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RESUMEN 

La presente investigación lleva como título “Identificación de los factores psicosociales y su 

incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L. en el 

periodo 2019”, en donde se determinó la influencia de ambas variables. Para la variable 

independiente: los factores psicosociales, se consideró todas las situaciones que estén 

relacionadas con el puesto laboral del trabajador, y para la dependiente, que es el desempeño 

laboral que engloba la protección de la vida, salud y bienestar del trabajador en su puesto de 

trabajo. 

La presente investigación tuvo como objetivo general el identificar los factores psicosociales que 

inciden en el desempeño laboral en los trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L. en el periodo 

de 2019, para dicho estudio se consideró como muestra a los 30 trabajadores que laboran en el 

área de mantenimiento de la empresa Metcom E.I.R.L. 

 Como instrumento de la investigación se utilizó la técnica documental, la observación y la 

encuesta, la cual se aplicó a los 30 trabajadores. Después de procesar los resultados mediante 

el software estadístico SPSS 23 y mediante la prueba estadística de Pearson, que arrojo un nivel 

de significancia menor al 0.03. Por tanto, se concluye que se aceptó estadísticamente la hipótesis 

planteada, la cual indica que la gestión por competencias influye significativamente en el 

desempeño laboral de los trabajadores. 

Palabras clave: factores psicosociales, desempeño laboral. 
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ABSTRACT 

 

The present investigation is entitled “Identification of psychosocial factors and their incidence on 

the labor performance of workers of the Metcom E.I.R.L. in the period 2019 ”where the influence 

of both variables was determined, for the independent variable that is the psychosocial factors, 

all the situations that are related to the worker's job position were considered, and for the 

dependent that is the work performance that it encompasses the protection of the life, health and 

well-being of the worker in his workplace. 

The present research had the general objective: To identify the psychosocial factors that influence 

job performance in Metcom E.I.R.L. In the period of the year 2019, for this study, the 30 workers 

who work in the maintenance area of the company Metcom E.I.R.L. were considered as a sample. 

 The documentary technique, observation and the survey were applied as an instrument of the 

investigation, which was applied to the 30 workers. After processing the results using the 

statistical software SPSS 23 and using the Pearson statistical test, which yielded a level of 

significance less than 0.03, it is concluded that the hypothesis proposed was statistically 

accepted, which indicates that competency management has a significant influence in the work 

performance of workers. 

Keywords: psychosocial factors, job performance. 

 

 



 

 

xvi 

INTRODUCCIÓN 

Actualmente, el rubro de la minería abarca un sinfín de actividades en el proceso productivo de 

extracción de minerales, donde se requiere la participación de empresas contratistas 

especializadas en rubros de mecánica, metal mecánica, eléctrico, civil, entre otros. Dentro de 

este proceso es de vital importancia contar con un equipo de trabajo que goce de las mejores 

condiciones físicas y mentales para lograr objetivos comunes, tanto el empresario como el 

empleado. Asimismo, se busca adoptar un plan estratégico de evaluación de riesgos 

psicosociales, que sería muy favorable para poder identificar de forma temprana, para así evitar 

posibles consecuencias no deseadas a futuro. 

El estudio presente nace de la preocupación de la gerencia general de la empresa con respecto 

a determinados indicadores sobre la base de los monitoreos de agentes ocupacionales 

realizados una vez por año, que concuerdan con los alcances realizados por la supervisión en 

general con respecto a la conducta del personal, donde se muestra la intranquilidad mediante 

reclamos, inconformidades de puesto, sueldo, trato, etc., que van trayendo comportamientos no 

deseados que recaen en el proceso operativo y que afectan a la continuidad del servicio dentro 

del taller en Arequipa. Para identificar los factores de riesgo psicosocial, aplicaremos técnicas 

empleadas a nivel internacional para utilizar planes de acción que se verán reflejados en la 

investigación que se titula: Identificación de riesgos psicosociales y su incidencia en el 

desempeño laboral en los trabajadores de la empresa Metcom en el periodo 2019.  Asimismo, el 

principal objetivo es identificar los factores psicosociales que afectan el proceso operacional 

durante el periodo 2019 en la empresa Metcom. Con la finalidad de dar cumplimiento con el 

objetivo, los pasos de investigación son los siguientes: 
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En el Capítulo I: Planteamiento del estudio se evidencia el problema de investigación, los 

objetivos, la hipótesis y la descripción de variables con su respectiva definición. Asimismo, en el 

Capítulo II: Marco teórico, se presenta las investigaciones previas acerca de las variables y la 

población en estudio. Asimismo, en las bases teóricas se conceptualiza cada una de las variables 

en cuanto a su definición, importancia, factores y dimensiones. A parte de ello, se presenta la 

información básica de la empresa Metcom, luego se presenta las definiciones de las variables y 

sus respectivas dimensiones. 

Además, en el Capítulo III: Metodología se muestra el método, donde se detalla el tipo de 

investigación, el diseño y la población focal. En esta parte, se precisa que el presente estudio no 

tiene muestra sino población focal, debido a la escasez de población. También, se presenta 

detalladamente los instrumentos con su correspondiente variación y con la confiabilidad obtenida 

en el presente estudio. 

Asimismo, en el Capítulo IV: Resultados se presenta, primero, la información descriptiva 

correspondiente a los dos primeros objetivos específicos, después, la información analítica donde 

se prueba la hipótesis y se mide el nivel de correlación entre las variables. Posteriormente, los 

resultados estadísticos se presentan con tablas, figuras y su respectiva interpretación.



 

 

1 

CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO 

1.1 Planteamiento y formulación del problema  

1.1.1 Planteamiento del problema 

El crecimiento de la actividad minera en el país abre una serie de oportunidades 

laborales para los empresarios que día a día buscan demostrar su gran capacidad en el 

desarrollo de grandes proyectos; no obstante, esta búsqueda de oportunidades trae 

consigo nuevos retos de infraestructura, tecnología, planificación eficaz, sin embargo, 

esta preocupación y búsqueda de oportunidades no considera el mismo nivel de interés 

al personal ejecutor, quien muchas veces es el capital más importante de una empresa y 

es quien tiene más exposición a diferentes agentes físicos, biológicos, ergonómicos, 

químicos y psicológicos.   

Hoy en día, las organizaciones enfrentan niveles muy altos de exigencia por parte 

de sus clientes, ya que el personal tiene que mostrar su capacidad de concentración y 

atención en las múltiples tareas asignadas, horarios variados, turnos rotativos y la 

sobrecarga de trabajo que podrían deteriorar el clima laboral y estado psicológico de una 

persona. 

Los factores de riesgo psicosociales son esas situaciones del trabajo relacionadas 

con el tipo de puesto, la ejecución de la tarea y el entorno de trabajo, que pueden afectar 

la salud del trabajador y el rendimiento en su labor. Estos ocupan más de la tercera parte 

de los accidentes y enfermedades ocupacionales. 

Ya sea en países que están en camino de desarrollo como en países 

desarrollados, el ambiente laboral y el marco de vida provocan la acción de riesgos 
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psicosociales que influyen en surgimiento de diferentes enfermedades, con el pasar del 

tiempo ha tomado mayor importancia el análisis de los factores psicosociales, 

definiéndolas como características del entorno laboral que amenazan la salud del 

trabajador. 

Desde el 2011 en el Perú, entra en vigencia la Ley de Seguridad y Salud en el 

Trabajo N.° 29783 que nos dice que el contratante debe avalar en el centro de trabajo los 

ambientes que protejan la vida, salud y bienestar del trabajador considerando los factores 

sociales, laborales y biológicos. 

Una de las consecuencias perjudiciales del desempeño laboral es el estrés 

laboral, el cual provoca un elevado coste en términos de daño humano, económico y 

perjudicando la salud de los trabajadores esto a su vez induciendo a un ausentismo y 

rotación en las organizaciones. 

La influencia del ambiente laboral está relacionada con el rendimiento de los 

trabajadores, y con el tiempo genera deterioro, pues la fatiga y falta de motivación son las 

principales consecuencias, se debe tener en cuenta la cantidad de horas, y evitar límites 

que afecten a la salud del trabajador, como podría ser estrés laboral, fatiga, etc. 

La calidad de vida del trabajador y su calidad de trabajo y productividad se ve 

afectada por los riesgos psicosociales, y esto se refleja en el ausentismo laboral y atraso 

en el trabajo, poca participación e identificación en el trabajo. 

Esta problemática es existente hoy en día en las empresas industriales que 

brindan servicios distintos a clientes de empresas privadas o entidades con el Estado; 

pero muchas no son consideradas de manera importante, pues su enfoque no está en el 
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desarrollo personal de sus colaboradores ni en la evaluación de satisfacción de los 

mismos porque son vistos más como un gasto y no como una oportunidad de mejora. 

Ante estas situaciones y por la preocupación que tiene la gerencia de la empresa 

nos conlleva a realizar las preguntas siguientes: ¿cuáles son los factores psicosociales 

con mayor relevancia durante el periodo 2019? ¿Cuál es el nivel de desempeño laboral 

de los colaboradores de la empresa? ¿Existe una relación de incidencia entre los factores 

psicosociales y el desempeño laboral? 

1.1.2 Formulación del problema 

1.1.2.1 Problema general 

 ¿Cuáles son los factores psicosociales que inciden en el desempeño laboral de 

los trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L. durante el periodo 2019? 

1.1.2.2 Problemas específicos 

• ¿Cuáles son los factores psicosociales con mayor relevancia en los 

trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L. durante el periodo de 2019? 

• ¿Cuál es el nivel de compromiso con respecto al desempeño laboral en los 

trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L. durante el periodo de 2019? 

1.2  Objetivos de la investigación 

1.2.1 Objetivo general 

Identificar los factores psicosociales que inciden en el desempeño laboral en los 

trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L. en el periodo de 2019.  
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1.2.2 Objetivos específicos 

• Identificar cuál es el factor psicosocial con mayor incidencia en los 

trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L durante el periodo de 2019. 

• Identificar cuál es el nivel de compromiso sobre el desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L durante el periodo de 2019.  

1.3 Justificación e importancia del problema 

Metcom E.I.R.L es una empresa arequipeña que desarrolla servicio de Ingeniería 

y mantenimiento a diferentes unidades mineras como Antapaccay, Las Bambas, 

Marcobre, entre otros, desde el 2003. Debido a su demanda laboral y exigencia por cada 

cliente en varias oportunidades se desconoce el estado emocional de cada trabajador 

para la ejecución de trabajos del día a día exponiéndose a diferentes factores de riesgo 

psicosocial que puede traer consecuencias sobre la salud y la integridad física de los 

trabajadores como el estrés, el síndrome de burnout, un accidente, entre otros. 

Hoy en día cuando se hace referencia a la salud y bienestar de un trabajador, el 

enfoque principal está alineado en ver los riesgos físicos, químicos, disergonómicos, es 

decir, aquello que es visible al momento de realizar un control o verificación; sin embargo, 

los riesgos psicosociales pasan de forma desapercibida por su poca incidencia en la 

normativa nacional y por la falta de controles eficaces para su medición en situ de forma 

inmediata, es decir, los riesgos psicosociales no son visibles, por lo tanto, su atención 

para minimizar consecuencias en los trabajadores es menor y menos eficiente. 

Los factores psicosociales se pueden manifestar de dos formas en el trabajador, 

pueden impactar positivamente y elevar el nivel de compromiso en el trabajo, lo cual 
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traería mejoras en el proceso productivo, que hará que se entreguen productos finales de 

calidad y por ende se tendrían clientes satisfechos. O puede manifestarse en impactos 

negativos como el estrés laboral, el ausentismo, conflictos, enfermedades, el síndrome 

de burnout, etc., que a mediano o largo plazo pueden transformarse en accidentes 

personales o pueden ser las que los originen. Estos impactos negativos, de llegar a darse 

sobre la operación, traerían serias consecuencias que afectarían la organización desde 

la ausencia o la doble presencia de los trabajadores con falta de compromiso y atención 

a las actividades asignadas que no aportarían mucho en el desarrollo de las tareas hasta 

llegar a tener un accidente que paralizaría las operaciones dentro de la unidad minera 

para posteriormente enfrentar un proceso legal de cumplimiento en normativa legal 

nacional. 

Teórica 

La presente investigación nos dará a conocer cuáles son los riesgos psicológicos 

a los cuales el personal de la empresa está expuesto en el día a día de sus actividades, 

esto con el propósito de para iniciar con planes de acción que partan con compromisos 

asumidos desde la gerencia de la empresa para así evitar sanciones, paradas de trabajos, 

baja de desempeño, entre otros. Asimismo, se debe de fomentar en todo el personal, 

incluida la gerencia, la toma de conciencia de sus responsabilidades y obligaciones con 

el fin de lograr el desarrollo de una operación segura con ambientes de trabajo libres de 

condiciones inseguras. Por lo tanto, la tesis con la propuesta de investigación de riesgos 

psicosociales es importante e impostergable. 
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Práctica 

Los mecanismos y actividades que se monitorean en el presente proyecto acerca 

de la identificación de los factores psicosociales y la incidencia que tienen en el 

desempeño laboral deben ser ejecutados por la empresa. Las actividades de 

identificación de dichos factores serían puestas en práctica en el área correspondiente al 

mantenimiento de la maquinaria, basándose en experiencias presentadas, capacitando a 

todos los trabajadores con charlas informativas, capacitaciones constantes en cada área 

del centro de labores. Asimismo, el proyecto se enfocará en las necesidades de la 

empresa de corregir dichos factores psicosociales que afectan negativamente el 

desempeño laboral, para crear así soluciones beneficiosas en pro de los trabajadores y 

de la empresa, tal es así que también dicha investigación servirá como antecedente que 

brinde acciones correctivas. 

Social 

La presente investigación tiene un valor importante en el aspecto social, puesto 

que al identificar los factores psicosociales que afectan el desempeño de los trabajadores 

de la empresa y las consecuencias negativas de ello, se podrán dar soluciones a los 

problemas que estos factores traen consigo, que influirá en el entorno sociocultural para 

ofrecerles mejoras a los trabajadores, también se podrá conocer un cambio interno en las 

metodologías con la que se maneja al personal, sobre todo en el área de mantenimiento, 

para obtener su bienestar, que a su vez traerá consigo un mejor desempeño, y esto se 

plasmará en beneficios económicos para la empresa. 
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Ambiental 

La justificación ambiental del presente proyecto se basa en el análisis global de la 

empresa con respecto a los componentes, enfocándose en las relaciones positivas entre 

los factores psicosociales y los trabajadores (impactos ambientales), lo obtenido en la 

investigación. Asimismo, se identificarán los conflictos a nivel ambiental que producen los 

factores psicosociales para la ejecución de las labores en el área de mantenimiento. El 

conjunto de resultados que se tomen de este escenario ambiental con el que inicia la 

investigación, de manera cualitativa esto busca un enfoque de desarrollo en las relaciones 

de mejora que adicionan beneficiosos a la empresa. 

Además, se pretenden obtener propuestas integrales y eficaces para las 

relaciones de desempeño e interlaborales como resultado de los factores psicosociales 

que se dan en la ejecución del trabajo, asimismo de cómo influyen en el desarrollo de los 

procedimientos de trabajo. 

1.4  Hipótesis y descripción de las variables 

1.4.1 Hipótesis 

1.4.1.1 Hipótesis general 

Hi: Existe una incidencia significativa de los factores psicosociales identificados 

sobre el desempeño laboral de los trabajadores dentro de la empresa Metcom M&S 

E.I.R.L. 

Ho: No existe una incidencia significativa de los factores psicosociales 

identificados sobre el desempeño laboral de los trabajadores dentro de la empresa 

Metcom M&S E.I.R.L. 
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1.4.1.2 Hipótesis específicas 

• El nivel de incidencia de las exigencias psicológicas sobre el desempeño 

laboral en los trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L. es alto. 

• El nivel de incidencia sobre el desempeño laboral en los trabajadores de la 

empresa Metcom E.I.R.L. es alto. 

1.4.2 Descripción de las variables 

1.4.2.1 Variable independiente 

Riesgos psicosociales 

Estos son definidos de la siguiente manera por la OIT (1986):  

Interacciones entre el medio ambiente de trabajo, el contenido del trabajo, las 

condiciones de organización y las capacidades, necesidades, cultura del 

trabajador y consideraciones personales externas que pueden, en función de las 

percepciones y experiencia, tener influencia en la salud, rendimiento de trabajo y 

satisfacción laboral (p. 3). 

1.4.2.2 Variable dependiente 

Incidencia en el desempeño laboral 

El desempeño laboral de los trabajadores es el rendimiento individual que da una 

persona frente a una labor encomendada por su empleador bajo un determinado tiempo 

utilizando sus conocimientos, experiencias y habilidades. Este proceso permite medir la 

capacidad de liderazgo, gestión del tiempo, organización y entre otros que marcan la 
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diferencia en un grupo de trabajo. Hoy en día, el hablar de desempeño laboral en 

ambientes de trabajos con múltiples condiciones pueden incidir de forma negativa, lo que 

ocasiona algún accidente no deseado con daños a la propiedad o lesiones personales o 

simplemente alejar a la empresa de los objetivos propuestos. También puede incidir de 

forma positiva, lo que mejora la productividad de la empresa como el lograr el desarrollo 

profesional técnico de cada empleado, en consecuencia, se tendrían trabajadores con 

una vida social más estable con un desarrollo a nivel personal y hasta familiar, para esto 

será muy importante trabajar en el reconocimiento y compensación de esfuerzos que 

sumen a un objetivo común de la empresa mediante la evaluación de desempeño.  
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Tabla 1 

Variables, dimensiones e indicadores 

Variable 

independiente 

Dimensión Indicadores 

 

Variable 

independiente 

Factores 

psicosociales 

 

Psicológico 

Desgaste emocional 

Habilidad para la 

concentración 

Físico Salud 

Alteraciones en la vida 

familiar 

Variable 

dependiente 

 

Desempeño 

laboral 

Rendimiento 

laboral 

Metas cumplidas 

Dificultad al realizar las 

tareas 

Criterios de 

desempeño 

Eficiencia 

Eficacia 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1 Antecedentes del problema 

2.1.1 Antecedentes locales 

En la provincia de Espinar (Cusco), la empresa Moneco S.A.C a solicitud de la 

empresa Metcom M&S E.I.R.L. realiza un estudio con respecto a los agentes 

ocupacionales identificados en la empresa por parte de los asesores de seguridad titulada 

“Monitoreo de agentes ocupacionales”; el objetivo fue identificar de entre varios agentes 

las condiciones psicosociales al que se exponen los colaboradores de la empresa que 

desempeñan cargos administrativos y de soldadura dentro del área de mantenimiento 

mina de la unidad minera Antapaccay. Asimismo, la metodología empleada por los 

especialistas fue el FPSICO del INSHT que llegó a un resultado favorable para la empresa 

con respecto a tres criterios de evaluación de requerimientos psicológicos: control sobre 

el trabajo, y el apoyo social y eficacia de liderazgo. Sin embargo, los resultados no tan 

favorables que requerían atención en ese momento fueron la inseguridad sobre el futuro 

y la doble presencia en el trabajo que indican la preocupación sobre la estabilidad laboral 

y la necesidad de estar en la casa y el trabajo al mismo tiempo. 

El estudio de los riesgos psicosociales realizado por la empresa Moneco S.A.C. 

sobre la base de los resultados identificados recomienda brindar espacios de tiempo libre 

de carga laboral donde el personal pueda comunicarse con su familia para así evitar la 

doble presencia. Sobre la inseguridad en el trabajo, los especialistas recomiendan 
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programas de reconocimiento donde se instituyan los procedimientos precisos para 

mejorar el rendimiento laboral (en la selección de actividades diversas, asignación de 

tareas según alcances, promoción de nuevas oportunidades, retribución según 

desempeño, paso a seguir, etc.) de igual forma evaluar los mecanismos y/o medios de 

control para verificar su cumplimiento. 

2.1.2 Antecedentes nacionales 

En la tesis “Aplicación de los instrumentos para la evaluación del riesgo 

psicosocial, en la mejora continua a la prevención y control en una organización” para 

optar el título profesional de Ingeniero Industrial de la Universidad Mayor de San Marcos 

en la ciudad de Lima. El objetivo fue aplicar un conjunto de herramientas para la 

valoración de los factores y riesgos psicosociales que sean validados y confiables, esto 

para lograr una mejor prevención y control en la organización al momento de ser 

empleado dentro de un programa de seguridad y salud ocupacional. La metodología 

empleada por el autor en la investigación es el descriptivo de encuesta porque se hizo un 

conjunto de preguntas razonables sobre los aspectos volcadas en un grupo de técnicos, 

para ello se empleó una muestra de 76 encuestas de un total de 350 personas que 

laboran dentro de la organización.  En las encuestas realizadas al 90% de todo el personal 

activo de la empresa en el aspecto de participación y formación se llegó a un puntaje de 

25,76 donde el resultado es inadecuado. Por otro lado, en la gestión de tiempo y cohesión 

hay un puntaje de 14,26, lo cual indica que como resultado es muy inadecuado dentro de 

la organización. El escenario que se muestra en la evaluación de factores y riesgos 

psicosociales en la organización pone en evidencia la urgencia de realizar un estudio más 
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profundo con técnicas especializadas con la finalidad de la identificación, evaluación y 

tratamiento. 

La evaluación de los riesgos psicosociales hoy en día es uno de los pilares que 

necesita mayor atención dentro de una gestión de riesgos que busca brindar entornos de 

trabajo seguro, esta importancia también es conllevada en cumplimientos a lo establecido 

en la Ley de SST 29783. Asimismo, mediante el estudio se confirma que existen 

herramientas muy valiosas que pueden contribuir a una identificación temprana así 

ejecutar acciones de mejoramiento de salud y seguridad de los trabajadores, es 

importante recordar siempre que una mala atención a los factores psicosociales 

identificados en una organización puede convertirse en un riesgo independientemente de 

su actividad. 

En la tesis titulada “Aplicación de los factores psicosociales para la evaluación del 

riesgo, en la prevención y control en una organización textil” para optar el título profesional 

de Ingeniero Industrial de la Universidad Mayor de San Marcos en la ciudad de Lima. El 

objetivo del estudio realizado fue, en primera instancia, aplicar los factores psicosociales 

identificados para la valuación de los riesgos, así aumentar la eficacia en la prevención y 

control de la salud dentro de la organización textil; a su vez presentar oportunidades de 

mejora en función a los resultados obtenidos con respecto a los psicosociales 

identificados. Asimismo, la metodología empleada para la presente investigación es la 

bibliográfico – descriptivo, por su interés en el análisis de información y recopilación de 

datos sustraídos mediante la entrega de encuentran a una muestra total de 35 personas 

de una población total de 65 trabajadores en la textilería. Además, los resultados 

obtenidos con respecto al perfil de tiempo en el trabajo son del 46% en condiciones de 
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adecuado, el 14% en condiciones de mejorable, 31% riesgo elevado y el 9% en condición 

muy elevado; tomando en cuenta el total de 35 trabajadores de la empresa que tuvieron 

participación en las encuestas, 16 ubicaron las encuestas en un nivel adecuado, el 

resultado es bueno en lo que respecta la evaluación porque representa un total del 46% 

de participantes. 

Al aplicar los factores psicosociales en la textil era se consigue la mejora continua 

en la prevención y control de la salud, este resultado fue una consecuencia del estudio 

realizado mediante una evaluación. 

En la tesis titulada “Factores de riesgo psicosocial y compromiso organizacional 

de trabajadores en la municipalidad provincial de Arequipa” para optar el título profesional 

de licenciada en Psicología en la Universidad de San Agustín de Arequipa. Tuvo como 

objetivo identificar la relación existente entre los factores de riesgos psicosocial 

intralaboral y el compromiso laboral que tienen los colaboradores de la municipalidad. La 

metodología empleada en la investigación es de tipo descriptivo-correlacional, porque 

indaga la incidencia de las variables dentro de una población, así como la relación que 

existe entre ellas; el estudio de la investigación se realiza en función a los resultados 

obtenidos mediante pruebas (encuestas) sin alterar ninguna de las misma lo que vendría 

a ser de diseño no experimental, la muestra para realizar el estudio fue de 294 

trabajadores, entre personal empleado y obrero de la diferentes áreas de una población 

total de 480 trabajadores, esta muestra se obtiene mediante el muestreo no probalístico. 

Dentro de los resultados obtenidos del estudio realizado se muestra que el 44,3 % se 

encuentra en un nivel muy alto de riesgo psicosocial y el 25,6 % un nivel alto. Estos 

indicadores muestran respuestas de estrés muy alto que requieren una atención 
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inmediata por parte de los responsables de la institución que vela por la integridad del 

personal, también podemos identificar que solo un 4,5 % de personal no percibe riesgo 

psicosocial intralaboral, realizando una comparativa inmediata se puede llegar a la 

conclusión que el ambiente de trabajo a nivel general no es el apropiado dentro de la 

institución. Como una de las conclusiones más importantes es que en la investigación 

existen niveles altos y muy altos de psicosociales en los trabajadores teniendo una 

incidencia negativa en el compromiso organizacional. 

En la tesis “Factores de riesgo psicosocial y estrés laboral en operarios de una 

empresa manufacturera del distrito de Los Olivos, 2017” para lograr obtener el título 

profesional de Licenciada en Psicología en la Universidad de Cesar Vallejo de Lima, el 

objetivo fue identificar los factores psicosociales a los cuales está expuesto el personal, 

así como describir el nivel de estrés a consecuencia de los psicosociales para poder 

determinar la relación entre ambos aspectos. El tipo de investigación es no experimental 

transversal, la muestra empleada de un total de 400 trabajadores operarios con edades 

de entre 20 a 53 años en ambos sexos es de 200 trabajadores para un 95 % de confianza 

con un valor de 5 % en el margen de error con respecto a los resultados que se obtendrá 

mediante la herramienta empleada que es esta oportunidad serán encuestas y 

cuadernillos. Los resultados obtenidos tras el estudio realizado muestra que existe un 

déficit en las medidas y condiciones que ha impuesto la empresa para minimizar los 

riesgos psicosociales a los cuales el trabajador se expone y que las mismas no estan 

siendo efectivas. Las conclusiones a las que se ha llegado con la investigación nos indica 

que existe una relación entre la variable de factores de riesgo psicosocial y los 

componentes del estrés laboral de manera muy significativa, con efecto positivo y 
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moderada baja; así como se demuestra que el sexo y la edad no establece un cambio 

significativo en los resultados obtenidos (1). 

2.1.3 Antecedentes internacionales 

En la tesis doctoral titulada “Factores de riesgo psicosocial en contextos laborales 

de extensionistas agropecuarios de la Argentina” en la Universidad de la Plata de Buenos 

Aires Argentina, tuvo como objetivo del estudio el investigar los factores psicosociales a 

los cuales se expone el personal extensionista agropecuario al ejecutar su profesión y su 

posible vinculación que altera la salud de los trabajadores como su relacionamiento con 

las debilidades a nivel de organización. La metodología empleada es de tipo cualitativa, 

ya que propone un estudio de investigación de tipo descriptivo por la recolección de 

información brindada por parte de extensionistas agrónomos que tienen un historial muy 

corto dentro del país por el escaso estudio realizado, para la investigación se empleó un 

cuestionario del Istas Copsoq, que se aplicaró a un total de 152 personas entre varones 

y mujeres de distintas edades que fueron seleccionados de forma aleatoria de nueve 

grupos, estos fueron de las ciudad de Balcarce, Carmen de Patagones, Concordia, 

Rosario, Junín, Carabelas Rojas, La Plata entre otros (2). 

Las resultados obtenidos tras la investigación fueron seccionados en seis 

apartados para una descripción más entendible; el primer apartado refiere a las 

exigencias psicológicas dentro de la organización, donde los resultados obtenidos 

marcan un color rojo (atención inmediata) a nivel general a excepción de los varones de 

Junín que enmarca un resultado en amarillo (realizar seguimiento y atención media). El 

segundo apartado está dirigido al trabajo continuo y los posibles casos de desarrollo 

donde el resultado es verde a nivel general por la independencia de empleo. El tercer 
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apartado trata de la inseguridad laboral que se encuentra en un nivel rojo (atención 

inmediata), salvo los varones de Balcarce. Mientras que en el cuarto apartado se hace 

referencia al apoyo social y al liderazgo todas las ciudades muestran cierta capacidad 

para liderar procesos institucionales a excepción de Junín y Carabelas, que muestran un 

indicado en amarillo (realizar seguimiento). El quinto apartado toma de referencia la doble 

presencia donde el indicador muestra un nivel rojo por la necesidad de mantener algunas 

responsabilidades y preocupaciones del hogar en el trabajo. El último apartado hace 

referencia al estima que muestra indicador un nivel rojo (atención inmediata) por la poca 

valoración y reconocimiento que se les da al desempeñar sus funciones (2).  

Asimismo, en la tesis titulada “Análisis de riesgo psicosocial en el trabajo entre los 

trabajadores de limpieza, hostelería y seguridad de la Universidad Euskal Erriko” en el 

país de Vasco se tuvo como objetivo de la investigación el delimitar y fijar de una manera 

determinante la apreciación y sensibilización por parte de los empresarios que tienen con 

sus trabajadores al brindar servicios de limpieza, hostelería y seguridad a las universidad 

de UPV y UHU, con respecto a los riesgos psicosociales a las cuales tienen exposición, 

así como sus acciones empleadas para minimizar los mismos. Asimismo, esta 

investigación emplea la metodología cualitativa y la población estudiada fue divida en 

cuatro grupos de interés pertenecientes a los sectores de limpieza, hostelería, seguridad 

y delegados sindicales, donde se aplicaron cuestionarios administrados en dos idiomas: 

el castellano y el euskera para aplicarlos a un total de 251 trabajadores de entre hombres 

que representan el 7,6% y mujeres que representan el 92,4% con una edad promedia 

para ambos sexos de 46 años (3).  
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Los resultados a los cuales se ha llegado en el diagnóstico psicosocial en términos 

generales se ubican en una extensión media-baja, con este indicador se puede decir que 

existe un ideal ambiente de trabajo, donde todos los involucrados, trabajadores y 

directivos conforman de forma íntegra los principios de comunicación, organización, 

conciliación entre otros (3). 

Asimismo, en otra tesis de grado titulada “Asociación de la percepción de riesgos 

psicosociales en el trabajo y ausentismo laboral en dos grupos de trabajadores 

diferenciados por realizar turnos en una empresa del área química-industrial” de la 

Facultad de Medicina de la Universidad de Chile para optar el grado de Magister en Salud 

Pública tuvo el objetivo de investigación el reconocer los riesgos psicosociales en los 

colaboradores de la empresa diferenciado por turnos para poder determinar si existe 

algún tipo de relación con el nivel de ausentismo que se presenta dentro de la 

organización. El tipo de investigación realizada en el proyecto es de tipo transversal, la 

muestra obtenida para el estudio se hace extensivo a 207 trabajadores en general donde 

la participación se dio solo de 178, que representa el 85,9% del total, a su vez la muestra 

fue divida en dos grupos: el primero estuvo conformado por los operarios que 

directamente se relacionan con el desarrollo operativo (operadores, maniobristas, etc.), 

el segundo grupo está conformado por un grupo de personal calificado (directivos, 

administradores, profesionales), los instrumentos empleados fueron los cuestionarios de 

ISTAS COPSOQ, que abarca cinco dimensiones principales y veinte subdimensiones 

secundarias; de las cuales se puede afirmar como conclusión que en la dimensión de 

exigencias psicológicas hay una mayor influencia sobre el ausentismo, porque representa 

un 27 % del total, con respecto al psicosocial de trabajo activo y desarrollo de habilidades 
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el nivel de influencia sobre el ausentismo es menor representando el 15 %, el psicosocial 

de apoyo social y liderazgo tiene un 16 % de influencia sobre el ausentismo, los 

psicosociales de compensación y doble presencia tienen una influencia sobre el 

ausentismo de 20 % y 22 %, respectivamente del total de participantes en las encuestas. 

Estos resultados muestran la importancia de estudiar a una mayor profundidad los 

contextos en los que los colaboradores de una empresa desarrollan sus tareas con 

respecto a los peligros psicosociales y como los mismos afectan la asistencia regular y 

por ende la continuidad de la operación, para ello es indispensable contar con 

herramientas como los cuestionarios de ISTAS, que ayudan a develar la dimensión de 

cada situación de una forma más detallada y clara. Este proceso sin duda necesita de la 

participación comprometida de cada parte de la organización de la empresa para poder 

plantear soluciones, al mejorar la forma de tratar los riesgos psicosociales, esta puede 

actuar como medidas de prevención que en consecuencia mejorarían los ambientes de 

trabajo (4). 

En la su tesis titulada “Plan de prevención de riesgos psicosociales en el área 

administrativa de una empresa de servicios de desechos en Ambato” en la Universidad 

Pontificia Católica de Ecuador, para poder optar el título de Psicóloga Institucional tuvo 

como finalidad diseñar un plan de prevención de riesgos psicosociales en función a los 

tipos de psicosociales presentados y estudiados en el área administrativa de una 

empresa, que brinda el servicio recojo de desechos en la ciudad de Ambato de Ecuador. 

El tipo de investigación es el método general científico y específico descriptivo, la 

población total a la cual se brindó el cuestionario fue de 33 personas que estaban 

divididos en distintos grupos dentro de la organización (administrativos financieros, 
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planificación, mantenimiento y comercialización), la población participante del nivel 

administrativo según organigrama fue al 100 %. Además, los instrumentos utilizados 

fueron los cuestionarios de Istas Copsoq 21 version 02, así como la cartilla de evaluación 

y valoración de riesgos psicosociales para el tratamiento de los datos obtenidos. Se 

concluye que la exposición del personal al total de riesgo psicosocial identificados no 

existe un peligro latente para la salud y bienestar de las personas por los resultados muy 

bajos en cuanto a la exposición, esta información fue llevada hacer revisada y validada 

por un especialista con fines de asegurar la originalidad y funcionalidad de cada uno de 

los materiales empleados en la investigación. Concluido con el proceso de validación de 

datos se elaboró un proyecto de prevención de riesgos psicosociales con el objetivo de 

mantener los resultados obtenidos y evitar la aparición de cualquier psicosocial que 

pudiera afectar a los colaboradores de la empresa (5). 

2.2 Bases teóricas 

2.2.1 Factores psicosociales 

2.2.1.1 Conceptualización 

Hoy en día dentro del sector minero e industrial es importante trabajar en la 

integridad física y psicológica de los trabajadores, porque representa un buen indicador 

dentro de la evaluación de un buen desempeño como empresa. Además, el hablar de los 

trabajadores que gozan de una buena salud no solamente se trata del aspecto físico que 

durante años se ha creído por su gran incidencia en el estudio de agentes físicos, 

químicos, biológicos y disergonómicos al ser visible y manejable, sino también se trata de 

valorar los factores y riesgos psicosociales que estudiará el estado emocional de la 



 

 

21 

persona en el desarrollo de sus actividades y de cómo estas afectan a la salud de la 

persona con consecuencias severas así como enfermedades, desorden funcional, 

alteraciones psicológicas y de comportamientos inseguros y/o agresivos. 

Adicionalmente la OIT plantea lo siguiente: 

El factor psicosocial abarca la interacción del trabajo, el medio ambiente, la 

satisfacción del empleado sobre las condiciones que se brinda dentro de la 

organización; por una parte, evalúa las capacidades del trabajador, sus 

necesidades, las costumbres y cultura vivencial fuera del trabajo, a través de 

percepciones y experiencias. Estos alcances pueden influir en la salud física / 

psicológica, en el rendimiento laboral y satisfacción en el trabajo (6). 

Para el INSHT, los factores psicosociales son las condiciones que se identifican 

dentro de una situación laboral existente que están vinculadas de forma directa con la 

organización, el contenido y ejecución de una tarea; estas condiciones tienen la 

capacidad de afectar negativamente el bienestar o la salud del trabajador, así como su 

desarrollo (7). 

Sin embargo, el ISTAS  lo conceptualiza como “Las características del entorno de 

trabajo y, sobre todo, del nivel de organización que puede impactar en la salud de las 

personas a través de mecanismos psicológicos y fisiológicos a los que llamamos estrés” 

(8). 

Asimismo, los factores psicosociales a nivel mundial ocasionan grandes 

consecuencias y pérdidas por temas mentales en los trabajadores que llegan a tener 

problemas psicológicos, lo que desencadena en un retiro prematuro que llega a ser 
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catalogado con una jubilación prematura por incapacidad. Además, en el continente 

europeo se registra un gasto del 3 % a 4 % del PBI en atenciones de personal por 

problemas mentales. “El estudio de los factores psicosociales y su impacto negativo en 

la salud de los trabajadores como consecuencia a su exposición, ha venido acogiendo 

mayor importancia para su atención sobre todo en la última década” (9). 

En términos generales en el sector industrial y minero se puede decir que con el 

avance de la tecnología los esfuerzos realizados por el personal empleado en las 

empresas sufren menos del desgaste físico al realizar maniobras u operaciones de 

equipo, sin embargo, este avance aumenta la carga mental en los empleados por la 

presión y auto presión que ejerce mantener equipos con tecnología en un funcionamiento 

óptimo. Asimismo, la problemática también abarca a diferentes componentes dentro de 

una organización. Además, el clima psicosocial de una empresa no solamente está 

vinculado a la estructura y a las condiciones de vida en ejercicio del trabajo, sino también 

a todo un conjunto de problemas demográficos, económicos y sociales. Por tanto, se 

asiente de forma global que el crecimiento económico dentro de las organizaciones, el 

progreso técnico de un proceso, el aumento de la productividad y la estabilidad social no 

se sostienen solamente de los medios de producción, sino también de las condiciones 

del entorno de trabajo, de vida en general y del nivel de salud y bienestar de los 

trabajadores y de sus familias (10). 

Por consiguiente, detrás de los conceptos ya mencionados se puede llegar a la 

conclusión de que estos factores son complejos y difíciles de entender, dado que 

representan el conjunto de las percepciones pasadas y experiencias vividas del 

trabajador dentro y fuera de una empresa. Algunos de estos se hacen extensivos al 
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trabajador de manera individual, mientras que otros están enlazados a la condición laboral 

y al medio ambiente donde se desarrolla la misma (11). 

2.2.1.2 Importancia de la identificación de los factores psicosociales 

Identificar los factores psicosociales de forma temprana en una organización, 

donde aún no se hayan notificado eventos lamentables y/o consecuencias irreversibles, 

siempre tendrá una aceptación positiva por parte de los especialistas en materias de 

prevención. Además, el tener conocimiento sobre qué factores psicosociales poseen 

mayor incidencia en el área de trabajo ayudará a los niveles directivos de la organización, 

de igual manera a los especialistas en materias de seguridad y salud ocupacional a 

plantear programas de prevención con fines de eliminar cualquier riesgo psicosocial que 

pudiese presentar en las áreas de trabajo. 

La importancia de identificar factores psicosociales contribuirá a mantener y 

mejorar las estadísticas en seguridad y salud ocupacional, gracias a la actitud 

participativa de parte del personal con respecto a la identificación de peligros, así como 

el análisis de riesgos y la correcta aplicación de controles efectivos.  

El reto de tomar parte en el análisis de factores psicosociales está en mantener 

una constante revisión y actualización de cambios en el personal; más aún cuando los 

mismos se encuentran expuestos a cambios organizacionales de forma permanentes y a 

una continua evolución del sistema laboral, todos estos hechos exigen un compromiso 

mayor e involucramiento de todos los trabajadores en cada uno de sus niveles jerárquicos 

(12). 
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2.2.1.3 Clasificación de los factores psicosociales 

Aunque exista una gran variedad de factores psicosociales, debido a las múltiples 

interacciones que tiene el hombre con equipos, máquinas, entorno de trabajo, capacidad, 

necesidad, entre otros, se estudiarán los que tienen una mayor incidencia en el entorno 

laboral, por tanto, esta se considera como primordiales a los siguientes:  

• Factor psicosocial propio de la tarea. 

• Factor psicosocial propio del ambiente físico. 

• Factor psicosocial propio de la organización. 

A. Factor psicosocial propia de la tarea 

El contenido de tarea asignada a un personal significa desarrollar una actividad, 

que demuestra sus capacidades, cualidades, destrezas, ritmo de trabajo, carga mental, 

etc. mantienen la continuidad de un servicio o aumentan el valor a un producto por la 

transformación que sufre gracias a la acción del ser humano.  

Asimismo, el contenido de un trabajo es lo que permite a la persona sentir que su 

actividad sirve para algo, que tiene una utilidad o función dentro de un proceso con 

beneficio para la sociedad en general, y que esta actividad le permite crecer en 

conocimiento y capacidad para desarrollarse (13). 

Además, el factor, que es propiamente de la tarea, al desarrollarse dentro de un 

marco aceptable de condiciones genera impactos positivos en el trabajador al permitir el 

desarrollo de sus habilidades, coger nuevas experiencias, etc. Para determinar si los 

factores psicosociales propios de una tarea impactan de forma positiva o negativa se 
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tomará en consideración las siguientes características que sobre cargan una actividad 

cotidiana. 

• Carga de trabajo. 

• Monotonía de tarea asignada. 

• Formación y entrenamiento. 

• Responsabilidades. 

• Autonomía. 

• Ritmo de trabajo. 

• Nivel de automatización. 

• Relaciones personales y socialización. 

• Comunicación. 

“Se denominará cuantitativo cuando la sobrecarga de trabajo indique que hay 

demasiado que hacer, o se denominara cualitativo cuando el trabajo encomendado tiene 

un nivel complejo de ejecución” (10).  

Es responsabilidad del empleador es identificar y observar si estas características 

se están administrando de forma adecuada dentro de una organización con el objetivo de 

impedir accidentes de trabajo y/o enfermedades ocupacionales; para ello se aplicarán 

planes preventivos considerando las siguientes recomendaciones: 

• Realizar una entrevista al personal empleando técnicas que permitan 

identificar qué características de este factor tienen un mayor acercamiento al 

personal. 
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• Evaluar las capacidades y habilidades de cada trabajador con respecto a las 

tareas asignadas para adecuar las actividades encomendadas. 

• Se brindará un nivel de confianza secuencial al trabajador de acuerdo a su 

desempeño y capacidad en la ejecución de sus trabajados donde no sea 

necesario ejercer una presión y supervisión excesiva, aumentar la confianza 

en un trabajador hará que su trabajo sea ejecutado con un mayor desempeño. 

• La organización deberá, en todo momento, tratar de buscar una comunicación 

en forma horizontal motivando al personal en general a la participación y 

consulta en referencia a decisiones que se puedan tomar donde su integridad 

física y emocional se vean afectados. 

• Realizar un mapeo detallado de cada una de las tareas de la organización, de 

modo que se pueda asignar actividades diferentes al trabajador sin salir del 

contexto de sus conocimientos, donde se pueda rotar al personal y se dé 

oportunidad para adquirir nuevas experiencias sin colocar en riesgo su 

cuidado personal y la de los involucrados. 

• Promover actividades grupales a nivel de todas las áreas, desde la gerencia 

hasta el personal operario con fines eliminar toda diferencia o anticuerpo para 

fomentar el trabajo en equipo con objetivos en común. De tal forma que se 

analice la habilidad de cada empleador para que la actividad se desarrolle de 

forma íntegra con la participación general de todo el equipo. 

• Establecer un sistema de reconocimiento de habilidades y capacidad que 

permita la evolución y crecimiento del personal mediante el ascenso de 

puesto o incremento de remuneración económica. 
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• La organización deberá de tomar en cuenta que el trabajador en función a sus 

responsabilidades asignadas en determinado momento puede tomar 

decisiones como el cambio de procedimientos, solución de conflictos, 

planificación de trabajo, objetivos y metas que permita favorecer su 

autonomía. 

B. Factor psicosocial propia del ambiente físico. 

El factor psicosocial propiamente del ambiente físico hace referencia al entorno 

(lugar físico), donde se desarrolla la tarea asignada por el empleador, estos ambientes 

deberán de brindar al trabajador comodidad, comfort y seguridad que genere el bienestar 

en el espacio asignado.  

También se definen según el Decreto N.° 1443 de la siguiente manera: 

Aquellos componentes del entorno con influencia significativa en lo que respecta 

la generación de riesgos para la integridad física de los trabajadores. Pudiendo 

ser los siguientes: a) Las características propias de los ambientes, herramientas, 

instalaciones, equipos, consumibles y demás útiles empleados en el lugar de 

trabajo; b) Los agentes químicos, biológicos y físicos con presencia en los lugares 

de trabajo, evaluado su concentración, intensidad y cantidad de presencia (14). 

Estudiaremos a los que tienen una mayor incidencia dentro de las organizaciones 

en lo que respecta al entorno físico de trabajo o ambiente laboral, podemos mencionar 

los siguientes: 

a) Características generales. Las características generales del ambiente 

físico hacen referencia al estado de operatividad de todos los equipos, herramientas, etc. 



 

 

28 

que vayamos a emplear en el desarrollo de una tarea, para que este elemento funcione 

de forma efectiva se tiene que trabajar en planes de capacitación y entrenamiento en el 

empleo de equipos y herramientas, así como el uso adecuado de productos para lograr 

tener al personal calificado. Es un programa de mantenimiento predictivo y preventivos 

para contar con equipo en perfectas condiciones; programa de inspecciones mensuales; 

manejo de stock de equipos y herramientas, así como los repuestos respectivos para no 

generar inconvenientes en el desarrollo de la tarea.  

Lograr mantener un resultado óptimo con respecto a la disponibilidad de equipos 

y herramientas contribuirá a que el personal no se sienta en riesgo al hablar sobre el 

cuidado de su integridad física, a la vez emocionalmente se encontrará estable. 

b) Agentes físicos, químicos y biológicos. Estos agentes identificados como 

ocupacionales pueden ser medibles y estudiadas a mayor profundidad por su fácil 

identificación debido a su dependencia de las condiciones visibles ofrecidas al trabajador 

con respecto al entorno físico. Para la evaluación de cada agente existen parámetros 

como indicadores a nivel internacional. 

• Los agentes físicos. Son aquellos elementos de la materia que de forma 

variable se presentan en el ambiente de trabajo que tienen el potencial de traer en 

consecuencia al trabajador una enfermedad ocupacional a causa de la sobreexposición 

o una falta de control. 

Estos agentes deberán de controlarse en el trabajo mediante el monitoreo “Todo 

titular minero deberá monitorear los agentes físicos presentes en la operación minera 

tales como: ruido, temperaturas extremas, vibraciones, iluminación y radiaciones 

ionizantes y otros” (15). 
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Existen una serie muy amplia con respecto a los tipos y formas de agentes físicos, 

sin embargo, las principales son los siguientes:  

Ruido. Es aquel sonido no deseado que puede traer consigo una serie de 

consecuencias, debido a su tiempo de exposición o impacto en la persona receptora. Las 

consecuencias pueden producir desde una desconcentración, molestias, vértigo, 

cansancio y desmayos; hasta, puede afectar la salud de los oídos de una forma moderada 

o grave, generando una hipoacusia inducida por ruido (HIR), comúnmente conocida como 

sordera.  

Tabla 2 

Valores máximos de nivel de ruido 

Escala de  

ponderación “A “ 

Tiempo de exposición máximo  

en una jornada laboral 

82 decibeles 16 horas / día 

83 decibeles 12 horas / día 

85 decibeles 8 horas / día 

88 decibeles 4 horas / día 

91 decibeles 1 ½ hora / día 

94 decibeles 1 hora / día 

97 decibeles ½ hora / día 

100 decibeles ¼ hora / día 

 

Nota: Tomado del Decreto Supremo 023-2017 EM anexo 02 
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Estrés térmico. Nuestro cuerpo humano mantiene una temperatura de entre 36°C 

y 38°C. Debido a esta información, los niveles no pueden variar, de haber cambio traería 

consecuencias negativas por las reacciones del organismo al querer mantenerlos. Estos 

cambios se originan cuando una persona está expuesta a temperaturas extremas de frio 

o calor. 

Tabla 3 

Valores referenciales del estrés térmico 

Ubicación del 
trabajo dentro de 

un ciclo de 
trabajo-descanso 

Valor límite (TGBH en ºC) Nivel de acción (TGBH en ºC) 

Ligero Moderado Pesado Muy 
pesado Ligero Moderado Pesado Muy 

pesado 

75 % a 100 % 31 28 - - 28 25 - - 

50 % a 75 % 31 29 27.5 - 28.5 26 24 - 

25 % a 50 % 32 30 29 28 29.5 27 25.5 24.5 

0 % a 25 % 32.5 31.5 30.5 30 30 29 28 27 
 

Nota: Tomado del Decreto Supremo 024-2016 EM, anexo 13 

Vibraciones. Se refiere a los movimientos de los cuerpos y a las fuerzas asociadas 

con ellos. Todos los cuerpos que poseen masa y elasticidad, son capaces de vibrar. 

Una vibración mecánica es el movimiento de una partícula o cuerpo que oscila 

alrededor de una posición de equilibrio (16). 

Las vibraciones como agente ocupacional se hacen presente en el hombre al 

interactuar con equipos y máquinas y esta se presentan de dos formas: mano-brazo y 

cuerpo entero. 

 

https://www.monografias.com/trabajos10/coma/coma.shtml#defi
https://www.monografias.com/trabajos12/moviunid/moviunid.shtml
https://www.monografias.com/trabajos15/kinesiologia-biomecanica/kinesiologia-biomecanica.shtml
https://www.monografias.com/trabajos/tomadecisiones/tomadecisiones.shtml
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Tabla 4 

Valores máximos permisibles en vibraciones 

  Mano-brazo Cuerpo completo 

Tiempo 
(horas) 

Aceleración 
umbral (m/s2) 

Aceleración 
límite (m/s2) 

Aceleración 
umbral (m/s2) 

Aceleración 
límite (m/s2) 

 
10 2.2 4.5 0.45 0.9  

8 2.5 5 0.5 1  

6 2.9 5.8 0.58 1.2  

4 3.5 7.1 0.71 1.4  

2 5 10 1 2  

1 7.1 14.1 1.41 2.8  

30 minutos 10 20 2 4  

<=10 
minutos 17.3 34.6 3.46 6.9  

 

Nota: Tomado del Decreto Supremo 024-2016 EM, guía 03 

• Los agentes químicos. Los agentes químicos se presentan en el entorno 

de distintas formas que pueden llegar a adentrarse en el organismo inclusive sin darse 

cuenta por quién fue manipulado, motivo por el cual se debe de tener especial cuidado 

y entrenamiento. Estos agentes químicos, por sus múltiples formas, pueden ingresar al 

organismo por la vía respiratoria, dérmica, digestiva y parenteral que si no se aplican 

controles pueden ocasionar daños graves e irreparables. La ONU clasifica a las 

sustancias químicas en nueve clases debido a su nivel de peligrosidad para una mejor 

identificación por quienes los vayan a emplear, una metodología que hoy en día es muy 

funcional y es aplicable en todos los sectores (17). 

Para lograr un planteamiento efectivo de los controles será necesario contar con 

un programa de monitoreo de agentes químicos, el cual se ejecutará en los agentes que 
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tienen presencia dentro del desarrollo de las actividades, pudiendo ser estas: polvos, 

vapores, gases, humos metálicos, neblinas, entre otros. 

Tabla 5 

Valores máximos permisibles en la exposición a agentes químicos 

 

Nota: TWA: Media ponderada en el tiempo; STEL: Exposición a corta duración; Techo (C): Valor 

límite permisible. Tomado del Decreto Supremo 015 – 2015 – SA Anexo 01. 
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• Los agentes biológicos. Este grupo de agentes son los que tienen una menor 

presencia en el sector minero e industrial al tener un contacto casi nulo en 

la manipulación de equipos, herramientas y consumibles con materia viva u 

orgánica.  

• Se consideran agentes biológicos a los microorganismos en forma general 

que pueden causar daño a las personas, en este grupo también se incluyen 

a los que están genéticamente modificados, a los cultivos celulares y a los 

parásitos humanos; estos a su vez pueden originar cualquier tipo de 

infección, alergia o toxicidad en un cuerpo receptor (18). 

• Al estudiar cada uno de estos agentes se puede identificar que existe una 

relación e influencia sobre el trabajador que desempeña sus funciones 

dentro de un ambiente físico, será de mucha importancia considerar los 

siguientes aspectos para un control adecuado y que estas no lleguen a 

afectar en un sentido negativo el estado de un trabajador. 

• Realizar un programa de monitoreo de agentes ocupacionales según la 

identificación de riesgos a las cuales se expone el trabajador en el desarrollo 

de sus actividades. 

• Realizar programas de capacitación con fines de dar los conocimientos 

adecuados a los trabajadores en materias de prevención de enfermedades 

ocupacionales debido a la exposición a los agentes. 

• Realizar programas de inspección interna y externa para un monitoreo de 

estado de equipos y herramientas. 
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• Realizar campañas de sensibilización sobre las enfermedades 

ocupacionales. 

• Realizar exámenes médicos de control de forma anual. 

• Realizar seguimientos de los resultados obtenidos en cada examen médico 

y mantener una comunicación con las partes interesadas sobre posibles 

alteraciones o cambios que pudieran surgir. 

C. Factor psicosocial propia de la organización. 

Un nivel alto de comunicación, organización y planificación dentro de una empresa 

siempre sumará a lograr cumplir los objetivos trazados por parte de los directivos; esto se 

logrará únicamente con el aporte equilibrado de las partes interesadas (trabajadores – 

directivos). 

El factor psicosocial propio de la organización de una empresa acoge todo lo 

concerniente a las relaciones que tiene es ser humano, competencias desarrolladas, 

logros obtenidos, estructura de organización, medios, canales de información, 

comunicación y desarrollo sustentable (19). 

Estas condiciones con respecto al nivel de organización pueden traer 

consecuencias positivas o negativas de acuerdo al impacto que se vaya a dar en la toma 

de decisiones, transparencia en la comunicación, entro otros. Las consecuencias 

positivas pueden verse en el acatamiento de metas establecidas por la empresa, 

indicadores dentro los márgenes establecidos, personal satisfecho en el área de trabajo, 

mayor compromiso, pasión y entrega en las tareas encomendadas por los jefes 

inmediatos.  
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Las consecuencias negativas que puede atraer una mala organización dentro de 

una empresa son los accidentes, el falto de compromiso de los empleados, ambientes de 

trabajos tensos, una comunicación obstruida, comunicación con falta de sinceridad, bajo 

rendimiento, etc. (20). 

Dentro del factor psicosocial propio de la organización existen una infinidad de 

causas los cuales se tienen que estudiar de acuerdo con el tipo de empresa, cantidad de 

trabajadores, nivel de organización entre otros; es esta oportunidad mencionaremos las 

más comunes. 

• Funciones y tareas. Dentro de una organización siempre será importante 

asignar funciones y tareas para lograr lo establecido, muchas veces todas estas se dan 

en relación con la capacidad y entrenamiento que cada involucrado tiene. Además se 

considera la aptitud con las que se asume, considerando que muchos trabajadores se 

sientes a gusto realizando actividades rutinarias a diferencia de otras que todo el tiempo 

andan buscando nuevos retos como parte de su desarrollo profesional o técnico. Es 

importante señalar que cuando un trabajador logra adaptarse a las tareas y funciones 

encomendadas por parte de su empleador de acuerdo con sus expectativas personales 

se convierte en un elemento motivador para otros y genera un bienestar, en cambio, si 

uno no logra esta adaptación llegara a generar fatiga, estrés e insatisfacción laboral. 

Cuando se busca que un trabajador cumpla con su tarea lo mejor posible es 

indispensable contar con las herramientas e instrucciones necesarias para saber de qué 

forma se desarrollara la actividad encomendada y la misma pueda tener un valor 

significativo. Lograr que el trabajador se sienta desarrollado y piense que su labor 

contribuye en las operaciones (21). 
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Un trabajador necesita que sus funciones, procedimientos de trabajo, estén al 

alcance de forma escrita para un mejor entendimiento y sustento frente a cualquier 

observación por parte de su empleador. 

• Horario de trabajo. Hoy en día muchos empleados buscan lograr cumplir 

con tareas propuestas por parte de sus jefaturas inmediatas disponiendo de tiempo fuera 

de los horarios de trabajo, tiempo que deberían de ser dedicado a la familia o actividades 

personales de recreación. Las jornadas de trabajo con una extensión superior al tiempo 

propuesto originan que el tiempo que disponen los empleados para la vida con su familia, 

interacción social, el ocio y sobre todo el descanso se menor y en consecuencia sea 

afectado. 

Esta condición generalmente se desarrolla en el área donde se involucra el trabajo 

administrativo y manejo de documentación, porque se considera que el tiempo asignado 

es insuficiente para la carga laboral, sin embargo, esta condición no se da de forma 

frecuente en la parte obrera donde se culmina con un horario establecido y todo el 

personal no tiene nada que cargar para posteriores horas (22).  

Adicional a ello, se ha confirmado que los trabajadores que gozan de una mayor 

flexibilidad dentro de sus organizaciones con respecto a los horarios y carga de trabajo, 

llevan un estilo de vida más saludable y eficaz cumplimiento con respecto a los que 

aplican un sistema más riguroso y estricto (21). 

• Comunicación organizacional. Las organizaciones deben de fomentar 

dentro del sitio de trabajo la comunicación formal e informal de acuerdo con los niveles 

jerárquicos. Este enunciado quiere decir que la comunicación puede partir con las 

órdenes formales hechas por los jefes inmediatos y/o directivos de una empresa hasta 
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las expresiones más casuales hechas por los trabajadores de entre ellos. Las 

organizaciones en todo momento deberán de fomentar la comunicación, participación y 

consulta de cada una de las partes interesadas en tomas de decisiones o cambios que 

se les concierne en su totalidad o en parte, bajo este enfoque prevalecerá, en todo 

momento, el diálogo aun en los conflictos más complicados que se pudiese enfrentar (21). 

Una organización que llega a un nivel alto de cultura consiente sobre la 

importancia de la comunicación, busca que la misma se trate de manera transparente y 

de forma vertical, aplicando un liderazgo de servicio fomentando la transformación en los 

subordinados bajo un clima laboral de constante apoyo y cohesión con respeto a las 

metas dispuestas. Esta forma de trabajo se ve reflejado en la organización durante su 

funcionamiento que en un mediano o largo plazo logra el beneficio integral tanto de la 

empresa y de cada colaborador con respecto a su desarrollo profesional y personal (22). 

Dentro de los planes de acción que se debería de abordar para corregir errores 

en las condiciones de organización al interior de una empresa podemos considerar las 

siguientes. 

• Fomento de la comunicación. 

• Manejo de tareas por los horarios de trabajo. 

• Capacitación y entrenamiento en los procedimientos de trabajo. 

• Talleres de comunicación efectiva y asertiva. 

• Elaboración del sistema de trabajo bajo previa evaluación (rooster). 

• Cumplimiento estricto establecido en las normas laborales. 

• Difusión y entrega de manual de funciones por cargo. 
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2.2.1.4 Consecuencias de los factores psicosociales 

Las consecuencias que trae consigo la identificación tardía de los factores 

psicosociales dentro de una organización pueden ser lamentables porque llega a afectar 

de manera seria la salud de un trabajador.  

Las consecuencias en su mayoría tienen su origen en las condiciones en las que 

se encuentran los ambientes de trabajo, ya que en la mayoría de los casos son 

desfavorables para el desarrollo de una actividad. “En consecuencia las condiciones de 

trabajo en estado óptimo causan en el trabajador una buena salud, sin embargo, las 

condiciones inadecuadas y posturas no deseadas en el desarrollo del trabajo pueden 

liberar malestar y patologías” (23). 

Cuando los factores psicosociales son determinados como negativos detrás de un 

estudio se les conoce como factores de riesgo psicosocial o riesgo psicosocial laboral; 

provocando estrés que a su vez pueden ocasionar enfermedades, accidentes, 

ausentismo y disminución de la productividad (24). 

No es fácil enlistar cuáles son las consecuencias más mortales que sobrevienen 

en la exposición a los factores psicosociales por los que un trabajador pasa. A 

continuación, estudiaremos a los más reconocidos y los que tienen una mayor incidencia 

en el entorno laboral. 

a) El estrés laboral 

Se define así a las condiciones donde se desarrollan los trabajos en las que se 

compromete o se supera la resistencia adaptativa de nuestro organismo, esto hecho da 
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lugar a cambios psicológicos en la persona, que puede desencadenarse en el riesgo de 

contraer una enfermedad (25). 

Para la Organización Internacional de Trabajo, “es la respuesta negativa que se 

refleja de forma física y emocional a consecuencia del daño causado por una falta de 

equilibrio entre las exigencias, los recursos y capacidades percibidos de un individuo para 

hacer frente a un requerimiento” (26).  

  Asimismo, el estrés “es la falta de un equilibrio significativo entre la demanda y 

la capacidad de respuesta en condiciones en la que las consecuencias tienen un impacto 

serio” (27). Hoy en día el estrés laboral es la enfermedad que con mayor frecuencia se 

presenta de forma negativa en las personas y que afecta al bienestar psicológico e 

inclusive el bienestar físico de las personas a diferencia de los demás factores 

psicosociales.  

Además, estudios revelan que el estrés laboral es considerado como la 

enfermedad del siglo XXI y la causante del ausentismo y la baja laboral dentro las 

organizaciones después de una enfermedad tan conocida como la gripe, que da lugar a 

retrasos en los proyectos propuestos con dependencia en el personal, pérdidas 

incalculables en horas hombre y horas de producción acumulables por año por el mismo 

origen. Este tipo de problemas se dan porque existe una falta de adaptación de parte del 

personal con los roles asignados en la empresa y no se logra superar las expectativas 

y/o necesidades propuestos, sea por falta de capacitación entrenamiento, capacidad o 

compensación. 
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Figura 1. El proceso del estrés como riesgo psicosocial. Tomada de Roozeboom, 

Hauman y Van den Bossche, 2008. 

b) El síndrome de burnout 

Freudenberger fue quien propuso el término de burnout en 1974, este psicólogo 

trabajaba de forma voluntaria con drogadictos en un centro de apoyo de la ciudad de New 

York, donde toma como alusión las manifestaciones puntuales y anómalas de un grupo 

de profesionales de la salud y servicios sociales. Lo definía de la siguiente manera: “El 

fracaso o desgaste producido por las demandas excesivas que recibe el profesional, las 

cuales sobrepasaban sus energías o recursos personales” (28). 

También puede definirse como “el desgaste profesional que sufren los 

trabajadores y trabajadoras de los servicios a personas, debido a unas condiciones de 

trabajo que exigen altas demandas sociales” (25). 

Otra definición es que el síndrome de Burnout (SBO) “es una respuesta 

inadecuada a un estrés emocional crónico consecuencia de elevados niveles de tensión 
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en el trabajo, frustración personal y actitudes inadecuadas de enfrentamiento a 

situaciones conflictivas” (29). 

Uno de los efectos que trae consigo este síndrome, mejor conocido como el 

síndrome del quemado, es el que afecta directamente al bienestar psicológico de un 

trabajador. “En consecuencia da lugar a un cinismo caracterizado por la 

despersonalización, la deshumanización y el distanciamiento, y el sentimiento de 

realización personal se pierde en consecuencia de los inconvenientes para ser 

competente y eficaz” (30). 

 En general este tipo de síndrome se presenta con mayor frecuencia en aquellas 

actividades que por su naturaleza involucra al relacionamiento y atención de personas de 

forma intensa o duradera. 

 

Figura 2. Síntomas del síndrome de burnout. Tomado de ¿Sufres del síndrome de burnout?, por M. González, 

2016. 
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Para poder hacer frente a este síndrome será importante para las organizaciones 

realizar una identificación temprana mediante las evaluaciones de riesgos psicosociales 

y aplicar planes de prevención. 

c) El mobbing 

Conocido también como el acoso laboral, surge por la falta de solución de 

conflictos que se originan dentro de una organización, ya sea entre trabajadores o de 

estos con sus superiores. Esta falta de solución de conflictos en su gran mayoría se da 

por la falta de intervención de las jefaturas y gerencias de una empresa. Como 

consecuencia, ocurre que estos conflictos son solucionados de forma ambigua o no 

solucionados en su intención de hacer prevalecer ciertas posturas o ideas se formas los 

trabajadores hostigadores y trabajadores hostigados. 

Además, el mobbing podría considerarse como una forma característica de estrés 

laboral, que presenta la particularidad de que no ocurre exclusivamente por causas 

directamente relacionadas con el desempeño del trabajo o con su organización, sino que 

tiene su origen en las relaciones interpersonales que se establecen en cualquier empresa 

entre los distintos individuos (31)  

Asimismo, la práctica del mobbing dentro de las organizaciones es señalado como 

algo insano para los tiempos modernos, porque solo se mostraba el dominio de quien 

ejercía su fuerza sobre otra en la antigüedad, hoy en día el “mobbing está relacionado 

directamente con la posibilidad de vulnerar la estabilidad en el empleo de un trabajador” 

(30). 

En la mayoría de las organizaciones que cuentan con la participación de personas 

e interacción entre ellas para el desarrollo operativo de sus actividades no será difícil 
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encontrar discusiones, roces y discrepancias puntuales, ya sea por razones de 

experiencia, toma de decisiones, forma de desarrollar un trabajo entre otros con un 

compañero de trabajo superior e inferior. “La idea es no llegar a la violencia psicológica 

extrema, de forma sistemática, al menos una vez por semana, durante un tiempo 

prolongado (más de seis meses), sobre otra persona en el lugar de trabajo” (25).  

Para poder prevenir el mobbing dentro de una organización se sugiere tener un 

mayor interés en fomentar a cada momento la democracia mediante la comunicación de 

forma horizontal entre los trabajadores y supervisión en general, integrar a cada uno de 

empleados en la participación con igualdad de opinión y elaborar códigos de conducta y 

ética la cual debe hacerse extensivos a todo involucrado.  

2.2.1.5 Dimensiones de los factores psicosociales 

Las dimensiones de los factores psicosociales son los siguientes: exigencias 

psicológicas laborales, conflicto en el trabajo y familia; control laboral, apoyo social y 

calidad sobre el liderazgo, competencias en el trabajo y capital social. 

A. Exigencias psicológicas en el trabajo 

Este tipo de exigencias se dan por la cantidad de trabajo que se le asigna a un 

empleado para terminarlo en un tiempo determinado sin evaluar varios factores generales 

como el tiempo, el ambiente de trabajo, las condiciones en la cuales se va a desarrollar; 

a su vez tampoco se valoran los factores personales como la capacidad, experiencia, 

conocimientos, entre otros donde el empleador busca resultados óptimos. “Cuando las 

exigencias de los trabajadores son incompatibles para realizar en el trabajo, lo que 
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provocara insatisfacción, disminución en la implicación en el trabajo y menor rendimiento” 

(23). 

B. Conflicto trabajo-familia 

Durante años, la relación de trabajo-familia no fue buena, porque ambas partes le 

exigían un tiempo compartido y responsabilidad del mismo nivel a un individuo, lo cual 

era casi imposible por la complejidad de un trabajo y la demanda de tiempo que necesita 

una familia.  

El conflicto familia-trabajo sucede a causa de la necesidad de cumplir tanto a las 

obligaciones de su centro laboral como a las exigencias del hogar y/o familia; por tanto, 

es muy complicado responder ambas demandas en un mismo periodo, a raíz de este 

alcance el tiempo se considera como el principal problema y por ende va a desfavorecer 

el bienestar del individuo (5).  

“La necesidad de responder a las demandas del trabajo asalariado y del trabajo 

doméstico-familiar puede afectar negativamente a la salud y el bienestar” (32). Este 

problema de cada vez más se va interiorizando con las empresas privadas y estatales, 

que logran entender que un trabajador en óptimas condiciones físicas y mentales llega a 

dar un mayor rendimiento, al hablar de óptimas condiciones ingiere de gran manera el 

relacionamiento con la familia. 

Todas las empresas a medida que pasa el tiempo empiezan a tomar una 

conciencia mayor sobre el bienestar laboral de un empleado, además de entender que 

esta situación está relacionada de forma directa con el rendimiento. Podemos concluir 
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que tanto los trabajadores y trabajadoras rinden más mientras se tenga cubierta las 

necesidades familiares y personales. 

C. Control sobre el trabajo 

Se refiere a la potencia que el trabajo presenta en los trabajadores para tomar e 

influir decisiones respecto a los factores que influyen en su realización. “Se compone de 

los siguientes aspectos: La iniciativa y autonomía, el uso y el desarrollo de habilidades y 

conocimientos, la participación y manejo de cambio, la claridad de rol y la capacitación’’ 

(33). 

Podemos decir también que el control sobre el trabajo se ve reflejado en el nivel 

de autonomía que asume un empleado al momento de desarrollar una tarea sin ningún 

tipo de conflictos, a su vez esta le permite un aprendizaje y un progreso de aptitudes. 

D. Apoyo social y calidad sobre el liderazgo 

En el ámbito de trabajo es de rutina formar grupos desde la primera tarea 

encomendada a la espera que los mismos a futuro sean grandes equipos, el lograr 

conformar equipos de trabajo dependerá de su totalidad en la integración de cada 

trabajador bajo la dirección de una persona, quien evaluará las competencias de cada 

quien con el objetivo de encontrar un soporte de acuerdo a las capacidades de cada uno. 

En este proceso se deberá de contar con todo el respaldo social de compañeros, 

supervisores, jefes inmediatos, entre otros. 

El apoyo social abarca el apoyo cuando alguien necesite ayuda en la ejecución de 

alguna tarea, este apoyo deberá ser voluntario y necesario, la ausencia de esta 

cooperación reflejaría la eficiencia en la gestión del personal (34). 
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La gestión de equipos humanos tiene relación con la calidad del liderazgo que se 

aplican a los mandos inmediatos, apoyo social de superiores (32). 

  E. Competencias en el trabajo 

Es importante resaltar la asignación de un trabajo al personal que tenga las 

competencias necesarias para desarrollarlo, al no evaluar este tema tan importante 

creará un riesgo psicosocial considerable como el temor a perder el trabajo o la frustración 

por no lograr un ascenso. Este tipo de psicosociales a lo largo de un tiempo crean un 

ambiente tenso u hostil con cada persona con quienes se tenga una relación laboral. 

F. Capital social 

El capital social hace alusión al trabajo realizado por un conjunto de personas con 

un único objetivo en común: al ser de interés de todas las partes involucradas, lograr 

convertir un grupo de trabajo en un equipo será el objetivo principal de un capital social 

aprovechando las fortalezas de cada individuo en el proceso. 

El objetivo común de desarrollar un trabajo de calidad está enlazado a tener 

solidaridad entre los trabajadores y la dirección de la empresa, pensar que el trabajo es 

de todos y que contribuirá en el rendimiento y rentabilidad (30). 

2.2.2 Desempeño laboral 

2.2.2.1 Conceptualización 

El concepto del desempeño laboral se determina si individuo emplea todos los 

conocimientos y capacidades adquiridas de forma eficiente en la asignación de un trabajo 

con el objetivo de lograr metas establecidas dentro de un determinado tiempo; en este 
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periodo se manifiestan competencias alcanzadas como sus habilidades, experiencia, 

conocimiento, valores, entre otros, que contribuyen a lograr resultados esperados bajo 

las exigencias productivas y técnicas de una organización, de modo que puedan impactar 

de forma positiva principalmente en la rentabilidad y producción. 

Asimismo, el desempeño de los empleados por mucho tiempo y en la actualidad 

es catalogado como uno de los factores más importantes para lograr la efectividad y éxito 

de una organización; “por ese motivo se puede llegar a la conclusión de que existe un 

(…) total interés para los gerentes del área de recursos humanos aquellos aspectos que 

no solo permite medirlo, más al contrario también pueda ser mejorado’’ (35). 

Para el área administrativa, el correcto control de los recursos de una empresa y 

su funcionamiento es obligatorio y primordial; es por ello que el talento humano debe 

tener una mayor implicancia y desarrollo, motivo por el cual este último debe tener la 

correcta capacitación para la ejecución de sus funciones. De esta manera, los 

trabajadores alcanzan un lugar con privilegios en las compañías, esto es la clave del éxito 

y fuente de ventaja en las competencias (36) “El desempeño de la tarea, es la clásica 

concepción de ejecución; la que se refiere a un conjunto de actividades que genera como 

resultado un producto o servicio que satisface las necesidades de una organización’’ (37). 

Además, el desempeño laboral muchas veces sale de un concepto tradicional, 

donde se cree que un trabajador desarrolla su tarea solamente dentro de sus alcances 

para lograr metas. En realidad, hoy en día se habla de desempeño laboral a todo lo que 

hace un trabajador dentro de una empresa, al cumplimiento de normas, procedimientos, 

estándares, etc. 
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Por consiguiente, el evaluar el desempeño laboral en un trabajador es pieza 

fundamental en la identificación de las debilidades que se tiene dentro de un grupo para 

así poder diseñar planes de acción que ayuden a implementar estrategias, evaluar 

funciones y reasignar tareas, con el objetivo de optimizar la eficacia y eficiencia. Es 

también cierto que hoy en día la evaluación del desempeño se emplea para determinar 

la continuidad laboral de un trabajador o mejorar sus prestaciones en recompensa a un 

buen resultado después de una evaluación donde se abarcara diferentes aspectos. 

Ya hay empresas, grupos y personas particulares en el país que buscan alcanzar 

su máximo desempeño, mediante el cambio de actitud de la persona. Es relevante saber 

que un cambio de actitud puede lograr aumentar el desempeño laboral de una persona, 

porque al final contribuirá a su propio bienestar al mejorar su situación laboral dentro de 

una empresa (38). 

De tener la fiel convicción de mejorar el desempeño laboral mediante la 

evaluación, se debe de trabajar como empresa en ganar la confianza del trabajador para 

así lograr que el proceso de maneje de la forma más transparente posible. Esto con la 

finalidad de conseguir que es las relaciones entre todos los niveles jerárquicos deberán 

de afinarse dentro de un marco de respeto entre todas las partes. “El principal objetivo de 

la evaluación de desempeño es tener un espacio formal de retroalimentación entre el jefe 

y el subordinado, para ayudar cambios y mejoras de conductas o actitudes” (39). 

2.2.2.2 Importancia del desempeño laboral 

Actualmente, una empresa evalúa su crecimiento económico en función a la 

producción y ganancias bajo un determinado tiempo; y uno de sus pilares para lograr 
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metas establecidas es el desempeño laboral de sus colaboradores puesto que la mayoría 

de las empresas considera al capital humano como el eje principal de su crecimiento. 

El desempeño laboral cumple un papel importante dentro de una empresa porque 

impactará de forma directa en su productividad y rentabilidad, este impacto podrá ser de 

forma positiva, lo que permite el crecimiento de la empresa y, lo que mejora las 

condiciones de trabajo para el empleado. Este impacto puede ser también negativo donde 

afectaría la continuidad laboral de muchos empleados, los bonos de reconocimiento por 

productividad entre otros beneficios. 

El desempeño laboral también cumple un rol importante en la integración del 

personal a los puestos asignados, que coloca a trabajador en una evaluación y 

competencia sana que hace que el esfuerzo de cada uno sea mayor con el fin de lograr 

cumplir las expectativas de su empleador. 

2.2.2.3 Factores del desempeño laboral 

Al referirse a los factores del desempeño laboral dentro de una empresa, podemos 

decir que son muchos y la gran mayoría de ellos es identificada por un empleado gracias 

a sus años de experiencia, lo que permitirá identificar cuáles son esos factores que 

afectan a su desempeño. 

Estos factores están sujetos al entorno laboral, personal y social de una persona 

para lo cual consideramos como principales los siguientes. 

i. La motivación. 

ii. Ambiente laboral. 

iii. Comunicación. 
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iv. El desarrollo profesional. 

v. Establecimiento de objetivos. 

vi. La motivación 

Una característica de gran importancia en los diferentes aspectos de la vida, por 

ejemplo, la académica y la laboral es la motivación, ya que guía en los actos y se integra 

de esta manera como un motor que lleva lo que se desea y tiene como objetivo (40) 

Se debe entender que la motivación cumple un rol muy importante en una 

persona, por ende, en una empresa donde se necesita al personal con compromiso para 

llegar a cumplir los objetivos trazados.   

a) Ambiente laboral 

El ambiente laboral hace referencia al área donde el trabajador desarrolla su tarea 

de forma cómoda, la misma que deberá de contar con requisitos mínimos de calidad para 

lograr un desarrollo óptimo y adecuado de las capacidades que tiene un empleado. 

Los ambientes laborales no deben de representar ningún tipo de riesgo laboral 

para quienes lo ocupan. 

b) Comunicación 

Es el medio más empleado hoy en día por el ser humano para poder transmitir y/o 

expresar sus pensamientos, ideas o sentimientos que se encuentran en su interior, para 

que la comunicación logre ser efectiva es necesario contar con un receptor y demás 

elementos como el medio, ambiente, etc. (41). 

Además, es necesario mantener una comunicación efectiva en línea horizontal 

donde la comunicación fluya y sea abierta entre los altos directivos como el personal 
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operario dentro de una empresa, lo que fortalecerá la confianza y entrega en cuanto a la 

culminación de objetivos y metas. 

c) Desarrollo profesional 

 “El desarrollo profesional es el proceso por el que las personas progresan a través 

de una serie de etapas caracterizadas por distintas tareas de desarrollo, actividades y 

relaciones” (42). El desarrollo o crecimiento profesional para muchos empleados que 

inician a desarrollar su carrera en el campo laboral viene a ser su principal motivación, 

porque contantemente tratan de demostrar lo aprendido con el objetivo de mejorar sus 

condiciones y lograr una estabilidad; a la vez, este planteamiento de desarrollo aumenta 

el dinamismo entre compañeros y hace que la motivación y rendimiento sea mucho 

mayor.  

d) Establecimiento de objetivos y metas 

El establecimiento de objetivos y metas tiene que tener la característica de poder 

ser medido a través del tiempo, que logrará mantener a un equipo de trabajo con el 

objetivo y meta trazada de forma muy clara. Además, el cumplir con objetivos y metas 

traerá como consecuencia una satisfacción positiva al trabajador por su cumplimiento.  

2.2.2.4 Evaluación del desempeño laboral 

Es la etapa donde se usan técnicas para monitorear el correcto desempeño de un 

trabajador, verificar si estas están respondiendo a los objetivos establecidos de la 

empresa de forma eficaz y eficiente; esta etapa debe de manejarse de forma continua 

evitando su paralización; siempre se debe de considerar dentro de un proceso de 

evaluación que las metas establecidas por una empresa en su mayoría de casos son de 

mediana y largo plazo. 
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Es el proceso mediante el cual se mide y valora un comportamiento organizacional 

relevante, bajo el dominio del propio ejecutor. En este caso, podemos ver que la 

evaluación del desempeño va orientada hacia un conjunto de personas como 

organización, donde se piensa evaluar un comportamiento global sobre la base de un 

objetivo y meta trazada por la dirección pudiendo ser el gerente general, gerente de 

recursos humanos, entre otros (43). 

La tecnología hoy en día aun no permite evaluar el desempeño de un trabajador, 

pues no existe un control con medidores para determinar si la dirección es la correcta o 

no; sin embargo, se trabaja en la administración del desempeño usando las metas 

establecidas dentro de la organización que deben de ser respaldados por el desempeño 

de un trabajador. Para efectuar la evaluación del desempeño laboral siempre se debe de 

tener en cuenta el marco racional de los objetivos y metas establecidas. 

2.2.2.5 Dimensiones del desempeño laboral 

Las dimensiones del desempeño laboral son los siguientes: la eficiencia y la 

eficacia.  

A. La eficiencia 

Es un término que proviene del latín eficientĭa y significa, acción, fuerza, 

producción. “Es definido como la capacidad de disponer de alguien o de algo para 

conseguir un efecto determinado’’ (44). 

La eficiencia “es el criterio económico que revela la capacidad administrativa de 

producir el máximo resultado con el mínimo de recurso, energía y tiempo, por lo que es 

la óptima utilización de los recursos disponibles para la obtención de resultados 
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deseados” (45). La eficiencia denota la optimización de los recursos asignados al 

desarrollo de una actividad sin tener pérdidas en el proceso.  Asimismo, esta se explica 

como “la palabra que se usa para medir la capacidad o cualidad de actuación de un 

sistema o persona, en cumplimiento de tareas o actividades asignadas minimizando el 

empleo de recursos asignados” (46). 

B. La eficacia 

“La eficacia es un término que mide el grado de cumplimiento de un objetivo 

propuesto por una entidad” (47). La eficacia “se refiere al grado de cumplimiento de los 

objetivos de gestión en cada uno de los ámbitos de análisis de la esfera de los servicios 

municipales” (48). Asimismo, se menciona que la eficacia con la que se realizan las 

acciones de la organización representa una medida del logro de los objetivos propuestos 

(49). 

Además, la eficacia está relacionada de forma directa con el cumplimiento de los 

objetivos y resultados establecidos a un principio de un plan de trabajo, es decir, con la 

ejecución de tareas cumplidas en un determinado tiempo que permitan alcanzar metas 

establecidas. 

Por lo tanto, bajo los conceptos se puede establecer que la eficacia es el logro 

obtenido por una persona, empresa, institución bajo un objetivo deseado. 

2.2.3 La empresa Metcom M&S E.I.R.L. 

2.2.3.1 Referencia bibliográfica de la empresa 

Metcom M&S E.I.RL. nace el 15 de mayo del 2001 con el objeto de brindar un 

servicio de calidad al sector industrial y minero en fabricación de repuestos y accesorios, 
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reparación integral y mantenimiento metalmecánico de maquinaria pesada, así como 

proyectos de ingeniería. Actualmente, contamos con profesionales responsables de la 

gestión, planificación y supervisión de la labor brindada a clientes de la talla de Glencore 

(Antapaccay), Southern Perú (Cuajone, Toquepala e Ilo), MMG (Las Bambas), Hudbay 

Minerals (Constancia), Antamina, Barrick, Miskimayo, Marcobre, entre otros. 

Nuestra sede principal es de cuatro pisos, está ubicada en Asociación de Vivienda 

Apima 2 Mz K Lote 8 Urb. La Alborada, Distrito de Cerro Colorado en Arequipa y abarca 

un área de 4500 m2.  

2.2.3.2 Objetivo organizacional en SSOMA 

El aseguramiento y cumplimiento integral está soportado bajo el modelo 

estructural establecido en el SGI SSOMA; los mismos que, contemplan los principios de 

los estándares de Metcom M&S E.I.R.L. 

Asimismo, los objetivos operativos dependientes de la evaluación de Riesgos en 

SSOMA, deben consolidar lo siguiente: 

• Asegurar ambientes de trabajo libre de lesiones. 

• Mejorar continuamente en la gestión SSOMA. 

• Fomentar el desarrollo y crecimiento del personal. 

• Creación del valor a través del crecimiento dinámico y mejora continua. 
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2.2.3.3 Misión 

Ser líderes en la industria metal mecánica brindando servicios de calidad que 

superen las expectativas de nuestros clientes planteando oportunidades de solución en 

cada reto presentado. 

2.2.3.4 Visión 

Ser la empresa metal mecánica líder a nivel nacional en el servicio de 

mantenimiento y fabricación de estructuras, otorgando a cada uno de nuestros clientes 

trabajos con la más alta calidad. 

2.2.3.5 Valores 

El compromiso aceptado en cada proyecto encargado nos impulsa a practicar 

nuestros valores como son los siguientes: honestidad, compromiso, espíritu empresarial, 

ética, responsabilidad y respeto. 

2.2.3.6 Organigrama 

La estructura organizacional de Metcom M&S E.I.R.L se muestra en el siguiente 

organigrama. 
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Figura 3. Organigrama Metcom M&S E.I.R.L. Tomada del sistema integrado de gestión periodo 2019 de la empresa Metcom M&S E.I.R.L.  
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La gerencia general aprueba el organigrama de la empresa, donde se muestran 

las áreas donde se cuentan con diferentes profesionales para desarrollar cualquier tipo 

de trabajo en el rubro de ingeniería y metal mecánicos. 

Esta distribución hace mención de dos gerencias entre ellos la Gerencia de 

operaciones quien vela por el desarrollo de todos los frentes de trabajo en cada unidad 

de servicio; por otro lado, se cuenta con la gerencia administrativa que se encargará de 

todos los procesos administrativos. 
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2.2.3.7 Política integrada 

 

Figura 4.  Política integrada de Desarrollo Sostenible. Tomada del sistema integrado de gestión periodo 

2019 de la empresa Metcom M&S E.I.R.L. 
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2.3 Definición de términos básicos 

2.3.1 Factores psicosociales 

Por una parte, los factores psicosociales hacen alusión a la interacción que existe 

entre el trabajo, el ambiente, el nivel de organización y, por la otra, analizan al trabajador 

con respecto a sus capacidades, cultura, costumbres entre otros que puedan influenciar 

en los propósitos de la organización. 

2.3.2 Estrés laboral 

“El proceso en el que las demandas ambientales que comprometen o superan la 

capacidad adaptativa de un organismo, dando lugar a cambios biológicos y psicológicos 

que pueden situar a la persona en riesgo de enfermedad” (25). 

2.3.3 Agentes físicos 

Son partículas físicas que se presentan en el ambiente de trabajo y tienen el 

potencial de traer en consecuencia al trabajador, una enfermedad ocupacional a causa 

de la sobre exposición o una falta de control. 

2.3.4 Agente químico 

“Se consideran agentes químicos aquellas sustancias orgánicas o inorgánicas, 

naturales o sintéticas y carentes de vida propia, que estando presentes en el medio 

laboral puedan ser absorbidas por el organismo y causar efectos adversos a las personas 

expuestas” (50).  
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2.3.5 Agentes biológicos 

“Se consideran agentes biológicos a los microorganismos, con inclusión de los 

genéticamente modificados, a los cultivos celulares y a los parásitos humanos, 

susceptibles de originar cualquier tipo de infección, alergia o toxicidad” (18). 

2.3.6 Eficiencia 

“Es una palabra que tiene origen en el latín y significa, acción, fuerza, producción. 

Se define como la capacidad de disponer de alguien o de algo para conseguir un efecto 

determinado” (44). 

2.3.7 Eficacia 

“La eficacia es un término que mide el grado de cumplimiento de un objetivo 

propuesto por una entidad” (47). 

2.3.8 Exigencia psicológica 

“Cuando las exigencias de los trabajadores son incompatibles para realizar en el 

trabajo, lo que provocara insatisfacción, disminución en la implicación en el trabajo y 

menor rendimiento” (23). 

2.3.9 Control sobre el trabajo 

En esta parte se hace alusión a la posibilidad de toma de decisiones sobre los 

diferentes elementos que interfieren en el desarrollo de una actividad o servicio. 

2.3.10 Apoyo social 

Este punto abarca la bondad asertiva entre compañeros que tengan dificultades 

en el cumplimiento de las labores, lo cual refleja carencia de apoyo en las aptitudes de la 
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gestión del personal, obstruyendo la cooperación en el equipo, impulso a que se 

incremente las competencias individuales (51). 

2.3.11 Competencias en el trabajo 

Asignación de un trabajador para desarrollar una actividad en función a sus 

conocimientos y capacidades.  
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA DE INVESTIGACIÓN 

3.1 Diseño de investigación 

El tipo de estudio de la presente investigación es de tipo correlacional, ya que 

evalúa la influencia de las variables: factores psicosociales en los trabajadores y el 

desempeño laboral. 

El enfoque de esta investigación se realizó de tipo cuantitativo, esto se define de la 

siguiente manera: “Los estudios con enfoque cuantitativo cuentan con datos que son 

obtenidos por medio de mediciones y se representan con cantidades que pasan a ser 

analizados estadísticamente” (52). 

En cuanto al diseño se usó el tipo no experimental, este tipo de diseño no es objeto 

de tratamiento para realizar cambios en las variables, los datos obtenidos son analizados 

en su propio entorno. 

Asimismo, la investigación fue transversal porque la información se obtenía una 

sola vez dentro de un determinado tiempo. El estudio transversal es un tipo de estudio 

observacional y descriptivo que mide a la vez la prevalencia de la exposición y el efecto 

en una muestra poblacional en un único momento temporal, es decir, permite estimar una 

o varias variables en un momento determinado. 

Así también la investigación se realizó en campo, pues se presenta mediante la 

manipulación de una variable externa no comprobada, en condiciones controladas y con 

el fin de describir el modo o las causas por las que se produce una situación o 

acontecimiento particular. Se le puede definir diciendo que este es un proceso que 
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permite obtener nuevos conocimientos en el campo de la realidad social, esto utilizando 

el método científico. 

3.2  Población y muestra 

La población del presente estudio fue determinada por todos los trabajadores que 

conforman la empresa Metcom E.I.R.L. en su cede de Arequipa, que son un total de 30 

personas las que forman parte. 

Tabla 6  

Población y muestra 

Nivel fi % 
Directivo 4 13 % 
Operativo 26 87 % 
Total 30 100 % 

 

3.2.1 Unidad de análisis 

La unidad de análisis por el estudio presente comprendió a los integrantes, 

quienes participaron en las encuestas y cuestionarios a desarrollar. 

3.2.2 Muestra 

“La muestra es probabilística debido a que es posible obtener la probabilidad de 

cualquier elemento de la muestra que posee las características del fenómeno de estudio” 

(53). Para el desarrollo del presente trabajo de investigación se consideró a la totalidad 

de la población en estudio, motivo por lo cual no existe la necesidad de extraer una 

muestra, debido a que la investigación es aplicada a toda la población.  
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3.3 Técnicas e instrumentos 

Las técnicas e instrumentos que se emplearan para el desarrollo de esta 

investigación son las siguientes: 

• Encuesta 

Esta técnica es empleada como un método de investigación y recopilación de 

datos, para este fin se emplean cuestionarios prediseñados, previamente elaborados bajo 

ciertos alcances o estándares que permitan obtener datos específicos sobre un estudio. 

A diferencia de la entrevista los participantes leen previamente el cuestionario y dan a 

conocer la información necesaria de forma escrita, sin ninguna intervención por terceras 

personas. Para el desarrollo de una encuesta no es necesario la intervención de un 

especialista en el rubro, el objetivo será solamente entregar el material a los encuestados. 

Además, los resultados se dan por medio de métodos estadísticos y los tipos de 

preguntas a plantearse serán del tipo de selección múltiple, con un fondo de hecho y 

acción. 

• Cuestionario 

El cuestionario es un instrumento básico de la observación en la encuesta y en la 

entrevista. En este se formulan una serie de preguntas que permiten medir una o más 

variables. Asimismo, este posibilita observar los hechos a través de la valoración que 

hace de los mismos el encuestado o entrevistado, limitándose la investigación a las 

valoraciones subjetivas de este, ya que se limita a la observación simple del entrevistador 

o el encuestado. Además, el cuestionario se puede aplicar de forma masiva, y las 

preguntas en este pueden ser directas o indirectas. De esta manera, las preguntas 

abiertas en una encuesta no limitan el modo de responder a la misma ni se definen las 
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variantes de respuestas esperadas. Este tipo de preguntas no permiten medir con 

exactitud y solo se alcanza a obtener una opinión. Por otra parte, las preguntas cerradas 

tienen delimitadas sus respuestas para determinada cantidad de variantes previstas. 

Para la construcción de los cuestionarios se debe partir de la hipótesis formulada 

y específicamente de los indicadores de las variables definidas en esta, de este modo se 

formularán preguntas específicas para el cuestionario. Posterior a ello se deberá 

establecer de forma clara e intencionada la cooperación de las personas encuestadas, 

de esta acción dependerá el éxito y la validez de la investigación, esto se logrará 

concientizando al personal sobre la importancia de la información requerida, su 

confidencialidad y la facilidad con que se puede contestar el cuestionario. También deben 

ser preguntas claras, no tendenciosas, conflictivas y no monótonas. 

• Técnica estadística para el procesamiento y análisis de la información 

Los datos obtenidos serán procesados siguiendo el siguiente orden: 

✓ Preparación de las herramientas e instrumentos para la recolección de 

información. 

✓ Aplicación de cuestionarios. 

✓ Elaboración de la encuesta dirigida a los trabajadores del taller de 

Arequipa. 

✓ Tabulación de los datos recolectados. 

✓ Estudio estadístico de datos para representación de resultados. 
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3.3.1 Procesamiento estadístico 

Con la información recabada se podrán identificar los factores psicosociales y los 

que tienen una mayor incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores de la 

empresa Metcom E.I.R.L.  

El procesamiento de datos y análisis estadísticos extraídos de las encuestas se 

ejecutarán utilizando el software SPSS. El contenido de la información estará definido en 

la base del método de evaluación FPSICO de factores psicosociales, este instrumento 

nos permitirá ver datos reales sobre el estado psicosocial de los trabajadores dentro de 

la empresa en el área donde se ejecutará el estudio. Los factores psicosociales de este 

método están detallados en la siguiente relación: 

• Tiempo de trabajo 

• Autonomía 

• Carga de trabajo 

• Demandas psicológicas 

• Variedad y contenido 

• Participación y supervisión 

• Interés del trabajador y compensación 

• Desempeño del rol 

• Relaciones y apoyo social 

Para analizar el desempeño laboral usaremos el método de Sistema de 

Evaluación de Desempeño 360°, que se encuentra en el manual que fue preparado para 

el Departamento de Ciencia y Tecnología de México, los aspectos a analizar en la 

presente investigación son los siguientes (25): 
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• Conocimiento del trabajo que realiza 

• Calidad de trabajo 

• Cantidad de trabajo 

• Habilidad para organizar el trabajo 

• Responsabilidad 

• Relaciones interpersonales 

• Disciplina 

• Discreción 

• Iniciativa 

• Cooperación 

3.4  Validación del método para factores psicosociales 

Para sustentar la validez del método aplicado para la evaluación de riesgos 

psicosociales FPSICO, haremos referencia a la nota técnica 926 de prevención del 

Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT) de España. 

El cuestionario FPSICO actualmente cuenta con una versión 4.0 desde el punto 

de vista informativo se facilita al manejo de la plataforma, la misma que es empleada por 

distintas empresas, instituciones y profesionales del rubro a nivel internacional para 

realizar un diagnóstico sobre la situación psicosocial dentro de una organización. 

3.5 Validación del método para identificar el desempeño laboral 

La evaluación integral de 360° surge en la Segunda Guerra Mundial y es usado 

por primeras vez en la década del 50 con la empresa ESSO, toma mayor fuerza en la 

década de los 80, cuando se hace extensiva la prueba a los altos directivos de las 

organizaciones. 
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El método de evaluación integral 360° es empleado hoy en día en especial por las 

áreas de recursos humanos a nivel mundial en distintas organizaciones y empresas, este 

proceso puede abarcar desde gerentes de sitio, empleados, proveedores y clientes.  Esta 

herramienta además de permitirnos verificar el nivel de comportamiento y habilidad de las 

personas refuerza las fortalezas y plantea oportunidades de mejora en el individuo con 

fines de mejorar su auto desarrollo puesto que la información que recibe es de todo su 

entorno laboral. A diferencia del método tradicional que se enfocaba en la evaluación de 

jefe a subordinado; la metodología se hace extensivo a todos los integrantes de una 

empresa para así garantizar su objetividad, ya que la evaluación se basa en conductas y 

competencias que son observables. 

3.6 Recolección de datos 

La recolección de información para el presente estudio se hará sobre la base de 

varias fuentes, fuentes primarias como es el caso de la información obtenida directamente 

de la empresa Metcom E.I.R.L. mediante encuestas y preguntas directas al personal de 

jefaturas y subordinados. Fuentes secundarias como artículos de internet y fuentes 

adicionales de información. 

Para el inicio del proceso de recolección de datos iniciaremos con brindar la 

información necesaria a todos los involucrados, una vez ejecutada se iniciará con la 

entrega de las encuestas y cuestionarios a toda la población de la empresa Metcom M&S 

E.I.R.L. 

3.6.1 Detalle de datos recabados 

Una vez obtenidos los datos recolectados mediante las encuestas y cuestionarios 

estos serán ingresados en el programa SPSS para posteriormente crear una base de 
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datos y elaborar tablas y figuras con fines de poder explicar la interpretación de las 

mismas, analizar conclusiones y plantear propuestas. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 

4.1 Resultados y análisis de la Identificación y evaluación de los riesgos psicosociales 

Anteriormente se identificaron los factores de riesgos psicosocial de forma 

general sobre la base de la nota técnica de prevención del INSST. A continuación, se 

muestran los resultados del test FPSICO. 

Tabla 7 

Resultados de evaluación de riesgos psicosociales en la Empresa Metcom E.I.R.L, 2019 

Situación fi % 
Adecuada 18 60,0 
Moderado 4 13,3 

Alto 3 10,0 
Muy alto 5 16,7 

Total 30 100,0 
  

 

Figura 5. Resultado de evaluación de riesgos psicosociales bajo porcentajes en la empresa Metcom, 2019. 
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Interpretación 

En la Tabla N.° 7 y Figura N.° 5, se puede apreciar que más de la mitad de los 

trabajadores encuestados Metcom M&S E.I.R.L. presentan una situación adecuada 

respecto del riesgo psicosocial, es decir, un 60 %, que representa a 18 del total de 30 

trabajadores, mientras que cerca de un quinto, es decir, el 16,7 % que equivale a 5 del 

total de 30 de trabajadores presentan un nivel muy alto de riesgos psicosociales. Por otro 

lado, apenas un 10,0 % de ellos presentan un nivel alto de riesgos psicosociales. 

Finalmente, apenas un 13,3 % de los trabajadores encuestados presentan un nivel 

moderado respecto de los riesgos psicosociales. 

Asimismo, destaca que cerca del 75 % de los trabajadores presenta una situación 

adecuada y un nivel moderado respecto de los riesgos psicosociales, mientras que solo 

cerca de un poco más del 25 % muestra un nivel alto y muy alto de riesgos psicosociales. 

Bajo este análisis se puede resaltar que la gran mayoría de trabajadores de la 

empresa Metcom E.I.R.L. percibe que existen adecuadas condiciones laborales, como 

una correcta organización de la carga laboral, una apropiada distribución de las 

actividades y exigencias de tiempos para cumplirlas, una significativa autonomía para 

organizar sus actividades y gestionar de la mejor manera su trabajo con la capacidad de 

tomar decisiones oportunas para resolver situaciones específicas, por ejemplo, que 

cuentan con la suficiente capacidad para hacer frente a las exigencias cognitivas y 

emocionales propias de sus actividades laborales, que perciben que su trabajo tiene 

sentido y contribuyen con su labor de manera significativa, que al empresa se preocupa 

por ellos y mantiene un equilibrio entre su productividad y la compensación, que existe 

una correcta y clara asignación de roles, así como que reconocen que existen apropiadas 
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relaciones con los compañeros y superiores, todo esto permitiéndoles desempeñar su 

trabajo de una buena manera y sin generar riesgos significativos. 

Tabla 8  

Tiempo de Trabajo como factor psicosocial en la Empresa Metcom E.I.R.L, 2019. 

Situación Frecuencia Porcentaje 

Adecuada 20 66,7 
Moderado 2 6,7 

Alto 2 6,7 
Muy Alto 6 20,0 

Total 30 100,0 
  

 

Figura 6. Tiempo de trabajo como factor psicosocial en la Empresa Metcom E.I.R.L, 

2019. 
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Interpretación 

En la Tabla N.° 8 y Figura N.° 6, se puede apreciar que más de la mitad de los 

trabajadores encuestados de la empresa Metcom E.I.R.L. presentan una situación 

adecuada respecto del factor tiempo de trabajo, es decir, un 66,7 %, que representa a 20 

del total de 30 trabajadores, mientras que un quinto de ellos, es decir, el 20 % que 

equivale a 5 trabajadores presentan un nivel muy alto de riesgos psicosociales generados 

por el factor tiempo de trabajo. Por otro lado, apenas un 6,7 % y otro 6,7 % de ellos 

presentan un nivel alto y moderado de riesgos psicosociales por causa del factor tiempo 

de trabajo.  

Por lo tanto, destaca que cerca del 75 % de los trabajadores presentó una 

situación adecuada y un nivel moderado respecto del factor tiempo de trabajo, mientras 

que solo cerca de un poco más del 25 % presentó un nivel alto y muy alto de riesgos 

psicosociales a causa del factor tiempo de trabajo. 

Así, resalta que existe una gran mayoría de colaboradores de la empresa Metcom 

E.I.R.L. que percibe una adecuada estructuración y organización del tiempo de trabajo 

con consideración del apropiado descanso, al mismo tiempo que sienten que esto no 

afecta su vida social.    
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Tabla 9 

Autonomía como factor psicosocial de la Empresa Metcom E.I.R.L., 2019. 

Situación 
Frecuencia Porcentaje 

 Adecuada 20 66,7 

Moderado 1 3,3 

Alto 3 10,0 

Muy Alto 6 20,0 

Total 30 100,0 
  

 

Figura 7. Autonomía como factor psicosocial en la empresa Metcom E.I.R.L., 2019. 

Interpretación 

En la Tabla N.° 9 y Figura N.° 7, se presentan una situación adecuada respecto 

del factor autonomía que experimentan en el trabajo, es decir, un 66,7 % que representa 

a 20 del total de 30 trabajadores, mientras que un quinto de ellos, es decir, el 20,0 % que 
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equivale a 6 trabajadores presentan un nivel muy alto de riesgos psicosociales generado 

por la poca autonomía en el trabajo. Por otro lado, apenas un 10,0 % de ellos presentan 

un nivel alto de riesgos psicosociales generado por un factor autonomía en un sentido 

escaso. Finalmente, apenas un 13,3 % de los trabajadores encuestados presentan un 

nivel moderado respecto del factor autonomía. 

Por lo tanto, destaca que cerca del 70 % de los trabajadores presenta una 

situación adecuada y un nivel moderado respecto de la autonomía en el trabajo, mientras 

que solo cerca de un 30 % muestra un nivel alto y muy alto de riesgos psicosociales a 

causa de una escasa autonomía en el trabajo 

Podemos concluir que la gran mayoría de trabajadores de Metcom E.I.R.L. percibe 

contar con una suficiente autonomía para intervenir en decisiones que puede tomarse 

respecto de la mejor organización para llevar a cabo su trabajo gestionando sus 

actividades y tiempos como, por ejemplo, la facultad para tomar decisiones respecto de 

cómo organizar la carga de trabajo, el ritmo de ejecución, la selección del mejor 

procedimiento a seguir, la autonomía para decidir la manera en cómo resolver situaciones 

específicas, etc.   

Tabla 10 

Carga de trabajo como riesgo psicosocial en la empresa Metcom E.I.R.L., 2019. 

Situación 
Frecuencia Porcentaje 

 Adecuada 20 66,7 

Moderado 2 6,7 

Alto 3 10,0 

Muy Alto 5 16,7 

Total 30 100,0 
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Figura 8. Carga de trabajo como riesgo psicosocial en la empresa Metcom E.I.R.L., 

periodo 2019. 

Interpretación 

En la Tabla  N.° 10 y Figura  N.° 8, se presenta una situación adecuada respecto 

del factor carga de trabajo, es decir, un 66,7 % que representa a 20 del total de 30 

trabajadores, mientras que cerca de un quinto, es decir, el 16,7 % que equivale a 5 del 

total de 30 de trabajadores experimentan un nivel muy alto respecto del factor carga de 

trabajo, por otro lado, apenas un 10,0 % de ellos experimentan un nivel alto de carga de 

trabajo. Finalmente, apenas un 6,7 % de los encuestados presentan un nivel moderado 

respecto de carga de trabajo. 

Por lo tanto, destaca que cerca del 75 % de los trabajadores presentó una 

situación adecuada y un nivel moderado respecto del factor carga de trabajo, mientras 
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que solo cerca de un poco más del 25% mostró un nivel alto y muy alto de riesgos 

psicosociales a causa de una excesiva carga de trabajo. 

Así, resalta que la gran mayoría de colaboradores de Metcom M&S E.I.R.L. 

percibe que tienen que hacer frente a un nivel adecuado de exigencias en su trabajo, que 

existe un apropiado manejo de la presión para realizar trabajos y actividades en 

determinados tiempos, así como para manejar suficiente información y mantener la 

atención adecuada al igual que se es constante en el esfuerzo realizado a pesar de la 

cantidad y dificultad de algunas tareas propias del trabajo. 

Tabla 11 

Demandas psicológicas como riesgo psicosocial en la empresa Metcom E.I.R.L., 2019. 

Situación 
Frecuencia Porcentaje 

 Adecuada 19 63,3 

Moderado 3 10,0 

Alto 3 10,0 

Muy Alto 5 16,7 

Total 30 100,0 
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Figura 9. Demandas psicológicas como factor psicosocial en la empresa Metcom 

E.I.R.L., 2019. 

Interpretación 

En la Tabla N.° 11 y Figura N.° 9, se presenta una situación adecuada respecto al 

factor de demandas psicológicas, es decir, un 63,3 % que representa a 19 del total de 30 

trabajadores, mientras que cerca de un quinto, es decir, el 16,7 % que equivale a 5 del 

total de 30 de trabajadores experimentan un nivel muy alto de demandas psicológicas, 

por otro lado, apenas un 10,0 % de ellos experimentan un nivel alto de demandas 

psicológicas. Finalmente, también un 10,0 % de los trabajadores encuestados presentan 

un nivel moderado respecto de las demandas psicológicas. 

Por lo tanto, destaca que cerca del 75 % de los trabajadores presentó una 

situación adecuada y un nivel moderado respecto del factor demandas psicológicas, 
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mientras que solo cerca de un poco más del 25% mostró un nivel alto y muy alto de 

riesgos psicosociales a causa de fuertes demandas psicológicas. 

Así, resalta que la gran mayoría de trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L. 

percibe que puede manejar adecuadamente las exigencias psicológicas propias del 

trabajo que realizan, percibiendo que cuentan con las habilidades y el conocimiento 

intelectual necesario para afrontar las exigencias de resolución de casos, de planificación, 

generación de ideas, entre otras, al mismo tiempo que tienen una buena gestión de 

emociones ante la presión de su trabajo o ante la interacción con los compañeros y 

clientes. 

Tabla 12 

Variedad y contenido como factor psicosocial en la empresa Metcom E.I.R.L., 2019. 

Situación 
Frecuencia Porcentaje 

 Adecuada 18 60,0 

Moderado 4 13,3 

Alto 3 10,0 

Muy Alto 5 16,7 

Total 30 100,0 
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Figura 10. Variedad y contenido como factor psicosocial en la empresa Metcom E.I.R.L., 

2019. 

Interpretación 

En la Tabla  N.° 12 y Figura  N.° 10, se observa una situación adecuada respecto 

al factor de variedad y contenido, es decir, un 60 % que representa a 18 del total de 30 

trabajadores, mientras que cerca de un quinto, es decir, el 16,7 % que equivale a 5 del 

total de 30 de trabajadores presentan un nivel muy alto de riesgos psicosociales 

generados por una escasa variedad y contenido en el trabajo, por otro lado, en el mismo 

sentido apenas un 10,0 % de ellos presentan un nivel alto. Finalmente, apenas un 13,3 

% de los trabajadores encuestados presentan un nivel moderado respecto de los riesgos 

psicosociales generados por un factor de variedad y contenido que es escaso en el 

trabajo. 
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Por lo tanto, destaca que cerca del 75 % de los trabajadores presentó una 

situación adecuada y un nivel moderado respecto de la variedad y contenido en el trabajo, 

mientras que solo cerca de un poco más del 25 % mostró un nivel alto y muy alto de 

riesgos psicosociales a causa de una escasa y relativa variedad y contenido en el trabajo. 

Así, resalta que un gran porcentaje de trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L. 

percibe que el trabajo que realizan es uno que les hace sentir bien consigo mismos por 

hacerlo de forma apropiada, al mismo tiempo que les hace sentir bien, ya que es un 

trabajo con el cual se contribuye también a la sociedad, generándose entonces un 

sentimiento positivo frente a su trabajo. También estos trabajadores percibirían que 

cuenta un trabajo en el que pueden hacer variadas actividades significativas que les 

impregnan a sus actividades un sentido de un trabajo importante. 

Tabla 13 

Participación y supervisión como factor psicosocial en la empresa Metcom E.I.R.L., 

2019. 

Situación 
Frecuencia Porcentaje 

 Adecuada 14 46,7 

Moderado 7 23,3 

Alto 2 6,7 

Muy Alto 7 23,3 

Total 30 100,0 
  



 

 82 

 

Figura 11. Participación y supervisión como riesgo psicosocial en la empresa Metcom 

E.I.R.L., 2019. 

Interpretación 

En la Tabla N.° 13 y Figura N.° 11, se puede apreciar una situación adecuada 

respecto del factor participación y supervisión en la empresa, es decir, un 46,7% que 

representa a 14 del total de 30 trabajadores, mientras que un poco más de un quinto, es 

decir, el 23,3 % que equivale a 5 del total de 30 de trabajadores presentan un nivel muy 

alto de riesgos psicosociales a causa de una escasa participación y una posible intensa 

supervisión en el trabajo. Por otro lado, en el mismo sentido apenas un 6,7 % de ellos 

presentan un nivel alto de riesgo a causa del factor participación y supervisión. 

Finalmente, un poco más de un quinto, es decir, un 23,3 % de los trabajadores 

encuestados presentan un nivel moderado respecto del factor participación y supervisión 

en el trabajo. 
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Por lo tanto, destaca que cerca del 70% de los trabajadores presentó una situación 

adecuada y un nivel moderado respecto del factor participación y supervisión en el 

trabajo, mientras que solo cerca de un poco más del 30% mostró un nivel alto y muy alto 

de riesgos psicosociales a causa de una limitada participación y una fuerte supervisión 

en el trabajo. 

Así, resalta que un gran número de trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L. 

percibe que cuentan con la posibilidad de poder participar e intervenir en distintas 

actividades y niveles propios del trabajo de la empresa, además de sentir que la 

supervisión de sus actividades se da en una manera correcta al punto de permitirles ser 

más eficientes, ya que perciben una preocupación e interés constante de la empresa por 

ellos. 

Tabla 14 

Interés por el trabajador y compensación como factor psicosocial en la empresa Metcom 

E.I.R.L., 2019. 

Situación 
Frecuencia Porcentaje 

 

Adecuada 20 66,7 

Moderado 2 6,7 

Alto 2 6,7 

Muy Alto 6 20,0 

Total 30 100,0 
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Figura 12. Interés por el trabajador y compensación como factor psicosocial en la 

empresa Metcom E.I.R.L., 2019. 

Interpretación 

En la Tabla N.° 14 y Figura N.° 12, se presenta una situación adecuada respecto 

al factor interés por el trabajador y compensación, es decir, un 66,7 % que representa a 

20 del total de 30 trabajadores, mientras que un quinto, es decir, el 20,0 % que equivale 

a 6 del total de 30 de trabajadores presentan un nivel muy alto de riesgos psicosociales 

generado por un escasa interés en el trabajador y una compensación. Por otro lado, en 

el mismo sentido apenas un 6,7 % de ellos presentan un nivel alto respecto de un interés 

del trabajador y una escasa compensación. Finalmente, también un 6,7 % de los 

trabajadores encuestados presentan un nivel moderado con respecto a este factor. 

Por lo tanto, destaca que cerca del 75 % de los trabajadores presentó una 

situación adecuada y un nivel moderado respecto del factor interés del trabajador y 
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compensación en el trabajo, mientras que solo cerca de un poco más del 25% mostró un 

nivel alto y muy alto de riesgos psicosociales a causa de un relativo interés por el 

trabajador y una limitada compensación en el trabajo. 

Así, resalta que el gran grupo trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L. percibe 

que la empresa si se preocupa por su capacitación, el desarrollo de aptitudes en ellos y 

el desarrollo de su vida profesional, al mismo tiempo que buscan establecer un equilibrio 

entre el buen trabajo que realizan y las compensaciones que estos merecen. 

Tabla 15 

Desempeño del rol como factor psicosocial en la empresa Metcom E.I.R.L., 2019 

Situación 
Frecuencia Porcentaje 

 Adecuada 18 60,0 

Moderado 3 10,0 

Alto 4 13,3 

Muy Alto 5 16,7 

Total 30 100,0 
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Figura 13. Desempeño del rol como factor psicosocial en la empresa Metcom E.I.R.L., 

2019. 

Interpretación 

En la Tabla  N.° 15 y Figura  N.° 13, se puede apreciar una situación adecuada 

respecto del factor desempeño de su rol en el trabajo, es decir, un 60 % que representa 

a 18 del total de 30 trabajadores, mientras que cerca de un quinto, es decir, el 16,7 % que 

equivale a 5 del total de 30 de trabajadores presentan un nivel muy alto de riesgos 

psicosociales a causa de un relativo desempeño de su rol en el trabajo, por otro lado, y 

en el mismo sentido apenas un 10,0 % de ellos presentan un nivel alto. Finalmente, 

apenas un 13,3 % de los trabajadores encuestados presentan un nivel moderado 

respecto del factor desempeño de su rol en el trabajo. 

Por lo tanto, destaca que cerca del 70 % de los trabajadores presentó una 

situación adecuada y un nivel moderado respecto del factor desempeño de su rol en el 
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trabajo, mientras que solo cerca de un 30% presentó un nivel alto y muy alto de riesgos 

psicosociales a causa de un relativo adecuado del desempeño de su rol del trabajador. 

Así, resalta que una buena cantidad de trabajadores de la empresa Metcom 

E.I.R.L. percibe una correcta y clara asignación de roles en el trabajo de manera tal que 

no surgen conflictos respecto de las funciones y responsabilidades asignadas. Al mismo 

tiempo, perciben que no existe una sobrecarga de asignación de funciones hacia ellos, 

permitiéndoles esto realizar su trabajo de manera correcta. 

Tabla 16 

Relaciones y Apoyo Social como factor psicosocial en la empresa Metcom E.I.R.L., 

2019. 

Situación 
Frecuencia Porcentaje 

 Adecuada 20 66,7 

Moderado 2 6,7 

Alto 2 6,7 

Muy Alto 6 20,0 

Total 30 100,0 
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Figura 14. Relaciones y apoyo social como factor psicosocial en la empresa Metcom 

E.I.R.L., 2019. 

Interpretación 

En la Tabla N.° 16 y Figura N.° 14, se presentan una situación adecuada respecto 

al factor de relaciones y apoyo social, es decir, un 66,7 % que representa a 20 del total 

de 30 trabajadores, mientras que un quinto, es decir, el 20,0 % que equivale a 6 del total 

de 30 de trabajadores presentan un nivel muy alto de riesgos psicosociales generados 

por escasa relaciones adecuadas y un relativo apoyo social. Por otro lado, y en mismo 

sentido apenas un 6,7 % de ellos presentan un nivel alto. Finalmente, también un 6,7 % 

de los encuestados presentan un nivel moderado respecto de adecuadas relaciones y un 

apoyo social en el trabajo. 

Por lo tanto, destaca que cerca del 75% de los trabajadores presentó una situación 

adecuada y un nivel moderado en relación al factor de relaciones y un apoyo social en 
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trabajo, mientras que solo cerca de un poco más del 25% presentó un nivel alto y muy 

alto de riesgos psicosociales a causa de una limitada apropiada relación y un escaso 

apoyo social en el trabajo. 

Así, resalta que la gran mayoría de trabajadores percibe un adecuado apoyo de 

lado de sus compañeros y jefes de área para realizar de la mejor manera su trabajo a fin 

de moderar el estrés que puedan enfrentar, al mismo tiempo estos trabajadores 

reconocen que existen apropiadas relaciones para con sus compañeros de trabajo y sus 

superiores, además de que se han establecido mecanismos para evitar situaciones 

conflictivas.   
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Tabla 17 Riesgos psicosociales y sus dimensiones en la empresa Metcom E.I.R.L., 2019 

   

  

  Muy alto Alto Moderado Adecuado Total 

Tiempo de trabajo 20% 7% 7% 67% 100% 

Autonomía 20% 10% 3% 67% 100% 

Carga de trabajo 17% 10% 7% 67% 100% 

Demandas psicológicas 17% 10% 10% 63% 100% 

Variedad y contenido 17% 10% 13% 60% 100% 

Participación y supervisión 23% 7% 23% 47% 100% 

Interés del trabajador y 

compensación 
20% 7% 7% 67% 100% 

Desempeño del rol 17% 13% 10% 60%         100% 

Relaciones y apoyo social 20% 7% 7% 67% 100% 

Riesgos psicosociales 17% 10% 7% 67% 100% 
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Figura 15. Riesgos Psicosociales y sus dimensiones en la empresa Metcom E.I.R.L., 

2019 

Interpretación 

En la Tabla N.° 17 y Figura N.° 15, se presenta una situación adecuada respecto 

de los nueve factores del riesgo psicosocial, mientras que entre un 7 % a un 13 % de los 

trabajadores presentan un nivel moderado de estos factores del riesgo psicosocial, 

resaltando el factor participación y supervisión que alcanza incluso a un 23 % de los 

trabajadores encuestados. Por otro lado, entre un 7 % a un 13,0 % y entre un 17 % a un 

20 % de los trabajadores experimentan un alto y muy alto riesgo psicosocial a causa de 

relativas y escasas condiciones respecto de un apropiado nivel en cada uno de los 

factores respectivamente.  
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4.2  Resultados de la evaluación de desempeño laboral  

Con anterioridad se hizo mención de los factores que serán considerados en la 

evaluación de desempeño laboral 360° para obtener los siguientes resultados. 

Tabla 18 

Desempeño laboral en la empresa Metcom E.I.R.L., 2019 

Resultado 
Frecuencia Porcentaje 

Bajo 5 16,7 
Medio 19 63,3 

Alto 6 20,0 

Total 30 100,0 
  

 



 

 93 

 

Figura 16. Desempeño Laboral en la empresa Metcom E.I.R.L., 2019. 

Interpretación 

En la Tabla N.° 18 y Figura N.° 16, se puede observar que se presentan un nivel 

medio respecto de un apropiado desempeño laboral, es decir, un 63.3% que representa 

a 19 del total de 30 trabajadores, mientras que un quinto de ellos, es decir, el 20.0% que 

equivale a 6 del total de 30 de trabajadores presentan un nivel alto respecto de un 

apropiado desempeño laboral. Finalmente, un 16.7% de los colaboradores presentan un 

nivel bajo respecto de un apropiado desempeño laboral. 

Por lo tanto, destaca que cerca de un poco más del 80% de los trabajadores 

presentó un nivel medio y alto del desempeño laboral frente a cerca de un poco menos 

del 20% presentó un nivel bajo del apropiado desempeño laboral.  
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4.3 Los factores psicosociales y el desempeño laboral 

Seguidamente, se plasmarán el producto de las encuestas y el cuestionario 

aplicado, las cuales fueron procesadas mediante el programa SPSS 23, dichos resultados 

se plasmarán mediante tablas y gráficos 

Tabla 19 

Riesgos psicosociales y desempeño laboral en la empresa Metcom E.I.R.L., 2019. 

      Desempeño laboral 

   Bajo Medio Alto Total 

R
ie

sg
o

s 
p

si
co

so
ci

al
e

s 

Situación adecuada 

Recuento 1 12 5 18 

Porcentaje riesgos psicológicos 5,6% 66,7% 27,8% 100,0% 

Moderado 
Recuento 1 2 1 4 

Porcentaje riesgos psicológicos 25,0% 50,0% 25,0% 100,0% 

Alto 
Recuento 0 3 0 3 

Porcentaje riesgos psicológicos 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

Muy alto 
Recuento 3 2 0 5 

Porcentaje riesgos psicológicos 60,0% 40,0% 0,0% 100,0% 

Total 
Recuento 5 19 6 30 

Porcentaje riesgos psicológicos 16,7% 63,3% 20,0% 100,0% 
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Figura 17. Riesgos psicosociales y desempeño laboral en la empresa Metcom E.I.R.L., 

2019. 

Interpretación 

En la Tabla N.° 19 y Figura N.° 17, se observa un nivel medio de un apropiado 

desempeño laboral que presentan, al mismo tiempo, en su mayoría una situación 

adecuada y moderada respecto del riesgo psicosocial, mientras que el total de 

trabajadores que muestran un nivel medio de un apropiado desempeño laboral presentan 

al mismo tiempo en su totalidad un nivel alto de riesgos psicosociales. Finalmente, la gran 

mayoría de trabajadores que muestran un nivel bajo respecto de un apropiado 

desempeño laboral que al mismo tiempo tienen un muy alto nivel de riesgos psicosociales 

asociados. 
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Ante estos resultados descritos, parece existir una probable vinculación entre los 

psicosociales identificados y el grado de desempeño laboral que logran los colaboradores 

de la empresa. Sin embargo, esta es una primicia que deberá ser comprobada mediante 

un test formal, lo cual se lleva a cabo en los siguientes apartados a partir de un análisis 

de correlación. 

Tabla 20 

Prueba de normalidad para la variable Riesgos Psicosociales y Desempeño Laboral en 

la empresa Metcom E.I.R.L., 2019. 

 Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Riesgos 

Psicosociales 

,152 30 ,074 ,936 30 ,072 

Desempeño 
Laboral 

,137 30 ,158 ,958 30 ,269 

  

Interpretación 

La prueba formal de normalidad, correspondiente tanto a la prueba estadística de 

Kolmogorov Smirnov y de Shapiro Wilk, presenta un nivel de significancia menor al 0,05 

para la variable riesgos psicosociales, mientras que para la variable desempeño laboral 

la significancia muestra un valor mayor al 0,05; lo cual permite concluir que el conjunto 

de datos sigue una distribución normal únicamente para la variable desempeño laboral.  

Por lo tanto, ante los resultados que evidencian una normalidad en la distribución 

del conjunto de datos únicamente para una de las dos variables de estudio, es que se 

justifica la selección del análisis de correlación en función al estadístico de Spearman 

correspondiente a las pruebas no paramétricas. 
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Para fines de interés del lector, se colocan también en la sección de anexos el 

análisis gráfico correspondiente para cada variable y que demuestra también la no 

normalidad en la distribución de los datos de las variables, presentándose el histograma 

ajustado a la distribución de Gauss, el “Grafico Q-Q”, la gráfica de bigotes para el análisis 

de la no presencia de valores atípicos. 

Tabla 21 

Análisis de incidencia mediante el Rho de Spearman de los riesgos psicosociales en el 

desempeño laboral en la empresa Metcom E.I.R.L., 2019. 

                                     Análisis de incidencia 
Desempeño laboral 

 Riesgos psicosociales Coeficiente de correlación -,769 

Sig (bilateral) ,000 

N 30 

Desempeño laboral Coeficiente de correlación 1,000 

Sig (bilateral) . 

N 30 
  

Interpretación 

La Tabla N.° 21 presenta los resultados formales de la prueba estadística aplicada 

para la comprobación de una potencial incidencia de los riesgos psicosociales sobre el 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L. La técnica 

estadística empleada corresponde a la famosa prueba de Correlación de Spearman, la 

cual es aplicada en coherencia con las variables de estudio. 

Como se aprecia, el estadístico de Spearman arroja un nivel de significancia 

menor al 0,05, por lo que se acepta estadísticamente que un mayor nivel de riesgos 
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psicosociales que experimentan los trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L. incidiría 

de manera significativa y negativa en un apropiado desempeño laboral.  

Tabla 22 

Prueba de normalidad para las dimensiones de la variable riesgos psicosociales y 

desempeño laboral en la empresa Metcom E.I.R.L., 2019. 

 Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

estadístico gl Sig. estadístico gl Sig. 

Desempeño laboral ,137 30 ,158 ,958 30 ,269 
Tiempo de trabajo ,165 30 ,037 ,899 30 ,008 
Autonomía ,176 30 ,019 ,939 30 ,083 

Carga de trabajo ,156 30 ,059 ,918 30 ,024 
Demandas psicológicas ,149 30 ,086 ,961 30 ,334 
Variedad y contenido ,177 30 ,017 ,922 30 ,031 

Participación y supervisión ,179 30 ,015 ,892 30 ,005 
Interés del trabajador y compensación ,122 30 ,200 ,970 30 ,529 
Desempeño del rol ,125 30 ,200 ,946 30 ,136 

Relaciones y apoyo social ,126 30 ,200 ,958 30 ,282 
  

Interpretación 

La prueba formal de normalidad, correspondiente tanto a la prueba estadística de 

Kolmogorov Smirnov, presenta un nivel de significancia menor al 0,05 para las 

dimensiones de tiempo de trabajo, autonomía, variedad y contenido, participación y 

supervisión respecto de la variable riesgos psicosociales, mientras que para las 

dimensiones carga de trabajo, demandas psicológicas, interés del trabajador y 

compensación, desempeño del rol, relaciones y apoyo social la significancia presenta un 

valor mayor al 0,05; lo cual permite concluir que el conjunto de datos sigue una 
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distribución normal únicamente para cinco de las nueve dimensiones de la variable 

riesgos psicosociales y de la variable desempeño laboral.  

Por lo tanto, ante los resultados que evidencian una normalidad en la distribución 

del conjunto de datos únicamente para cinco de las nueve dimensiones de la variable 

riesgos psicosociales y de la variable desempeño laboral, es que se justifica la selección 

del análisis de correlación en función al estadístico de Pearson y Spearman dependiendo 

de la normalidad o ausencia de la normalidad. 

Para fines de interés del lector, se colocan también en la sección de anexos el 

análisis gráfico correspondiente para cada variable y que demuestran también la no 

normalidad en la distribución de los datos de las variables, presentándose el histograma 

ajustado a la distribución de Gauss, el Grafico Q-Q para el análisis de la no presencia de 

valores atípicos. 
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Tabla 23 

I- Análisis de incidencia de los factores de los riesgos psicosociales en el desempeño 

laboral en la empresa Metcom E.I.R.L., 2019. 

 
Desempeño Laboral 

Desempeño laboral Correlación de Pearson 1 

N 30 

Carga de trabajo Correlación de Pearson -,719 

Sig (bilateral) ,000 

N 30 

Demandas psicológicas Correlación de Pearson -,564 

Sig (bilateral) ,001 

N 30 

Interés del trabajador y compensación Correlación de Pearson -,614 

Sig (bilateral) ,000 

N 30 

Desempeño del rol Correlación de Pearson -,580 

Sig (bilateral) ,001 

N 30 

Relaciones y apoyo social Correlación de Pearson -,622 

Sig (bilateral) ,000 

N 30 
  

Interpretación 

La Tabla N.° 23 presenta los resultados formales de la prueba estadística aplicada 

para identificación de los factores del riesgo psicosocial que inciden en el desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L. La técnica estadística 

empleada corresponde a la famosa prueba de Correlación de Pearson, la cual es aplicada 

en coherencia con las dimensiones que siguen una distribución normal. 
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Como se aprecia, el estadístico de Pearson muestra un nivel de significancia 

menor al 0,05, por lo que se acepta que los factores desempeño laboral, carga de trabajo, 

demandas psicológicas, interés del trabajador y compensación, desempeño del rol, 

relaciones y apoyo social inciden negativamente de manera significativa en el apropiado 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L. 

Destaca que son los factores carga de trabajo, relaciones y apoyo social los cuales 

tienen una mayor incidencia sobre el apropiado desempeño laboral, así lo reflejan un 

coeficiente de correlación de 0,719 y 0,622 respectivamente. 

Tabla 24 

 II- Análisis de incidencia de los factores de los riesgos psicosociales mediante el Rho 

de Spearman en el Desempeño Laboral de la empresa Metcom E.I.R.L., periodo 2019. 

                                                  Análisis de incidencia  
Desempeño Laboral 

Desempeño laboral Coeficiente de correlación 1,000 

Sig (bilateral) . 

N 30 

Tiempo de trabajo Coeficiente de correlación -,751 

Sig (bilateral) ,000 

N 30 

Autonomía Coeficiente de correlación -,668 

Sig (bilateral) ,000 

N 30 

Variedad y contenido Coeficiente de correlación -,659 

Sig (bilateral) ,000 

N 30 

Participación y supervisión Coeficiente de correlación -,648 

Sig (bilateral) ,000 

N 30 
  



 

 102 

Interpretación 

La Tabla N.° 24 se presenta los resultados formales de la prueba estadística 

aplicada para identificación de los factores del riesgo psicosocial que inciden en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L. La técnica 

estadística empleada corresponde a la famosa prueba de Correlación de Spearman, la 

cual es aplicada en coherencia con las dimensiones que no siguen una distribución 

normal. 

Como se aprecia, el estadístico de Spearman arroja un nivel de significancia 

menor al 0,05, por lo que se acepta que los factores; tiempo de trabajo, autonomía, 

variedad y contenido, participación y supervisión también inciden negativamente de 

manera significativa en el apropiado desempeño laboral de los trabajadores de la 

empresa Metcom E.I.R.L. 

Destaca que son los factores tiempo de trabajo, autonomía, los cuales tienen una 

mayor incidencia sobre el apropiado desempeño laboral, así lo reflejan un coeficiente de 

correlación de 0,751 y 0,668 respectivamente. 
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CAPÍTULO V 

PROPUESTA DE MEJORA 

5.1 Objetivos de la propuesta para la mejora sobre la base del estudio de incidencia de 

los factores psicosociales en el desempeño laboral 

• Objetivo general 

Presentar una propuesta de mejora para la empresa Metcom E.I.R.L. sobre la 

base de los factores psicosociales que afectan de manera negativa al desempeño laboral. 

5.1.1 Identificación de las principales causas del problema 

Antes de iniciar el planteamiento de mejoras es necesario iniciar la identificación 

de las causas que originan el problema, para este hecho usaremos el diagrama de causa-

efecto, hoy en día más conocido como el diagrama de Ishikawa o diagrama de la espina 

de pescado. Esta herramienta nos permitirá evaluar la raíz u origen de uno de los 

problemas psicosociales con mayor incidencia negativa en el desempeño laboral. 

Para la evaluación del problema, usaremos las 6M del diagrama, que se 

caracteriza por lo siguiente: 

• Mano de obra. Tienen que ver de manera directa con el estado del personal, 

que llega a afectar su capacidad en el desarrollo de actividades, según la 

identificación de los factores psicosociales se evidencian que dos de ellos 

tienen una mayor incidencia las cuales son los siguientes: la carga de trabajo 

y las relaciones y apoyo social. 

• Maquinaria. Aspecto asociado a los equipos, herramientas, instalaciones e 

infraestructura. 
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• Métodos. Aspecto asociado a la forma en la cual se desarrolla las actividades 

del día a día. 

• Medición. Aspecto asociado a las inspecciones y control de cumplimiento. 

• Materia prima. Aspecto asociado a los materiales, consumibles que son 

necesarios para el desarrollo del trabajo encomendado. 

• Ambiente. Aspecto asociado a las condiciones o entorno donde se desarrollan 

los trabajos. 
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Figura 18. Diagrama de Ishikawa sobre los factores de riesgo psicosocial con mayor incidencia en el desempeño. 

 

CARGA DE 
TRABAJO

MANO DE OBRA

MAQUINARIA

Carga de trabajo:
(Presion de tiempo -
Esfuerzo de atencion -
Cantidad y dificultad 
de tarea)

Maquinas de soldar 
en mal estado

MÉTODO

Procedimientos no están 
actualizados

MEDICIÓN

No se cuenta con un 
programa de visitas / 
inspecciones

MATERIA PRIMA

No se tiene stock de 
planchas de acero 
para las 

MEDIO AMBIENTE

Demasiada 
insolacion durante 
el dia

No se cuenta con stock de 
gases para corte

Relaciones y apoyo social:
(Exposicion y gestion de 
conflictos)
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5.2 Formulación de objetivos por causas 

Se plantearán objetivos específicos por causa detectada para un mejor análisis y 

planteamiento de planes de acción las cuales pueden ser medibles. 

5.2.1 Mano de obra 

La primera causa que recae sobre el factor de mano de obra es la carga de trabajo, 

por el cual se considerara los siguientes aspectos según la NTP -926 del cuestionario 

PSICO. 

• Presión de tiempo. Se requiere evaluar la contratación de personal porque 

este factor recae en el tiempo asignado que se le entrega a un grupo de 

trabajadores para la ejecución de una actividad, donde muchas veces por falta 

de personal recae en la presión y aceleración de trabajo. 

• Cantidad y dificultad de tarea. Es necesario formular un plan de capacitaciones 

técnicas brindado por especialistas del área operacional ayudaran en asegurar 

que el nivel de dificultad sea menor, con respecto a la cantidad de trabajo se 

plantearía el aumento de personal de ser posible por temporadas. 

• Esfuerzo de atención. Se debe de realizar un programa de pausas activas, así 

como la asignación de puntos para el uso de loe teléfonos celulares por tema 

de distracción. 

La segunda causa que recae sobre el factor de mano de obra es las relaciones y 

apoyo social, por el cual se considerara el siguiente aspecto según la NTP -926 del 

cuestionario PSICO. 

Exposición y gestión de conflictos interpersonales. Se requiere realizar talleres 

sobre el trabajo en equipo y la solución de conflictos. 
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5.2.2 Maquinaria 

Si las máquinas de soldar están en mal estado, se requiere elaborar un inventario 

de máquinas asignadas en taller, así como un formato de inspecciones mensuales para 

lograr identificar fallas en el equipo de forma temprana para mantenerlas en buen estado. 

5.2.3 Método 

Procedimiento de trabajos no actualizados. Es necesario elaborar un mapeo de 

procesos para la actualización de procedimientos vigentes, adicionalmente crear un plan 

anual de revisión de procedimientos bajo la responsabilidad del área de operaciones. 

5.2.4 Medición 

No se cuenta con un programa de visitas e inspecciones, ya que para esto es 

necesario crear un plan anual de inspecciones donde se involucre a las gerencias de 

áreas y supervisión de otras sedes con fines de intercambiar experiencias. 

5.2.5  Materia prima 

No se cuenta con el stock de gases para equipo de corte. Para esto se debe de 

generar un inventario con los códigos de los cilindros de gases comprimidos, así como 

evaluar los tiempos de compras.  

Además, no se cuenta con stock de planchas de acero para las reparaciones. Por 

tanto, se debe de realizar un inventariado de las planchas de acero según configuración 

de espesor y tipo para las reparaciones por componente. 

5.2.6 Ambiente 
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Demasiada insolación por el sol. Ante esto es necesario evaluar costos de 

instalación de malla en el patio del taller para mejorar las condiciones de trabajo del 

personal. 

5.3 Implementación de acciones de mejora 

Mano de obra 

Presión de tiempo 

Evaluación de cantidad de trabajadores según puesto de trabajo en el taller en el 

periodo 2019. 

Tabla 25 

Cantidad de trabajadores 

Ítem Puesto Área Cantidad 
1 Gerente General 

Directivos 

1 
2 Gerente de Operaciones 1 
3 Gerente Administrativo 1 
4 Jefe de taller 1 
5 Recursos Humanos 

Operativos 

2 
6 Contabilidad 2 
7 Logística 3 
8 Supervisor de taller 1 
9 Supervisor de Seguridad 1 

10 Eléctricos 2 
11 Torneros 2 
12 Oficial soldador 6 
13 Soldadores 6 
14 Líder de taller 1 
  TOTAL   30 
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Tabla 26 

Ejecutores directos del trabajo en el taller 

Ítem Puesto Área Cantidad 

1 Torneros Operativos 2 

2 Oficial 
soldador 

 6 

3 Soldadores  6 
  TOTAL   14 

  

Evaluación de cantidad de trabajadores por componentes a reparar en un 

periodo de 30 días. 

 

Figura 19. Mapeo puntual de actividades en el proceso de reparación de Lampón LT 

1850. 

 

Item Proceso Ejecutor

1 (CAC - A) Oficial soldador

2 Oxiacetileno Oficial soldador

3 (CAC - A) Oficial soldador

4 FCAW-G Soldador

5 FCAW-G Soldador

6 FCAW-G Soldador

7 Tornero

Supervisor operativo:                                                                             Supervisor SSOMA:

2

3

2

Soldeo en general de estructura armada

Maquinado de alojamientos

3

18TOTAL DE PERSONAS

2

Reparacion integral de Lampon LT1850

Etapas de tarea

Retiro de planchas de refuerzo

Habilitacion de planchas de refuerzo

Biselado de fisuras

Reparacion de fisuras

Instalacion de planchas habilitadas

Necesidad de mano de obra calificada

Cantidad de personas

3

3

Tiempo de ejecucion: 30 Dias
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Figura 20. Mapeo puntual de actividades en el proceso de fabricación de soportes 

 

 

Figura 21. Mapeo puntual de actividades en el proceso de fabricación de brazos de 

empuje. 

Como se puede observar en los cuadros referenciales de trabajos ejecutados en 

un periodo de 30 días dentro de la empresa, la demanda de personal operativo, sobre 

todo oficiales soldadores y soldadores, es bastante aun cuando varias de estas 

actividades pueden realizarlas una o dos personas de forma continua en distintas tareas. 

La cantidad de personas por servicio durante un periodo de 30 días es de 18,12 y 

14, respectivamente por servicio de forma continua, por este dato y bajo la experiencia 

del área operativa y del departamento de seguridad se recomienda ampliar la planilla de 

personal, puesto que este problema no solo trae problemas de psicosocial en el 

Item Proceso Ejecutor

1 Oxiacetileno Oficial soldador

2 FCAW-G Soldador

3 FCAW-G Soldador

Supervisor operativo:                                                                             Supervisor SSOMA:

Armado de planchas habilitadas 4

Soldeo en general de estructura armada 4

TOTAL DE PERSONAS 12

Habilitacion de planchas de refuerzo 4

Fabricacion de 10 soportes

Necesidad de mano de obra calificada

Tiempo de ejecucion: 25 Dias

Etapas de tarea Cantidad de personas

Item Proceso

1 Oxiacetileno Oficial soldador

2 FCAW-G Soldador

3 FCAW-G Soldador

4 Tornero

Supervisor operativo:                                                                             Supervisor SSOMA:

Armado de planchas habilitadas 4

Soldeo en general de estructura armada 4

TOTAL DE PERSONAS 14

Maquinado de alojamientos 2

Fabricacion de brazos de empuje

Necesidad de mano de obra calificada

Tiempo de ejecucion: 20 Dias

Etapas de tarea Cantidad de personas

Habilitacion de planchas de refuerzo 4
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trabajador, sino también de tiempos de entrega que en la mayoría de los casos se hace 

semanas después. 

Cantidad y dificultad de tarea 

El programa de capacitaciones es anual y ayudará a tener un temario de cursos 

a desarrollar durante el año sobre la base de las necesidades del personal, este programa 

estará sujeto a la revisión del comité de seguridad de la empresa para su posterior 

aprobación. Adicionalmente, se presentará un plan de seguimiento con respecto al 

cumplimiento de cada trabajador con el fin de lograr el entrenamiento adecuado de todos 

los involucrados. 

 

Figura 22. Programa de capacitación anual. 
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Figura 23. Matriz de seguimiento de capacitaciones del personal. 

Esfuerzo de atención 

Es necesario realizar pausas activas cortas en las áreas de trabajo con la 

participación de todos los trabajadores con fines de recuperar energías y salir de lo 

monótono por periodos cortos. 

Otro tema importante es también la asignación de zonas para el uso correcto de 

los teléfonos móviles, así como una zona para el resguardo de los mismos, contar con 

estos equipos electrónicos en el área de trabajo solo genera distracción al trabajador. 

1 Trabajador 01 1 1 1 1 1 1 6 %

2 Trabajador 02 1 1 1 1 1 1 6 %

3 Trabajador 03 1 1 1 1 1 1 6 %

4 Trabajador 04 1 1 1 1 1 1 6 %

5 Trabajador 05 1 1 1 1 1 1 6 %

6 Trabajador 06 1 1 1 1 1 1 6 %

7 Trabajador 07 1 1 1 1 1 1 6 %

8 Trabajador 08 1 1 1 1 1 1 6 %

9 Trabajador 09 1 1 1 1 1 1 6 %

10 Trabajador 10 1 1 1 1 1 1 6 %

11 Trabajador 11 1 1 1 1 1 1 6 %

12 Trabajador 12 1 1 1 1 1 1 6 %

13 Trabajador 13 1 1 1 1 1 1 6 %

14 Trabajador 14 1 1 1 1 1 1 6 %

MATRIZ DE SEGUIMIENTO DE CAPACITACION Y ENTRENAMIENTO

CAPACITACIONES PROGRAMADAS

Programado Ejecutado

STATUS DE COMPLIMIENTO %

% Avance

PROGRAMACION
ENERO

Programado

MARZO

Programado

MAYO

Programado

JULIO

Programado

SEPTIEMBRE

EjecutadoN° DNIAPELLIDOS Y NOMBRES Ejecutado Ejecutado Ejecutado Ejecutado EjecutadoProgramado

NOVIEMBRE

Programado
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Figura 24. Pausas activas para el personal. Tomado de INST 2008. 

 

 

Figura 25. Señalización referencial sobre la restricción de uso de teléfonos en el área de 

trabajo. Tomado de FNLS Soluciones en señalización industrial. 

Exposición y gestión de conflictos interpersonales 

Se plantea, a la gerencia, realizar talleres sobre el trabajo en equipo y la resolución 

de conflictos interpersonales dentro de la empresa con el apoyo de un psicólogo 

especialista en el tema, para llevar a cabo este taller se podría solicitar uno enfocado en 

el método de (Método Thomas/Kilmann). 
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Figura 26. Método Thomas/Kliman. Tomado de CEO Level. 

Máquinas 

Máquinas de soldar en mal estado 

Realizar un inventariado de las máquinas de soldar con los datos técnicos de cada 

equipo, de modo que el inventario nos permita conocer la cantidad con la cual se cuenta 

dentro del taller para realizar los trabajos de reparación. 
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Figura 27. Inventario de máquinas. 

Elaboración de un formato de inspección mensual de las máquinas de soldar con los datos 

del inventario para poder identificar fallas de forma temprana. 
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Figura 28. Check de inspección de máquinas. 
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Método 

Procedimientos escritos de trabajo no actualizados 

Los procedimientos escritos de trabajo dentro de una empresa son documentos de ayuda 

elaboradas de forma secuencial (paso a paso), que responde a las preguntas de ¿qué, quién y 

cuándo? 

Asimismo, todo procedimiento escrito de trabajo seguro debe de contar con un programa 

de observaciones de tarea según mapeo, este programa ayudará a actualizar los pasos a seguir 

según modificaciones de proceso, equipos, accidentes, etc. 
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Figura 29. Mapeo de proceso de servicios. 

 

Figura 30. Programa de observaciones de tarea anual 

Medición 

No se cuenta con un programa de visitas e inspecciones 

La medición abarca una infinidad de herramientas que se puede emplear en temas 

de desarrollo operativo, control de calidad, gestión de activos, etc.  

Además, en esta ocasión de forma puntual por el estudio de este tema y bajo la 

evaluación realizada en el área de trabajo se evidencia que no se cuenta con programa 

de visitas e inspecciones donde se involucra a las gerencias interesadas en verificar los 

AREA

ÁREA N° PROCESO ETAPAS DEL PROCESO / SUB PROCESOS TAREA Pasos o etapas de la tarea PMC NO RUTINARIA "NR" PET

REVISADO POR:

FIRMA

NOMBRE:

FECHA:FECHA: FECHA:

APROBADO POR:

FIRMA FIRMA

NOMBRE: NOMBRE:

ELABORADO POR:

MAPEO DE PROCESOS, SUB PROCESOS Y TAREAS LOGOVersion:

Fecha:

Codigo:

ABR
Nro.

SEP DICAGOS
NRO. OBSERVACION

NOVMAR OCTMAY JUN JUL

AÑO

ENE FEB
TAREA

LOGO
CODIGO:

Versión: 

SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD, SALUD OCUPACIONAL Y MEDIO AMBIENTE 

PROGRAMA DE OBSERVACIONES DE TAREA



 

 119 

cumplimientos establecidos en normas, procedimientos, estándares de trabajo, entre 

otros. Por este hecho se elaborará un programa de visitas e inspecciones que será 

ejecutado por la supervisión de otras unidades donde se tiene servicio, así como la 

participación de las gerencias con fines de evaluar y mejorar las condiciones de trabajo. 

Se presente programa anual sugerente: 
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Figura 31. Programa anual de inspecciones y visitas 

 

LOGO

S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4

Taller de Arequipa
Supervisor HSEC de UM 

Antapaccay / Gerencia de 

operaciones

Trimestral

UM Antapaccay
Supervisor HSEC de UM 

Constancia / Gerencia de 

operaciones

Trimestral

UM Las Bambas
Supervisor HSEC de Taller Aqp / 

Gerencia de operaciones
Trimestral

UM Constancia
Supervisor HSEC de UM Las 

Bambas / Gerencia de 

operaciones

Trimestral

Ene Feb

Programa Anual de visitas e inspecciones de cumplimiento 2020
Codigo:

Version: 01

Lugar a inspeccionar DicFrecuenciaResponsable Mar Abr May Jun Jul Ago Sep Oct Nov

Cronograma
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Materia prima 

No se cuenta con el stock de gases para equipo de corte 

Una de las carencias que se ha podido identificar en el tema de materia prima es 

los escases de cilindros de gases comprimidos como es el caso de Co2 (dióxido de 

carbono), este elemento es indispensable para el proceso de soldeo con alambre de 

soldadura, puesto que el mismo funciona como protección. Durante los procesos de 

reparación en el taller se detecta que no hay disponibilidad, debido a la falta de stock en 

el almacenamiento, este problema trae consigo tiempos muertos por la demora en la 

gestión y traslado de este elemento que al final se refleja en los tiempos de reparación, 

presión laboral al trabajador, etc. 

Se vio por conveniente usar un formato de requerimiento de insumos completo 

por parte de la supervisión y un inventario de stock por el personal encargado de logística. 

No se cuenta con las planchas de acero para las reparaciones 

Durante la ejecución de los servicios de reparación integral y fabricación de 

estructuras metálicas muchas veces se tiene el problema de la falta de material 

estructural necesario. Los tipos de planchas a emplear en los servicios son diversos por 

la configuración del componente a reparar; el objetivo en la presente es contar con el 

requerimiento y stock de material necesario de forma anticipada de modo no se tenga 

tiempo perdidos. 
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Figura 32. Formato referencial para el requerimiento general de materiales. 

 

LOGO
REQUISICIÓN DE 

MATERIALES
00

FECHA:

NUMERO DE ORDEN DE SERVICIO:

TIEMPO DE EJECUCION:

LOGÍSTICA

ALMACÉN GENERAL

CANT. CD UNIT. (US$) STOCK COMPRAR

SOLICITANTE

FECHA: FECHA: Fecha:

ITEM DESCRIPCIÓN CANT. UND.

CLIENTE:

SERVICIO:

RECEPCIÓN ALMACÉN:

RESP.
OBSERVACIONES 

LOGÍSTICA

APROBACIÓN OBRA:

MARCA OBSERVACIONES OBRACODIGO

PRESUPUESTO
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Figura 33. Formato de stock para inventariado de cilindros comprimidos. 

 

Ambiente 

Demasiada insolación  

Uno de los principios de la seguridad es velar por la integridad física y psicología 

de los trabajadores brindando ambientes de trabajo libre de lesiones; en el sentido 

operativo un factor importante es la optimización de HH y HM en el proceso. 

El hecho de tener ambientes de trabajo que no cuenten con una cobertura que 

proteja del sol trae consigo muchos problemas que en un corto y mediano plazo se ve 

reflejado en tiempos perdidos, personal con insolación, descansos extendidos fuera de 

programación, etc. 
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Para poder mejorar esta situación se sugiere la compra de mallas Raschel para 

poder cubrir el total del patio de trabajo, de este modo se tendría al personal protegido de 

la exposición directa del sol. 

5.4 Formulación de plazo en la implementación 

Se seguirá el presente programa de implementación a nivel de todas las acciones 

a tomar para su ejecución. 

Tabla 27 

Programa de implementación para la mejora. 
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PROGRAMA DE IMPLEMENTACIÓN DE OPORTUNIDADES DE MEJORA 

Acciones de mejora en Tareas 
Responsable de 

tarea 

Tiempo de 

ejecución 

Recursos 

necesarios 

Indicador de 

seguimiento 

Responsable 

directo 

1.1. Evaluación de 

contratación de personal 

por presiones de tiempo 

1.1 Evaluación de 

cantidad de personal por 

servicio 

Supervisor 

responsable del 

taller 

7 días Personal 

Inicio 

Jefe de taller Proceso 

Culminado 

1.2. Elaborar un plan de 

capacitación de personal 

1.2 Elaboración de 

matriz de capacitación y 

matriz de seguimiento 

Supervisor 

SSOMA 

responsable del 

taller 

7 días Personal 

Inicio 

Jefe de taller 
Proceso 

Culminado 

1.3. Incluir pausas 

activas en las reuniones 

diarias. 

1.3 Realizar pausas 

activas diarias y asignar 

zona de uso de 

teléfonos. 

Supervisor 

SSOMA 

responsable del 

taller 

Diario Personal 

Inicio 

Jefe de taller 
Proceso 

Culminado 

1.4. Planteamiento de un 

taller sobre el trabajo en 

equipo y gestión de 

conflictos 

1.4 Lograr la aprobación 

por gerencia para que el 

taller lo ejecute un 

especialista. 

Supervisor 

SSOMA 

responsable del 

taller 

15 días Personal 

Inicio 

Jefe de taller Proceso 

Culminado 

2. Máquinas de soldar 

en mal estado 

2. Elaboración de 

inventario y Check de 

inspección mensual de 

maquina 

Supervisor 

responsable y 

SSOMA del taller 

7 días Personal 

Inicio 

Jefe de taller 
Proceso 

Culminado 



 

 126 

 

3. Procedimientos no 

actualizados 

3.Elaboración de 

programa de revisión y 

observación de 

procedimientos 

Supervisor 

responsable y 

SSOMA del taller 

30 días Personal 

Inicio 

Jefe de taller 
Proceso 

Culminado 

4. No se cuenta con un 

programa de visitas e 

inspecciones 

4.Elaboración del 

programa 

Coordinador 

SSOMA de la 

empresa 

15 días Personal 

Inicio 

Jefe de taller Proceso 

Culminado 

5.1. Stock de cilindros 

comprimidos 

5.1. Elaboración de 

inventario y 

requerimiento de 

materiales según 

proyecto 

Supervisor de 

taller 
7 días Personal 

Inicio 

Jefe de taller Proceso 

Culminado 

5.2. Stock de planchas 

estructurales 

5.2. Elaboración de 

inventario y 

requerimiento de 

materiales según 

proyecto 

Supervisor de 

taller 
15 días Personal 

Inicio 

Jefe de taller 
Proceso 

Culminado 

6. Insolación en áreas de 

trabajo 

6. Instalación de mallas 

Raschel faltantes en las 

áreas de trabajo 

Supervisor de 

taller y Gerente 

de operaciones 

30 días 

Mano de 

obra/Malla 

Raschel 

Inicio 
Gerente de 

operaciones 
Proceso 

Culminado 
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5.5 Formulación de seguimiento a implementación 

El seguimiento de las acciones propuestas dentro del programa de 

implementación se ejecutará con el fin de completar los objetivos trazados e identificar la 

funcionalidad de la misma. 

El seguimiento como parte de la mejora continua nos ayudara a identificar la 

eficacia con la cual está funcionando la implementación. 

 

Figura 34. Matriz de seguimiento general a planes de acciones propuestos. 

5.6 Evaluación de propuesta 

Para lograr medir la eficacia de la propuesta con respecto a los psicosociales con 

incidencia en el desarrollo operacional de la empresa Metcom M&S E.I.R.L. emplearemos 

el siguiente tablero, adicional a ello se solicitará a la empresa realizar una nueva 

evaluación de riesgos psicosociales con fines de medir el impacto del plan propuesto. 

Tarea PRIORIDAD ESTADO FECHA DE INICIO FECHA DE VENCIMIENTO % COMPLETADO ¿LISTO NOTAS

Evaluacion de cantidad de personas por 

servicio
Alta No iniciado 0%

Elaboracion de matriz de capacitacion y 

matriz de seguimiento
Normal No iniciado 0%

Elaboracion de inventario y check de 

inspeccion de maquinas
Alta No iniciado 0%

Elaboración de programa de revisión y 

observación de procedimientos
Normal No iniciado 0%

Elaboración del programa Normal No iniciado 0%

Elaboración de inventario de cilindros y 

requerimiento de materiales según 

proyecto

Alta No iniciado 0%

Elaboración de inventario de planchas y 

requerimiento de materiales según 

proyecto

Alta No iniciado 0%

Instalación de mallas raschel faltantes 

en las áreas de trabajo
Normal No iniciado 0%

Matriz de seguimiento
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Figura 35. Matriz de evaluación.  
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CONCLUSIONES 

 

Primero, se logró determinar que los nueves factores del riesgo psicosocial son los que 

inciden de manera significativa y negativa sobre el apropiado desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L, destacan principalmente los factores del 

riesgo psicosocial, carga de trabajo, tiempo de trabajo, autonomía, relaciones y apoyo 

social, como lo refleja un coeficiente de correlación de -0,719, -0,622, -0,751 y -0,668 

respectivamente, que expresa una incidencia moderada. 

Segundo, sobre la base del cuestionario FPSICO, que se ejecutó a un total de 30 

personas se identifica que, de los 9 factores de riesgo psicosociales identificados, un 17 

% tiene una incidencia muy alta en los trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L, de 

este total el factor de riesgo psicosocial de participación y supervisión tiene una incidencia 

muy alta sobre los trabajadores representando un 23 % del total con respecto a los otros 

factores. 

Tercero, se identifica que el desempeño del personal, con respecto al trabajo ejecutado 

en la empresa, mediante las encuestas de desempeño laboral 360°, muestra como 

resultado un rendimiento bajo en un 16,7%, rendimiento medio en 63,3% y un rendimiento 

alto de 20,0% bajo el total de las encuestas realizadas al personal que conforma el grupo 

de trabajo en el taller de Arequipa.  
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RECOMENDACIONES 

 

1. Se recomienda a la empresa poner hincapié en los factores de riesgo psicosocial 

con mayor incidencia en los trabajadores para que de esta forma puedan 

beneficiar dando un óptimo desempeño en las tareas que se les encomiende. 

 

2. Se recomienda realizar monitoreo de los agentes ocupacionales en la empresa 

enfatizando de manera prioritaria en los agentes psicosociales con una empresa 

especializada. 

 

3. Hay que asegurar que dentro del plan anual de la empresa se ejecuten monitoreo 

de agentes psicosociales de manera semestral con la participación de un equipo 

especialista en el rubro, personal del CSST, personal de servicio y la supervisión 

en general. 

 

4. Brindar capacitación y entrenamiento al personal sobre la importancia de los 

riesgos psicosociales y cómo está afecta el desempeño laboral dentro de la 

organización. 
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ANEXO 1. Nota Técnica de Prevención NTP 926 – INSST 
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ANEXO 2. Cuestionario FPSICO para identificación y evaluación de los riesgos 

psicosociales 

LOCACIÓN  
UNIDAD  
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ANEXO 3. Encuesta de desempeño laboral 

Matriz de evaluación  
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ANEXO 4. Pruebas gráficas de normalidad por variables y dimensiones  

RIESGOS PSICOSOCIALES 
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TIEMPO DE TRABAJO 
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CARGA DE TRABAJO 
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DEMANDAS PSICOLÓGICAS 
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VARIEDAD Y CONTENIDO 
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PARTICIPACIÓN Y SUPERVISIÓN 
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INTERÉS DEL TRABAJADOR Y COMPENSACIÓN 
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DESEMPEÑO DEL ROL 
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RELACIONES Y APOYO SOCIAL 
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DESEMPEÑO LABORAL 
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ANEXO 5. Autorización de la empresa  

 


