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RESUMEN

El presente estudio se realizd en base a la realidad de la empresa “Inpolplast”,
compafiia dedicada a la produccion e inyeccion de polimeros para la fabricacion de la
estructura de los asientos de vehiculos; sintetizando en la presente investigacion y en la
cual se analiza y se determina la influencia de los riesgos psicosociales en el clima
laboral en el que se interrelacionan. Se analiz6 las variables planteadas y se detectd
como respuesta los siguientes aspectos: sobrecarga de trabajo, autonomia temporal,
satisfaccion personal, integracién del puesto de trabajo y el salario. Los cuales se
evidenciaron en dos variables propuestas que tienen relacion directa con la influencia
de los riesgos psicosociales y el clima laboral. Mediante los datos obtenidos de las
encuestas, se demostré que la hipotesis es acorde al estudio realizado y los
procedimientos empleados en la organizacion no son los indicados. Ejecutando la
implementacion de un plan de mejoramiento continuo, enfocados en los puntos
sefialados anteriormente y en las areas de mayor grado de riesgos psicosociales en los
que estan siendo afectados el clima laboral de la empresa, se sugiere la ejecucion de
procesos a largo plazo destinado al capital humano, reforzando su buen desarrollo para
lograr resultados eficientes como: productividad, relaciones interpersonales y personal

proactivo en sus actividades cotidianas.
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ABSTRACT

This research was developed based on the reality of the "Inpolplast” company. This
company is dedicated to the production and injection of polymers for the manufacturing
of vehicle seat structures. It was summarized in this research, analyzing and determining
how the influence of psychosocial risks interplays with the working environment. The
proposed variables were analyzed and the following responses were detected: increased
workload, temporal autonomy, personal satisfaction, job integration, and salary. Those
factors were detected using the two proposed variables, linked directly with the
influence of the psychosocial risks and the working environment. Using the collected
data from the surveys, it was demonstrated that the hypothesis is consisting with the
research the organization procedures are not appropriated. Applying a continuous
improvement plan, focusing on the studied factors and also in the areas with greater
psychosocial risks where the working environment is affected; it is suggested the
implementation of long-term processes focused on the human capital, strengthening the
development of the company to achieve efficient results such as: productivity,

interpersonal relation and proactive staff in their daily activities.
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INTRODUCCION

En la actualidad el mundo laboral se ha ido afectando por la globalizacion vy el
desarrollo de la ciencia, porque la relacién directa entre individuos se ha
minimizado al utilizar instrumentos tecnolégicos dando paso a nuevos métodos de
comunicacion entre colaboradores; para contrarrestar este malestar que provoca
dentro de las empresas se buscan mecanismos que permitan un mejor trato entre
comparieros. Esto genera cambios en las organizaciones y la manera de trabajar
alterando las condiciones y el manejo de personal de la misma; tanto asi que
influye en la aparicion de nuevos riesgos poniendo en peligro la seguridad como

la salud de los trabajadores.

Los trabajadores en general estan expuestos a sufrir dafios en su salud debido a las
inadecuadas condiciones con las que laboran, y asociado a ellos estan los factores
individuales externos a las areas laborales a los que también se exponen de

manera cotidiana. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2014)

La tecnologia es uno de los factores principales en la evolucién de las industrias
ya que ahora se suprime al personal y se da paso al manejo de herramientas
mecénicas, sosteniendo que su utilidad es con mayor eficacia y sobre todo
precision que la de una persona, limitando al ser humano a depender mas y mas de
las maquinas. En cierto grado esto es un agente de riesgo con el que las personas

estan conviviendo dia a dia.



Aunque no todos los individuos lo perciben de la misma manera, las condiciones
en que desarrollan su trabajo, van respondiendo de manera individual y distinta
segun la situacion a la que se exponga. Dependiendo del trabajo que realicen las
condiciones laborales pueden exigir altos niveles de atencidon y concentracion, y
en otros casos elevada responsabilidad, sobrecarga de trabajo, largos o

desordenados horarios y turnos.

Los psicdlogos organizacionales por su grado de estudio tienen la funcién de
observar y analizar estos casos, ya que ellos evallGan ciertos riesgos en conjunto
con el técnico de seguridad y salud; formando parte integral y necesaria dentro del

proceso de evaluacion de riesgos.

Este trabajo se lo realiz6 en la Empresa Inpolplast, la misma que cuenta con
alrededor de 50 personas en ndémina, a las que se les evalu6 y observo para la
obtencidn de resultados. En el trabajo realizado existen dos variables; la primera
que es el andlisis de los Riesgos Psicosociales en donde se utilizé el test ISTAS 21
versién corta, al ser un instrumento de gran utilidad debido a que este cuestionario
esta orientado a la identificacion y prevencion de riesgos psicosociales,

relacionandolo directamente con el clima laboral.

El clima laboral es un factor de cierta manera positivo o negativo para el correcto
desempefio de la empresa y también un factor que influye en la actitud de quienes
la integran. Por lo tanto, conocer de este tema es de gran importancia para los

procesos que determinan el comportamiento organizacional, permitiendo ademas



realizar cambios en las areas afectadas e incentivar conductas positivas en las
areas de mayor desempefio y compafierismo, logrando obtener una estructura

organizacional positiva.

El clima laboral se evalu6 con la encuesta ECO (Encuesta de Clima
Organizacional) que permitié obtener resultados claros de como se encuentra la
empresa, para interrelacionarlo con los riesgos psicosociales, logrando asi llegar a

cumplir con los objetivos propuestos en esta disertacion.

Se debe tomar en consideracién que todo este proceso de investigacion contd con
el apoyo de todas las &reas involucradas, alcanzando la empresa un gran
beneficio; implementando el plan de mejoramiento continuo direccionado a los
items de mayor riesgo teniendo como consecuencia resultados negativos en los

factores carga mental y satisfaccion personal.



CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1. El ser humano, el trabajo y relacion con las empresas

El ser humano es un ser social, es un ser histérico, es un ser encarnado de una
realidad y es alli en donde se manifiesta como ser de posibilidades. (Mansilla
Izquierdo, 2006)

Menciona también que abarca la realidad fisico-quimica, mas lo espiritual. La
persona humana posee de un carécter singular que la convierte en entidad Unica e
irrepetible; por esto, la persona humana presenta cualidades que la constituyen, la
definen y la distinguen. (Mansilla 1zquierdo, 2006)

Definir al ser humano constituye tener en cuenta las distintas cualidades que en €l
se destacan. El ser humano por su naturaleza es trascendente, y esto ha hecho que
se cree un vinculo con el trabajo permitiendo poder progresar. Esto lo diferencia
principalmente de los animales, por razonar y pensar; tiene comportamientos
instintivos pero por ese motivo no tiene limitaciones, ya que se le ha dotado con
conciencia para que asi tenga pleno conocimiento de sus actos.

Hoy en dia se valora mas el conocimiento de los seres humanos en las empresas,

pues esto suma puntos importantes en la ejecucion de una labor, las empresas



ahora incentivan al ser humano a cumplir metas mediante varias motivaciones y

esto ha hecho que todos quieran progresar en conocimientos.

“El Trabajo estd directamente relacionado con el hombre, ya que éste es el
principal actor de cualquier actividad. Las organizaciones estan integradas por
personas que son las que llevan a cabo la tarea con aciertos y errores. En el
contexto socio-politico y tecnoldgico actual, los recursos humanos se constituyen
en una variable estratégica de notoria relevancia.” (Gonzalez Gutiérrez, 2005, pag.

58)

El objetivo por el cual el hombre actia sobre la naturaleza se lo considera
produccion de bienes y servicios. Esto ha permitido formar un sistema giratorio de
abastecimiento, lo que permitié mejorar la calidad de vida, el acopio de alimentos

y de abrigos, y asi ha ido avanzando culturalmente, en varios aspectos.

Esto significa que tanto para la sociedad, también se ha ido desarrollando en
cuanto a organizaciones y promover en sus miembros, la capacidad de
innovacion, responsabilidad, autonomia y un grado adecuado de autoestima.

Dando lugar a lo que hoy se denomina técnicamente gestién por competencias.

La gestion por competencias tiene gran importancia en el trabajo puesto que el
trabajo es el medio por el que el ser humano satisface las principales necesidades
y asi confirma su valor como ente productivo; esta es la forma en la que puede

sustentar a su familia y vivir conforme a la dignidad humana.

Con el fin de velar por el cumplimiento de este derecho fundamental, hacer frente

al desafio del desempleo y regular las normas internacionales sobre el trabajo se



cred en 1919 la Organizacion Internacional del Trabajo, establecida antes incluso
de la promulgacion de la Declaracién Universal de los Derechos Humanos y de la

fundacién de las Naciones Unidas. (Gonzalez de Rivera, 2000)

“La OIT esté integrada por Gobiernos, sindicatos, empresarios, trabajadores y esta
impartida en la constitucion actual vigente, las mismas que detallan las partes
contratantes o también Ilamados empleadores quienes deben actuar con
sentimientos de justicia, humanidad y deseo de lucha en equipo, y esto permite
asegurar a sus contratados vivir tranquilos y dandoles la oportunidad de superarse,
logrando sus objetivos y ser parte esencial en el equipo de trabajo siendo
productivo para la sociedad y el lugar donde labora.” (Organizacion Internacional

del Trabajo, 2014)

Todo trabajo asi como proporciona beneficios también implica riesgos, el mismo
que en la actualidad ya se ha venido estudiando dando lugar a areas especificas

de analisis como se detalla a continuacion.

1.2. Seguridad industrial y riesgos del trabajo

En todo trabajo se tiene Riesgos pero esto no limita al ser humano en realizar sus
actividades, pero en ciertas labores se encuentran con mayor frecuencia
directamente relacionados con la actividad ejercida en el lugar o el area donde se
labora esto ha permitido clasificar los riesgos en varias clases pero también se ha

creado maneras de erradicarlos.



La Higiene Industrial es un area multidisciplinaria que se encarga de minimizar
los riesgos en la industria. Parte del supuesto de que, toda actividad industrial
tiene peligros inherentes y que necesitan una correcta gestion. Los principales
riesgos en la industria estan vinculados a los accidentes, que pueden tener un
importante impacto ambiental y perjudicar a regiones enteras, aun mas alla de la
empresa donde ocurre el siniestro. (Estella, Aizpiri Diaz, & Barrado Alonso,

2002)

Por tanto la salud ocupacional, nos permite proteger a los trabajadores mediante
su monitoreo médico, implementando controles y minimizando los riesgos a la
salud, siendo necesario analizar que la misma se desarrolle de manera ordenada y
consecutiva, previniendo en la medida de lo posible situaciones de riesgo en todas

las areas de trabajo, ya que todos estan expuestos a adolecerlos.

La OIT expresa que es importante establecer especial relevancia lo que se
denomina como prevencion de riesgos laborales. Se trata de un servicio y una
serie de actuaciones que lo que intentan es dotar a los trabajadores de los
conocimientos y habilidades necesarios para poder acometer tareas que puedan no
solo evitar que sufran determinados peligros, accidentes y enfermedades en su
puesto de trabajo sino también que estén capacitados para poder hacer frente a
todos aquellos en el caso de que aparezcan. (Organizacion Internacional del

Trabajo, 2014)



La Seguridad Industrial es una disciplina que permite establecer de manera
especifica la prevencidn de los riesgos en todos los ambitos y en todas las areas de

trabajo.

Por todo ello es importante establecer que adquiere especial relevancia lo que se
denomina como prevencion de riesgos laborales. Se trata de un servicio y una
serie de actuaciones que lo que intentan es dotar a los trabajadores de los
conocimientos y habilidades necesarios para poder acometer tareas que puedan no
solo evitar que sufran determinados peligros, accidentes y enfermedades en su
puesto de trabajo sino también que estén capacitados para poder hacer frente a
todos aquellos en el caso de que aparezcan. (EIl Instituto de Seguridad Laboral,

2014)

La seguridad industrial es la principal herramienta de prevencion, puesto que
permite proteger y cuidar a la persona en si, en su area de trabajo y los elementos
que lo conforman tales como los factores ambientales, las instalaciones o las

herramientas de proteccion.

El andlisis y los indices son los principales factores dentro de una correcta
administracion de los recursos dentro de Seguridad Industrial permitiendo advertir
en qué sectores suelen producirse los accidentes para extremar las precauciones.
En la actualidad la innovacion tecnoldgica, el recambio de maquinarias, la
capacitacion de los trabajadores y los controles habituales son algunas de las

actividades vinculadas a la seguridad industrial.



Dentro de la Seguridad Industrial se encuentra varios riesgos que son parte del
trabajo, en el presente estudio se en foco principalmente a los Riesgos

Psicosociales.

1.3. Riesgos psicosociales

Los riesgos psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el trabajo,
su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de organizacion,
por una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su
cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de
percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y en la

satisfaccion en el trabajo. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2014)

Los riesgos psicosociales recaen principalmente sobre la salud de los trabajadores
como sobre la empresa provocando desfases en la productividad. La mala
utilizacién de las habilidades, la sobrecarga en el trabajo, la falta de control, el
conflicto de autoridad, la falta de seguridad en el trabajo, los problemas de las
relaciones laborales, el trabajo por turnos son algunos de los efectos que provoca

el descuido de este tema.

Los factores psicosociales como las caracteristicas percibidas del ambiente de
trabajo que tienen una connotacion emocional para los trabajadores y los gestores.
Las areas de trabajo dentro de la organizacion y de la gestion laboral son aquellas

condiciones que se encuentran presentes en una situacién laboral que estan
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directamente relacionadas con la organizacion, el contenido del trabajo y la

realizacion de la tarea.

Los riesgos psicosociales en el trabajo hacen referencia a las condiciones que se
encuentran presentes en una situacion laboral y que estan directamente
relacionadas con las condiciones ambientales (agentes fisicos, quimicos y
bioldgicos), con la organizacion, con los procedimientos y métodos de trabajo,
con las relaciones entre los trabajadores, con el contenido y con la realizacion de
las tareas, y que pueden afectar a través de mecanismos psicolégicos y

fisiolégicos, tanto a la salud del trabajador como al desempefio de su labor.

También se han definido los factores de riesgo psicosocial en el trabajo como
aquellos aspectos de la concepcidn, organizacion y gestion del trabajo, asi como
de su contexto social y ambiental, que tienen la potencialidad de causar dafios

fisicos, psiquicos o sociales a los trabajadores

Los riesgos psicosociales estan directamente asociados con el medio ambiente
laboral y las caracteristicas de las condiciones del mismo, las relaciones entre
los trabajadores, la organizacion, su cultura, sus necesidades y su situacion

personal fuera de él.

Los riesgos psicosociales y el area de trabajo actlian durante periodos de tiempo
dependiendo a cual sea que esta expuesto; hay factores que son continuos y otros
de manera intermitente, el analisis del mismo se debe realizar mas
exhaustivamente en algunos se los puede eliminar pero otros solo se pueden

minimizar y estos suelen ser de diferente naturaleza y complejidad.
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1.3.1 Factores de riesgo psicosocial

Tienen relacion directa con la interaccion del trabajador con el medio laboral y
con la organizacion, ya que son potencialmente negativos para la salud de los
trabajadores y la eficacia y productividad de la empresa.

Tabla 1.1 Factores de riesgo psicosocial

APARTADOS FACTORES
1 SUPERVICION- PARTICIPACION
2 CARGA MENTAL

CONTENIDO DEL TRABAJO Y DEFINICION DEL

3 ROL

4 AUTONOMIA TEMPORAL

5 RELACIONES INTERPERSONALES
6 INTERES POR EL TRABAJO

Fuente: Istas 21 versién corta

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

El Istas 21 en la version corta investiga y estudia los siguientes factores
psicosociales en los 6 apartados:

- Carga Mental (CT)

- Autonomia Temporal (AT)

- Contenido de Trabajo (CT)
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- Supervision-Participacion (SP)
- Definicion de Rol (DR)
- Interés por el Trabajador (IT)
- Relaciones Personales (RP)

Los mismos que se detalla a continuacion:

a) Carga mental (CT): Es el grado de movilizacion, el esfuerzo intelectual
que debe realizar el trabajador para hacer frente al conjunto de demandas
que recibe el sistema nervioso en el curso de realizacion de su trabajo. Este

factor valora la carga mental a partir de los siguientes indicadores:

- Lainfluencia del tiempo, contempladas a partir del tiempo asignado a la
tarea, la recuperacion de retrasos y el tiempo de trabajo con rapidez.

- Tiempos de descansos: Este viene dado por la intensidad o el esfuerzo
de concentracion o reflexion necesarias para recibir la informacion del
proceso y elaborar las respuestas adecuadas; y por la constancia con que

debe ser sostenido este esfuerzo.

El esfuerzo de atencion puede incrementarse en funcién de la frecuencia
de aparicion de posibles incidentes y las consecuencias que pudieran

ocasionarse durante el proceso por una equivocacion del trabajador.
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Este aspecto es evaluado considerando la intensidad de la atencién y el
tiempo que debe mantenerse y aspectos que la incrementan como la

frecuencia y las consecuencias de los errores.

Autonomia temporal (AT): Este factor se refiere a la discrecion concedida
al trabajador sobre la gestién de su tiempo de trabajo y descanso. Se
pregunta al trabajador sobre la eleccién del ritmo o de la cadencia de
trabajo y de la libertad que tiene para alterarlos si lo desea, asi como con

respecto a su capacidad para distribuir sus descansos.

Contenido del trabajo (CT): Se hace referencia al grado en que el conjunto
de tareas que desempefia el trabajador activan una cierta variedad de
capacidades humanas, responden a una serie de necesidades y expectativas
del trabajador y permiten el desarrollo psicoldgico de los trabajadores.

Este factor es medido mediante una serie de preguntas que pretenden ver
en qué medida el trabajo desarrollado por un trabajador esté disefiado con
tareas variadas y con sentido, implica la utilizacion de diversas
capacidades del trabajador, esta constituido por tareas mondtonas o
repetitivas o en qué medida es un trabajo que resulte importante,

motivador o rutinario.
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d) Supervision-participacion (SP): La supervision-participacion define el

grado de autonomia decisional del trabajador, es decir, el grado en el que
la distribucién del poder de decision entre el trabajador y la direccion, en
lo relativo a aspectos relacionados con el desempefio del trabajo, es

adecuada.

Este factor se evalla a partir de la valoracion que el trabajador otorga al
control ejercido por la direccién y el grado de participacion efectiva de
dicho trabajador respecto a distintos aspectos relacionados con el
desarrollo del trabajo.

También se evalla a partir de la valoracion que el trabajador realiza de

distintos medios de participacion.

Definicion de rol (DR): Considera los problemas que pueden derivarse del
rol laboral y organizacional otorgado a cada trabajador y es evaluado a

partir de dos aspectos fundamentales:

La dificultad de rol: Se produce ambiguedad de rol cuando seda al
trabajador una inadecuada informacién sobre su rol laboral u
organizacional.

La conflictividad de rol: Se da conflictividad entre roles cuando existen

demandas de trabajo conflictivas o que el trabajador no desea cumplir.
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Sin embargo también existen otros factores o condiciones que son importantes,
como los fisicos siendo estos: el nivel de iluminacion, deslumbramientos,
equilibrio de las luminancias, temperatura, humedad, ruido, vibraciones,
radiaciones, los agentes quimicos y los agentes bioldgicos, pues estos rodean al
trabajador en su lugar de trabajo, y que pueden generar insatisfaccién, disconfort

y afectacion a la salud del trabajador.

Las condiciones ambientales deben adecuarse a la tarea que realiza el trabajador.
Los agentes inadecuados causan que la tarea sea mas dificil y da como resultado
un desempefio menor, unido a un bajo rendimiento y frustracion; esto influye en
la salud y el bienestar psicoldgico del trabajador y las condiciones también
deben permitir que la persona se concentre y centre su atencion en la tarea que

realiza.

El disefio del puesto de trabajo también es un agente importante pues con esto se
pretende conseguir que el empleado tenga una adaptacién ergondmica de las
medidas geométricas del puesto de trabajo a las caracteristicas corporales del
mismo: una correcta ubicacion de los Gtiles de trabajo evita no s6lo trastornos
musculo esqueléticos, sino también estrés y fatiga. Este factor es de gran
importancia ya que son muy pocas las empresas que valoran este tipo de
procesos, analizando cada puesto de trabajo, tanto las caracteristicas fisicas del
trabajador como la posicion durante la labor diaria, el equipo de trabajo, el

mobiliario, los planos y alcance y el espacio de trabajo.
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En los factores principales estan las pausas y los descansos, pues una adecuada o
inadecuada organizacion, planificacién y distribucién del tiempo de trabajo y de
los periodos de pausas y descansos pueden transgredir positiva 0 negativamente
en el desempefio de la actividad del trabajador, el mismo que termina

repercutiendo directa e indirectamente en él, en la institucion y en su entorno.

En la actualidad las jornadas de trabajo se presentan de una manera excesiva
manifestandose como horas extras o trabajo monétono, y estas producen fatiga
en todas las areas, relacionado directamente a la disminucion de rendimiento,
dificultando la recuperacion del trabajador del esfuerzo realizado. Este factor es
uno de los mas interesantes ya que realizando las pausas programadas se ha

logrado que los empleados contribuyan mas efectivamente en su labor.

El empleador o el encargado de Talento Humanos siempre debe conocer los
horarios de trabajo de todos sus trabajadores, la duracién de la jornada laboral,
las pausas y descansos, asi como el tipo de trabajo, que ellos realizan el

contenido y la carga para evaluar la relacion fatiga y su debido descanso.

El trabajo a turnos exige mantener al trabajador activo en momentos en que
necesita descanso, y a la inversa. Ademas, le colocan fuera de las pautas de la
vida familiar y social. Todo ello provoca un triple desajuste entre el tiempo de
trabajo, el tiempo bioldgico y el tiempo familiar y social. También el trabajo

nocturno constituye una circunstancia que incide negativamente en la calidad de
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vida del trabajador, en la de su familia y en su salud. Con caracter general se
entiende que no se tolere bien el horario de trabajo nocturno, ya que invierte la
actividad del trabajador en 180°, provocando una desincronizacién respecto al
ritmo bioldgico natural e impide el descanso nocturno. Las alteraciones del ritmo
suefio-vigilia se producen cuando se da un desfase entre el ritmo biolégico de

suefio-vigilia y el horario deseado o impuesto por las circunstancias o el trabajo.

Es decir, estas alteraciones se caracterizan por un patrdn de suefio de
sincronizado entre el sistema enddgeno de suefio-vigilia y las demandas sociales

(Banares, 1989)

El ritmo de trabajo es el tiempo requerido para la realizacién del trabajo y puede
estar determinado por los plazos ajustados, por la exigencia de rapidez en las
tareas, por la recuperacion de retrasos, por la velocidad automética de una
maquina, por la competitividad entre compafieros, por las normas de produccion,
por la cantidad de trabajo a realizar, por el control jerarquico directo con

presiones de tiempo, etc.

Para los trabajos considerados como no repetitivos, el ritmo resulta de la

exigencia de lograr un cierto rendimiento en un periodo de tiempo dado.

El trabajador debe realizar sus tareas a un ritmo adecuado, que le permita la
recuperacion fisica y psiquica, mediante pausas y descansos, ya que el ritmo de
trabajo debe posibilitar trabajar durante toda la jornada laboral sin que la

incidencia de la fatiga sea importante.
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Todo trabajo contiene elementos que lo pueden hacer interesante y enriquecedor
o0 por el contrario lo pueden convertir en desagradable, molesto y aburrido. En
los puestos de trabajo en que las tareas son monétonas, rutinarias y repetitivas, el
trabajador no tiene ningun tipo de iniciativa y disminuye su libertad. Ademas el
trabajo fragmentado provoca que el trabajador desconozca el lugar que ocupa su

tarea dentro del proceso productivo. (Cantera, 2008).

“La monotonia en el trabajo y los trabajos repetitivos efectuados en un ambiente
poco agradable genera insatisfaccion laboral y problemas de salud, por esa raz6n
el trabajo debe ser adecuado disminuyéndose las tareas rutinarias, mondtonas y
repetitivas, siendo variado y teniendo una cierta multiplicidad de tareas”.

(Brunet, 1993).

“La autonomia es el grado en que el trabajador puede planificar su trabajo y

determinar los procedimientos para desarrollarlo” (Fuentes, 2011)

Es decir, tiene autonomia el trabajador que influye sobre el método de trabajo, el
ritmo, las secuencias de las operaciones y el control de los resultados, ya que el
trabajador debe poder tener la iniciativa para organizar su trabajo, regulando su

ritmo, determinando el orden y la forma de realizar las tareas.

Se considera que a mas autonomia y responsabilidad en el trabajo mayor es la
probabilidad de que el trabajador perciba que tiene control sobre el mismo, ya
que el control viene dado por el grado de iniciativa, autonomia y responsabilidad

(Instituto de Seguridad e Higiene del Trabajo, 1995).



19

Cuando un empleado tiene autonomia en sus labores siempre se le facilitara el
trabajo, ya que €l mismo tiene el grado de control porque €l tiene su espacio y
tiempo, logrando asi satisfaccion laboral, tomando sus propias decisiones con
respecto a las tareas que realiza y para poder modificar el orden de las distintas
operaciones y variar de tarea, como para decidir el tiempo que dedica a cada una
de ellas.

“La carga de trabajo es el conjunto de requerimientos psicofisicos a los que se
somete al trabajador durante su jornada laboral” (Instituto de Seguridad e

Higiene del Trabajo, 1995).

“De manera que la carga de trabajo, tanto fisica como mental, es un factor de
riesgo presente en muchas actividades laborales. La carga fisica es el conjunto
de demandas al trabajador durante el periodo laboral que implican tareas que
obligan a un trabajo muscular y un esfuerzo fisico, que si se sobrepasan los
limites de trabajador puede producir la fatiga fisica”. (Instituto de Seguridad e

Higiene del Trabajo, 1995)

La sobrecarga de trabajo influye en los trabajadores al momento de realizar las
tareas y al llevarlas a cabo determinando las funciones especificas y la carga

laboral.

Para llevar a cabo correctamente cualquier tarea es necesario un nivel de
formacion previo, y con frecuencia un tiempo de aprendizaje en el puesto de

trabajo.
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“Esta consideracion lleva aparejado que cuanto mayor es el nivel de
cualificacion exigido, tanto mas rico suele ser el contenido de trabajo a realizar
Yy, en consecuencia, son mayores las posibilidades del trabajador de realizar un
trabajo satisfactorio y enriquecedor.” (Instituto de Seguridad e Higiene del

Trabajo, 1995).

Es muy necesaria la preparacion de una persona para el puesto de trabajo ya que
esto certifica una buena seleccibn de personal siendo asi la formacion

profesional un buen punto a favor.

1.3.2. Tipos de riesgos psicosociales

Existen varios tipos de riesgos psicosociales que son conocidos en el ambito
laboral y a los que se reconoce importantes consecuencias en la salud y calidad de

vida de los trabajadores.
A continuacion se detallara los mas importantes:
A. EIl Estrés.

El estrés es uno de los principales riesgos psicosociales pues es el mas global de

todos porque actla como respuesta general del cuerpo ante a ciertas frustraciones.

El Istas21 en todos sus apartados evalla el estrés siendo este un patron de

reacciones emocionales, ante aspectos adversos o nocivos del contenido tanto del
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trabajo como en las demas areas que rodean al ser humano del trabajo,

organizacion del trabajo y el medio ambiente de trabajo.

El estrés es un estado que se caracteriza por altos niveles de excitacion y de
respuesta y la frecuente sensacion de no poder afrontarlos, las formas principales
son el estrés crénico y el estrés temporal. Tanto uno como otro tienen marcadas
consecuencias en la salud, resultado del agotamiento del organismo en la

respuesta para solucionar los problemas o las amenazas. (Cordero Saavedra, 2002)

El estrés es importante atender ya que puede adoptar formas o respuesta que
resulten relevantes para su aplicacion posterior al &mbito laboral. En la actualidad
se conoce nuevas formas de estrés que tienen relacién a la intensidad de la
respuesta, o al conflicto a interrelacionarse, debida a la intensidad del problema y

al esfuerzo que debe hacer el organismo para responder a ella.

B. La Violencia Laboral

“La violencia laboral como toda accion, incidente o comportamiento que se aparta
de lo razonable en la cual una persona es asaltada, amenazada, humillada o
lesionada como consecuencia directa de su trabajo”. (Organizacion Internacional

del Trabajo, 2014)

“La Organizacion Internacional de Trabajo establece que: la violencia es
probablemente un rasgo de las nuevas formas y estilos de vida,
predominantemente urbana, andénima, acelerada y competitiva. La violencia es un
marcador de nuestra sociedad occidental que se ha trasladado al marco laboral en
el que ha ido aumentando en los ultimos afios.” (Organizacion Internacional del

Trabajo, 2014)
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Sus consecuencias sobre la calidad de vida laboral son amplias y sus
repercusiones sobre la salud del trabajador se extienden tanto a los aspectos
fisicos como a los mentales. El trabajo actual supone contextos ambientales de
trabajo, el manejo de materiales altamente valiosos y la interaccion con personas
en situaciones imprevistas que hacen posible la aparicion de distintas formas de
violencia. La violencia en el trabajo es un conflicto que ha conllevado a incidentes
dentro de las empresas ya que varias personas no pueden manejar su ira y esto ha
hecho que se creen conflictos interrelacionados, en sus diferentes formas, es
probablemente uno de los riesgos mas peligrosos ya que esto da lugar a despidos

del trabajo o en otros casos demandas entre compafieros o relacionados.

C. Mobbing o Acoso laboral y Acoso Sexual

El mobbing o acoso laboral es considerado actualmente uno de los riesgos
laborales més importantes en la vida laboral. En la actualidad es descrito por
algunos autores como el tdpico de investigacion de los afios y un serio problema

laboral. (Sauter & Murphy)

El acoso laboral o Mobbing es una manera de violentar al trabajador, pero por sus
caracteristicas recién se lo esta tomando en serio y ya es siendo reconocido como
riesgo. Este tipo de riesgo atenta contra la dignidad e intimidad del trabajador ya
que no tienen ni la misma forma, ni la misma naturaleza y sus consecuencias en
varios casos son psicoldgicas causando problemas también en la salud de los

trabajadores.

Pero el acoso sexual es planteado también como una de las formas de la violencia

laboral, y mas frecuentemente como se lo conoce como acoso laboral, sin
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embargo el acoso sexual tiene igualmente un argumento propio, puesto que en
estos casos ya intervienen las entidades de justicia pues tienen formas especificas

y unas consecuencias especiales es que este riesgo casi nunca es comunicado.

Actualmente, el acoso sexual se considera un tipo de conducta que atenta contra
los derechos fundamentales de la persona, una violacion de su derecho a la
intimidad y en ultimo término a la libertad, por ello, la mayoria de los
ordenamientos juridicos la recogen y la tipifican actualmente. (Vidal Palmer &

Pérez Gonzélez, 2011)

El acoso sexual es uno de los pocos tipos de riesgos que es comunicado porque en
la mayoria de los casos el agresor es el jefe inmediato, por lo que puede ser
considerado como un riesgo laboral especifico ya que es una fuente actual de
preocupacion e inquietud social, laboral y personal en no pocos casos.

(Organizacion Mundial de la Salud, 2008)

D. El Burnout o Desgaste profesional

El resultado de un proceso de estrés crénico laboral y organizacional que termina
en un estado de agotamiento emocional y de fatiga des motivante para las tareas
laborales. Su caracter de riesgo laboral proviene de la extension alcanzada, de las
importantes consecuencias laborales y personales que puede tener y de la
incipiente preocupacion legal y jurisprudencial que ha tenido. Se diferencia del
estrés como riesgo psicosocial en sus mayores efectos sobre el agotamiento
emocional, mas que en el fisico, y su consiguiente pérdida de motivacion laboral.

(Garcia Pérez, 1998)
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En la actualidad el burnout también Ilamado sindrome de agotamiento
emocional, suele aparecer en las personas que han sido expuestas a trabajos con
cargas grandes de trabajo de alguna forma no solamente fisica sino en mayor
cantidad en sobre carga psicologica. Esto desemboca en baja autoestima, olvido

familiar, pérdida de apetito y suefio.

El sindrome principal que aparece frente a cualquier riesgo es la baja laboral o
ausentismo laboral de donde se debe partir para observar si esto esta siendo
causado por la presencia de algin .Cuando se esta siendo victima de algln tipo
de riesgo se lo debe informar enseguida y la empresa es la encargada de analizar
y erradicar si es el caso, porque actualmente el Ministerio de Relaciones
Laborales del Ecuador ya reconoce los Riesgos Psicosociales los mismos que si

se descubre que son reales pueden incurrir hasta el cierre de la compafiia.

En cualquier caso, siempre se debe estar pendiente de todos los colaboradores
para lograr un ambiente positivo y mejora la concentracion en el trabajo y asi su
productividad, manteniendo una actitud positiva hacia el trabajo, fomentando la
comunicacion con los compafieros, y dejando algun tiempo al descanso, sino se
es victima inmediatamente del efecto de la interaccion entre la persona y sus
condiciones de trabajo donde se traduce inmediatamente en alteraciones de la

salud y las consecuencias pueden llegar a expresarse como enfermedades.

1.3.3. Evaluacion de los riesgos psicosociales

La evaluacion de los riesgos psicosociales se considera, como un proceso

dirigido a estimar la magnitud de aquellos riesgos que no hayan podido evitarse,
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obteniendo y facilitando la informacion necesaria para que puedan tomarse las

medidas preventivas que deben adoptarse.

El proceso de evaluacién de los riesgos psicosociales debe seguir dos abordajes:
uno global, de todos aquellos riesgos conocidos cuyas medidas de control
pueden determinarse de inmediato y otro especifico, de aquellos riesgos
psicosociales que requieren una intervencion mas detallada (Instituto de

Seguridad e Higiene del Trabajo, 1995)

El proceso de evaluacién puede ser estructurado en las siguientes fases:

A. Analisis previo de la empresa: Estudio de la situacion actual.

B. Seleccion de las técnicas de evaluacion: Analizar poblacion y

muestra.

C. Trabajo de campo: Con la aplicacion de los tipos de cuestionarios o

test a utilizarse
D. Anadlisis de los datos: Tratamiento de la informacion.
E. Valoracion de los resultados: Interpretacion de resultados.
F. Comunicacion de los resultados o retroalimentacion.

Par evaluar los Riesgos Psicosociales se tiene varias técnicas y herramientas,

dependiendo el nimero de personal y la clasificacion de las areas a analizar.

En el presente estudio se utilizara el Método ISTAS 21 en version corta el cual se

lo ampliara a continuacion:
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A Método ISTAS 21

Este test es aplicable para empresas de mas de 25 Personas y esta estandarizada en
el Ecuador desde Julio del 2010 por el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y
Salud. Se trata de un método de evaluacidn e intervencion preventiva de los
factores de riesgo de naturaleza psicosocial. Es la adaptacion a la realidad
espafiola del método CoPsoQ (Cuestionario Psicosocial de Copenhagen),

desarrollado por el Instituto Nacional de Salud de Dinamarca.

“La version para el Estado espafiol esta validada y es fiable. Las (alfa) de
Cronbach (0,66 a 0,92) y los indices de Kappa (0,69 a 0,77) son altos.” (Fuertes,

2011)

Hay tres tipos de cuestionarios: uno para centros de 25 0 mas trabajadores, otro
para centros de menos de 25 trabajadores y otro para investigadores.

Este instrumento conceptualiza cuatro grandes dimensiones (exigencias
psicoldgicas en el trabajo, trabajo activo y desarrollo de habilidades, apoyo
social en la empresa y calidad de liderazgo y compensaciones) de las que forman
parte un total de 20 dimensiones, a la que se afiadio la dimension de doble
presencia. Estas 21 dimensiones psicosociales tratan de cubrir la mayoria de los
riesgos psicosociales que pueden existir en el mundo laboral.

Para el correcto analisis de las variables que se esta proponiendo se utilizara el
mismo en version corta el cual es el principal y mas completo de todos los
utilizados. La empresa Inpolplast cuenta con 45 personas y esto permitira entregar

resultados reales y claros de la situacion actual de la compafiia.
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1.4. Relacion de los riesgos psicosociales con el clima laboral

“Las consecuencias que el trabajo emocional tiene sobre el trabajador parecen
depender de factores como la frecuencia de la interaccion, o el tipo de emocion
que se maneja y la estrategia de control usada. Entre las consecuencias del trabajo
emocional se encuentran algunos efectos positivos, como la satisfaccion del
cliente, mayor satisfaccién y logro personal, asi como el contagio de emociones
positivas y mejora de las relaciones entre compafieros”. (Estella, Aizpiri Diaz, &

Barrado Alonso, 2002).

La relacion entre los riesgos psicosociales y el clima laboral es muy significativa
en la actualidad ya que estas dos interactian de manera que si alguna de las dos
falla se comienza a presentar sintomas en cualquiera de las dos favoreciendo al
desequilibrio en la conducta de los trabajadores, los Riesgos Psicosociales y el
Clima Laboral propenden al bajo rendimiento y a conductas negativas dentro de

las labores cotidianas dentro de una empresa.

1. 5. Clima laboral

El clima laboral hace varios afios ha despertado interés, y se lo ha llamado de
diferentes maneras, entre las que podemos mencionar: Ambiente, Atmosfera,
Clima Organizacional. Sin embargo, sélo en los Gltimos tiempos se han hecho

esfuerzos por explicar el concepto.
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Se han dado diversas definiciones, no excluyentes entre si, de clima laboral. Estas

definiciones son las siguientes:

- El clima puede ser considerado como sin6nimo de ambiente
organizacional. Desde este punto de vista se incide en las condiciones
fisicas del lugar de trabajo (instalaciones), asi como en el tamafio, la
estructura y las politicas de recursos humanos que repercuten directa o
indirectamente en el individuo (Brunet, 1993).

- El clima laboral es un filtro o un fendmeno interviniente que media entre
los factores del sistema organizacional (estructura, liderazgo, toma de
decisiones), y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion en cuanto a
productividad, satisfaccion, rotacion, ausentismo, etc. Por lo tanto,
evaluando el Clima Organizacional se mide la forma como es percibida la

organizacion (Garrosa, 2003)

La percepcion del Clima Laboral esta siendo determinada por la historia o la
cultura de cada empresa, de sus proyectos cumplidos y con quien se ha contado
para realizarlos. Estos antecedentes reaccionan frente a diversos factores
relacionados con el trabajo cotidiano como son el estilo de liderazgo del jefe, la
relacion con el resto del personal, la rigidez o flexibilidad, las opiniones de otros,

su grupo de trabajo, etc.

Las actitudes son los sentimientos y supuestos que determinan en gran medida la
percepcion de los empleados respecto de su entorno, su compromiso con las

acciones previstas y, en dltima instancia, su comportamiento. (Chiavenato, 1988)
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Este concepto describe las diferentes formas en que la gente responde a su
ambiente y puede ser vinculo u obstaculo para el buen desempefio de la empresa,
puede ser factor de distincion e influencia en el comportamiento de quienes la

integran.

La cultura organizacional que se ha creado dentro de las empresas influye y a su
vez es influenciada por la calidad del clima laboral. Frecuentemente el concepto
de clima, se confunde con el de Cultura Organizacional, pero se diferencia en que
la cultura organizacional es cambiante y surge natural e inevitablemente dentro de
la organizacién aunque comparta una connotacion de continuidad y de evolucidn

en el tiempo, por tanto, el clima no es continué dentro de la organizacion.

1.5.1. Tipos de clima laboral

Existen varios tipos de clima laboral entre los principales tenemos:

Clima de Tipo Autoritario este se subdivide en:

- Autoritarismo explotador: Se caracteriza porque la direccion no posee
confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la
interaccion entre los superiores y los empleados es casi nula y las
decisiones son tomadas Unicamente por los jefes, es decir, que son ellos
los que, de forma exclusiva, determinan cuales son las metas de la

organizacion y la forma de alcanzarlas. (Garzon, 2002)

El ambiente en el cual se desarrolla el trabajo es represivo, no se permite opinar

siendo cerrado y desfavorable, s6lo ocasionalmente se reconoce el trabajo bien
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hecho y con frecuencia existe una organizacion informal contraria a los intereses

de la organizacion formal.

- Autoritarismo Paternalista: Se caracteriza porque existe confianza entre la
direccién y sus empleados, se utilizan los castigos y las recompensas
como fuentes de motivacion para los empleados y los supervisores

manejan muchos mecanismos de control. (Garrosa, 2003)

En éste tipo de clima, es ambiguo la direccion juega con las necesidades sociales
de los empleados, sin embargo da la impresion de que se trabaja en un ambiente
estable y estructurado. La mayor parte de las decisiones son tomadas directamente
por los directivos, quienes tienen una relacién con sus empleados como la
existente entre el padre y el hijo, protegiéndolos pero no fiandose totalmente de su

conducta.

Clima de Tipo Participativo este a su vez se subdivide en:

- Consultivo: Se caracteriza por la confianza que tienen los superiores en
sus empleados. Existe una interaccion fluida entre ambas partes, se
delegan las funciones y se da principalmente una comunicacién de tipo

descendente (Fuentes, 2011)

Este tipo de clima participativo es positivo ya que incentiva a la participacion de
todos los empleados para poder realizar sus labores y permite determinar equipos
de trabajo participativos, no obstante, segin el nivel que ocupan en la
organizacion, los trabajadores toman decisiones especificas dentro de su ambito

de actuacion.
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- Participacion en grupo: Existe una plena confianza en los empleados por
parte de la direccion, la toma de decisiones persigue la interaccion de
todos los niveles, la comunicacién dentro de la organizacion se realiza en

todos los sentidos (Mansilla Izquierdo, 2006)

Aqui se trabaja en funcion de objetivos por rendimiento con opiniones conjuntas
las relaciones de trabajo entre supervisor y empleado se basan en la amistad y las
responsabilidades son compartidas. El funcionamiento de éste sistema es el
trabajo en equipo como el mejor medio para alcanzar los objetivos, cuyo
cumplimiento es la base para efectuar la evaluacion del trabajo que han llevado a
cabo los empleados. Cabe destacar que, entre otras responsabilidades y
actividades del Departamento de Recursos Humanos, esta la mejora del ambiente
de trabajo, mediante sus comunicaciones, su asesoria y sus practicas

disciplinarias.

1.5.2. Factores que afectan el clima laboral

Para lograr que un grupo trabaje con entusiasmo es necesario que la mantenga
altamente motivado. Algunas veces esto no es facil, debido a que existen grupos
heterogéneos con necesidades diferentes y muchas veces desconocidas

- Los factores individuales
Es la que posee cada trabajador respecto a intereses, percepciones y personalidad
que son disimiles de otros. Es por ello que cada uno tiene diferentes necesidades y

por ende motivaciones distintas los intereses, actitudes y necesidades que una
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persona trae a una organizacion y que difieren de las de otras personas, por tanto
sus motivaciones seran distintas.

A) Las caracteristicas del trabajo:
Son todas las actividades que realizan los trabajadores en su centro de labor y
como consecuencia de ello se podra cubrir sus expectativas.

B) Las caracteristicas de la situacion de trabajo:
Son el conjunto de factores que intervienen en el ambiente de trabajo, que a su vez
influyen de manera positiva a los miembros de la organizacion. (Navarro Botella

& GOmez Gonzalez, 1998)

1.5.3 Dimensiones o factores del clima laboral

El clima laboral presenta varias caracteristicas asociativas al clima de la empresa
la misma que se analizaran en el presente estudio relacionadas a la Encuesta de

Clima Organizacional ECO son las siguientes:

- Satisfaccion personal:

La satisfaccion laboral es necesaria para que la persona se sienta cémoda en su
trabajo; se desempefie en él con &nimo e incluso logre su realizacion personal.
Siempre nos vemos motivados por algo para realizar una determinada actividad; y
nos movemos con mayor agilidad mientras mas motivacion exista. (Mansilla

Izquierdo, 2006)
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La motivacién y la satisfaccion laboral son los principales métodos de tener una
empresa exitosa ya que si los empleados tienen la motivacion de ir a trabajar con
entusiasmo la labor que realicen serd positiva esto brinda altos niveles de esfuerzo
para alcanzar las metas organizacionales, bajo la condicidn de que dicho esfuerzo
ofrezca la posibilidad de satisfacer alguna necesidad individual.

- Comunicacion y la integracién en el trabajo

La comunicacion es un elemento importante para poder conectar al individuo, el
grupo y la organizacion; ya que nadie puede tomar decisiones sin tener
informacién respecto a lo que fuera, por eso esta informacion debe ser
comunicada entre todos los que pertenezcan a la organizacion.

Por ello la direccion o cualquier miembro de la Institucién cuando toman
decisiones, deben utilizar cualquier medio de comunicacién para dar a conocer la
decision tomada. (Chiavenato, 1988)

Para que un empleado o colaborador se sienta parte de la empresa siempre debe
tener conocimiento de todo lo que estd a su alrededor y en la actualidad la
mayoria de empresas manejan ya sistemas de comunicacion interna eliminando la
deficiente comunicacién, por lo general logrando sus objetivos. Estas
definiciones nos permiten entender que la comunicacion no sélo es expresar ideas

o informacién, sino también se deben comprender y especificar.
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- Satisfaccién salarial o laboral

La satisfaccion laboral o salarial es la sensacion de bienestar que poseen los
colaboradores en su centro de labor.

La satisfaccion en el trabajo es importante en cualquier tipo de profesion, no sélo
en términos de bienestar de las personas, sino también en términos de calidad y
productividad. (Navarro Botella & Gomez Gonzélez, 1998).

La satisfaccion laboral determina el grado de bienestar que una persona
experimenta en su lugar de trabajo, relacionado con el estado de &nimo y bienestar
personal, y la satisfaccion salarial permite obtener frutos del trabajo realizado,
todas las personas tiene aspiraciones que no pueden ser ignoradas y si lo
directivos reconocen que el trabajo realizado por los miembros de la empresa son
buenos, generaran en ellos una plena satisfaccién y por ende mejorara su

desempefio.

- Calidad y satisfaccion sobre el puesto de trabajo

El término calidad, puede adquirir diferentes interpretaciones, ya que todo
dependera del nivel de satisfaccion del cliente. Sin embargo, la calidad es el
resultado de un esfuerzo arduo, se trabaja de forma eficaz para poder satisfacer el
deseo del consumidor o cliente, dependiendo de la forma en que un producto o

servicio (Pifiuel y Zabala, 2001).
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Si una persona que labora dentro de una empresa colabora con calidad sus
esfuerzos se notan y mas que nada la satisfaccion personal de realizar bien la tarea
siendo una herramienta basica para cualquier actividad que permita y aporte

valor personalmente y en varios casos al consumidor y usuario.

1.5.4 Métodos de evaluacion

Para evaluar clima laboral se tiene algunos métodos, encuestas, etc., los cuales se
debe aplicar previo un analisis de los picos de botella donde se observa los
desfases.

Para las empresas resulta importante medir y conocer el clima organizacional, ya
que éste puede impactar significativamente en los resultados. Un adecuado clima
organizacional puede hacer la diferencia entre una empresa con buen desempefio
y otra con bajo desempefio.

Se tiene varios métodos de analisis los cuales son:

- Entrevistas

Las entrevistas conforman otro método para medir el clima organizacional que se
utiliza con frecuencia por la cantidad de datos diversos que se pueden obtener, asi
como la posibilidad de profundizar directamente con el entrevistado sobre
distintos aspectos e incluso algunos que surjan en el momento de la entrevista.

Para que alcance un méximo de eficacia y eficiencia deben observarse una serie

de aspectos que son muy importantes como: preparacion adecuada de la entrevista



36

confeccionando una guia que no permita caer en la improvisacion; los
entrevistadores ademas de poseer determinadas condiciones personales para el
trabajo deben estar correctamente preparados; seleccionar las dimensiones o
variables que se correspondan con las caracteristicas de la organizacion y estén
acorde con los objetivos de la tarea, para poder cotejar y contrastar las respuestas;
explicar con profundidad a los entrevistados los objetivos que se persiguen y las

condiciones e importancia del trabajo (Mansilla 1zquierdo, 2006).

- Observaciones directas

Este método se basa en la observacion directa de la labor que realizan y como lo
realizan los trabajadores de la organizacion durante toda la jornada y por periodos
que abarquen ciclos completos, con el objetivo que no escapen situaciones
relevantes, asi como no tener en cuenta aspectos extraordinarios que no sean
interesantes para el objetivo que se persigue de medir el clima organizacional.
(Chiavenato, 1988)

Al realizar observaciones se puede tener una imagen amplia del clima laboral
donde se trabaja pero estas personas deben ser personas con un grado de
conocimiento amplio con cierta experiencia, con capacidad de observacion y

formados especificamente para el estudio del mismo.

- Anadlisis de indicadores

Este método objetivo y con la posibilidad de obtener con facilidad los datos
necesarios, se utiliza como elemento para una medicién indirecta del clima y de

complemento y de apoyo de otro método utilizado. Este método se lo puede
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obtener de los informes de ausentismos y la razén por las que piden permiso o

licencias o0 que tanto es la rotacion del personal.

- Encuesta de clima organizacional eco

La Encuesta de Clima Organizacional (ECO) es una herramienta que permite a la
alta gerencia obtener informacién detallada del Clima Organizacional de su
empresa en 7 dimensiones, pudiendo definir un plan, politicas y acciones a seguir
para retener, motivar y comprometer al personal; asi como comparar sus
resultados con la informacién estadistica de otras empresas del mismo giro.

ECO mide 7 dimensiones, 47 preguntas estandar, todas las preguntas cerradas a su
eleccion (Price waterhouse, 2014)

Este tipo de encuesta nos permite un analisis de los resultados de manera mas
equitativa ya que es confidencial y nos permiten ser mas precisos en los
estandares que se desea variar.

Esta encuesta es una de las més amplias con respuestas reservadas ya que no se
puede manipular ningun resultado pues son muy objetivas y se relacionan
directamente con la realidad especifica de la empresa, siendo la méas utilizada en
los paises de Sudamérica.

Laencuesta Eco ha dado buenos resultados puesto que sus resultados dan

indicadores precisos del area donde se tiene el desequilibrio.
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Gréafico 1.1. Encuesta de clima organizacional eco

=Este item evalua siel
perzonal =
encusntra integrado
3 los ideas y cultura
organizacional

SESTEITEM EVALUA EXCLUSIVAMENTE EL PUESTO DE
TRABAN GENERAL

*ESTE ITEM EVALUA EL PUESTO DE TRABAKD
ESPECIFCAMENTE

AJ O ESPECIFICO

*APOYD ENTRE
COMPANEROS,
AMBIENTE LABORAL,

ETC
=ALTOS MANDOS
JEFE DIRECTUND SUPERIORES

sSALARID
RELACIONADD &
LO TRABAJADD

Fuente: Encuesta ECO

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

a) Sobre la empresa

Este factor influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad de sus
empleados ya que la relacién directa de la empresa con el clima laboral, esta
relacionado con el "saber hacer" de los directivos, con los comportamientos
de las personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, con su
interaccion con la empresa, con las maquinas que se utilizan y con la propia

actividad de cada uno.



b)

c)

39

Es la alta direccién, con su cultura y con sus sistemas de gestion, la que
proporciona el terreno adecuado para un buen clima laboral, y forma parte de
las politicas de personal y de recursos humanos la mejora de ese ambiente
con el uso de técnicas precisas.

Mientras que un buen clima se orienta hacia los objetivos generales y un
mal clima destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de

conflicto y de bajo rendimiento.

Sobre el puesto de trabajo (general)

Las condiciones fisicas que evaluan en la Encuesta Eco, contemplan las
caracteristicas medioambientales en las que se desarrolla el trabajo: la
iluminacidn, el sonido, la distribucion de los espacios, la ubicacion situacion
de las personas, los utensilios, etcétera, esto facilita el bienestar de las
personas que pasan largas horas trabajando y repercute en la calidad de su

labor.

Sobre el puesto de trabajo (especifico)

Este conjunto de factores y sub factores enunciados que se va a analizar se
han sistematizado ya que estos constituyen las variables a medir para el
analisis del clima laboral. Para ello, es de mucho valor este tipo de
cuestionarios de medicion de clima laboral. Estos, en nuestro caso, abarcan
en sus preguntas y en sus criterios de valoracion y analisis este abanico de
factores y sub factores enumerados. De este modo, es posible terminar en un

informe a la empresa de que se trate, en el que se valoren todas y cada uno
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de los aspectos considerados, permitiendo asi dar una medida del nivel del

clima laboral de la empresa.

d) Sobre la integracion en el trabajo

El momento en que los elementos humanos se integran a una empresa tiene
mucha importancia y, por lo mismo, debe ser vigilado con especial cuidado.
La encuesta ECO analiza y evalla este tipo de factores en varios apartados el
mismo que en una empresa debe considerarse como una articulacion social
de los empleados que la forman.

En varios apartados se interroga la integracion de las cosas en todo detalle
dentro de todas las areas de la empresa a analizar, etc. Con todo se sefialara

aqui las nociones fundamentales al respecto.

Si la integracion, como todas las demas partes de laempresa, ha de ser
técnica, requiere fundarse en principios generales se debera hacer un estudio
mas profundo que sirvan de base a las politicas en los diferentes campos, y al
mismo tiempo ,usar de reglas para poner enaccidn eficazmente

las técnicas respectivas.
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e) Sobre su jefe directo o superiores

Los lideres se caracterizan por un fuerte impulso por la terminaciéon de la
tarea, ademas de la originalidad en la solucién de problemas, tomar iniciativa
en situaciones sociales, sentido de responsabilidad, seguridad en si mismo,
identidad personal que se ve reflejada y la disposicidn que tenga para aceptar
los resultados de sus decisiones. Por tal motivo, resulta un elemento
importante del clima dentro de las organizaciones.

Un liderazgo flexible ante las muchas situaciones laborales que puedan
presentarse, y que a su vez garantiza un trato hacia los demas, tiende a
generar un clima positivo en la empresa y permite ser coherente con la
mision que debe pretender conseguir la misma. Pero también se sostiene que
el comportamiento del lider depende de la situacién favorable o no del
grupo. Para medir sus actitudes elabor6 este cuestionario. Los resultados
apuntan al liderazgo enfocado a las relaciones, que es aquel que establece
limites de confianza y respeto entre €l y sus seguidores. Por ultimo, el poder
de posicion que se refiere al grado que permite el lider que sus miembros
tomen en cuenta la perspectiva de una adecuada forma de recompensa y
castigo. El lider debe tener el sentido de competencia dentro de su trabajo,
capaz de tener influencia y recompensa con los demas, tiene que negociar y
defender a los miembros del grupo. Los subordinados o seguidores tienen
sus propias caracteristicas y percepciones del lider, con sus valores y
necesidades aportaran homogeneidad y satisfaccion al trabajo. Por ultimo, el

ambiente de trabajo va encaminado a la naturaleza del trabajo, a que las
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tareas estén estructuradas, al seguimiento y el desempefio. EIl tamafio del
grupo y el clima de la organizacion requieren de un liderazgo que apunte

adecuadamente a la situacion y tarea.

Sobre su salario

El clima laboral se construye sobre lapercepcion de los
trabajadores respecto a un conjunto de atributos organizativos, entre los que
encontramos la normativa interna, las escalas salariales, los estilos de
liderazgo, la comunicacion interna, etc. Realizar cambios individuales
siempre influird ya que siempre se debe tomar en cuenta el mejor desempefio
y por tanto, afectaran al empleado y a su entorno, ya se realicen subidas o
bajadas salariales. Eso si, esto Ultimo tiene efectos mas notorios, ya que la
bajada de un salario puede extender el desanimo, la incertidumbre y el

rumor, especialmente cuando no se comunica adecuadamente.

Para luchar contra muchos de los efectos derivados de este tipo de
modificaciones, la empresa debe establecer y comunicar claramente como se
confeccionan las escalas salariales, los objetivos a cumplir para lograr
aumentos, como se establecen y miden los variables, pero sobre todo debe
actuar con criterio y justicia, apretar a las directrices que establezca. En
definitiva, la rebaja salarial individual o colectiva siempre deberia ser el
ultimo cartucho por el bien del clima laboral y del rendimiento asociado a la

motivacion.
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g) Sobre la satisfaccion personal

Las fuentes de satisfaccion son diferentes en cada persona. Para muchos
trabajadores redundan en el reto en el trabajo, el grado de interés de las
personas para llevar a cabo sus labores, actividad fisica necesaria, las
caracteristicas y condiciones para llevar a cabo el trabajo, los tipos de
estimulos que la empresa brinda y la naturaleza de los comparfieros de
trabajo, también se dice que las razones por las que es importante medir la
satisfaccion de los empleados dentro de las organizaciones es por aspectos
como los que implican reduccién de costos en poco tiempo, ya que el
trabajador tiende a ser mas productivo y a cometer menos errores. Ademas,
puede haber mejoras en la adaptacion al trabajo y en la salud del empleado.
Como consecuencia, el nivel de satisfaccion provoca que ellos mismos
evallen de cierta manera aspectos especificos del medio ambiente y de su
trabajo.

La satisfaccion laboral consiste en varias etapa por las que pasa un individuo
en el trabajo y para lo cual responde emocionalmente.

Beneficios se obtienen de la aplicacion de eco

Hay realizar la encuesta Eco se obtienen resultados exactos de la realidad de la

empresa con respuestas claras y precisas, también porque:

Resultados especificos de la percepcion de las dimensiones.
Informacion para efectuar diversos analisis demogréaficos de la empresa.
Recomendaciones generales con base en los principales hallazgos.

Resultados comparativos con varias areas.
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Resultados comparativos de la evolucion de sus propias variables con el

paso del tiempo.



CAPITULO 11

METODOLOGIA

2.1. ANTECEDENTES

La evaluacion a la exposicion a los riesgos psicosociales es uno de los aspectos
diferenciados de la salud laboral, y su investigacion ha sido explicada por la
Organizacion Mundial de la Salud como de alta prioridad. ElI conocimiento
cientifico permite identificar las caracteristicas de la organizacion del trabajo
que afectan a la salud y cémo proceder para identificar, localizar, medir, valorar
y controlar los riesgos que se producen en el ambiente de trabajo (Sanchez-
Anguita Mufioz, 2006)

Los factores psicosociales pueden ser favorables o desfavorables para el
desarrollo de la actividad laboral y para la calidad de vida del individuo. En caso
de ser favorables contribuyen positivamente al desarrollo personal de los
individuos, mientras que cuando son desfavorables tienen resultados
perjudiciales para la salud y para el bienestar, como causar dafio psicoldgico,
fisico, o social a los individuos.

Es por ello que en los paises en desarrollo, el trabajo de investigacion esta
encaminado a identificar y proporcionar estrategias practicas para minimizar o

prevenir los factores psicosociales que influyen en el normal desarrollo personal

45
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y profesional de los individuos, a través de diferentes tipos de aciertos e

inteligencia emocional.

La importancia de estos riesgos es hoy en dia innegable y tanto es asi que las
mismas potencias mundiales han considerado como actuacion prioritaria en sus

nuevas estrategias sobre seguridad y salud (Suérez, R., Iglesias, & C., 2009).

Es necesario recordar que ya hay normas que obligan a que todas las empresas a
nivel mundial realicen las evaluacion de riesgos psicosociales y la planificacion
de su prevencién, pero también es preciso recordar que mas alla de la obligacién
legal, la intervencion sobre los riesgos psicosociales, ademas de los efectos
evidentes en la salud, también puede tener un impacto positivo en el aumento de
la calidad y rendimiento de la produccidn o servicio.

En la mayoria de las empresas ecuatorianas es evidente que existen muchas
variables psicosociales que alteran no sélo la productividad de los trabajadores,
sino también su bienestar, los mismos que no ya no son estudiados ni
investigados de una manera objetiva ya que la realidad deberia ser conocida a
través de un diagndstico inicial que permita identificar y evaluar los riesgos, en
forma inicial y periédicamente, con la finalidad de planificar adecuadamente las
acciones preventivas, mediante sistemas de vigilancia ocupacional especificos u
otros sistemas similares, basados en mapa de riesgos para que sobre dichos
resultados, y asi puedan generar una propuesta que a la par de mejorar la calidad
de vida de los trabajadores, contribuird a mejorar la calidad de vida laboral dentro

de la empresa en el pais Ecuador.
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“Los factores psicosociales y el clima laboral son aquellas caracteristicas de las
condiciones de trabajo que sobresalen principalmente en una organizacién ya que
afectan a la salud de las personas a través de mecanismos psicolégicos y

fisioldgicos visibles” (Fuentes, 2011)

Por esta razon el pais en materia de prevencion de riesgos laborales, ya ha hecho
conciencia como la que existe en otros paises, por esta razén los efectos de la
organizacion del trabajo son mas intangibles e inespecificos, y se manifiestan a
través de procesos psicolégicos conocidos popularmente como enfermedades e
incluyen diversos aspectos de tanto fisica como mental y social. Las
investigaciones de las empresas han aportado hasta hoy una amplia evidencia del
efecto sobre la salud y el bienestar de los factores laborales de naturaleza
psicosocial. Estamos hablando béasicamente del bajo control sobre el contenido de
las tareas, las altas exigencias psicoldgicas o el bajo apoyo social de los
compafieros y de los superiores en el area operativa basicamente. En la empresa
Inpolplast se ha observado que en las areas de trabajo existen trabajadores que
presentan mas posibilidades que otros, de sufrir a corto o a largo plazo algun tipo
de riesgo o0 accidentes ya que cometen errores o tienen un pobre desempefio
laboral o son individuos wvulnerables. A medida que se incrementan los
conocimientos sobre los diferentes procesos enfocados a la naturaleza propia de la
empresa representan aleatoriamente las areas méas expuestas a diferentes tipos de

riesgos que ya estan causando anomalias en el clima laboral.

El apoyo de las altas gerencias se da en varias dimensiones que se ven enfocadas

en la cantidad y la calidad de la relacion social que el trabajo implica, y el grado
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de apoyo que reciben en el trabajo, 0 hasta qué punto podemos contar con los

comparieros y superiores para que nos ayuden para sacar el trabajo adelante.

El control que ejercen las jefaturas también incluye la estabilidad laboral, los
cambios no deseados ya que por la falta de personal la realizacién de una tarea
que esta por debajo de la propia si satura al empleado. El respeto también incluye
el reconocimiento, el apoyo adecuado Yy el trato justo, el mismo que se a denotado

en una materia positiva en la relaciones unidireccionales.

2.2 SIGNIFICADO DEL PROBLEMA

En la empresa Inpolplast los riesgos psicosociales se conoce que se originan por
diferentes aspectos de las condiciones y organizacion del trabajo, que producen
una incidencia en la salud de las personas de forma psicoldgica y fisioldgica
ocasionando una insatisfaccion laboral en los trabajadores, es por ello que esta
investigacion esta enfocada en buscar estrategias para minimizar los riesgos
psicosociales a fin de proporcionar en un nivel adecuado de satisfaccion laboral
creando asi un bienestar personal y profesional; y otorgando a esta direccién un

desempefio laboral adecuado de quienes forman parte del grupo de trabajo.

- Indicadores

En la empresa Inpolplast en el afio 2013 se presentd como principales indicadores
de gestién para la presentacion de los requisitos solicitados por las entidades de

control los siguientes:
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Tabla 2.1 Indicadores

CAUSAL PORCENTAJE
Ausentismo por causa personales 43%
Ausentismo por enfermedad 25%
Renuncias 20%
Desvinculaciones 12%

Fuente: Departamento médico Inpolplast, 2013.

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

2.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

¢Qué condiciones laborales tienen relacion con la determinacion de los
Riesgos Psicosociales en la Empresa Inpolplast?
- Preguntas Bésicas

- ¢Cblmo aparece el problema que se pretende solucionar?
El problema aparece cuando la empresa se ve afectada
econdmicamente por falta de productividad.

- ¢Por qué se origina?
Segun los indicadores presentados del afio 2013, se origina con

mayor porcentaje por ausentismos del personal.



- ¢Quién o qué elementos lo origina?

Béasicamente

los elementos encontrados en

50

las evaluaciones

realizadas son la satisfaccion personal afectada y el salario

disconforme que obtienen por su trabajo.

2.4 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Grafico 2.2. Arbol del problema
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Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014
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2.5 DELIMITACION DEL PROBLEMA

2.5.1. Delimitacion de contenido

Campo: Psicoldgico
Area: Psicologia del Trabajo

Aspecto: Condiciones Laborales y Riesgos Psicosociales

2.5.2. Delimitacion de espacio

Provincia: Tungurahua
Ciudad: Ambato

Institucion: Inpolplast

2.5.3. Delimitacion de tiempo

Inicio: Diciembre 2013

Finalizacién; Julio 2014

2.6 HIPOTESIS

» Existe influencia directa de los Riesgos Psicosociales en el Clima Laboral.
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2.7. VARIABLES E INDICADORES

2.7.1. Variables Independiente: Riesgos Psicosociales

Indicadores:

En la empresa Impolplast se analiz6 mediante una encuesta répida de 30 personas,
que existe grados de estrés enfocados en la sobrecarga de tareas de alrededor el
69%, haciendo un muestreo de diferentes areas de la institucidn, siendo este factor

el que obtuvo mayor resultado.

2.7.2. Variable Dependiente: Clima Laboral

Indicadores:

Segun la ultima encuesta de clima laboral realizada en Agosto de 2012 se obtuvo
que las relaciones laborales y el clima laboral estan deteriorados en un 78%

causando ya varias algunos altercados entre empleados.
- Correlacion de indicadores:

Mediante la aplicacion de los test propuestos, se encontré que en realidad si hay
una relacion directa entre indicadores, puesto que las manifestaciones externas
halladas arrojan resultados que inquietan al desarrollo del correcto
desenvolvimiento de la labores de los colaboradores afectando la calidad de vida

en ellos y en sus areas de trabajo.
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2.8 OBJETIVOS

2.8.1. Objetivo General:

Determinar la influencia de los Riesgos Psicosociales en el Clima Laboral de la

Empresa Inpolplast.

2.8.2. Objetivos Especificos:

- Evaluar los factores de riesgo psicosociales en el personal de la empresa
Inpolplast utilizando el cuestionario Istas 21 version corta.

- Diagnosticar el clima laboral en la empresa Inpolplast a través de la
encuesta ECO

- Analizar como los Riesgos Psicosociales influyen en el clima laboral y
cuales son sus efectos

- Realizar e implementar un plan de mejoramiento continuo en las &reas de
mayor grado de riesgos psicosociales en los que estan siendo afectados el

clima laboral de la empresa.
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2.9 METODO

2.9.1. Método

Los métodos de investigacion que se utilizaron son aplicables en este tipo
de exploracién puesto que se logré6 medir y evaluar los riesgos psicosociales y el
clima laboral haciendo uso principalmente del método descriptivo; detallado en la
parte posterior, teniendo efectos correlacionados basados en las dos variables
propuestas, arrojando los justificativos para presentar respuestas y mejora

continua;:

- Descriptiva: "El objeto de la investigacion descriptiva consiste en describir
y evaluar ciertas caracteristicas de una situacion particular en uno 0 mas
puntos del ‘tiempo’. En la investigacion descriptiva se analizan los datos
reunidos para descubrir asi, cudles variables estan relacionadas entre si.
Sin embargo, "es habitualmente dificil interpretar qué significan estas
relaciones. El investigador puede interpretar los resultados de una manera,
pero desgraciadamente ésta serd a menudo s6lo una de las varias maneras

de interpretarlos”. (Chiavenato, 1988)

2.9.2.Técnicas e instrumentos

- Técnicas

La encuesta es una técnica la cual sera utilizada para evaluar una de las
variables la misma que es una interrogacion verbal o escrita que se realiza a las
personas con el fin de obtener determinada informacion necesaria para una

investigacion.
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Cuando la encuesta es verbal se suele hacer uso del método de
la entrevista; y cuando la encuesta es escrita se suele hacer uso del instrumento de
cuestionario, el cual consiste en un documento con un listado de preguntas.

Para evaluar la otra variable utilizare el test que es un instrumento
experimental que tienen por objeto medir o evaluar una caracteristica psicolégica

especifica, o los rasgos generales de la de un individuo o grupo de individuos.

- Instrumentos

Instrumento 1: Encuesta de Clima Organizacional (ECO) Fernando Toro, Para el
efecto se utilizé una base de datos amplia disponible en el Centro de Investigacion
en Comportamiento Organizacional —Cincel-. Se cont6 con informacién apropiada
de Colombia, Venezuela, Ecuador, México, Costa Rica, Per(, Estados Unidos y
Canada. Se llevaron a cabo andlisis de items, célculo de la confiabilidad y examen
de la Validez de Construccion mediante Analisis Factorial Confirmatorio. Se
encontré que, en general el instrumento muestra unas caracteristicas psicométricas
muy equivalentes. Solo unos pocos items mostraron deficiencias en algunas
muestras de paises. Los niveles de confiabilidad y de validez de construccion
fueron buenos y bastante equivalentes. Se concluy6é sobre la conveniencia de
estudiar la posibilidad de hacer mejoras a los items deficientes de modo que se
asegure la comparabilidad de los datos entre paises. La Encuesta de Clima
Organizacional (ECO) es una herramienta que permite a la alta gerencia obtener
informacién detallada del Clima Organizacional de su empresa en 9 dimensiones,

pudiendo definir un plan, politicas y acciones a seguir para retener, motivar y
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comprometer al personal; asi como comparar sus resultados con la informacion

estadistica de otras empresas del mismo giro.

ECO mide 7 dimensiones, 24 preguntas estandar, en donde todas las preguntas
son cerradas a su eleccion.

Este tipo de encuesta nos permite un analisis de los resultados de manera méas
equitativa ya que es confidencial y nos permiten ser mas precisos en los
estandares que se desea variar.

Instrumento 2: ISTAS 21, El Cuestionario Psicosocial de Copenhague

(CoPsoQ) fue desarrollado en el afio 2000 por un equipo de investigadores del

Instituto Nacional de Salud Laboral de Dinamarca coordinado por el profesor

Tage S. Kristenssen, Su adaptacion al estado espafiol fue realizada por un grupo

de trabajo constituido por el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud

(ISTAS).

Se trata de una metodologia de evaluacion e intervencion preventiva de los
factores de riesgo de naturaleza psicosocial. Es la adaptacion a la realidad
espafiola del método CoPsoQ (Cuestionario Psicosocial de Copenhagen),
desarrollado por el Instituto Nacional de Salud de Dinamarca.

Hay tres tipos de cuestionarios: uno para centros de 25 o mas trabajadores, otro
para centros de menos de 25 trabajadores y otro para investigadores.

Este instrumento conceptualiza cuatro grandes dimensiones (exigencias
psicoldgicas en el trabajo, trabajo activo y desarrollo de habilidades, apoyo
social en la empresa y calidad de liderazgo y compensaciones) de las que forman

parte un total de 20 dimensiones, a la que se afiadi6 la dimension de doble
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presencia. Estas 21 dimensiones psicosociales tratan de cubrir la mayoria de los

riesgos psicosociales que pueden existir en el mundo laboral.

Poblacion y Muestra
Poblacién: La investigacion se realizd en la Empresa Inpolplast la misma
que constan con 45 personas en general, entre hombres y mujeres de las areas:

administrativa, produccién y mantenimiento.

Muestra: No existe muestra ya que la aplicacion de los test fue realizado a

todo el universo de la poblacion.



CAPITULO I

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.1 ANALISIS DEL INFORME OBTENIDO DE LA

HERRAMIENTA ISTAS 21 VERSION CORTA

- Introduccién

El método Istas 21 en version corta es un instrumento disefiado para identificar,
medir y valorar la exposicién a seis grandes grupos de factores de riesgo para la
salud en el trabajo de naturaleza psicosocial. Se puede analizar las respuestas, y

posteriormente, analizarlas. (Instituto de Seguridad e Higiene del Trabajo, 1995)

Este cuestionario incluye 20 preguntas, una por cada dimension contenida en 6
apartados, y al igual que su Version Completa, estas preguntas cubren el mayor
nimero posible de la diversidad de riesgos psicosociales de la realidad de las

empresas en la actualidad. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2014).
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Se presentd un cronograma acordando con el Técnico de Seguridad y Salud de la
Empresa Inpolplast el mismo que permitié coordinar fechas y horas con el

mismo.

Dicho acuerdo contempla la planificacion del cronograma de capacitacion incluyo
fechas de aplicacion de los test propuestos a los trabajadores de acuerdo a su

horario de trabajo para coincidir con su participacion.

La publicacion de convocatorias para la asistencia a dichas aplicaciones de la
encuesta, es impartida por el Ing. Vinicio Falconi, quien se desempefia como
Técnico de Seguridad y Salud de la Empresa Inpolplast por medio de mail interno

y se lo realizé en tres grupos: Administrativos, mantenimiento y operativa.

- Aplicacion del cuestionario

El cuestionario preliminar se generé con fecha 10 de marzo del 2014. Se

conformaron tres grupos para la aplicacion de la herramienta:

- Primer grupo

Area operativa que son 18 personas que corresponden al 40%, a los que se les
realiz6 el cuestionario el 12 de Marzo del 2014 en el comedor de la empresa a las
11h00. Se tuvo que realizar en mas tiempo ya que no les quedo claro como deben
responder presentando dificultad y por esa razén se dedic6 mas tiempo y

requirieron més asistencia en el llenado del cuestionario.
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- Segundo grupo
Area de mantenimiento que son 15 personas que corresponden al 33.3%, a los que
se les realizo el cuestionario el 13 de Marzo del 2014 en el comedor de la empresa
a las 11h00. Se tuvo cierta impuntualidad teniendo que arrancar 11h15.

- Tercer grupo
Area administrativa que son 12 personas que corresponden al 26.6%, a los que se
les realizé el cuestionario el 14 de Marzo del 2014 en el comedor de la empresa a
las 11h00. No se tuvo observaciones.

- Resultados de evaluacion de riesgo psicosocial método ISTAS 21

- Caracteristicas socio demograficas

- Género
Tabla 3.1. Género General
GENERO NUMERO PORCENTAJE
HOMBRES 33 73%
MUJERES 10 22%
NO CONTESTA 2 5%
TOTAL 25 100%

Fuente: Encuestas ISTAS 21

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014
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Gréfico 3.1. Género General

GENERO

mHOMBRES ® MUJERES NO CONTESTA

5%

Fuente: Tabla 3.1

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

- Andlisis

Se establece que 73% del personal son del género masculino y el 22% en cambio

es de género femenino.

- Perfil Valorativo

Ofrece una informacion detallada de cémo se posicionan los trabajadores ante
cada pregunta, permitiendo conocer el porcentaje de eleccion de cada opcién de
respuesta, lo cual permite obtener datos acerca de aspectos concretos relativos a

cada factor con fines de intervencién y correccion.
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3.1.1. RESULTADOS DE LA EVALUACION DE FACTORES

DE RIESGO PSICOSOCIAL POR AREA DE TRABAJO

e Grupo administrativo

Gréfico 3.2. Perfil valorativo general del area

Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

Analisis: Los resultados demuestran que, las condiciones existentes pueden
generar molestias a un cierto nimero de trabajadores con respecto a la Carga
Mental (6.39%) y Autonomia Temporal (4.26%), pero no son lo suficientemente
graves como para demandar una intervencion inmediata. Sin embargo, es una
situacién que es preciso subsanar en cuanto sea posible, ya que estos factores
pueden resultar, en el futuro, fuentes de problemas.

En el apartado N°2 referente a la Carga Mental se lo asocia directamente con la
influencia de trabajo realizado, si la opinién de la persona cuenta en la toma de
decisiones, el orden de las tareas, trabajo que requiere iniciativa, y el Apartado N°

4 el mismo que se relaciona con la Autonomia Temporal asociado a las
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responsabilidades, informacion de los cambios, apoyo en grupo, planificacion del

trabajo los mismos que se reportan como los mas altos en el Test.

e Grupo mantenimiento

Gréfico 3.3. Perfil valorativo general del area
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Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

Analisis: De acuerdo al gréfico, las condiciones existentes pueden generar
molestias a un cierto nimero de trabajadores con respecto a la Carga Mental
(5.94%) y Autonomia Temporal (5.13%), pero no son lo suficientemente graves
como para demandar una intervencion inmediata. Sin embargo, es una situacion
que es preciso subsanar en cuanto sea posible, ya que estos factores pueden
resultar, en el futuro, fuentes de problemas.

En el apartado N°2 referente a la Carga Mental se lo asocia directamente con la
influencia de trabajo realizado, si la opinién de la persona cuenta en la toma de

decisiones, el orden de las tareas, trabajo que requiere iniciativa, y el Apartado N°
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4 el mismo que se relaciona con la Autonomia Temporal asociado a las
responsabilidades, informacién de los cambios, apoyo en grupo, planificacion del
trabajo los mismos que se reportan como los mas altos en el Test al igual que con
el area administrativa

e Grupo operativos

Gréfico 3.4. Perfil valorativo general del area

Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

Analisis: De acuerdo al gréfico, las condiciones existentes pueden generar
molestias a un cierto nimero de trabajadores con respecto a la Carga Mental
(6.55), Autonomia Temporal (4.57) y Supervision Participacién (4.08), pero no
son lo suficientemente graves como para demandar una intervencion inmediata.
Sin embargo, es una situacion que es preciso subsanar en cuanto sea posible, ya
que estos factores pueden resultar, en el futuro, fuentes de problemas.

En el apartado N°2 referente a la Carga Mental se lo asocia directamente con la
influencia de trabajo realizado, si la opinién de la persona cuenta en la toma de

decisiones, el orden de las tareas, trabajo que requiere iniciativa, y el Apartado N°
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4 el mismo que se relaciona con la Autonomia Temporal asociado a las
responsabilidades, informacién de los cambios, apoyo en grupo, planificacion del
trabajo los mismos que se reportan como los mas altos en el Test al igual que con

el area administrativa y el area de mantenimiento.

3.1.2 ANALISIS DEL INFORME OBTENIDO DE LA

HERRAMIENTA ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL

- Introduccién

El clima organizacional es un tema de interés de numerosas empresas ya que
estudia el comportamiento organizacional, llamandolo de diferentes maneras
como ambiente, atmosfera, clima laboral, ambiente interno de la organizacion,
entre otras.

Por lo tanto, las organizaciones tienen ya métodos especificos de evaluacidn, los
cuales ya permiten tener una percepcion mas amplia de los empleados y el clima
organizacional.

Partiendo de los antecedentes de estudios de clima organizacional las empresas
actualmente enfocan recursos a este tema.

Es importante conocer las opiniones de los empleados sobre distintos aspectos,
ademas de que la politica de las empresas debe ser realista enfocadas en los
puntos débiles y fuertes de su entorno. De hecho la propia norma 1SO 9000: 2000
ha establecido dentro de sus criterios, la inclusion de la gestion de un ambiente de
trabajo de acuerdo a las necesidades y a la satisfaccion del producto.

Ciertamente en la actualidad el clima organizacional cobra mayor importancia si
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se enfoca a las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos

que ocurren en el medio laboral.

En el presente estudio se respalda con la importancia a las percepciones de los
trabajadores respecto a los factores del clima de la organizacién. Dichas
percepciones dependen de interacciones y experiencias individuales o en grupo

que se tengan para con la empresa.

- Aplicacion del cuestionario

El cuestionario preliminar se generd con fecha 10 de marzo del 2014 al igual que
el cuestionario anterior. Se conformaron tres grupos para la aplicacién de la

herramienta:

- Primer grupo
Area operativa que son 18 personas que corresponden al 40%, a los que se les
realiz6 el cuestionario el 12 de Marzo del 2014 en el comedor de la empresa a las
11h00. Se utiliz6 la misma fecha de la evaluacion para las dos variables ya que
por la premura de las tareas y del tiempo no se podra ocupar otro dia, se tuvo que
realizar en mas tiempo ya que no les quedo claro como deben responder
presentando dificultad y por esa razén se dedic6 mas tiempo y requirieron mas

asistencia en el llenado del cuestionario.
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- Segundo grupo
Area de mantenimiento que son 15 personas que corresponden al 33.3%. Se
utilizé la misma fecha de la evaluacion para las dos variables ya que por la
premura de las tareas y del tiempo no se podra ocupar otro dia, a los que se les
realiz6 el cuestionario el 13 de Marzo del 2014 en el comedor de la empresa a las

11h00. Se tuvo cierta impuntualidad teniendo que arrancar 11h15.

- Tercer grupo
Area administrativa que son 12 personas que corresponden al 26.6%, a los que se
les realizé el cuestionario el 14 de Marzo del 2014 en el comedor de la empresa a
las 11h00. Se utilizé la misma fecha de la evaluacion para las dos variables ya que
por la premura de las tareas y del tiempo no se podra ocupar otro dia. No se tuvo

observaciones.

Resultados de encuesta clima organizacional
- Perfil valorativo general de empresa
La encuesta Eco valora los resultados de la siguiente manera:
- Numero 5 Excelente
- Numero 4 Bueno
- Numero 3 Normal
- Numero 2 Regular

- Ndmero 1 Malo



Tabla 3.2. Clima organizacional general
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GENERAL
Ne ITEMS VALORES | REFERENCIAS
1 SOBRE LA EMPRESA 3 Normal
SOBRE PUESTO DE TRABAJO Normal
2 (GENERAL) 3
SOBRE PUESTO DE TRABAIJO Normal
3 (ESPECIFICO) 3
SOBRE LA INTEGRACION EN EL Bueno
4 TRABAJO 4
SOBRE SU JEFE DIRECTO O Normal
5 SUPERIORES 3
6 SOBRE SU SALARIO 3 Normal
7 | SOBRE SU SATISFACCION PERSONAL 2 Regular
TOTAL 24

Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

Analisis: De acuerdo a la tabla expuesta, las condiciones existentes pueden

generar molestias a un cierto nimero de trabajadores con respecto a la satisfaccion

personal presentando el valor mas bajo dentro del andlisis, pero no son lo

suficientemente graves como para demandar una intervencién inmediata. Sin

embargo, la molestia principal es subsanar en cuanto sean posibles los incentivos
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y las gratificaciones tanto al personal que ya lleva afios trabajando para asi

mantener al cliente interno motivado.

- Grupo operativo

- Perfil valorativo

Tabla 3.3. Perfil Valorativo sobre la empresa Grupo operativo

150BRE LAEMPRESA 1121345
11):1m gusta sy smorma? AR
12[:%msmrie qimgradgmnmla? af3fs]3s]1
13|:0onacia s empgresa antesde incorgararse a =la? A I A I
14);Conoce sy posicidn y sus resgonsaaiidades? T3]z 2|1
15|:Consideraque la ampresa b= brindd un comiznzo de trabajo on apoyo y formaciin? S5 [1]1
16);ls =rz-mss 5= imrmss oorsus sugsrEqoa? 2412172

TOTAL| 25 |27 (2B (21| 7

Fuente: Investigacién De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

Gréfico 3.5. Perfil valorativo sobre la empresa grupo operativo
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Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014
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Andlisis: De acuerdo al gréfico, las condiciones existentes han generado cierta
inestabilidad referente a las preguntas relacionadas a tener conocimiento de la
empresa antes de incorporarse a la misma de igual manera si conocen sus
responsabilidades y su posicion en la empresa. Sin embargo una de las molestias

también es que el personal no se siente que sus opiniones son tomadas en cuenta.

Tabla 3.4. Perfil valorativo sobre el puesto de trabajo general grupo operativo

2 50 BRE EL PUESTO DE TRABAID [GEMNERAL) 1|23 4] 5

? HEAEIREE

B2 1|52

ifesfz|z]1

2l l&s|4]1

2 5|iFctain | og ameos Gmpios? 211 5 i 2
2.5|iTiene espacic wicents para desempefiar su labor® 1 5 Tl 3
2.7|:Tiene |os mediosa de cuados para desempehar s trabaio? Wwypij:z14]1
TOTAL 32 26|25 (31] 12

Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014
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Gréfico 3.6. Perfil valorativo sobre el puesto de trabajo (general) grupo operativo

1z
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Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

Analisis: De acuerdo al gréfico, las condiciones existentes han generado cierta
inestabilidad como se denota en la pregunta relacionada a los medios adecuados
para desempefiar su trabajo ya que se en la tabla de valoracion encontramos los

valores mas bajos.

Tabla 3.5. Perfil valorativo sobre el puesto de trabajo (especifico) grupo operativo

350ERE EL PUESTO DE TRABAJD [ESFECIRICD } 1 2 321 4 £l

3.1):5e coresponds su pussto con sus estudios® 7 5 3 2 1
32|i5e corresponds su puesto con R e xperiencs abom P 1 2 3 7 3
33|:5abe cualesson sus responsabiids des® 3 4 2 7 2
38| Hay mowi idad entre puestos de trabaio? B 2 1 3 2
3.5|iFxiste discriminacion por sexc? 7 5 3 2 1
3.6|:5e st reszado & n s trabei oF 4 z 2 2 1
3.7|:F sta satisfecho en su puesto de trabaio? 2 5 5 4 1
TOTAL| 32| 32| 22| 29| 11

Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014
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Gréafico 3.7. Perfil valorativo sobre el puesto de trabajo (especifico) grupo

operativo

350BREELPUESTO DE TRABAID [ESPECIFICO]
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Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

Analisis: De acuerdo al gréfico, las condiciones existentes han generado cierta

inestabilidad es en la pregunta referente a si se siente realizado en su trabajo y si

se tiene acceso a algun tipo de movilidad para mejorar su condicion.

Tabla 3.6. Perfil valorativo sobre la integracion en el trabajo grupo operativo

AS0BRE LA INTEGRACION EN EL TRABAID

i H ambi=nte labaoral = agradabl=?

i5= apoyan emtre compafi=rgs an el desempafic de su trabaje?

; Ex f5cil ks comunicscidn con sus oempafisros?

i Enti=nde los objetivos d= la =mpre=a?

iE trabsjo s= reparte sdscusdsmants sntrs los mismboos dal gruga?

¢ Si=nto gue trabajo =n sguipa?

i Tango autanomia para realizar mi trabajo?

k| G|5 || & | E] )&

i Tanga spoyo d= mis compafi=ros pars resfizsr mi trabaja?

il e | e | ] ] ] e

E\I’.’UIUI\I’.‘NUIUI\I’.’M

il v oo [ o o

uwulhuulwlhwh

| ] s s s s ] s m

TOTAL

Fuente: Investigacion De Campo
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Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

Gréfico 3.8. Perfil valorativo sobre la integracion en el trabajo grupo operativo

[ T

(=T I TR S

Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

Analisis: De acuerdo al gréfico, las condiciones existentes han generado cierta
inestabilidad en las preguntas referentes a si el ambiente laboral, si el trabajo se
reparte adecuadamente entre los miembros del grupo y si hay apoyo entre

comparieros.

Tabla 3.7. Perfil valorativo sobre su jefe directo o superiores grupo operativo

5 S0BRE SU JEFE DIRECT D O SUPERID RES 1 2 3 4 3

51| s comuni @ cion con su jete dinecto e s sitist chona? 5 & 5 1 1
5.2|:i5s sooesible lu direooion® 3 4 2 7 2
53| Sente un trato apredabis? 4 =] 2 2 1
58| Le proporciona apoyo su jefe en & desem pefio del trabajo? 2 5 8 4 1
5.5|i Considera &l nivel de exizanci adecusdo? 7 5 3 2 1
TOTAL| 22| 31|21 |20 11

Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014



Gréfico 3.9. Perfil valorativo sobre su jefe directo o superiores grupo operativo
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Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

74

Analisis: De acuerdo al gréfico, las condiciones existentes han generado cierta

inestabilidad con respecto a que si existe un trato agradable en relacién con los

demas compafieros y sus jefes directos.

Tabla 3.8. Perfil valorativo sobre su salario grupo operativo

GSOBRESU SaLARIO 1 2 3 4 3

6.1 |: Considera que su sslsric = justa? a 2 1 3 2
B.2|:50 sala-is meid mq consonetcs oon e de gtros gussios? 7 3 3 2 1
6.3 |;Cra= qus s sslsrio sxtd &0 consonand s con el de otres s migresss del misma ramo smgresssis? 4 2 2 2 1
64| Conzidera los susidos ade=cusdos & ls situscion d= la ampress? 7 3 3 2 1
TOTALl 26 |21 | 3 |11 | 5

Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014



Gréfico 3.10. Perfil valorativo sobre su salario grupo operativo

G SOGRE 5U SALARID
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Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

Analisis: De acuerdo al gréfico, las condiciones existentes han generado cierta

inestabilidad de acuerdo con la pregunta que dice si esta de acuerdo con su salario

en consonancia con el de otros puestos, pues genera una variacion en el grafico.

Tabla 3.9. Perfil valorativo sobre la satisfaccién personal grupo operativo

7 SOBRE LA SATISFACCION PERSOMN AL

71|

== gum 5y trasajz =sar 7

T2

o [z e

73|:

TA|: S=nt= que =l trabaje que realis b= agorta pesonalmente?

7.5|: 5 pufe b= snima & tomar ks incistiva?

76| Extd satisfecho con su trayectosis =n bs Emgresa?

7.7|: Exts =tizfacha con las opartunidsdes qua tiene pars smplesr sus habiidsdes an =l trabsja?

F8|; Exts sntisfecho desu puesto de trabajo yde lo que sports?

7.8|: 5 jpufe evalis sus fortabsras y necssidades de dessonglla?

7.10|; D=sea-'s =moarde amigre=sa?

B | e | s | i | e | e | | e et | e |

TOTAL
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Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014



Gréafico 3.11. Perfil valorativo sobre la satisfaccion personal grupo operativo
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Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

Analisis: De acuerdo al gréfico, las condiciones existentes han generado cierta

inestabilidad en las preguntas referentes a si se reconoce su labor, si el trabajo le

brinda algun aporte personalmente y si desea cambiarse de empresa, entonces se

encuentra que este item es el mas alto en esta area de trabajo

- Grupo mantenimiento

Tabla 3.10. Perfil valorativo sobre la empresa grupo mantenimiento

1 S0BRE LA ENMP RESA 1 2 3 4 5

1.1):ils gusts su empresa? 2| 3 =l 2] 3
1.3)is===nt= ntesrsdosnais? 2151313 2
1.3|iconoc s = empress antesde noopotatiz a2 87 4 (afa]z]1
1 4|;Cconooe su posicion ¥ sus responzabidades? 415|321
1.5|;considera que |3 empresa e beindd wn comienzo de trabalke con apoye v formadion? 5 3 5 1 1
1.5|iLs empress s& nteress por sus sugstencas? 3] 3 1] 3 5
TOTALl 20[ 23| 2113 ]| 13

Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014



Gréafico 3.12. Perfil valorativo sobre la empresa grupo mantenimiento
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Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014
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Analisis: De acuerdo al gréfico, las condiciones existentes han generado cierta

inestabilidad en las preguntas referentes a si se siente integrado a la empresa y si

conoce su posicion y sus responsabilidades, esto nos demuestra que no estan

claras las funciones de esta area de trabajo ni se conoce la visién general de la

misma.

Tabla 3.11. Perfil valorativo sobre el puesto de trabajo (general) grupo

mantenimiento

2 S0BRE EL PUESTO DE TRABAID {GENERAL)

2.1

¢ s Suminscidn =5 sdecusda?

22|

la temiperatura =5 la sd=cuada?

23

i Bl nivel d= ruido =x sdecusdo sl trabajo?

24

£ Extan las instalacione=s Empias?

25

i Extan los asmos Emgios?

26

iTane asoacs suficients gara desemo=Sar su lagor?

27|

¢ Tien= los medios ad=cuados para des=mpe=fiar su trabaja?

TOTAL

il ool v o] ]

e I e I R
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Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014



78

Grafico 3.13. Perfil valorativo sobre el puesto de trabajo (general) grupo

mantenimiento

=]

[
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Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

Analisis: De acuerdo al gréfico, las condiciones existentes han generado cierta
inestabilidad en las preguntas referentes a si tienen los medios adecuados para
desempefiar el trabajo y si el nivel de ruido es el adecuado en el trabajo, ya que
por ser una area de utilizacion de maquinas y herramientas se concentra el sonido
de manera mas fuerte, tomando en cuenta que también no se cuenta con la

ventilacién ni desfogue indicado.
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Tabla 3.12.  Perfil valorativo sobre puesto de trabajo (especifico) grupo

mantenimiento

3 SOBRE EL PUESTO DE TRAB AN (ESPECIFIOO) 1 2 3 415

31|; 5= mrresgonde sy pussto o0 sus estudios? 3 < 3 2 1
32| rresgponde su guests on su experiencis sboral? 1 2 2 7 3
33|;5%sz= cua =g 5o sus =soonsan dades? 3 4 2 4 2
AA4|; Hay mowilidad entre= pu=stos d= trabajo? 3 2 1 2 2
A5); Ewiste discriminacidn gor sewa? & 5 1 2 1
36| %m smte cma zady =15y taoain? 4 5 3 2 1
A.¥|; Extd zatisfecho &n su gussio de trabaja? 2 2 5 = 1
TOTAL| 29 (24 [ 18 [ 23 | 11

Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

Grafico 3.14. Perfil valorativo sobre puesto de trabajo (especifico) grupo

mantenimiento
3 SOBRE EL PUESTO DE TRABAJO (ESPECIFICO)
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Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

Analisis: De acuerdo al gréfico, las condiciones existentes han generado cierta
inestabilidad en las preguntas referentes a si existe discriminacién por sexo,
denotando que en esta area la mayoria de personas son hombres, demostrando que

aqui existe este tipo de problemas los cuales deben ser tomados en cuenta
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Tabla 3.13. Perfil valorativo sobre la integracion en el trabajo grupo

mantenimiento

4 SOBRE LA INTEGRACION EN EL TRABAJO 1]12]3|4]5

4.1];El ambiente laboral es agradable? 41621211
4.2);Se apoyan entre comparieros en el desempefio de su trabajo? 2151 4]3]1
4.3|/Es facil la comunicacién con sus comparieros? 1]5]6]21]1
4.4 ;Entiende los objetivos de la empresa? 512]11]5]2
4.5]¢El trabajo se reparte adecuadamente entre los miembros del grupo? 4171211
4.6|¢Siento que trabajo en equipo? 21413142
4.7]¢Tengo autonomia para realizar mi trabajo? 71 2]13]2]1
4.8]¢Tengo apoyo de mis comparieros para realizar mi trabajo? 415(3]2]1
TOTAL| 29136 | 23| 22| 10

Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

Grafico 3.15. Perfil valorativo sobre la integracion en el trabajo grupo
mantenimiento

4 SOBRE LA INTEGRACION EN EL TRABAJO)
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Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014
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Analisis: De acuerdo al gréfico, las condiciones existentes han generado cierta
inestabilidad en las preguntas referentes a si existe autonomia en sus actividades,

denotando que en esta area no existe trabajo independiente.

Tabla 3.14 Perfil valorativo sobre su jefe directo o superiores grupo

+ H H +
FATLCTIrTmcrity

5 SOBRE SU JEFE DIRECTO O SUPERIORES
5.1];La comunicacion con su jefe directo es satisfactoria?

5.2|,Es accesible la direccion?

5.3|¢Siente un trato agradable?

5.4|;Le proporciona apoyo su jefe en el desempefio del trabajo?

5.5]; Considera el nivel de exigencia adecuado?

~ o |wlo] -
[C) O] F<2) FIRY FN )
w|o -] w
) FSN 1C) Fo2) P N
G DY G 2

TOTAL| 22| 19| 19| 19] 11

Fuente: Investigacion De Campo
Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

5 SOBRE SU JEFE DIRECTO O SUPERIORES

¢Lacomunicacién con su jefe ¢Es accesible la direccion? ¢Siente un trato agradable? ¢ Le proporciona apoyo su jefe ¢Considera el nivel de exigencia|
directo es satisfactoria? en el desempefio del trabajo? adecuado?

m Seriesl m Series2 m Series3 m Series4 m Seriesb

Gréafico 3.15. Perfil valorativo sobre su jefe directo o superiores grupo

mantenimiento

Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014
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Analisis: De acuerdo al gréfico, las condiciones existentes han generado cierta
inestabilidad en las preguntas referentes a si el nivel de exigencias es el adecuado
ya que en relacidn con los superiores y jefes hay mas alto el nivel de demandas.

Tabla 3.15. Perfil valorativo sobre su salario grupo mantenimiento

6 SOBRE SU SALARIO 112)3(4](5

6.1);Considera que su salario es justo? 5121 1[5]2
6.2|Su salario esta en consonancia con el de otros puestos? 712]13[2]1
6.3]Cree que su salario esta en consonancia con el de otras empresas del mismo ramo empresarial? 416l 2]2]1
6.4|Considera los sueldos adecuados a la situacion de la empresa? 5]15]12f2]1
TOTAL[ 21| 15] 8 [ 11| 5

Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

Gréfico 3.16. Perfil valorativo sobre su salario grupo mantenimiento

6 SOBRE SU SALARIO
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Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014
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Analisis: De acuerdo al gréfico, las condiciones existentes han generado cierta
inestabilidad en las preguntas referentes a si el salario que recibe estd en
consonancia o acorde al de otros puestos, ya que se observa que el personal no
esta satisfecho con lo que estéa recibiendo.

Tabla 3.16. Perfil valorativo sobre la satisfaccion personal grupo mantenimiento

7 SOBRE LA SATISFACCION PERSONAL

7.1];Cree que su trabajo es Util?

7.2|¢Existe reconocimiento de su labor por sus comparieros?

7.3|¢Existe reconocimiento de su labor por su jefe?

7.4;Siente que el trabajo que realiza le aporta personalmente?

7.5|¢Su jefe le anima a tomar la iniciativa?

7.6|¢Esta satisfecho con su trayectoria en la Empresa?

7.7|¢Esta satisfecho con las oportunidades que tiene para emplear sus habilidades en el trabajo?

7.8|¢Esta satisfecho de su puesto de trabajo y de lo que aporta?

7.9|¢Su jefe evalla sus fortalezas y necesidades de desarrollo?

7.10]¢Desearia cambiar de empresa?

NN |wNINd IR

PN FN BN 1°°1 FY BN 1N FNY BN 1Y BN
safalnls|o|wlaln oo
v o]k v]o|ov|w]w|w| w
s L2 Ll Ll S Ll Ll DS Ll Ll Ll B2

TOTAL

Fuente: Investigacion De Campo
Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

Gréfico 3.16. Perfil valorativo sobre la satisfaccion personal grupo mantenimiento

7 SOBRE LA SATISFACCION PERSONAL
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Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014
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Analisis: De acuerdo al gréfico, las condiciones existentes han generado cierta
inestabilidad en varias preguntas, referentes a que si reconoce la labor por parte
del jefe directo, si estd satisfecho con la trayectoria en la empresa, si esta
satisfecho con el puesto de trabajo y su aporte y si se toma en cuenta sus
fortalezas y necesidades, siendo este el item mas con mayor variabilidad en esta
area.

Grupo administrativo

Tabla 3.17. Perfil valorativo sobre la empresa grupo administrativo

1 SOBRE LA EMPRESA 1]12]13]4|5

1.1);Le gusta su empresa? 2 3 5 2 0
1.2|;Se siente integrado en ella? 2 51032
1.3]¢Conocia la empresa antes de incorporarse a ella? 1]1]4]11[5]1
1.4];Conoce su posicion y sus responsabilidades? 313132 1
1.5/, Considera que la empresa le brindé un comienzo de trabajo con apoyo y formacién? 51 3 1 2 1
1.6]¢La empresa se interesa por sus sugerencias? 3]0 1]3]5
TOTALl 16 | 18| 11| 17 | 10

Fuente: Investigacion De Campo
Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

Gréfico 3.17. Perfil valorativo sobre la empresa grupo administrativo
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Analisis: De acuerdo al gréfico, las condiciones existentes han generado cierta
inestabilidad en varias preguntas, referentes a que si considera que la empresa le
brindo desde un comienzo apoyo y formacién tanto en conocimiento como en
trayectoria profesional.

Tabla 3.18. Perfil valorativo sobre el puesto de trabajo (general) grupo

administrativo

2 SOBRE EL PUESTO DE TRABAJO (GENERAL) 112|3|4(5

2.1|¢Lailuminacién es adecuada? 3[2]0] 2[5
2.2|;La temperatura es la adecuada? 32142
2.3|¢El nivel de ruido es adecuado al trabajo? 415]10f(2]1
2.4);Estan las instalaciones limpias? 21 2]13]14([1
2.5|¢Estan los aseos limpios? 2111252
2.6|;Tiene espacio suficiente para desempefiar su labor? 1]13[0]5]3
2.7{;Tiene los medios adecuados para desempefiar su trabajo? 5({1]12]3[1
TOTAL[ 20| 16| 8 | 25 15

Fuente: Investigacion De Campo
Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

Grafico 3.18. Perfil valorativo sobre el puesto de trabajo (general) grupo
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Analisis: De acuerdo al gréfico, las condiciones existentes han generado cierta
inestabilidad en varias preguntas, referentes a que si tiene los medios necesarios
para desempefar su trabajo.

Tabla 3.19. Perfil valorativo sobre el puesto de trabajo (especifico) grupo

administrativo

3 SOBRE EL PUESTO DE TRABAJO (ESPECIFICO) 123 4]5

3.1]Se corresponde su puesto con sus estudios? 514]10] 2 1
3.2|;Se corresponde su puesto con su experiencia laboral? 1 0 2 6 3
3.3|;Sabe cuales son sus responsabilidades? 31412 ([1]2
3.4|¢Hay movilidad entre puestos de trabajo? 5 2 1 2 2
3.5]¢Existe discriminacion por sexo? 4] 4 1 2 1
3.6;,Se siente realizado en su trabajo? 412]13[2]1
3.7|¢ Esté satisfecho en su puesto de trabajo? 2 2 31 4 1
TOTAL| 24| 18 [ 12 ] 19| 11

Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

Gréafico 3.19. Perfil valorativo sobre el puesto de trabajo (especifico) grupo

administrativo

3 SOBRE EL PUESTO DE TRABAJO (ESPECIFICO)

¢Se corresponde su  ¢Se corresponde su ¢ Sabe cuales son sus ¢Hay movilidad entre ¢Existe discriminacion ¢Se siente realizado (Est4 satisfecho en su
puesto con sus puesto con su responsabilidades?  puestos de trabajo? por sexo? en su trabajo? puesto de trabajo?
estudios? experiencia laboral?
m Seriesl m Series2 m Series3 m Series4 m Seriesb

Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014



87

Analisis: De acuerdo al gréfico, las condiciones existentes han generado cierta
inestabilidad en varias preguntas, referentes a que si corresponde el puesto de

trabajo con los estudios realizados y si hay movilidad entre puestos de trabajo.

Tabla 3.20. Perfil valorativo sobre la integracion en el trabajo grupo

administrativo

4 SOBRE LA INTEGRACION EN EL TRABAJO
4.1[;El ambiente laboral es agradable?

4.2;Se apoyan entre compafieros en el desempefio de su trabajo?

4.3|¢Es facil la comunicacion con sus comparieros?

4.4{;Entiende los objetivos de la empresa?

4.5|¢El trabajo se reparte adecuadamente entre los miembros del grupo?
4.6/;Siento que trabajo en equipo?

4.7];Tengo autonomia para realizar mi trabajo?
4.8 Tengo apoyo de mis compafieros para realizar mi trabajo?

Fuente: Investigacion De Campo
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Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014
Gréafico 3.20. Perfil valorativo sobre la integracion en el trabajo grupo

administrativo

4 SOBRE LA INTEGRACION EN EL TRABAJO)

¢Elambiente ¢Se apoyan entre ¢Es facil la ¢Entiende los ¢Eltrabajose  (Siento que trabajo ;Tengo autonomia ¢Tengo apoyo de

laboral es compaferosenel comunicaciéncon  objetivos de la reparte en equipo? para realizar mi mis comparieros
agradable? desempefio de su  sus comparieros? empresa? adecuadamente trabajo? para realizar mi
trabajo? entre los miembros trabajo?
del grupo?
m Series2 m Series3 m Series4 m Series5 m Series6

Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014
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Analisis: De acuerdo al gréfico, las condiciones existentes han generado cierta
inestabilidad en varias preguntas, referentes a si tiene conocimiento sobre los
objetivos y vision de la empresa, valorandose que existe incertidumbre en este
tema.

Tabla 3.21 Perfil valorativo sobre su jefe directo 0 superiores grupo

administrativo

5 SOBRE SU JEFE DIRECTO O SUPERIORES
5.1]¢La comunicacién con su jefe directo es satisfactoria?

5.2| Es accesible la direccion?

5.3|;Siente un trato agradable?

5.4];Le proporciona apoyo su jefe en el desempefio del trabajo?
5.5]¢Considera el nivel de exigencia adecuado?
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of|a|r|r|a]w
Y EN TN I Y ES
~lo|r[Nl-|o

TOTAL

—
©
-
~
—
w
—
©
=
o

Fuente: Investigacion De Campo
Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014
Grafico 3.21.  Perfil valorativo sobre su jefe directo o superiores grupo

administrativo

5 SOBRE SU JEFE DIRECTO O SUPERIORES

¢La comunicacion con su jefe ¢Es accesible la direccion? ¢Siente un trato agradable?  ¢Le proporciona apoyo su jefe ;Considera el nivel de exigencial
directo es satisfactoria? en el desempefio del trabajo? adecuado?

m Seriesl m Series2 m Series3 m Series4 m Series5

Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014
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Analisis: De acuerdo al gréfico, las condiciones existentes han generado cierta

inestabilidad en varias preguntas, referentes a si considera si el nivel de exigencias

es el adecuado.

Tabla 3.22. Perfil valorativo sobre su salario grupo administrativo

6 SOBRE SU SALARIO 1]23|4]|5

6.1|;Considera que su salario es justo? 2 2 115 2
6.2|¢Su salario estd en consonancia con el de otros puestos? 7 2 1 1 1
6.3|¢Cree que su salario estd en consonancia con el de otras empresas del mismo ramo empresarial? 413121211
6.4|;Considera los sueldos adecuados a la situacion de la empresa? 5 2 2 2 1
TOTAL[ 18] 9| 6 [ 10| 5

Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

Gréfico 3.22. Perfil valorativo sobre su salario grupo administrativo

6 SOBRE SU SALARIO

¢Considera que su salario es justo?

m Seriesl

¢Su salario esta en consonancia con el ¢Cree que su salario esta en
de otros puestos? consonancia con el de otras empresas
del mismo ramo empresarial?

m Series2

m Series3 m Series4

¢Considera los sueldos adecuados a la
situacion de la empresa?

m Seriesb

Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014
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Analisis: De acuerdo al gréfico, las condiciones existentes han generado cierta

inestabilidad en varias preguntas, referentes a si su salario tiene consonancia con

la de otros puestos, denotando que en las demas areas se tiene el mismo

inconveniente.

Tabla 3.23. Perfil valorativo sobre la satisfaccién personal grupo administrativo

7 SOBRE LA SATISFACCION PERSONAL

7.1];Cree que su trabajo es Util?

7.2]¢Existe reconocimiento de su labor por sus comparieros?

7.3]¢Existe reconocimiento de su labor por su jefe?

7.4]¢Siente que el trabajo que realiza le aporta personalmente?

7.5]¢Su jefe le anima a tomar la iniciativa?

7.6]¢Esta satisfecho con su trayectoria en la Empresa?

7.7]¢Esta satisfecho con las oportunidades gue tiene para emplear sus habilidades en el trabajo?

7.8|¢Esta satisfecho de su puesto de trabajo y de lo que aporta?

7.9]¢Su jefe evalla sus fortalezas y necesidades de desarrollo?

7.10]¢Desearia cambiar de empresa?

TOTAL
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Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

Gréfico 3.23. Perfil valorativo sobre la satisfaccion personal grupo administrativo

7 SOBRE LA SATISFACCION PERSONAL

que aporta?

de su puesto de  sus fortalezasy

desarrollo?

¢Cree que su ¢Existe ¢Existe ¢Siente que el ¢Sujefele anima ¢Esta satisfecho ¢Esta satisfecho
trabajo es Gtil?  reconocimiento  reconocimiento trabajo que atomarla  consu trayectoria con las
de su labor por de su labor por su realiza le aporta iniciativa? enlaEmpresa?  oportunidades  trabajoydelo  necesidades de
sus comparieros? jefe? personalmente? que tiene para
emplear sus
habilidades en el
trabajo?
u Seriesl m Series2 1 Series3 m Series4

m Seriesb

¢Estasatisfecho  ¢Su jefe evalia ¢Desearia cambial

de empresa?

Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014
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Andlisis: De acuerdo al gréfico, las condiciones existentes han generado cierta

inestabilidad en varias preguntas, siendo este el item donde se encuentra menores

valores en la mayoria de preguntas asi como se ha demostrado en las otras areas

donde se ve el mismo problema reflejado en las estadisticas.

3.2. RELACION DE LAS VARIABLES ANALIZADAS

Tabla 3.24. Relacion entre variables

ISTA 21 VERSION ENCUESTA DE CLIMA
AREAS CORTA ORGANIZACIONAL
5.9
Carga Mental 4 | Satisfaccion Personal 16
Mantenimiento
Autonomia 51
Temporal 3 Puesto de Trabajo (especifico) |15
6.3
Administrativo | Carga Mental 9 Satisfaccion Personal 18
S Autonomia 4.2 |Integracion en el Puesto de
Temporal 6 | Trabajo 15
6.5
Carga Mental 5 Satisfaccion Personal 18
Operativos
Autonomia 4.5
Temporal 7 Salario 16

Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014
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Al momento de realizar las evaluaciones y comparar los resultados se pudo notar
que hay un vinculo muy grande con la carga mental, la autonomia temporal dentro
de los riesgos psicosociales y la satisfaccion laboral, de acuerdo a los valores méas
altos dentro del clima laboral, donde también se observa que el puesto de trabajo,
la integracion y el salario son items que relucen, los mismos que se entrelazan ya
que son factores que influyen sobre el personal concluyendo que los riesgos
psicosociales estan afectando al clima laboral.

Toda esta informacién es muy Util y radica en que mediante estos resultados es
posible comprobar como los riesgos psicosociales influyen en el clima laboral
inclusive en el comportamiento de los trabajadores; también como se producen
sus percepciones, y cdmo estos métodos de analisis de resultados mediante el test
y la encuesta son un filtro de su realidad para ver el funcionamiento del
rendimiento y la motivacion y asi esto constituya en un factor importante al
analizar los factores de riesgo psicosocial a los que se ve expuesto un trabajador
en determinado contexto organizacional fusionado con el clima laboral.

De acuerdo con lo analizado anteriormente enfocandose principalmente en los
resultados arrojados que fueron en alto grado la Carga Mental y La satisfaccién
Laboral reducida permite a la empresa ser de gran utilidad como guia para
orientar la planificacion y secuencia de las estrategias de intervencion puesto que

estos puntos resultan ser los mas influyentes.
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3.3VERIFICACION DE HIPOTESIS

Tabla 3.25. Verificacion de la hipotesis

ISTA 21 VERSION ENCUESTA DE CLIMA
AREAS CORTA ORGANIZACIONAL
Carga Mental Satisfaccion Personal
Mantenimiento
Autonomia Temporal Puesto de Trabajo (especifico)
Carga Mental Satisfaccion Personal
Administrativos
Autonomia Temporal Integracion en el Puesto de Trabajo
Carga Mental Satisfaccion Personal
Operativos
Autonomia Temporal Salario

Fuente: Investigacion De Campo

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

Segun los resultados obtenidos de las evaluaciones se observa que en el area de
mantenimiento, esta presenta indices altos en relacion a la carga mental y la
autonomia temporal (riesgos psicosociales) y satisfaccion personal y puesto de
trabajo especifico (clima laboral), en el &rea administrativa los indices con mayor
influencia son la carga mental y la autonomia temporal (riesgos psicosociales) y
satisfaccidn personal e integracion en el trabajo (clima laboral), con respecto al
area operativa de igual manera se obtiene resultados negativos en los items
relacionados a la carga mental y la autonomia temporal (riesgos psicosociales) y
satisfaccidn personal y salarios (clima laboral).

Los factores de riesgos psicosociales encontrados mediante la herramienta

ISTAS 21 version corta y el clima laboral evaluado mediante la Encuesta de
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Clima Organizacional ECO identificé dos dimensiones desfavorables enlazadas:
la carga mental y la satisfaccion personal, las mismas que fueron obtenidos con
valores més altos cuando se realizo el analisis con las dos herramientas como se
muestra con los resultados anteriormente mencionados, esto nos permite
confirmar que la hip6tesis propuesta es real ya que se evidencié que si influyen
los riesgos psicosociales como es el caso de la carga mental y en el clima laboral
que se demuestra como satisfaccion personal, ya que se dijo que por el exceso de
trabajo el personal esta siendo victima de conflictos personales, considerandolas
como manifestaciones tempranas de la salud de los trabajadores, esto debe ser
tratado de una manera urgente desde su origen y asi continuar con el proceso de

intervencion preventivo con el fin de minimizar los conflictos mencionados.



CAPITULO IV

4.1 CONCLUSIONES

Este analisis nos ha permitido identificar las areas con posibles problema y asi obtener

las causas principales donde se esta afectando y causando conflicto, por esta razén se ha

podido concluir lo siguiente:

Se tiene un alto porcentaje de carga mental en las areas donde se ve mayor
incidencia de trabajo.

La autonomia temporal tiene un porcentaje moderado con tendencia a aumentar
esto nos indica que los niveles de independencia son bastante bajos,
presentandose varias jefaturas las mismas que no permiten una soltura en las
labores la duracién , esto se ha dado porque no existen pausa ni tampoco hay
adaptacion de horario puesto que los sobre tiempos son excesivos.

En a la evaluacion de clima laboral los resultados son iguales en las tres areas
con respecto a la satisfaccion laboral pero varia en el segundo item dependiendo
el area especifica de trabajo.

Todo lo evaluado con los instrumentos propuestos tiene relacion
comprobandose la hipotesis propuesta.

Los procedimiento empleados para la realizacion de las tareas no son los
indicados ya que por cumplir con las tareas no se esta dando importancia a los

sobre esfuerzos.

La sobrecarga mental detectada no permite regular el ritmo de trabajo, ademas
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esto se puede resolver reduciendo periodo de tiempo expuesto a la misma.

El trabajador no tiene la posibilidad de tomar decisiones puesto que se le debe
permitir organizar su trabajo, regulando su ritmo, determinando el orden y la
forma de realizar las tareas encomendadas, interviniendo en la resolucion de los
conflictos.

Segun los analisis realizados no permite tener gran iniciativa puesto que la
satisfaccion laboral es bastante baja sin tener la posibilidad que el trabajador
realice propuestas e incluso adelantarse a la aparicion de problemas.

Las responsabilidades se ven afectadas ya que los trabajadores deben tener la
capacidad de conocer y aceptar las consecuencias de las decisiones tomadas para
realizar una tarea.

El control sobre la toma de decisiones se debera extender a todas las areas ya
que por no tener la facultad de realizar las tareas todo queda inconcluso

La responsabilidad en cada area ya que ellos tienen la capacidad de conocer y
ejecutar sus actividades de la manera mas eficaz, siendo conocedores de su area
propia de labores; pero aceptando las consecuencias de las decisiones tomadas
para realizar una tarea.

Existe gran demanda de cambio de personal por la falta de colaboracion de altos
mandos

La propuesta presentada se la realizd en conjunto con la Gerencia General la
cual fue implantada con las actividades posibles a realizar las mismas que fueron
enfocadas a la realidad de la misma.

Los trabajadores que colaboran varios afios en la empresa se les esta recargando
de trabajo y esto da pauta a g no cumplan con sus labores y puede ser un causal

de accidente de trabajo o enfermedad profesional.
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5.2 RECOMENDACIONES

- Considerar realizar el seguimiento a las actividades propuestas en el plan de
mejoramiento continuo que fomente una cultura organizacional apalancada en
los valores empresariales sobre la base de los principios basicos de convivencia.

- Se recomienda reforzar la definicion de los perfiles de liderazgo de la
organizacion, mediante la formacién y aplicacién de herramientas que permitan
a los responsables aplicarlos en su gestion.

- Establecer o redefinir el rol y alcance de los puestos de trabajo, alineado a los
procesos de la organizacién con un enfoque a la productividad, desarrollo y
bienestar.

- Se recomienda establecer un programa de rotacion enfocado al desarrollo y
bienestar de los trabajadores.

- Realizar un analisis de puestos de trabajo con funciones de cada area..

- Se recomienda que haya un involucramiento de mandos supervisores y altos y
asi se haya mas relacion con los trabajadores.

- La planificaciéon y la organizacion del trabajo en la empresa para que asi se
minimicen los riesgos y haya mas control teniendo seguridad derivada de la
eleccién de los equipos, la determinacién y la adecuacion de las condiciones de
trabajo y el impacto de los factores ambientales en el trabajo.

- Serecomienda promover el apoyo social y un mejoramiento de sueldos en todos
sus niveles, prestando principal atencién al apoyo de los subordinados por parte
de sus superiores.

- Se debe sensibilizar a todos los miembros de la empresa sobre la importancia de

las relaciones personales, estableciendo cursos sobre trabajo en equipo con el
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proposito de establecer estrategias que les permitan mejorar las relaciones entre
ellos.

Fomentar la participacion de los trabajadores en las distintas areas y las
diferentes tareas que integran el trabajo, desde la propia organizacion,
distribucion y planificacién de las tareas a realizar.

Canalizar la participacion de los distintos agentes para que asi sean los

adecuados, agiles y eficaces y asi analizar qué aspectos pueden mejorarse.



CAPITULO YV

PROPUESTA

5.1 Titulo

Plan de mejoramiento continto de riesgos psicosociales y clima laboral

5.2 Antecedentes

La empresa Impolplast ha venido denotando gran indice de ausentismos laborales por
varias causas lo cual provoca preocupacién en sus colaboradores, se ha realizado
estudios y se ha obtenido como resultado que la carga laboral que presentan esta
afectando a todas las areas, puesto que la productividad se ha visto disminuida y se
fundamenta en valores de ventas en su mercado.

Por esta razén se propone el presente plan de mejora continua basada en resultados

obtenidos segun encuestas Y test realizados.

5.3 Justificacion

El mejoramiento continuo de los riesgos psicosociales se la debe enfocar tomando dos
aspectos esenciales como son: la organizacion y el individuo, ya que el abordaje en los

dos aspectos mencionados permiten atenuar las dimensiones desfavorables identificadas
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con el fin de minimizar manifestaciones en la salud de los colaboradores.

Es fundamental aplicar estrategias de mejoramiento continuo a través de acciones que
promuevan la gestion del talento humano, mejorando la calidad del entorno laboral de
los trabajadores, disminuyendo la 107 trabajo innecesarias, desarrollando un
clima organizacional optimo para el desenvolvimiento del personal segin éarea y

departamento.

5.4 Valores a incentivarse

- Regulacion de salarios
- Autonomia

- Carga de Trabajo

- Comunicacion

- Satisfaccion Laboral

- Satisfaccién Personal

5.5 Objetivos

General

Desarrollar un plan de mejoramiento continuo en las areas de mayor grado de
riesgos psicosociales en los que estan siendo afectados el clima laboral de la

empresa.

Especificos

- Establecer estrategias enfocadas al mejoramiento continuo en la minimizacién
de riesgos psicosociales en conjunto con el clima laboral que ayuden a

minimizarlos.
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- Implementar las actividades propuestas en el cronograma por medio de
estrategias basadas en métodos basicos que permitan la intervencion para el

mejoramiento del clima organizacional.

5.6 Fundamentacion

- Tecnoldgica
Es factible porque se cuenta con las herramientas tecnolégicas para su implementacion
para el desarrollo de actividades formacién y capacitacion, y la ejecucion segun lo

planificado por la direccién.

- Organizacional
Es posible por ser parte de las actividades para la implementacion de la presente
propuesta en donde abarca los riesgos psicosociales con el clima laboral, los cuales
fueron evaluados a través del método ISTAS 21 version corta y la encuesta ECO, como
parte de la gestion del talento humano.

- Tebrica

Plan de mejoramiento continuo

Un plan de mejoramiento continuo es un conjunto de acciones organizadas que tienen
como objetivo el seguimiento de actividades propuestas enfocadas al trabajador, como
consecuencia de derivados del trabajo o de la actividad industrial. Para que un plan de
mejoramiento continuo pueda garantizar su eficacia debera estructurarse en torno a las
siguientes fases:

- Compromiso de la direccidn.

- ldentificacion, analisis y valoracién de las causas.
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- Estudio y propuesta de soluciones.

- Disefio de la intervencion (como, donde, cuando, quién, etc.).

- Llevar a cabo la intervencidn.

- Seguimiento, control y evaluacion.

- Puesta en marcha del plan de mejoramiento continuo

- Minimizar riesgos y disminuir conflictos

- Tratar de combatir los riesgos y conflictos en su origen.

- Una continua labor de informacién para tener en cuenta la evolucion de la

técnica y para sustituir los procesos por otros nuevos.

5.7 Modelo operativo de la propuesta

Para que exista el mejoramiento continuo dentro de la empresa se debe enfocar al
analisis en las areas con mayor indice negativo, los mismos que se presentan en las
condiciones de trabajo latentes a partir de la dimensién desfavorable identificada

mediante los test realizados.

Estrategias que sitia la dimension mas desfavorable segun los

resultados
Las principales estrategias y observaciones obtenidas para todo el personal llevan a
resultados paralelos en las dos variables que son: riesgos psicosociales y clima laboral

que se ven distribuidos en dos estrategias principales las que se detallan a continuacion.



Tabla 5.1. Estrategias de intervencién en la empresa
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DIMENSION ESTRATEGIAS ACTIVIDADES RESPONSABLE
- La carga |-Talleres, seminarios, - Talento
mental se enfoca | capacitaciones para Humano
en la sobrecarga de | lideres, evaluacion de
trabajo y la | clima laboral.
autonomia temporal
enfocada a la falta
de colaboracion vy

Factores malos liderazgos.

Psicosociales y

Clima Laboral
- Los salarios [-Revisar los salarios
desfavorables y la | del personal - Talento
satisfaccion personal | asociandolos a la Humano
con los comparieros | competencia y las

de trabajo.

demas areas

Fuente: Analisis de Variables segln test

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014
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Estrategias enfocadas al mejoramiento continuo del area con mayor

incidencia de riesgos psicosociales y clima laboral negativo.

El principal objetivo de enfocar estrategias de mejoramiento al area de mayor incidencia
es para enfrentar situaciones de sobrecarga mental y satisfaccion personal,
permitiéndole mantener el rendimiento positivo en el desempefio en el trabajo.

Estrategias que sitia la dimension mas desfavorable segun los

resultados

En las Areas Operativas encontramos indices altos de disconformidad en los siguientes
items: Carga Mental, Autonomia Temporal (Riesgos Psicosociales) y Satisfaccion
Personal y Salario (Clima Laboral) y exponen a situaciones mas perjudiciales para la
salud.

Tabla 5.2. Estrategias de intervencién en el individuo

DIMENSION | ESTRATEGIAS ACTIVIDADES AREA RESPONSABLE

- Realizar analisis de N ) _
- Actividades Operativa | Gerencia General

Carga Mental | resultados de las
grupales, charlas de

y Autonomia | evaluaciones ejecutadas a )
liderazgo
Temporal gerencia para observar la
(Riesgos magnitud de la situacion
Psicosociales) | para asi lograr cumplir con la
actividades propuestas en el

plan de mejoramiento

continuo

Fuente: Analisis de Variables segln test

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014



Tabla 5.3. Estrategias de mejoramiento continuo
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DIMENSI | ESTRATEGIAS ACTIVIDADES RESPONSABLE
ON
- Innovar al - Realizar - Operativa - Talento
personal charlas de Humano
mediante de incentivos
Satisfaccio
pensamientos y escuela
n Personal
positivos de lideres
y Salario
- Realizar - Enfocarse
(Clima
evaluacione | a un  estudio - Operativa - Talento
Laboral)
sde especializado con Humano
desempefio personal técnico en
donde el area de
reluzca el evaluaciones con
personal a resultados veraces.
incentivarse.
Fuente: Analisis de Variables segln test
Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014
5.8 Plan de implementacion de la propuesta
Tabla 5.4. Modelo operativo a implementar
FASES ETAPAS METAS ESTRATEGIAS RECURSOS RESPONSABLES | TIEMPO
INICIAL Identificacion | -Tipificacion de Obtener los Plan a -Talento Humano 3
de losriesgos | losriesgosy resultados seguin implementarse. - semanas
y conflictos conflictos a test realizados. Laptop, -Jefes de Area-
laborales analizar mediante materiales de Daniela Oviedo

la utilizacién de

test, -Entrega de

Coordinar con el

oficinay

Departamento
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resultados a Jefe del area de de recursos 1 semana
Gerencia mayor incidencia humanos
-Aprobacion de las estrategias
charlas por parte propuestas para
de Gerencia implantar.
General a las
areas de mayor
incidencia
negativa
CENTRAL Planificacion -Realizacion de -Presentar -Plan a Talento Humano, 1
e cronograma de cronograma y implementarse. Jefes de Areasy semana
Implementaci | actividades la cual | compromiso de Laptop, Daniela Oviedo
on presenta los cumplimiento de materiales de
indices mas actividades por oficinay
negativos. escrito al Jefe del Departamento
Area. de recursos Jefes de Areasy
Humanos. Daniela Oviedo
-Realizacion de -Coordinar -Laptop,
charla de actividad con diapositivas,
concientizacion de | Gerente General el | lugar donde 1 semana
las areas mismo que debera | dictar las charlas
resultantes del realizar y materiales de
estudio con la seguimiento de las | oficina. Jefes de Areasy
duracion de 2 actividades para Talento Humano
horas una mejora
continua.
-Estudio anual de
-Talento Humano las areas a
debera evaluar
-Realizar una implementar Desempefio 6 meses
evaluacion al afio Evaluaciones de laboral.

de desempefio
Laboral para
medir
rendimientos y asi
Implementar

incentivos, esta

Desempefio segln
el area de trabajo
con aprobacion de
Gerencia General

y los socios.

Departamento
Financiero y

talento Humano
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actividad sera
estudiada por
Gerencia General

y los socios.

-Realizar estudio
de mercado
enfocado a los
salarios tanto
dentro de la
empresa como con
empresas
similares y
proponer reformas
en Junta de

Socios.

-Departamento
Financiero y

Talento Humano

-Estudio de
salarios por area
y empresas

parecidas

3 meses

FINAL

Mejoramiento

Continuo

Realizar
seguimiento de
actividades
propuestas de
acuerdo al

cronograma

Segun lo propuesto
asesorarse a cerca
de estudios de
Desempefio
Laboral y anélisis

de sueldos

Plan a
implementarse.
Laptop,
materiales de
oficinay
Departamento
de recursos

humanos

Toda la empresa

1 afio

Fuente: Analisis de Variables segln test

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

5.9 Evaluacion del Plan de Mejoramiento Continuo

El area con mayor afectacion es la Operativa la misma que nos permitié conocer los test

realizados ISTAS 21 y ECO a la cual va enfocada la implementacion del mismo,

realizando las siguientes preguntas:
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Tabla 5.5. Evaluacion del plan de mejoramiento continuo

PREGUNTAS BASICAS EXPLICACION

¢Quiénes solicitan evaluar? e Socios y duefios.
e Trabajadores

e Jefes de areas

¢Por qué evaluar la e  Para conocer la eficacia de los métodos y

estrategias a utilizarse y el tiempo que

Propuesta?
conlleva
¢Para qué evaluar? e Pararealizar las mejoras en las areas que
presentan mayor incidencia de riesgos y
conflictos
¢Qué evaluar? e Metas
e Tiempo de ejecucién
o Niveles de riesgos y mayor incidencia de
conflictos con areas.
¢Quién evalla? e Talento Humano
o Jefes de areas
¢Cuando evaluar? e Periddicamente cada 6 meses
¢Con qué evaluar? e Encuestas

e Desempefio Laboral
e  Observacion directa
e  Entrevistas

e Correo Electrénico
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Fuente: Analisis de Variables segun test realizados.

Elaborado por: Oviedo, Daniela 2014

5.10 Cronograma de Mejoramiento Continuo

El presente cronograma se detalla todas las actividades con tiempos los mismos que

deberén ser aprobados por gerencia general para su realizacion.

Tabla 5.6. Cronograma de Actividades

FECHAS FASES ETAPAS RESPONSABLES | TIEMPO DE EJECUCION
Daniela
Aplicacion de |Oviedo, Jefes
testy de areas, 3 SEMANAS
encuesta talento

Humano

Entrega de .
Gerencia
resultados a
Lo Gerencia General,
mar-14 inicial Daniela Oviedo
General
Aprobacion
de charlas por
parte de
Gerencia
General al
area
conmayor
incidencia
Cronograma
de Daniela Oviedo 1 SEMANA
Actividades
Charla de
abr-14 concientiozac
ion al area
con mayor
incidencia
negativa

1 SEMANA
Gerencia
General,
Daniela Oviedo

Daniela Oviedo 1 SEMANA

Central -
fUn-14 Evaluaciones |Talento 6 MESES
] de desmpeino |Humano
Analisis

comparativo

. Area
de salarios Financiera
sep-14 por areas y Talento ’ 3 MESES
conempresas |, o
del mismo
nivel

- Observaciones
La presente propuesta sera ejecutada con el apoyo principalmente de los socios de la
empresa y Gerencia General, la misma que cuenta con todos los recursos indispensables

para su realizacion, por esta razon se pondra en practica el cronograma planteado
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mediante autorizacion de los dirigentes para ejecutarla en el tiempo indicado,
obteniendo resultados enfocados a la mejora continua de la misma, haciendo uso de los
valores que se tendra mediante la aplicacion de los test para su conveniencia ya que se
podra implantar de la mejor manera contando con asesoria de la autora, quedando a

disposicién de la empresa todos los resultados y actividades propuestas.
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GLOSARIO

CARGA DE TRABAJO: Nivel de actividad o esfuerzo que el trabajador debe realizar

para cumplir con los requisitos estipulados del trabajo.

CARGA DINAMICA: Nivel de carga que tiene un trabajo debido a los
desplazamientos, esfuerzos musculares y manutencién de carga que se realizan en el
trabajo.

CONTROL DE RIESGOS: Proceso de toma de decisiones para tratar y/o reducir los
riesgos, para implantar las medidas correctoras, exigir su cumplimiento y la evaluacion
periddica de su eficacia.

EFECTO DEL TRABAJADOR SANO: Es un fendmeno observado en los estudios de
las enfermedades profesionales: los trabajadores suelen presentar unas tasas globales de
mortalidad inferiores a las de la poblacion general, debido al hecho de que los afectados
por enfermedades importantes o incapacitantes son habitualmente excluidos del empleo.
ENFERMEDAD PROFESIONAL.: La contraida a consecuencia del trabajo ejecutado
por cuenta ajena en las actividades indicadas en el cuadro de enfermedades
profesionales.

ERGONOMIA: Ciencia multidisciplinaria que tiene por objetivo adaptar la realizacion
de un trabajo a las condiciones fisioldgicas y psicoldgicas del individuo, a través de la
investigacion y la adecuacion del puesto de trabajo y su entorno. Sus funciones son:
atender y analizar la organizacién y las condiciones del trabajo, los horarios, los turnos,
los ritmos de produccion, los descansos y las pausas, el disefio del puesto de trabajo, la

comunicacion interna, asi como las limitaciones fisicas y psiquicas de los empleados.

Adecuacion entre las distintas capacidades de las personas y las exigencias de las tareas.

Relacion entre la persona y su trabajo, equipamiento y entorno; aplicacion de
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conocimientos anatémicos, fisiolégicos y psicolégicos a los problemas que resultan de

esta relacion.

ESTRES: Cambios reversibles o irreversibles en el organismo, provocados por un
desequilibrio entre las demandas de factores externos (tanto ambientales como

psicoldgicos o sociales) y los recursos que provocan una disminucion del rendimiento.

ESTRES LABORAL: Es un desequilibrio importante entre la demanda y la capacidad
de respuesta del individuo bajo condiciones en las que el fracaso ante esta demanda
posee importantes consecuencias. Segun esta definicion, se produciria estrés cuando el
individuo percibe que las demandas del entorno superan a sus capacidades para

afrontarlas y, ademas, valora esta situacion como amenazante para su estabilidad

FATIGA PROVOCADA POR EL TRABAJO: Manifestacion general o local, no
patoldgica, de la tensibn provocada por el trabajo, que puede ser eliminada
completamente mediante el descanso adecuado.

HIGIENE INDUSTRIAL: Disciplina que tiene por objeto el reconocimiento,
evaluacion y control de aquellos factores ambientales o tensiones que se originan en el
lugar de trabajo y que pueden causar enfermedades, perjuicios a la salud o al bienestar,
incomodidades e ineficiencia entre los trabajadores o entre los ciudadanos de la
comunidad.

INCIDENTE: Cualquier suceso no esperado ni deseado que no dando lugar a pérdidas
de salud o lesiones a las personas, pueda ocasionar dafos a la propiedad, equipos,
productos o al medio ambiente, perdidas de la producciébn o aumento de las
responsabilidades legales.

MEDICINA DEL TRABAJO: Es una disciplina que, partiendo del conocimiento del
funcionamiento del cuerpo humano y del medio en que éste desarrolla su actividad, en

este caso el laboral, tiene como objetivos la promocion de la salud (o prevencion de la
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pérdida de salud), la curacion de las enfermedades y la rehabilitacién

OBSERVACIONES PLANIFICADAS DEL TRABAJO (OPT): Técnica que
permite controlar con mayor énfasis las actuaciones de los trabajadores en el desempefio
de sus funciones en relacion a la seguridad para asegurar que el trabajo se realiza de

forma segura y de acuerdo a lo establecido.

OMS: Organizacion Mundial de la Salud

OIT: Organizacion Internacional de Trabajo

PREVENCION DE RIESGOS LABORALES: Es la disciplina que busca promover
la seguridad y salud de los trabajadores mediante la identificacion, evaluacion y control
de los peligros y riesgos asociados a un proceso productivo, ademas de fomentar el
desarrollo de actividades y medidas necesarias para prevenir los riesgos derivados del

trabajo.

PRL: Siglas con que se conoce la Prevencion de Riesgo Laboral

RIESGO LABORAL: Todo aquel aspecto del trabajo que tiene la potencialidad de
causar un dafio.

RIESGO LABORAL.: La posibilidad de que un trabajador sufra un determinado dafio
derivado del trabajo. Para calificar un riesgo desde el punto de vista de su gravedad, se
valoraran conjuntamente la probabilidad de que se produzca el dafio y la severidad del
mismo.

SALUD OCUPACIONAL.: Disciplina que tiene por finalidad promover y mantener el
mas alto grado de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas las
profesiones; evitar el desmejoramiento de la salud causado por las condiciones de
trabajo; protegerlos en sus ocupaciones de los riesgos resultantes de los agentes

nocivos; ubicar y mantener a los trabajadores de manera adecuada a sus aptitudes
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fisioldgicas y sicolégicas; y en suma, adaptar el trabajo al hombre y cada hombre a su
trabajo.
SEGURIDAD OCUPACIONAL.: Estudio especifico de los factores de seguridad en

sectores profesionales especificos: mineria, submarinismo, etc.
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ANEXOS

ANEXO 1

Oficio de aprobacion de cronograma de propuesta a implementarse

Ambato, 10 de Febrero del 2014

Ingeniera
Erica Aguilar

En su despacho.-

Reciba un atento y cordial saludo, la presente tiene por objeto hacerle llegar el cronograma
obtenidos en el estudio realizado “Influencia de los Riesgos Psicosociales en el Clima Laboral”
previo a la obtencion del Titulo de Psicologia Organizacional en la Pontificia Universidad
Catdlica Sede Ambato, los cuales seran realizados a todo el personal de su prestigiosa
empresa; razon por la cual solicito se digne en autorizar las actividades propuestas y coordinar
con el personal que propongo en el mismo, para que gestioné la implementacién de
mencionado estudio

Por su atencion que se digne dar a la presente, mis agradecimientos.

Oviedo

Egresada de la Escuela de Psicologia Organizacional

prtjacio 10 c’éf(érem 201y
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ANEXO 2

Oficio de aprobacidon de resultados de test realizados

Ambato, 26 de Marzo del 2014

Ingeniera
Erica Aguilar

En su despacho.-

Reciba un atento y cordial saludo, la presente tiene por objeto hacerle la entrega de los
resultados obtenidos en el estudio realizado “Influencia de los Riesgos Psicosociales en el
Clima Laboral” previo a la obtencién del Titulo de Psicologia Organizacional en la Pontificia
Universidad Catdlica Sede Ambato, lo mismos que fueron realizados a todo el personal de la
empresa; los cuales cuentan con conclusiones y recomendaciones; razén por la cual solicito se
digne en autorizarme a continuar con las actividades planteadas dentro del cronograma
propuesto anteriormente.

Por su atencién que se digne dar a la presente, mis agradecimientos.

A e

Oviedo

Srti

Egresada de la Escuela de Psicologia Organizacional

“Prccﬂcio 26 de rja'j“ Wy
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ANEXO 3

CONTROL DE ASISTENCIA A CHARLA DE CAPACITACION IMPARTIDAY

FOTOS DE RESPALDO

PLAN DE IMPLEMENTACION DE PROPUESTA

CONTROL DE ASISTENCIA A CHARLA DE CAPACITACION
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ANEXO 4

Carta del gerente general de Inpolplast

.

€ 2INPOLFLAS

N i INDUSTRIA DE DOLBJEROS ¥ PLASTICOS CiA. LTDA.

CERTIFICADO

A peticién verbal de la sefiorita DANIELA ESTEFANIA OVIEDQ TIRADO, con
C1.172256218-6, estudiante de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador Sede
Ambato,

CERTIFICO

QUE: la antes mencionada sefiorita conté con la respectiva autorizacion para aplicar

encuestas en esta empresa programadas en su plan de investigacion.

Seguros estamos que las conclusiones obtenidas, serviran de aporte para el desarrollo de

esta organizacion.

Es todo cuanto puedo certificar en honor a la verdad, pudiendo la interesada hacer uso legal

de este documento de acuerdo a sus intereses.

Ambato, 21 de mayo de 2014

Atentamente,

_
Dir.: Calle Jorge Carrera s/ny Av. José Peralta  Telf.: 032588254 AMBATO - ECUADOR
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ANEXO 5

Encuesta de clima organizacional eco
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1 SOBRE LA EMPRESA

11

¢Le gusta su empresa?

1.2

¢Se siente integrado en ella?

1.3

¢Conocia la empresa antes de incorporarse a ella?

1.4

¢Conoce su posicién y sus responsabilidades?

1.5

¢Considera que la empresa le brindé un comienzo de trabajo con

apoyo y formacién?

1.6

¢La empresa se interesa por sus sugerencias?

TOTAL

2 SOBRE EL PUESTO DE TRABAJO (GENERAL)

2.1

¢La iluminacion es adecuada?

2.2

¢La temperatura es la adecuada?

2.3

¢El nivel de ruido es adecuado al trabajo?

2.4

¢Estan las instalaciones limpias?

2.5

¢Estan los aseos limpios?

2.6

¢ Tiene espacio suficiente para desempefiar su labor?

2.7

¢ Tiene los medios adecuados para desemperiar su trabajo?

TOTAL
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3 SOBRE EL PUESTO DE TRABAJO (ESPECIFICO)

3.1

¢Se corresponde su puesto con sus estudios?

3.2

¢Se corresponde su puesto con su experiencia laboral?

3.3

¢Sabe cudles son sus responsabilidades?

3.4

¢Hay movilidad entre puestos de trabajo?

3.5

¢Existe discriminacién por sexo?

3.6

¢Se siente realizado en su trabajo?

3.7

¢ Esté satisfecho en su puesto de trabajo?

TOTAL

4 SOBRE LA INTEGRACION EN EL TRABAJO

4.1

¢El'ambiente laboral es agradable?

4.2

¢Se apoyan entre compafieros en el desempefio de su trabajo?

4.3

¢Es facil la comunicacion con sus compafieros?

4.4

¢Entiende los objetivos de la empresa?

4.5

¢El trabajo se reparte adecuadamente entre los miembros del

grupo?

4.6

¢Siento que trabajo en equipo?

4.7

¢Tengo autonomia para realizar mi trabajo?

4.8

¢ Tengo apoyo de mis comparieros para realizar mi trabajo?

TOTAL
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5 SOBRE SU JEFE DIRECTO O SUPERIORES

5.1

¢La comunicacién con su jefe directo es satisfactoria?

5.2

¢Es accesible la direccion?

5.3

¢Siente un trato agradable?

5.4

¢Le proporciona apoyo su jefe en el desempefio del trabajo?

5.5

¢Considera el nivel de exigencia adecuado?

TOTAL

6 SOBRE SU SALARIO

6.1

¢Considera que su salario es justo?

6.2

¢Su salario esta en consonancia con el de otros puestos?

6.3

¢Cree que su salario esta en consonancia con el de otras

empresas del mismo ramo empresarial?

6.4

¢Considera los sueldos adecuados a la situacion de la empresa?

TOTAL

7 SOBRE LA SATISFACCION PERSONAL

7.1| ¢Cree que su trabajo es util?

7.2| ¢Existe reconocimiento de su labor por sus compafieros?

7.3| ¢Existe reconocimiento de su labor por su jefe?

7.4 ;Siente que el trabajo que realiza le aporta personalmente?

7.5| ¢Su jefe le anima a tomar la iniciativa?




7.6

¢ Esté satisfecho con su trayectoria en la Empresa?

128

7.7

¢ Esté satisfecho con las oportunidades que tiene para emplear

sus habilidades en el trabajo?

7.8

¢ Esté satisfecho de su puesto de trabajo y de lo que aporta?

7.9

¢Su jefe evalla sus fortalezas y necesidades de desarrollo?

7.10

¢Desearia cambiar de empresa?

TOTAL
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Istas 21 version corta
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APARTADO 1

ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:

Siempre Muchas Algunas $6lo Nunca
veces veces alguna vez
1) ¢Tienes que frabojar muy rdpido? 4 3 2 ] 0
2) ila distribucion de tareas es 4 3 2 1 ]
irregular y provoca que se te
acumule el trabajo?
3) ¢Tienes fiempo de llevar al dia tu 0 | 7 3 i
trabajo?
4} ¢Te cwesta olvidar los problemas 4 3 7 1 0
del trabajo?
5} ¢éTu frabojo, en general, es 4 3 ? ] 0
desgastador emocionalmente
6} ¢Tu trabajo requiere que 4 1 ? ] 0
gscondas tus emociones?
| SUMA LOS CODIGOS DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS 1a 6 = puntos |
APARTADO 2 |
ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:
Siempre Muchas Algunas Sélo Nunca
veces veces nlgunu vei
7) ¢Tienes influencia sobre lo 4 3 2 1 0
cantidad de trabajo que se te
asigna?
8) ¢Se tiene en cuenta fu opinion 4 k] 7 1 0
cuando se te asignan tareas?
9) ¢Tienes influencia sobre el orden 4 3 2 1 0
en el que realizas lus tareas?
10) ¢Puedes decidir cudndo haces un 4 3 2 1 0
descanso?
11) Si tienes algin asunte personal o 4 3 ? 1 0
familiar ¢puedes dejar tu puesto
de trabajo al menos una hora sin
tener que pedir un permiso
especial?
12) iTu trabajo requiere que tengas 4 3 2 1 0

iniciativa?
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13) ¢Tu trabajo permite que 4 3 1 1 0
aprendas cosas nuevas?

14) ¢(Te sientes comprometido con tu 4 3 2 ] 0
profesion?

15) ¢Tienen sentido fus tareas? 4 3 1 ] 0

16) ¢Hablas con entusiosmo de fu 4 3 2 ] 0

empresa a ofras personas?

| SUMA LOS CODIGOS DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS 7 a 16 = puntos
APARTADO 3
ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:
e Muy Bastante Més o Poco Nada
En estos momentos, éestds
_ , preocupado  preocupude  menos  preocupado
preocupado/a. .. preocupado
preocupado

17) por lo diffcil que serio encontrar 4 3 z ] 0
otro trabajo en el caso de que te
quedoras en paro?

18) por si te cambion de tareas 4 3 i ] 0
confra fu voluntad?

19) por si te cambian el horario 4 3 ? ] 0
(turno, dias de la semana, horas
de entrada y salida) contra fu
voluntad?

20) por si te varian el salario (que 4 3 2 1 0

no te lo actualicen, que te lo
bajen, que introduzean el salario
variable, que fe paguen en
especie, etc.)?

SUMA LOS CODIGOS DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS 17 A 20= | puntos |
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APARTADO 4

ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:

21) ¢Sabes exacfomente qué margen
de autonomia tienes en tu
trabajo?

29) (Sabes exuctamente qué tarecs
son de tu resnonsobilidad?

¢En esta empresa se te informa
con suficiente antelacion de los
cambios que pueden afectar fu

future?

¢Recibes toda la informacion que
necesitas para realizor bien fu
trabajo?

iRecibes ayudo y apayo de tus
(ompaiieras o compaiieros?

iRecibes ayuda y opoyo de tu
inmediato o inmediata superior?

¢Tu puesto de trabajo se
encuentra aislado del de tus
compaiieros/os ?

En el trabajo, ésientes que
formas parte de un grupo?

¢Tus actuales jefes inmediatos
planifican bien el trabajo?

¢Tus actuales jefes inmediatos se
comunican bien con los
trobujadores y trabojodoras?

Siempre
4 3
4 3

4 3

4 J

4 3

1 J

0 I

4 3

4 J

4 J

Muchas

veces

Algunas
veces

/

Solo Nunca
alguna vez

1 0
1 0

1 0

1 0

1 0

1 0

3 L

1 0

1 0

1 0

SUMA LOS CODIGOS DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS 21 A 30 =

puntos
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APARTADO 5

DE LA SIGUIENTE PREGUNTA, ELIGE LA RESPUESTA QUE MEJOR DESCRIBA TU SITUACION:

31) ¢Qué parte del frabajo familiary ~ Soy la/el principal responsable y hago lo mayor parte de

doméstico haces ti? domésticas 4
Hogo aproximadamente la mitad de los tareas familiores y
domésticas 3
Hogo mds o menas una cuarta parte de las tareas familiares y
domésticas 9
Sdlo hago tareas muy puntuales
I
No hago ninguna o cosi ninguna de estas tarens
0
ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:
Siempre Muchas Algunas Sélo Nunca
veces veces  algunavez
32) Si faltos algin dia de casa, ilos 4 3 i ] 0
tarens domésticas que realizas
se quedan sin hacer?
33) Cvando estds en lo empresa 4 3 2 ] 0
ipiensas en los fareas
domésticas y familiares?
34) ¢Hoy momentos en los que 4 3 2 ] 0

necesitorfos estor en lo empreso
y en coso a la vez?

| SUMA LOS CODIGOS DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS 31 A 34= | puntos
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APARTADO 6

ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:

Siempre Muchas Algunas Sélo Nunca
veces veces alguna vez

35) Mis superiores me dan el 4 3 /i ] 0
reconacimiento que merezco

36) En los situaciones dificiles en el 4 3 1 ] 0
trabajo recibo el apoyo necesario

37) n mi trabajo me tratan 0 z 3 L
injustamente

38) Si pienso en todo el trabajo y 4 3 /A 1 0

esfuerzo que he realizado, el
reconecimiento que recbo en mi
trabajo me porece adecvado

| SUMA LOS CODIGOS DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS 350 38 = puntos
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ANEXO 7

Las presentes fotografias fueron tomadas en el trascurso de la realizacion de las dos

encuestas en la sala de reuniones de Inpolplast.
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