorar en la empresa?

3.8. LEVANTAMIENTO DE INFORMACION

Para realizar el levantamiento de la informacion del cuestionario de evaluacion de

desempetio, se coordind con Gerencia y la Jefatura de Produccion: los colaboradores a evaluar,

las dimensiones a evaluar y la escala de satisfaccion. Posterior a ello se entregaron los
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cuestionarios de evaluacion de desempefio a cada evaluador, donde se especifica la informacion
del colaborador, inicamente con la finalidad de facilitar la tabulacion, sin embargo, dicha
informacion dentro del proceso se presentard garantizando la confidencialidad de los

colaboradores.

En el diagnostico de riesgos psicosociales, fue necesario realizar dos pruebas piloto, con el
fin de determinar cuanto en promedio se demorarian los colaboradores respondiendo al
cuestionario. Con dichas pruebas se concluyo que la prueba debia ser desarrollada a manera de
entrevista, para asegurar la validez de la informacion y se determino el tiempo de duracion de

50 min para cada colaborador.

El proceso se program¢ para 2 semanas, desde el 21 de noviembre hasta el 02 de diciembre
del 2016, y, se realizaron dos cronogramas que especificaban la fecha y la hora en la que los
trabajadores debian asistir a la entrevista. Las entrevistas se realizaron en el consultorio médico
de la empresa y se les informo a los colaboradores con tiempo para que pudiesen programar sus

actividades y asistir, ademas, se pidiod la autorizacion del jefe de planta sobre las fechas y horas.
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Tabla 2. Cronograma de levantamiento de informacion 1

SEMANA DEL 21 AL 25 DE NOVIEMBRE
HORA DA LUNES 21 MARTES 22 MIERCOLES 23 JUEVES 24 VIERNES 25
10:50-11:40 Araujo Carrillo Bastidas Guaman | Plaza Garcia Wilton | Espinoza Sudrez
’ ' Angel Rafael Juan Carlos Cicerén Darwin Cleber
Quiguango Macias Rubio
11:40-12:30 TR Quiguango Pablo Washington
Jorge Norberto
Efrain Alfonso
12:30-13:20 ([
Patricia Pilar
. . Rivera Pinchao De la Cruz Gualoto Quiroz Intriago
13:20-14:10 Sandra Ernestina Olga Olivia Roldan Pullay Daiton Narino
Sebastidn
. . ) Ramén Reinoso Rodriguez Reyes | Noguera Cadena
14:10-15:00 | Mejfa Ibarra Angel Hugo Byron Hernando Roberto Amilcar
Bolivar
T Pinargote . S -
15:00-15:50 Ayala Tuﬁruo Ligia Zambrano José Ruiz Alfaro Luis Rlo_frlo Esplno'za
Catalina Joselito Wilman Polivio
Lider
PRODUCCION
OFICINA INTERNA
OFICINA EXTERNA
GUARDIANIA Y LIMPIEZA
Fuente: Karen Valencia Vera
Tabla 3. Cronograma de levantamiento de informacion 2
SEMANA DEL 28 DE NOVIEMBRE AL 02 DE DICIEMBRE
HORA Dl LUNES 28 MARTES 29 MIERCOLES 30 JUEVES 01 VIERNES 02
Cérdova Pinto José | Ledn Padilla Jamer | Aguilar Ovando | Moreira Vélez José |  Arias Gonzdlez
10:50-11:40 . ;
Francisco Rubén Prospero Manuel Arturo Rosario de Lourdes
11:40-12:30 Proafio Romero Mendoza Bravo | Chamorro Bolafios | Narvdez Delgado | Lincango Chévez
' ' Lufs Fernando Emilio Herndn José Froel Segundo Marco Vinicio
Navarro Zurita
el Jennyfer Andrea
13:20-14:10 Bravo Bazurto Rivera Valencia Chila Cherres Rocha Alcaraz José
’ ' Marcelo Geremias Pablo Cesar Froilan Rither Vicente
14:10-15:00 Alarcén Collaguazo | Leén Padilla Jamer Chinga Alcivar Ojeda Manotoa
' ' Byron Leonidas Rubén Francisco Rigoberto Nilo Wilfrido
i Llumiguinga . .
|
15:00-15:50 Galvez Vera Andrés | Roldan Pullay Jorge Hemrrn e Insuasti Blanca Lidia
Esteban Efrain Elena
W.
PRODUCCION
OFICINA INTERNA
OFICINA EXTERNA
GUARDIANIA Y LIMPIEZA

Fuente: Karen Valencia Vera
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3.9. PROCESAMIENTO DE DATOS

Dentro del cuestionario de evaluaciéon de desempefio se requeria el cargo de cada

colaborador y se utiliz6 esta informacion para la tabulacion, brindando los siguientes resultados:

RESULTADOS GENERALES POR
COLABORADOR

4.8
5 46 4.6
4.4 4.4 4.3 4.5

4.5 4.2 -
: 3.6

4 35 | 36 § 36 35 34 © 34
3.5 3.1 3 32

JL JRAG FC PA HC LR S DE AR JC DQ RN PR BA WM HR JR SN

Figura 5. Resultados Generales por colaborador
Fuente: Karen Valencia Vera
Como se menciono en el levantamiento de informacion dentro de los datos obtenidos no se
han especificado los nombres de los colaboradores para garantizar la confidencialidad del
proceso de evaluacion de desempefio, dentro de la Figura 5. Resultados Generales por
colaborador, se pueden observar el promedio de la puntuacion de cada colaborador dentro de
la evaluacion de desempeiio. El promedio de desempeiio general que se obtuvo es de 3.87, lo

que indica que dentro de la escala de evaluacion los evaluadores se encuentran Satisfechos.

Para obtener datos concretos se segreg6 la informacion de acuerdo a los criterios de cargo y

pregunta, obteniendo la siguiente informacion:
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RESULTADOS GENERALES POR
CARGO/PREGUNTA

B Preguntal ®Pregunta2 ®Pregunta3 " Preguntad MPregunta5

CARGO CARGO CARGO CARGO CARGO
SELLADOR IMPRESOR EXTRUSOR BOBINADOR MOLINERO

Figura 6. Resultados Generales por cargo/pregunta
Fuente: Karen Valencia Vera

En este grafico, no se observa un patron entre cargos y preguntas. Los resultados de cada
cargo no mantienen similitud de puntaje en las distintas preguntas para lo que se interpretara la

informacion por separado de acuerdo a cargo y pregunta.

RESULTADOS GENERALES POR

CARGO

45 4.08 4.18

: 3.28 360 3.40
35

3
2.5

2
1.5

1
0.5

0

CARGO CARGO CARGO CARGO CARGO
SELLADOR IMPRESOR EXTRUSOR BOBINADOR MOLINERO

Figura 7. Resultados Generales por cargo
Fuente: Karen Valencia Vera
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De manera general, se puede observar que el cargo con el menor puntaje dentro de la
evaluacion de desempefio es el Cargo Extrusor con puntaje de 3.28 y el més alto el cargo de

impresor con un puntaje de 4.18.

RESULTADOS GENERALES POR
PREGUNTA

385 3.83

3.80

3.75 3.73

3.70 3.68 3.68

3.65 3.61
3.60
3.55

3.50
Preguntal Pregunta 2 Pregunta 3 Pregunta 4 Pregunta 5

Figura 8. Resultados Generales por pregunta
Fuente: Karen Valencia Vera

La pregunta con puntuacion mas baja es la pregunta 2, que mide la Cantidad de trabajo
producida por colaborador con un puntaje de 3.61 y la mas alta la pregunta 5, que mide la

Capacidad para aprender de los colaboradores con un puntaje de 3.83.

El enunciado que se pidio completar en caso de asi requerirlo, no fue llenado en ningtin caso,
ambos evaluadores consideran que los cinco aspectos evaluados, cumplen con el proposito del
cuestionario y por el momento no es necesario abordar otros temas, menos aun sin sensibilizar
al personal con un programa de evaluacion de desempefio méas complejo por lo que los datos

tabulados son unicamente cuantitativos.
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El cuestionario F-PSICO cuenta con un sistema para descargar en cualquier tipo de
ordenador, en el que brinda la opcion de aplicar los cuestionarios directamente en el programa
y arroja la tabulacion de los resultados directamente. Se utilizd esta opcion para eliminar
cualquier error al momento de introducir los datos manualmente y asi los resultados fuesen

confiables.

Los resultados obtenidos en la aplicacion de los cuestionarios fueron los siguientes:

!SituaciénAdecuada DHiesgo moderado -Riesgo elevado .Riesgo muy elevado | Media
RAS 16.95

—
w
N

Figura 9. Resultados de cuestionario F-PSICO
Fuente: F-PSICO

En esta figura se muestra los 9 factores evaluados, que son los siguientes:
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1. Tiempo de Trabajo (TT)

Este factor se refiere a los aspectos que tienen que ver con la ordenacion y estructuracion
temporal de la actividad laboral a lo largo de la semana y cada dia de la semana. Este factor
evalua el efecto del tiempo de trabajo en la vida social. La evaluacion de este factor se hizo a
partir de 4 items: 1, 2, 5, y 6, y el resultado fue que el 100% se encuentra en situacion

adecuada.

2. Autonomia (AU)

En este factor se evalua la capacidad y posibilidad individual del trabajador para gestionar
y tomar decisiones, el método recoge estos aspectos sobre los que se proyecta la autonomia en

dos grandes bloques:

- Autonomia Temporal: Se refiere a la discrecion concedida al trabajador sobre la gestion
de algunos aspectos de la organizacion temporal (carga de trabajo, descansos, eleccion
del ritmo, las posibilidades de alterarlo si fuera necesario, tiempo libre para atender a
cuestiones personales). Se midio bajo los items: 3, 7, 8,y 9.

- Autonomia Decisional: Hace referencia a la capacidad del trabajador para influir en el
desarrollo cotidiano de su trabajo que se manifiesta en la posibilidad de tomar
decisiones. El método aborda la evaluacion de estos aspectos a partir del item 10

(literales a, b, ¢, d, e, f, g, y h).
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Los resultados para este factor son: 86% en situacion adecuada, 8% riesgo moderado, 3%

riesgo elevado, 3% riesgo muy elevado. Los resultados no varian en los distintos tipos de

autonomia.

3. Carga de trabajo (CT)

Se entiende por este factor, el nivel de demanda de trabajo a la que el trabajador tiene que

atenerse. Se entiende que la carga de trabajo es elevada cuando hay mucha carga (componente

cualitativo) y es dificil (componente cualitativo).

Presiones de tiempos: Se valora a partir del tiempo asignados a las tareas, la velocidad
que requiere la ejecucion del trabajo y la necesidad de acelerar el ritmo de trabajo en
momentos puntuales. Se miden bajo los siguientes items: 23, 24, y 25.

Esfuerzo de atencion: Se refiere a la atencion que debe prestarle a la tarea, determinada
por la intensidad y el esfuerzo de atencion requeridos para procesar las informaciones
que se reciben en el curso de la actividad laboral y para elaborar respuestas adecuadas.
Los items del método que recogen estos aspectos son los siguientes: 21, 22, 27, 30, 31,
y 32.

Cantidad y dificultad de la tarea: Valora la cantidad de trabajo que los trabajadores
deben hacer frente y resolver diariamente, al igual que la dificultad que suponen para el
trabajador del desempefio de las diferentes tareas. Se valora a partir de los siguientes

items: 26, 28, 29, y 4.

El resultado de esta pregunta en su totalidad indique que: 79% estdn en situacion adecuada,

8% con riesgo moderado, 5% con riesgo elevado, y 8% con riesgo muy elevado. Los items
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individuales que resaltan son: 25 (aceleracion del ritmo de trabajo), 22 (Intensidad de la

atencion), 27 (Atencion a multiples tareas), y 30 (Interrupciones en la tarea).

4. Demandas Psicologicas (DP)

Se refieren a la naturaleza de las distintas exigencias presentes en el trabajo. Suelen ser de

naturaleza cognitiva y emocional.

- Cognitivas: Vienen definidas por el grado de presion y de esfuerzo intelectual al que
debe hacer frente el trabajador en el desempefio de sus tareas, de esta manera se ve
comprometido en mayor o menor medida en funcidn de las exigencias del trabajo. La
evaluacion se hace a partir de los siguientes items: 33 (literales a, b, ¢, d, y e).

- Emocionales: Se producen en aquellas situaciones en las que el desempeno de la tarea
conlleva un esfuerzo que afecta a las emociones que los trabajadores pueden sentir, con
caracter general, tal esfuerzo va dirigido a reprimir los sentimientos o emociones y a
mantener la compostura para dar respuesta. La evaluacion se hace a partir de los

siguientes items: 33f, 34 (literales a, b, c, y d), 35, y 36.

Los resultados implican que el 79% se encuentra en una situacion adecuada, 10% en

riesgo moderado, 3% en riesgo elevado y 8% en riesgo muy elevado. En este caso predominan

las demandas psicoldgicas de tipo cognitivo.
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5. Variedad / Contenido del trabajo (VC)

Este factor comprende la sensacion de que el trabajo tiene un significado y utilidad en si
mismo, para el trabajador, en el conjunto de la empresa y para la sociedad en general. Este
factor es medido mediante una serie de items que estudian en qué medida el trabajo esta
disefiado con tareas variadas y con sentido, se trata de un trabajo importante y goza del

reconocimiento del entorno del trabajador, los items son: 37, 38, 39, 40 (literales a, b, ¢, y d).

Los resultados indican que el 95% se encuentra en una situacion adecuada, y el 5% en un

riesgo moderado.

6. Participacion / Supervision (PS)

Este factor recoge dos formas de las posibles dimensiones de control sobre el trabajo; el que
ejerce el trabajador a través de su participacion en diferentes aspectos del trabajo y el que ejerce

la organizacion sobre el trabajador a través de la supervision de sus quehaceres.

La supervision se refiere a la valoracion que el trabajador hace el nivel de control que sus
superiores inmediatos ejercen sobre aspectos diversos de la ejecucion del trabajo. La
participacion explora los distintos niveles de implicacion, intervencion, y colaboracion que el
trabajador mantiene con distintos aspectos de su trabajo y de la organizacion. Los items que

evaltan este factor son: 11 (literales a, b, c, d, e, f, y g), 12 (literales a, b, ¢, y d).

Los resultados de esta preguntan al 13% en una situacion adecuada, 10% en riesgo

moderado, 28% en riesgo elevado, y 49% en riesgo muy alto. La supervision contiene
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respuestas positivas, es en los items de participacion donde se logra evidenciar las respuestas

negativas.

7. Interés por el trabajador / Compensacion (ITC)

El interés por el trabajador se refiere al grado en que la empresa muestra una preocupacion
de caracter personal y a largo plazo por el trabajador. Se evidencian en la preocupacion de
opciones de promocidon o asenso, formacion o capacitacion, desarrollo de carrera de sus
trabajadores, por mantener informados a los trabajadores sobre las oportunidades, asi como por
la percepcion tanto de seguridad en el empleo como de la existencia de un equilibrio entre lo
que el trabajador aporta y la compensacion que por ello obtiene. Los items que evaltian este

factor son: 13 (literales a, b, c, y d), 41, 42, 43, y 44).

Los resultados de este factor indican que el 79% se encuentra en una situacion adecuada,

8% en riesgo moderado, 10% en riesgo elevado, y 3% en riesgo muy alto.

8. Desempeiio de rol (DR)

Este factor considera los problemas que pueden derivarse de la definicion de los cometidos

de cada puesto de trabajo. Compre dos aspectos: la claridad de rol y el conflicto de rol.

- Claridad de rol: tiene que ver con la definicién de funciones y responsabilidades.

- Conflicto de rol: hace referencia a las demandas incongruentes, incompatibles o

contradictorias entre si, o que pudieran suponer un conflicto ético para el trabajador.
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Los items que intervienen para la evaluacion son: 14 (literales a, b, c, d, e, y f), 15 (literales
a, b, c,d,ye). Los resultados de este factor anuncian que el 64% se encuentra en una situacion

adecuada, 15% en riesgo moderado, 15% en riesgo elevado, y 6% en riesgo muy elevado.

9. Relaciones y apoyo social (RAS)

El factor Relaciones Interpersonales se refiere a aspectos que se derivan de las relaciones
que se establecen entre las personas en los entornos de trabajo. Recoge este factor el concepto
de apoyo social, entendido como factor moderador de estrés. Las relaciones entre personas
pueden ser origen, de situaciones conflictivas de distinta naturaleza. Los items con que el

método aborda este factor son: 16 (literales a, b, ¢, y d), 17, 18 (literales a, b, ¢, y d), 19, y 20.

Los resultados indican que el 77% se encuentra en una situacion adecuada, 13% en

riesgo moderado, 5% en riesgo elevado, y 5% en riesgo muy elevado.

Por otro lado, los resultados de la pregunta abierta son informacién cualitativa, por lo
tanto, mediante el método de agrupacion, se ordeno la informacion en grandes grupos. Muchas
de las respuestas resultaban repetitivas por lo que también se realizd un analisis cuantitativo de

las respuestas.

Los resultados obtenidos en la pregunta abierta, ;Qué aspectos considera que podrian

mejorar en la empresa?, fueron los siguientes:
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Tabla 4. Tabulacion de pregunta abierta

TABULACION PREGUNTA ABIERTA

Nombre del grupo

Sugerencia

Frecuencia

Motivacion

Falta de Incentivos

1

En lugar de avanzar, retrocede

1

Tension emocional sobre si habra trabajo o no

4

No hay promocién, no quieren responsabilidades
por que no hay reconocimiento

Hay que trabajar de acuerdo a lo que pagan

No todos somos por igual (autoestima baja los de
planta)

Ha bajado la carga laboral porgue han bajado las
ventas

Capacitacion

Falta de recursos (Antes habia mas)

Sin el doctor no hay continuidad

N

Turnos rotativos no van con los horarios de
capacitacion

Hay capacitacién pero no se ven resultados

Mejorar y ampliar temas de capacitacion

Falta de capacitacidn a los nuevos empleados

[ [N = =

Trato igualitario a las personas (todos deben
capacitarse)

Relaciones Humanas

Mejorar la gestionde las multas, no esta claro

Trato de mala calidad desde el adm al operativo

Talento Humano no tiene a una persona neutra

Mala percepcidn desde la oficina a los de planta

No saludan los de oficina a los de planta

[ = R LY Rl | S

No se puede planificar el trabajo de planta por
priorizar los trabajos de "amigos" de los jefes.

Cambian pedidos, confunden el material y multan

Falta de comunicacién

Alimentacion

Se usa mucha leche en todo

Algunos traen su propia comida porque les hace dan

Falta de control del doctor en la dieta

Menus repetitivos

Infraestructura y equipos

No cumplen las necesidades de los trabajadores

Mas presencia del mecanico

Acciones correctivas no soluciones pasajeras

Mesas y piso desgastado

No hay cambio de uniformes

Bultos pesados sin ayuda de maquinaria necesaria

Nn|wlw| k(N |lw|& NNk

Fuente: Karen Valencia Vera
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CAPITULO IV: ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS

RESULTADOS

4.1. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DE

EVALUACION DE DESEMPENO

Existen 19 colaboradores activos en el area productiva de la empresa IDEPLAST CIA
LTDA, de los cuales 9 desempenan las actividades del cargo de Sellador. El promedio de
desempefio de este cargo es de 4.08, ubicandose en la escala de satisfaccion como Muy
Satisfecho, por encima de la media. Dentro de este cargo, los promedios de las preguntas son

similares, donde se encuentra diferencia es en el desempeiio individual.

RESULTADOS CARGO: SELLADOR

H Preguntal Pregunta 2 Pregunta 3 Pregunta4 ®Pregunta5

JR AG FC PA HC LR S

Figura 10. Resultados cargo: Sellador
Fuente: Karen Valencia Vera

JL DE

En el cargo de Impresor, existen 4 colaboradores y sus puntuaciones son altas ya que es el
cargo que mejor puntaje obtuvo en el cuestionario de evaluacion de desempefio, su puntaje fue

de 4,18, ubicandose en la escala de satisfaccion como Muy Satisfecho, por encima de la media.
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Dentro de este cargo, los promedios de las preguntas son similares y el desempefio de individual

también se considera similar.

RESULTADOS CARGO: IMPRESOR

B Preguntal MPregunta2 ®MPregunta3 [ Pregunta4 M Pregunta5

AR JC DQ RN

Figura 11. Resultados cargo: Impresor
Fuente: Karen Valencia Vera

En el cargo de Extrusor, existen 4 colaboradores y obtiene el puntaje mas bajo en el
desarrollo del cuestionario con 3.28, ubicandose en la escala de satisfaccion como Satisfecho
en la media de desempefo. Los promedios de las preguntas obtienen puntajes similares al igual

que en la evaluacion de desempefio individual.

RESULTADOS CARGO:
EXTRUSOR

B Preguntal M Pregunta2 ®Pregunta3 [Preguntad4 ®Pregunta5

PR BA WM HR

Figura 12. Resultados cargo: Extrusor
Fuente: Karen Valencia Vera

59



En el cargo de Bobinador solo existe un colaborador, su promedio obtiene el puntaje de 3.60,
ubicandose en la escala de satisfaccion como Satisfecho y la pregunta con el puntaje mas bajo

es la tercera, que mide el aspecto de Calidad de trabajo.

RESULTADOS CARGO:

BOBINADOR
4.5
4
3.5
3
25
2
1.5
1
0.5
0
Preguntal Pregunta 2 Pregunta 3 Pregunta 4 Pregunta 5

Figura 13. Resultados cargo: Bobinador
Fuente: Karen Valencia Vera

En el cargo de Molinero, solo existe un colaborador y el promedio de su desempeio es de 3.40,
ubicandose en la escala de satisfaccion de Satisfecho, la pregunta con puntaje mas bajo fue la

1 y la 4, que corresponden a los aspectos de Conocimiento de trabajo y Cooperacion,

respectivamente.
RESULTADOS CARGO:
MOLINERO
4.5
4
3.5
3
2.5
2
1.5
1
0.5
0
Pregunta 1l Pregunta 2 Pregunta 3 Pregunta 4 Pregunta 5

Figura 14. Resultados cargo: Molinero
Fuente: Karen Valencia Vera
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4.2. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO DE

RIESGOS PSICOSOCIALES

Los resultados del cuestionario aplicado son en su mayoria positivos, sin embargo, existe un

factor que representa una alerta importante ya que constituye al 49% de los colaboradores en

un nivel de riesgo muy elevado.

PS 37.97

Figura 15. Factor de riesgo psicosocial PS
Fuente: F-PSICO

Este factor PS, se denomina PARTICIPACION / SUPERVISION, y a continuacion se

desglosaran, item por item, cuales son las causas de este puntaje.

Participacion en la introduccion de cambios en equipos y materiales (item 11 a)

e Puedo decidir 12 %
e Se me consulta 23 %
e Solo recibo informacion 38 %
e Ninguna participacion 25%

Participacién en la introducciéon de métodos de trabajo (ftem 11 b)

e Puedo decidir 12 %
e Se me consulta 33%
e Solo recibo informacion 48 %
e Ninguna participacion 5%

Participacién en el lanzamiento de nuevos productos (ftem 11 ¢)

e Puedo decidir 5%

e Se me consulta 23 %
e Solo recibo informacion 35%
e Ninguna participacion 35 %
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Participacién en la reorganizacion de areas de trabajo (item 11 d)

e Puedo decidir 2%

e Se me consulta 15%
e Soélo recibo informacion 41 %
e Ninguna participacion 41 %

Participacién en la introduccién de cambios en la direccion (ftem 11 e)

e Puedo decidir 0%

e Se me consulta 15 %
e Solo recibo informacion 30 %
e Ninguna participacion 53 %

Participacién en contrataciones de personal (fitem 11 f)

e Puedo decidir 5%
e Se me consulta 2%
e Solo recibo informacion 15 %
e Ninguna participacion 76 %

Participacién en la elaboracion de normas de trabajo (ftem 11 g)

e Puedo decidir 7%

e Se me consulta 23 %
e Solo recibo informacion 46 %
e Ninguna participacion 23 %

Supervision sobre los métodos (ftem 12 a)

e No interviene 7 %
e Insuficiente 5%
e Adecuada 84 %
e excesiva 2%

Supervisién sobre la planificacién (item 12 b)

e No interviene 17 %
e Insuficiente 7%
e Adecuada 74 %
e FExcesiva 0%

Supervision sobre el ritmo (ftem 12 c)

e No interviene 17 %
e Insuficiente 7%
e Adecuada 71 %
e Excesiva 2%
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Supervision sobre la calidad (ftem 12 d)

No interviene 15 %
Insuficiente 5 %
Adecuada 79 %
Excesiva 0%

Las preguntas referentes a Supervision, indican respuestas positivas por lo que se descarta
que exista un problema real sobre este factor, sin embargo, las preguntas de Participacion,
indican la mayoria de las respuestas en las opciones mas bajas, por lo que este factor si contiene

un riesgo de tipo muy elevado.

Por otro lado, se encuentra otro factor que, si bien no cuenta con la gravedad del primer
factor, si se descuida puede convertirse en un factor negativo dentro de la organizacion ya que
el 64% se encuentra en situacion adecuada y el resto representa riesgo moderado, elevado y

riesgo muy elevado.

Figura 16. Factor de riesgo psicosocial DR
Fuente: F-PSICO

Este factor DR, se denomina DESEMPENO DE ROL y a continuacion se desglosaran, item

por item, cuales son las causas de este puntaje.

Especificaciones de los cometidos (item 14 a)

Muy clara  23%
Clara 64%
Poco clara 10%
Nada clara 2%

63



Especificaciones de los procedimientos (item 14 b)

Muy clara
Clara

Poco clara
Nada clara

28%
64%
5%
2%

Especificaciones de la cantidad de trabajo (ftem 14 c)

Muy clara
Clara

Poco clara
Nada clara

23%
51%
25%
0%

Especificaciones de la calidad e trabajo (item 14 d)

Muy clara
Clara

Poco clara
Nada clara

38%
53%
7%
0%

Especificaciones de los tiempos de trabajo (item 14 ¢)

Muy clara
Clara

Poco clara
Nada clara

28%
51%
15%
5%

Especificaciones de la responsabilidad del puesto (item 14f)

Muy clara
Clara
Poco clara

Nada clara

43%
48%
2%
5%

Tareas irrealizables (ftem 15 a)

e Siempre o casi siempre 2%

e A menudo 12%
e A veces 46%
e Nunca o casi nunca 38%

Procedimientos de trabajo incompatibles con objetivos (ftem 15 b)

e Siempre o casi siempre 0%

e A menudo 12%
e A veces 51%
e Nunca o casi nunca 35%
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Conflictos morales (ftem 15 )

e Siempre o casi siempre 0%
e A menudo 2%
e A veces 58%
e Nunca o casi nunca 38%

Instrucciones contradictorias (ftem 15 d)

e Siempre o casi siempre 5%
e A menudo 5%
e A veces 23%
e Nunca o casi nunca 66%

Asignacion de tareas que exceden el cometido del puesto (ftem 15 e)

e Siempre o casi siempre 5%
e A menudo 7%
e A veces 58%
e Nunca o casi nunca 28%

Las preguntas que se refieren al factor de claridad de rol mantiene respuestas positivas y se
descarta un problema real, los colaboradores conocen los cometidos, procedimientos, la
cantidad, calidad y tiempo de trabajo, asi como su responsabilidad. En las preguntas de conflicto
de rol, las respuestas en su mayoria estan dentro de las opciones conflictivas, como: tareas
irrealizables, procedimientos incompatibles con objetivos, conflictos morales y asignacion de
tareas que exceden el cometido del puesto y suponen un nivel de riesgo moderado que sin

intervencion puede convertirse en riesgo elevado o muy elevado.
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4.3. CORRELACION DE VARIABLES

La correlacion de las variables se realizo6 mediante el calculo de la prueba relacional de
Pearson, que busca la correlacion lineal entre las variable X=Independiente y la variable
Y=Dependiente. Este resultado debe oscilar entre -1 y +1 en la media el valor 0. El coeficiente
de relacion se representa bajo la letra r, si su resultado es >0 la correlacion es positiva, es decir,
cuando el valor de una variable aumenta, también aumenta el de la otra; si X disminuye, Y
también disminuird. Si el resultado es <0 la correlacion es negativa o inversa, si una variable
aumenta la otra disminuye. De la misma manera si los valores se acercan a -1 +1 la dependencia
es fuerte, si el resultado se acerca a 0 la dependencia es débil y los valores estaran mas alejados

de la linea de regresion.

Para desarrollar esta formula fue necesario que los datos de ambas variables se encuentren
expresados cuantitativamente para lo que se trasladaron las apreciaciones cualitativas obtenidas
en el diagnoéstico de riesgos psicosociales a datos cuantitativos, manteniendo el concepto en el
que 1 corresponde a la apreciacion cualitativa mas baja y aumentando consecuentemente de la

siguiente manera:

1 = Riesgo muy elevado

2 = Riesgo elevado

3 = Riesgo moderado

4 = Situacidén adecuada

En base en estos datos se obtuvo la variable X (TOTAL) de la siguiente manera:
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Tabla 5. Riesgos Psicosociales variable X

TT|AU |C |DP |VC|PS |[ITC DR |[RA [TOTA

T S |L
1 4 |3 |4 (4 |4 |4 4 2 4 33
2 4 14 1 14 |4 |3 4 4 2 30
3 4 14 |4 (4 |4 |4 4 4 4 36
4 14 |4 |4 |4 |4 |3 3 3 4 33
5 4 14 |3 (2 (4 |1 4 4 4 30
6 4 14 |4 (3 |4 |2 4 4 3 32
7 4 14 |4 (4 |4 |2 4 4 4 34
8 4 (3 |4 (1 (4 |1 4 3 4 28
9 4 14 1 |14 |4 |2 2 2 3 26
10 (4 |4 |4 |4 (4 |1 3 4 4 32
11 |4 |4 (4 |4 |4 |1 4 1 3 29
12 (4 |4 |2 |1 (4 |1 4 4 4 28
13 (4 |4 |4 |4 (4 |1 4 4 4 33
14 (4 |4 |4 |4 |4 |2 1 3 4 30
IS |4 (4 (4 |4 |4 |1 4 4 4 33
16 (4 |2 |3 |3 (4 |1 4 4 1 26
17 |4 |4 (4 |4 |4 |1 2 4 4 31
18 (4 |4 |4 |4 |4 |2 4 2 4 32
19 (4 |1 |4 |4 (3 |1 4 4 4 29

Fuente: Karen Valencia Vera

En la variable desempefio, fue necesario realizar el promedio de las evaluaciones de ambos

evaluadores por pregunta, en este caso se mantuvo la apreciacion de la escala de Likert de

satisfaccion en la que 1 es la apreciacion mas baja y aumenta consecuentemente de la siguiente

manera:

1 = Nada Satisfecho
2 = Poco Satisfecho
3 = Satisfecho

4 = Muy Satisfecho

5 = Sumamente Satisfecho
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En base en estos datos se obtuvo la variable Y (TOTAL) de la siguiente manera:

Tabla 6. Desempefio Laboral variable Y

Il’regunta Iz’regunta I3’regunta zregunta Is’regunta TOTAL
1 |3 3 3.5 3 2.5 15
2 |3 3 3 2.5 4 15.5
3 |35 3.5 3 3 3 16
4 |35 4 3.5 3.5 2.5 17
5 |3 3.5 4 3 3.5 17
6 |4 3.5 4 3 3 17.5
7 |3 2 3.5 4.5 4.5 17.5
8 |4 3.5 3.5 3.5 3.5 18
9 |3 3 3.5 4.5 4 18
10 |4 3.5 3 3.5 4 18
11 (4.5 4 3 3.5 4 19
12 [4.5 4 3.5 4.5 4.5 21
13 [4.5 4 4 4.5 4.5 21.5
14 14.5 4.5 5 4 4 22
15 4.5 4 4 4.5 5 22
16 [4.5 4.5 4.5 4.5 4.5 22.5
17 [4.5 4 5 5 4.5 23
18 |5 5 4 4.5 4.5 23
19 [4.5 4.5 5 5 5 24

Fuente: Karen Valencia Vera

Identificadas las variables X, Y, se realiza la matriz para desarrollar la férmula de coeficiente

de correlacion de Pearson.

NXxy—

Zx X

N F RPN E

-2y)2)
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Tabla 7. Correlacion de Pearson

N X Y XY X? Y?

1 33 15 495 1089 225

2 30 15.5 465 900 240.25
3 36 16 576 1296 256

4 33 17 561 1089 289

5 30 17 510 900 289

6 32 17.5 560 1024 306.25
7 34 17.5 595 1156 306.25
8 28 18 504 784 324

9 26 18 468 676 324
10 32 18 576 1024 324
11 29 19 551 841 361
12 28 21 588 784 441

13 33 21.5 709.5 1089 462.25
14 30 22 660 900 484
15 33 22 726 1089 484
16 26 22.5 585 676 506.25
17 31 23 713 961 529
18 32 23 736 1024 529
19 29 24 696 841 576

XY=
N =19 TX=585 |XY=367.5 [11274.5 YX’=18143 | £Y*=7256.25

Fuente: Karen Valencia Vera

r=-0.2916

-0.2916

Figura 17. Resultado correlacion
Fuente: Karen Valencia Vera
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4.4. CONCLUSIONES DE LA CORRELACION

El resultado de la correlacion fue » = -0.2916 por lo que se interpreta como una
correlacion negativa.

El valor se acerca més a 0 que a 1, por lo que la correlacion existente entre las variables
planteadas es débil.

La correlacion negativa indica que a medida que una variable aumenta, la otra
disminuye; es decir, si los factores de riesgos psicosociales aumentan, disminuira el
desempetio, lo que comprueba la hipotesis planteada que afirma que: “Los factores de
riesgos psicosociales presentes en la empresa, influyen negativamente en el desempefio
de los trabajadores operativos de la empresa IDEPLAST CIA LTDA”.

Se comprueba la hipdtesis, sin embargo, su dependencia es débil.

CONCLUSIONES

Las condiciones en las que se presentan los riesgos psicosociales se encuentran en su
mayoria en situaciones adecuadas.

Existe un factor en especifico que necesita ser intervenido cuanto antes para garantizar
la calidad de la salud en el trabajo de los colaboradores, dicho factor se denomina
Participacion/Supervision.

La pregunta abierta realizada en conjunto con el diagnostico, evidencia las
preocupaciones de los colaboradores y brindan informacion adicional sobre los aspectos
a intervenir en la organizacion.

La variable dependiente debia analizarse con indicadores de desempefio que la empresa
manejaba, sin embargo, debido al giro del negocio resulta complicado definir estandares
de produccion para evaluar objetivamente en conjunto con los indicadores de

desempetio. Por lo que se realiz6 un cuestionario de evaluacion en base a la informacion
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disponible y el conocimiento de los colaboradores que mas conocen sobre los procesos
de la empresa.

De manera general, los resultados demuestran una cosmovision del trabajo en el area de
produccion de las jefaturas directas sobre los trabajadores de la misma.

Los resultados obtenidos en la evaluaciéon demuestran que el desempefio mantiene una
media de satisfaccion que puede mejorar si se definen y socializan los estandares de
produccion, una vez elaboradores los indicadores de desempefio.

La correlacion de las variables comprob6 la hipotesis de la investigacion, sin embargo,
la dependencia de las variables es débil y se deben analizar posibles causas adicionales
a la falta de desempefio deseable.

La empresa no ha obtenido informacion relevante sobre el desempefio de sus
trabajadores para justificar la permanencia de pago de valores adicionales como el
recargo de horas extras y suplementarias, ademas de bonos de produccion y

rendimiento, lo que genera malestar en los trabajadores.

RECOMENDACIONES

Se recomienda elaborar programas de intervencion para mantener la situacion adecuada
en los factores de riesgo psicosocial presentes en los colaboradores de la organizacion.
El diagndstico de riesgos psicosociales deberd realizarse periddicamente, cada afio a
partir del diagndstico para comprobar el impacto que han generado las intervenciones
en caso de realizarlas y las nuevas situaciones que influyen en el desarrollo de las
actividades de los colaboradores.

Realizar un diagnoéstico de clima laboral y satisfaccion laboral para identificar las causas
que han generado las preocupaciones presentadas en la pregunta abierta, en especifico

la segregacion de areas en la empresa.
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e Incluir a profesionales capacitados dentro del area de produccion que identifiquen los
indicadores de desempefio y estandares de producciéon, de lo contrario la empresa
desconoce si su produccion se encuentra acorde a su planificacion estratégica.

e Realizar evaluaciones de desempefio objetivas con los datos obtenidos por los
profesionales capacitados en el area y retroalimentar al personal para mejorar los niveles
de desempeiio.

e Planificar presupuesto anual para bonificaciones y retribuciones monetarias y no
monetarias que premien la consecucion de resultados por parte de los trabajadores como
un motivante.

e Realizar una consultoria externa o interna que determine causas profundas sobre las
situaciones que se encontraron en la pregunta abierta y representan un limitante al
desarrollo organizacional.

e Realizar valoracién de cargos en la empresa que permita reconocer un salario que
motive y genere compromiso en los colaboradores, este valor deberd reconocer las

cantidades fijas y variables que componen el salario.
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Anexo 1. Cuestionario de evaluacion de desempefio

Evaluacion de desempeifio personal operativo IDEPLAST CIA LTDA

Nombre: Cargo:
Evaluador: Fecha:
Instrucciones: EvalGe al empleado en su cargoe, Escala de satisfaccion
marque con una X en puntaje deseado en cada 1 = Nada Satisfecho
pregunta teniendo en cuenta la escala de 2 = Poco Satisfecho
satisfaccion. El cuidado y objetividad de esta 3 = Satisfecho
evaluacion determinara la utilidad de la misma para |4 = Muy Satisfecho
el jefe inmediato, el empleado y la empresa. 5 = Sumamente Satisfecho
Puntaje
Enunciado J
1|12|3(4](5

Conocimiento del Considera el conocimiento el empleado con la
trabajo experiencia y adiestramiento especializado

Considere el volumen de trabajo producido en
Cantidad de trabajo ” o p

condiciones normales o cotidianas
Calidad de trabajo Considere la pulcritud y seguridad de los resultados sin

considerar la cantidad

Considere la manera de manejar las relaciones de apoyo
Cooperacion : ) i . I poy

y ayuda con su equipo de trabajo

Considere la velocidad con que el empleado domina
Capacidad para aprender . —

nuevos procedimientos y capta explicaciones

PROMEDIO /25

fueron incluidos:

Escriba agui los comentarios adicionales de cardcter positivo o negativo que a su juicic no




Anexo 2. Cuestionario de riesgos psicosociales F-PSICO

GoBENG  MSTERD e CUESTIONARIO DE EVALUACION
E %‘% e TS0 soon @-‘--" DE RIESGOS PSICOSOCIALES

El objetivo de este cuestionario es conocer algunos aspectos sobre
las condiciones psicosociales en tu trabajo.

El cuestionario es anénimo y se garantiza la confidencialidad de las
respuestas.

Con el fin de que la informacién que se obtenga sea util es necesario
que contestes sinceramente a todas las preguntas.

Tras leer atentamente cada pregunta asi como sus opciones de
respuesta, marca en cada caso la respuesta que consideres mas
adecuada, sefalando una sola respuesta por cada pregunta.

ES IMPRESCINDIBLE RESPONDER A TODAS LAS PREGUNTAS




COBEANG  MNSTERO o CUESTIONARIO DE EVALUACION
[ %t% HERN FiEiSo0on @5-—"'""- DE RIESGOS PSICOSOCIALES
1

¢ Trabajas los sdbados?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

s LN -

LLL]

2. ¢Trabajas los domingos y festivos?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

&L N -

3. ¢Tienes la posibilidad de tomar dias u horas libres para

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

asuntos de tipo personal?

s LN -

TI08 I

4. (Con qué frecuencia tienes que trabajar mas tiempo del
lievarte trabajo a casa?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

H

rio habitual, hacer horas extra o

LT

& LN -

5. ¢Dispone de al menos 48 horas consecutivas de descanso en el transcurso de una semana (7 dias
consecutivos)?
siempre o casi siempre 1
a menudo 2
aveces 3
4

nunca o casi nunca

6. ¢Tu horario laboral te permite compaginar tu tiempo libre (vacaciones, dias libres, horarios de
entrada y salida) con los de tu familia y amigos?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

LI

s LN -

7. ¢Puedes decidir cudndo realizar las pausas reglamentarias para comida o bocadillo)?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

8. Durante la jornada de trabajo y fuera de las pausas reglamentarias, ;puedes detener tu trabajo o
hacer una parada corta cuando lo necesitas?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

L]

&N -

il

s LN -



sTERO [t CUESTIONARIO DE EVALUACION
E&M FHEES0 s00m @-—- DE RIESGOS PSICOSOCIALES

9. ¢Puedes marcar tu propio ritmo de trabajo a lo largo de la jornada laboral?
siempre o casi siempre
a menudo

aveces
nunca o casi nunca

a LN -

10. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a:

_H

Jpoooooo-

AU
OO

Lo gue debes hacer (activicades y tareas a
realizar)

La distribucion de tareas a lo largo de tu

La distribucién del entormo directo de tu puesto
de trabajo (espacio, mobiliario, objetos
personales, etc.)

Como tienes gue hacer tu trabajo (métedo,
protocolos, procedimientos ce rabsjo...)

La cantidad de trabajo que tienes gue realizar

La calidad del trabajo que realizas

La resolucién de situaciones anormales o
incidencias que ocurren en tu trabajo

Jouoo oot

La distribucioén de los turnos rotatvos
L No trabajo en turnos rotativos

11. Qué nivel de participacién tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

puedo - s6lo recibo S
consulta Informacion participacion
Introduccién de cambios en los equipos y
materales
Introduccién de cambios en la manera de
trabajar

Cambios en la direccién o entre tus
superiores
Contratacién o incorporacién de nuevos
empleados
Elaboracién de las normas de trabajo

|
i
nnoooog -

ANARRRRRRRNARIC
ANNRRANRRRRR N

QL




Gommo  resTen T wom CUESTIONARIO DE EVALUACION
E %‘% - Vi oo, @5--"" - DE RIESGOS PSICOSOCIALES

12. ;Cémo valoras la supervision que tu jefe inmediato ejerce sobre los siguientes aspectos de tu
trabajo?

i_-:i-n insuficiente adecuada excesiva
1 2 3 s
El método para realizar el trabajo |:| : |:| :
La planificacién del trabajo ] 1 ] 1
E ritmo de trabajo —] — ] 1
La calidad del trabajo realizado ] ] ] ]

13. ;Cémo valoras el grado de informacién que te proporciona la empresa sobre los siguientes
aspectos?

Las posibilidades de formacion

Las posibilidades de promocién

Los requisitos para ocupar plazas de
promocién

La situacién de la empresa en el mercaco

000§

1000 -

jooo- i

14. Para realizar tu trabajo ;c6mo valoras la informacién que recibes sobre los siguientes aspectos?

muy clara clara pococlara nada clara
1 2 3 4

L debes h unciones , competencias
aviniones) ' ] ] ] ]
Coémo debes h: 10 { métocos, protocoics,
procf::)it.'mms caaﬁ?;:‘;jo)‘ D D D D
La cantidad de trabaj
hages w80 GRS 40 Sopem g 1 1 ] 1]
La calidad de trabajo que se espera que hagas [:] [:] I:] I:]
El tiempo asignado para realizar el trabajo I:] I:] |:] |:]
L abilidad del puesto de trabajo
tores o cefectos pusden scnecarse a o scnsciony [ . ] ]

cuales no)




Lmmo  resT0 [ CUESTIONARIO DE EVALUACION
E& TS0 0o, @-—- DE RIESGOS PSICOSOCIALES

15. Sefala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo

siempre o
nunca o
casi a menudo a veces casi nunca

Se te asignan tareas que no puedes realizar
por no tener los recurscs humanos ©
materiales

Para ejecutar algunas tareas tienes que
saltarte los métodos establecicos

Se te exige tomar decisiones o realizar cosas
con las que no estas de acuerdo porque te
suponen un conflicto moral, legal, emocional. ..
Recibes instrucciones contradictorias entre si
(unos te mandan una cosa y otros otra)

Se te exigen responsabilidaces, cometidos o
tareas que no entran dentro de tus funciones y
que deberian llevar a cabo otros trabajacores

16. Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o
con:

00000
00000
Jono-p§000C00 -

DD]thﬁg'D[]DD 7 -

siempre o
a menudo a veces

Tus jefes
Tus compafieros

Tus suborcinados

Otras personas que trabajan en la
empresa

17. ¢Cémo consideras que son las relaciones con las personas

buenas

regulares

malas

no tengo compafieros

Qoo - e
0ooo-
S el

|
:

18. Con qué frecuencia se producen en tu trabajo:

Los conflictos interpersonales

Las situaciones de violencia fisica

Las situaciones de violencia psicoldgica
(amenazas, insultos, hacer el vacio,
descalificaciones personales...)

Las situaciones de acoso sexual

00 00- 48
0000 s
0ooo-i
0000
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19.

21.

24.

. ¢Con qué frecuencia debes acelerar el ritmo de trabajo?

Tu empresa, frente a situaciones de conflicto interpersonal entre trabajadores:

deja que sean los implicados quienes solucionen el tema 1
pide a los mandos de los afectados que traten de buscar 2
una solucién al problema

tiene establecido un procedimiento formal de actuacion 3
no lo sé 4

. En tu entorno laboral jte sientes discriminado? (por razones de edad, sexo, religién, raza,

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca

s LN -

¢A lo largo de la jornada cudnto tiempo debes mantener una exclusiva atencién en tu trabajo? (de
forma que te impida hablar, desplazarte o simplemente pensar en cosas ajenas a tu tarea)

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

L

s LN -

L

. En general, ;cémo consideras la atencién que debes mantener para realizar tu trabajo?

muy alta | |1
alta |2
media | |3
baja | e
muy baja .

. El tiempo de que dispones para realizar tu trabajo es suficiente y adecuado:

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

& LN -

La ejecucién de tu tarea, ;te impone trabajar con rapidez?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces ]
nunca o casi nunca ]

||

s LN -

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

s LN -
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26. En general, la cantidad de trabajo que tienes es:
excesiva
elevada
adecuada
escasa
muy escasa

LU I

27. ¢ Debes atender a varias tareas al mismo tiempo?
siempre o casi siempre
a menudo
aveces
nunca o casi nunca

28. El trabajo que realizas, ;te resulta complicado o dificil?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces
nunca o casi nunca

1 0 I

s BN -

29. (En tu trabajo tienes que lievar a cabo tareas tan dificiles necesitas pedir a alguien consejo o
ayuda?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces
nunca o casi nunca

LT #

s BN -

30. En tu trabajo, tienes que interrumpir la tarea que estis haciendo para realizar otra no prevista

siempre o casi siempre 1
a menudo
aveces
nunca o casi nunca

L

31. En el caso de que existan interrupciones, ; alteran seriamente la ejecucion de tu trabajo?
siempre o casi siempre
a menudo
aveces
nunca o casi nunca

s LN -

32. ¢ La cantidad de trabajo que tienes suele ser irregular e imprevisible?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces
nunca o casi nunca

& LN -




