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RESUMEN

La presente investigacion lleva como titulo “Identificacién de los factores psicosociales y su
incidencia en el desempeno laboral de los trabajadores de la empresa Metcom E.ILR.L. en el
periodo 2019”, en donde se determind la influencia de ambas variables. Para la variable
independiente: los factores psicosociales, se considerd todas las situaciones que estén
relacionadas con el puesto laboral del trabajador, y para la dependiente, que es el desempefio
laboral que engloba la proteccidon de la vida, salud y bienestar del trabajador en su puesto de

trabajo.

La presente investigacion tuvo como objetivo general el identificar los factores psicosociales que
inciden en el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L. en el periodo
de 2019, para dicho estudio se consider6 como muestra a los 30 trabajadores que laboran en el

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

Como instrumento de la investigacion se utiliz6 la técnica documental, la observacion y la
encuesta, la cual se aplico a los 30 trabajadores. Después de procesar los resultados mediante
el software estadistico SPSS 23 y mediante la prueba estadistica de Pearson, que arrojo un nivel
de significancia menor al 0.03. Por tanto, se concluye que se acept6 estadisticamente la hipétesis
planteada, la cual indica que la gestion por competencias influye significativamente en el

desempenio laboral de los trabajadores.

Palabras clave: factores psicosociales, desemperio 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.IL.LR.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.
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INTRODUCCION

Actualmente, el rubro de la mineria abarca un sinfin de actividades en el proceso productivo de
extraccion de minerales, donde se requiere la participacion de empresas contratistas
especializadas en rubros de mecanica, metal mecanica, eléctrico, civil, entre otros. Dentro de
este proceso es de vital importancia contar con un equipo de trabajo que goce de las mejores
condiciones fisicas y mentales para lograr objetivos comunes, tanto el empresario como el
empleado. Asimismo, se busca adoptar un plan estratégico de evaluacidon de riesgos
psicosociales, que seria muy favorable para poder identificar de forma temprana, para asi evitar

posibles consecuencias no deseadas a futuro.

El estudio presente nace de la preocupacién 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 afo, que concuerdan con los alcances realizados por la supervision 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 accién que se veran reflejados en la
investigacion que se titula: Identificacion de riesgos psicosociales y su incidencia en el
desempenio 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 investigacion son los siguientes:
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En el Capitulo |: Planteamiento del estudio se evidencia el problema de investigacion, los
objetivos, la hipétesis y la descripcién de variables con su respectiva definicién. Asimismo, en el
Capitulo Il: Marco tedrico, se presenta las investigaciones previas acerca de las variables y la
poblacién en estudio. Asimismo, en las bases tedricas se conceptualiza cada una de las variables
en cuanto a su definicién, importancia, factores y dimensiones. A parte de ello, se presenta la
informacion basica de la empresa Metcom, luego se presenta las definiciones de las variables y

sus respectivas dimensiones.

Ademas, en el Capitulo Ill: Metodologia se muestra el método, donde se detalla el tipo de
investigacion, el disefio y la poblacion focal. En esta parte, se precisa que el presente estudio no
tiene muestra sino poblacién focal, debido a la escasez de poblacién. También, se presenta
detalladamente los instrumentos con su correspondiente variacion y con la confiabilidad obtenida

en el presente estudio.

Asimismo, en el Capitulo IV: Resultados se presenta, primero, la informacién descriptiva
correspondiente a los dos primeros objetivos especificos, después, la informacion analitica donde
se prueba la hipotesis y se mide el nivel de correlacién entre las variables. Posteriormente, los

resultados estadisticos se presentan con tablas, figuras y su respectiva interpretacion.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1 Planteamiento y formulaciéon del problema

1.1.1 Planteamiento del problema

El crecimiento de la actividad minera en el pais abre una serie de oportunidades
laborales para los empresarios que dia a dia buscan demostrar su gran capacidad en el
desarrollo de grandes proyectos; no obstante, esta busqueda de oportunidades trae
consigo nuevos retos de infraestructura, tecnologia, planificacién eficaz, sin embargo,
esta preocupacion y busqueda de oportunidades no considera el mismo nivel de interés
al personal ejecutor, quien muchas veces es el capital mas importante de una empresa y
es quien tiene mas exposicién a diferentes agentes fisicos, biolégicos, ergonémicos,
quimicos y psicolégicos.

Hoy en dia, las organizaciones enfrentan niveles muy altos de exigencia por parte
de sus clientes, ya que el personal tiene que mostrar su capacidad de concentracion y
atenciéon en las multiples tareas asignadas, horarios variados, turnos rotativos y la
sobrecarga de trabajo que podrian deteriorar el clima laboral y estado psicol6gico de una
persona.

Los factores de riesgo psicosociales son esas situaciones del trabajo relacionadas
con el tipo de puesto, la ejecucion de la tarea y el entorno de trabajo, que pueden afectar
la salud del trabajador y el rendimiento en su labor. Estos ocupan mas de la tercera parte
de los accidentes y enfermedades ocupacionales.

Ya sea en paises que estdn en camino de desarrollo como en paises

desarrollados, el ambiente laboral y el marco de vida provocan la accion de riesgos



psicosociales que influyen en surgimiento de diferentes enfermedades, con el pasar del
tiempo ha tomado mayor importancia el analisis de los factores psicosociales,
definiéndolas como caracteristicas del entorno laboral que amenazan la salud del
trabajador.

Desde el 2011 en el Peru, 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 bioldgicos.

Una de las consecuencias perjudiciales del desempeno laboral es el estrés
laboral, el cual provoca un elevado coste en términos de dafio humano, econémico y
perjudicando la salud de los trabajadores esto a su vez induciendo a un ausentismo y
rotacion en las organizaciones.

La influencia del ambiente laboral esta relacionada con el rendimiento de los
trabajadores, y con el tiempo genera deterioro, pues la fatiga y falta de motivacion son las
principales consecuencias, se debe tener en cuenta la cantidad de horas, y evitar limites
que afecten a la salud del trabajador, como podria 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 participacién e identificacién en el trabajo.

Esta problematica es existente hoy en dia 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 esta en el



desarrollo personal de sus colaboradores ni en la evaluacion de satisfaccion de los

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

Ante estas situaciones y por la preocupacién que tiene la gerencia de la empresa
nos conlleva a realizar las preguntas siguientes: ¢ cuales son los factores psicosociales
con mayor relevancia durante el periodo 2019? ;Cuadl es el nivel de desempenio laboral
de los colaboradores de la empresa? ; Existe una relacién de incidencia entre los factores

psicosociales y el desempenio laboral?

1.1.2 Formulacion del problema
1.1.2.1 Problema general

¢ Cudles son los factores psicosociales que inciden en el desempenfio laboral de
los trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L. durante el periodo 20197
1.1.2.2 Problemas especificos

+ ¢Cudles son los factores psicosociales con mayor relevancia en los

trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L. durante el periodo de 20197

+ ¢ Cual es el nivel de compromiso con respecto al desempefo laboral en los

trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L. durante el periodo de 20197

1.2 Objetivos de la investigacion

1.2.1 Objetivo general

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

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



1.2.2 Objetivos especificos

e Identificar cual es el factor psicosocial con mayor incidencia en los
trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L durante el periodo de 2019.

e Identificar cual es el nivel de compromiso sobre el desemperio laboral de los

trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L durante el periodo de 2019.
1.3 Justificacion e importancia del problema

Metcom E.I.R.L es una empresa arequipefna que desarrolla servicio de Ingenieria
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 ejecucidn de trabajos del dia a dia exponiéndose a diferentes factores de riesgo
psicosocial que puede traer consecuencias sobre la salud y la integridad fisica de los

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

Hoy en dia cuando se hace referencia a la salud y bienestar de un trabajador, el
enfoque principal esté alineado en ver los riesgos fisicos, quimicos, disergonémicos, es
decir, aquello que es visible al momento de realizar un control o verificacién; 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 medicion en situ de forma
inmediata, es decir, los riesgos psicosociales no son visibles, por lo tanto, su atencién

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



traeria mejoras en el proceso productivo, que hara que se entreguen productos finales de
calidad y por ende se tendrian clientes satisfechos. O puede manifestarse en impactos
negativos como el estrés laboral, el ausentismo, conflictos, enfermedades, el sindrome
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 operacion, traerian serias consecuencias que afectarian la organizacion desde
la ausencia o la doble presencia de los trabajadores con falta de compromiso y atencion
a las actividades asignadas que no aportarian mucho en el desarrollo de las tareas hasta
llegar a tener un accidente que paralizaria las operaciones dentro de la unidad minera
para posteriormente enfrentar un proceso legal de cumplimiento en normativa legal

nacional.
Teorica

La presente investigacion nos dara a conocer cuales son los riesgos psicolégicos
a los cuales el personal de la empresa esta expuesto en el dia a dia de sus actividades,
esto con el propdsito de para iniciar con planes de accién que partan con compromisos
asumidos desde la gerencia de la empresa para asi evitar sanciones, paradas de trabajos,
baja de desempefio, 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 operaciéon segura con ambientes de trabajo libres de
condiciones inseguras. Por lo tanto, la tesis con la propuesta de investigacion de riesgos

psicosociales es importante e impostergable.



Practica

Los mecanismos y actividades que se monitorean en el presente proyecto acerca
de la identificacién de los factores psicosociales y la incidencia que tienen en el
desempefo laboral deben ser ejecutados por la empresa. Las actividades de
identificacion de dichos factores serian puestas en practica en el area correspondiente al
mantenimiento de la maquinaria, basandose en experiencias presentadas, capacitando a
todos los trabajadores con charlas informativas, capacitaciones constantes en cada area
del centro de labores. Asimismo, el proyecto se enfocara en las necesidades de la
empresa de corregir dichos factores psicosociales que afectan negativamente el
desempenio laboral, para crear asi soluciones beneficiosas en pro de los trabajadores y
de la empresa, tal es asi que también dicha investigacion servira como antecedente que

brinde acciones correctivas.
Social

La presente investigacién tiene un valor importante en el aspecto social, puesto
que al identificar los factores psicosociales que afectan el desemperio de los trabajadores
de la empresa y las consecuencias negativas de ello, se podran dar soluciones a los
problemas que estos factores traen consigo, que influira en el entorno sociocultural para
ofrecerles mejoras a los trabajadores, también se podra conocer un cambio interno en las
metodologias con la que se maneja al personal, sobre todo en el area de mantenimiento,
para obtener su bienestar, que a su vez traera consigo un mejor desempeno, y esto se

plasmara en beneficios econdmicos para la empresa.



Ambiental

La justificacion ambiental del presente proyecto se basa en el analisis global de la
empresa con respecto a los componentes, enfocandose en las relaciones positivas entre
los factores psicosociales y los trabajadores (impactos ambientales), lo obtenido en la
investigacion. Asimismo, se identificaran los conflictos a nivel ambiental que producen los
factores psicosociales para la ejecucion de las labores en el area de mantenimiento. El
conjunto de resultados que se tomen de este escenario ambiental con el que inicia la
investigacion, de manera cualitativa esto busca un enfoque de desarrollo en las relaciones

de mejora que adicionan beneficiosos a la empresa.

Ademas, se pretenden obtener propuestas integrales y eficaces para las
relaciones de desemperio e interlaborales como resultado de los factores psicosociales
que se dan en la ejecucién del trabajo, asimismo de cémo influyen en el desarrollo de los

procedimientos de trabajo.

1.4 Hipotesis y descripcion de las variables

1.4.1 Hipétesis

1.4.1.1 Hipétesis general

Hi: Existe una incidencia significativa de los factores psicosociales identificados
sobre el desempenfo laboral de los trabajadores dentro de la empresa Metcom M&S

E.ILR.L.

Ho: No existe una incidencia significativa de los factores psicosociales
identificados sobre el desempefio laboral de los trabajadores dentro de la empresa

Metcom M&S E.I.R.L.



1.4.1.2 Hipétesis especificas

e El nivel de incidencia de las exigencias psicologicas sobre el desempefo
laboral en los trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L. es alto.
e El nivel de incidencia sobre el desempefio laboral en los trabajadores de la

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

1.4.2 Descripcion 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 organizacion y las capacidades, necesidades, cultura del
trabajador y consideraciones personales externas que pueden, en funcién de las
percepciones y experiencia, tener influencia en la salud, rendimiento de trabajo y

satisfaccion laboral (p. 3).

1.4.2.2 Variable dependiente

Incidencia en el desempeno laboral

El desemperio 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, gestion del tiempo, organizacion y entre otros que marcan la



diferencia en un grupo de trabajo. Hoy en dia, el hablar de desempefo laboral en
ambientes de trabajos con multiples condiciones pueden incidir de forma negativa, lo que
ocasiona algun accidente no deseado con dafos 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 tendrian trabajadores con
una vida social mas estable con un desarrollo a nivel personal y hasta familiar, para esto
serd muy importante trabajar en el reconocimiento y compensacion de esfuerzos que

sumen a un objetivo comun de la empresa mediante la evaluacién de desempeno.



Tabla 1

Variables, dimensiones e indicadores

Variable Dimension Indicadores
independiente
Desgaste emocional
Variable Psicologico Habilidad para la
independiente concentracion
Factores Fisico Salud
psicosociales Alteraciones en la vida
familiar
Variable Rendimiento Metas cumplidas
dependiente laboral Dificultad al realizar las
tareas
Desempeio Criterios de Eficiencia
laboral desempeno Eficacia
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

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.LLR.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
desempefan cargos administrativos y de soldadura dentro del area de mantenimiento
mina de la unidad minera Antapaccay. Asimismo, la metodologia empleada por los
especialistas fue el FPSICO del INSHT que llegé a un resultado favorable para la empresa
con respecto a tres criterios de evaluacion de requerimientos psicolégicos: control sobre
el trabajo, y el apoyo social y eficacia de liderazgo. Sin embargo, los resultados no tan
favorables que requerian atencién en ese momento fueron la inseguridad sobre el futuro
y la doble presencia en el trabajo que indican la preocupacion 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 asi 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 seleccién de actividades diversas, asignacién de
tareas segun alcances, promocién de nuevas oportunidades, retribucién segun
desempenfio, 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 “Aplicacion de los instrumentos para la evaluacion del riesgo
psicosocial, en la mejora continua a la prevencién y control en una organizacién” para
optar el titulo 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
valoracién de los factores y riesgos psicosociales que sean validados y confiables, esto
para lograr una mejor prevencion y control en la organizacién al momento de ser
empleado dentro de un programa de seguridad y salud ocupacional. La metodologia
empleada por el autor en la investigacién 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 empled una muestra de 76 encuestas de un total de 350 personas que
laboran dentro de la organizacién. En las encuestas realizadas al 90% de todo el personal
activo de la empresa en el aspecto de participacion y formacién se llegd a un puntaje de
25,76 donde el resultado es inadecuado. Por otro lado, en la gestion de tiempo y cohesién
hay un puntaje de 14,26, lo cual indica que como resultado es muy inadecuado dentro de
la organizacién. El escenario que se muestra en la evaluacién de factores y riesgos

psicosociales en la organizacién pone en evidencia la urgencia de realizar un estudio mas
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profundo con técnicas especializadas con la finalidad de la identificacion, evaluacién y

tratamiento.

La evaluacion de los riesgos psicosociales hoy en dia es uno de los pilares que
necesita mayor atencién dentro de una gestion 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 identificaciéon temprana asi
ejecutar acciones de mejoramiento de salud y seguridad de los trabajadores, es
importante recordar siempre que una mala atencién a los factores psicosociales
identificados en una organizacion puede convertirse en un riesgo independientemente de

su actividad.

En la tesis titulada “Aplicaciéon de los factores psicosociales para la evaluacion del
riesgo, en la prevencion y control en una organizacion textil” para optar el titulo 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 valuacién de los riesgos, asi aumentar la eficacia en la prevencion y
control de la salud dentro de la organizacién textil; a su vez presentar oportunidades de
mejora en funcién a los resultados obtenidos con respecto a los psicosociales
identificados. Asimismo, la metodologia empleada para la presente investigacion es la
bibliografico — descriptivo, por su interés en el andlisis de informacion y recopilacién de
datos sustraidos mediante la entrega de encuentran a una muestra total de 35 personas
de una poblacién total de 65 trabajadores en la textileria. Ademas, 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 condicion
muy elevado; tomando en cuenta el total de 35 trabajadores de la empresa que tuvieron
participacién en las encuestas, 16 ubicaron las encuestas en un nivel adecuado, el
resultado es bueno en lo que respecta la evaluacién porque representa un total del 46%

de participantes.

Al aplicar los factores psicosociales en la textil era se consigue la mejora continua
en la prevencién y control de la salud, este resultado fue una consecuencia del estudio

realizado mediante una evaluacién.

En la tesis titulada “Factores de riesgo psicosocial y compromiso organizacional
de trabajadores en la municipalidad provincial de Arequipa” para optar el titulo profesional
de licenciada en Psicologia en la Universidad de San Agustin de Arequipa. Tuvo como
objetivo identificar la relacién existente entre los factores de riesgos psicosocial
intralaboral y el compromiso laboral que tienen los colaboradores de la municipalidad. La
metodologia empleada en la investigacién es de tipo descriptivo-correlacional, porque
indaga la incidencia de las variables dentro de una poblacién, asi como la relacién que
existe entre ellas; el estudio de la investigacion se realiza en funcién a los resultados
obtenidos mediante pruebas (encuestas) sin alterar ninguna de las misma lo que vendria
a ser de diseiio no experimental, la muestra para realizar el estudio fue de 294
trabajadores, entre personal empleado y obrero de la diferentes areas de una poblacion
total de 480 trabajadores, esta muestra se obtiene mediante el muestreo no probalistico.
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 atencién
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inmediata por parte de los responsables de la institucién 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
conclusién que el ambiente de trabajo a nivel general no es el apropiado dentro de la
institucion. Como una de las conclusiones mas importantes es que en la investigacién
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 titulo
profesional de Licenciada en Psicologia en la Universidad de Cesar Vallejo de Lima, el
objetivo fue identificar los factores psicosociales a los cuales esta expuesto el personal,
asi como describir el nivel de estrés a consecuencia de los psicosociales para poder
determinar la relacién entre ambos aspectos. El tipo de investigacidon es no experimental
transversal, la muestra empleada de un total de 400 trabajadores operarios con edades
de entre 20 a 53 afios 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 obtendra
mediante la herramienta empleada que es esta oportunidad seran encuestas vy
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 investigacién nos indica
que existe una relacion 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; asi 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 profesién y su
posible vinculacion que altera la salud de los trabajadores como su relacionamiento con
las debilidades a nivel de organizacion. La metodologia empleada es de tipo cualitativa,
ya que propone un estudio de investigacion de tipo descriptivo por la recolecciéon de
informacidn brindada por parte de extensionistas agronomos que tienen un historial muy
corto dentro del pais por el escaso estudio realizado, para la investigacion se empled un
cuestionario del Istas Copsoq, que se aplicar6 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, Junin, Carabelas Rojas, La Plata entre otros (2).

Las resultados obtenidos tras la investigacion fueron seccionados en seis
apartados para una descripcion mas entendible; el primer apartado refiere a las
exigencias psicologicas dentro de la organizacion, donde los resultados obtenidos
marcan un color rojo (atenciéon inmediata) a nivel general a excepcion de los varones de
Junin que enmarca un resultado en amarillo (realizar seguimiento y atencién media). El
segundo apartado esta 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 (atencion
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 excepcion de Junin 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 Ultimo apartado hace
referencia al estima que muestra indicador un nivel rojo (atencién inmediata) por la poca

valoracién y reconocimiento que se les da al desempenar sus funciones (2).

Asimismo, en la tesis titulada “Andlisis de riesgo psicosocial en el trabajo entre los
trabajadores de limpieza, hosteleria y seguridad de la Universidad Euskal Erriko” en el
pais de Vasco se tuvo como objetivo de la investigacién el delimitar y fijar de una manera
determinante la apreciacion y sensibilizacion por parte de los empresarios que tienen con
sus trabajadores al brindar servicios de limpieza, hosteleria y seguridad a las universidad
de UPV y UHU, con respecto a los riesgos psicosociales a las cuales tienen exposicion,
asi como sus acciones empleadas para minimizar los mismos. Asimismo, esta
investigacion emplea la metodologia cualitativa y la poblacion estudiada fue divida en
cuatro grupos de interés pertenecientes a los sectores de limpieza, hosteleria, 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 anos (3).
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Los resultados a los cuales se ha llegado en el diagnéstico psicosocial en términos
generales se ubican en una extensién 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 integra los principios de comunicacién, organizacion,

conciliacion entre otros (3).

Asimismo, en otra tesis de grado titulada “Asociacion de la percepcion de riesgos
psicosociales en el trabajo y ausentismo laboral en dos grupos de trabajadores
diferenciados por realizar turnos en una empresa del drea quimica-industrial” de la
Facultad de Medicina de la Universidad de Chile para optar el grado de Magister en Salud
Publica tuvo el objetivo de investigacion el reconocer los riesgos psicosociales en los
colaboradores de la empresa diferenciado por turnos para poder determinar si existe
algun tipo de relacién con el nivel de ausentismo que se presenta dentro de la
organizacion. El tipo de investigacion realizada en el proyecto es de tipo transversal, la
muestra obtenida para el estudio se hace extensivo a 207 trabajadores en general donde
la participacion 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 esta 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 conclusion que en la dimension de
exigencias psicoldgicas 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 compensacion 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 operacion, para ello es indispensable contar con
herramientas como los cuestionarios de ISTAS, que ayudan a develar la dimensién de
cada situacion de una forma mas detallada y clara. Este proceso sin duda necesita de la
participacion comprometida de cada parte de la organizacién de la empresa para poder
plantear soluciones, al mejorar la forma de tratar los riesgos psicosociales, esta puede
actuar como medidas de prevencidn que en consecuencia mejorarian los ambientes de

trabajo (4).

En la su tesis titulada “Plan de prevencidén de riesgos psicosociales en el area
administrativa de una empresa de servicios de desechos en Ambato” en la Universidad
Pontificia Catélica de Ecuador, para poder optar el titulo de Psicéloga Institucional tuvo
como finalidad disefar un plan de prevencién de riesgos psicosociales en funcién a los
tipos de psicosociales presentados y estudiados en el area administrativa de una
empresa, que brinda el servicio recojo de desechos en la ciudad de Ambato de Ecuador.
El tipo de investigacién es el método general cientifico y especifico descriptivo, la
poblacién total a la cual se brind6 el cuestionario fue de 33 personas que estaban

divididos en distintos grupos dentro de la organizacién (administrativos financieros,
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planificacién, mantenimiento y comercializacién), la poblacion participante del nivel
administrativo segun organigrama fue al 100 %. Ademas, los instrumentos utilizados
fueron los cuestionarios de Istas Copsoq 21 version 02, asi como la cartilla de evaluacion
y valoracion de riesgos psicosociales para el tratamiento de los datos obtenidos. Se
concluye que la exposicion 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 exposicién, esta informacion 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 investigacién. Concluido con el proceso de validacién de
datos se elabord un proyecto de prevencion de riesgos psicosociales con el objetivo de
mantener los resultados obtenidos y evitar la aparicibn de cualquier psicosocial que

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

2.2 Bases tedricas
2.2.1 Factores psicosociales

2.2.1.1 Conceptualizacion

Hoy en dia dentro del sector minero e industrial es importante trabajar en la
integridad fisica y psicolégica de los trabajadores, porque representa un buen indicador
dentro de la evaluacion de un buen desempefno como empresa. Ademas, el hablar de los
trabajadores que gozan de una buena salud no solamente se trata del aspecto fisico que
durante anos se ha creido por su gran incidencia en el estudio de agentes fisicos,
quimicos, biolégicos y disergonémicos al ser visible y manejable, sino también se trata de

valorar los factores y riesgos psicosociales que estudiard el estado emocional de la
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persona en el desarrollo de sus actividades y de como estas afectan a la salud de la
persona con consecuencias severas asi como enfermedades, desorden funcional,

alteraciones psicolégicas y de comportamientos inseguros y/o agresivos.
Adicionalmente la OIT plantea lo siguiente:

El factor psicosocial abarca la interaccion del trabajo, el medio ambiente, la
satisfaccion del empleado sobre las condiciones que se brinda dentro de la
organizacién; por una parte, evalla 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 fisica /

psicoldgica, en el rendimiento laboral y satisfaccion en el trabajo (6).

Para el INSHT, los factores psicosociales son las condiciones que se identifican
dentro de una situacién laboral existente que estan vinculadas de forma directa con la
organizacion, el contenido y ejecucion de una tarea; estas condiciones tienen la
capacidad de afectar negativamente el bienestar o la salud del trabajador, asi como su

desarrollo (7).

Sin embargo, el ISTAS lo conceptualiza como “Las caracteristicas del entorno de
trabajo y, sobre todo, del nivel de organizacion que puede impactar en la salud de las
personas a través de mecanismos psicolégicos y fisiolégicos 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 psicolégicos, lo que desencadena en un retiro prematuro que llega a ser
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catalogado con una jubilacién prematura por incapacidad. Ademas, en el continente
europeo se registra un gasto del 3 % a 4 % del PBl 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 exposicion, ha venido acogiendo

mayor importancia para su atencion sobre todo en la dltima década” (9).

En términos generales en el sector industrial y minero se puede decir que con el
avance de la tecnologia los esfuerzos realizados por el personal empleado en las
empresas sufren menos del desgaste fisico al realizar maniobras u operaciones de
equipo, sin embargo, este avance aumenta la carga mental en los empleados por la
presion y auto presion que ejerce mantener equipos con tecnologia en un funcionamiento
optimo. Asimismo, la problematica también abarca a diferentes componentes dentro de
una organizacion. Ademas, el clima psicosocial de una empresa no solamente esta
vinculado a la estructura y a las condiciones de vida en ejercicio del trabajo, sino también
a todo un conjunto de problemas demogréficos, econdémicos y sociales. Por tanto, se
asiente de forma global que el crecimiento econémico 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 produccion, 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, detras de los conceptos ya mencionados se puede llegar a la
conclusion de que estos factores son complejos y dificiles 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 estan enlazados a la condicién laboral

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

2.2.1.2 Importancia de la identificacion de los factores psicosociales

Identificar los factores psicosociales de forma temprana en una organizacion,
donde aun no se hayan notificado eventos lamentables y/o consecuencias irreversibles,
siempre tendra una aceptacion positiva por parte de los especialistas en materias de
prevencion. Ademas, el tener conocimiento sobre qué factores psicosociales poseen
mayor incidencia en el area de trabajo ayudard a los niveles directivos de la organizacién,
de igual manera a los especialistas en materias de seguridad y salud ocupacional a
plantear programas de prevencién con fines de eliminar cualquier riesgo psicosocial que

pudiese presentar en las areas de trabajo.

La importancia de identificar factores psicosociales contribuira a mantener y
mejorar las estadisticas en seguridad y salud ocupacional, gracias a la actitud
participativa de parte del personal con respecto a la identificacion de peligros, asi como

el analisis de riesgos y la correcta aplicacion de controles efectivos.

El reto de tomar parte en el analisis de factores psicosociales esta en mantener
una constante revision y actualizacion de cambios en el personal; mas aun cuando los
mismos se encuentran expuestos a cambios organizacionales de forma permanentes y a
una continua evolucion del sistema laboral, todos estos hechos exigen un compromiso
mayor e involucramiento de todos los trabajadores en cada uno de sus niveles jerarquicos

(12).
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2.2.1.3 Clasificacion de los factores psicosociales

Aunque exista una gran variedad de factores psicosociales, debido a las multiples
interacciones que tiene el hombre con equipos, maquinas, entorno de trabajo, capacidad,
necesidad, entre otros, se estudiaran los que tienen una mayor incidencia en el entorno

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

e Factor psicosocial propio de la tarea.
e Factor psicosocial propio del ambiente fisico.

e Factor psicosocial propio de la organizacion.
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

transformacién que sufre gracias a la accion 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 funciéon 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).

Ademas, 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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tomara en consideracion las siguientes caracteristicas que sobre cargan una actividad

cotidiana.

e (Carga de trabajo.

e Monotonia de tarea asignada.

e Formacién y entrenamiento.

¢ Responsabilidades.

e Autonomia.

¢ Ritmo de trabajo.

e Nivel de automatizacion.

e Relaciones personales y socializacién.

e Comunicacion.

“Se denominara 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 ejecucion” (10).

Es responsabilidad del empleador es identificar y observar si estas caracteristicas
se estan administrando de forma adecuada dentro de una organizacién con el objetivo de
impedir accidentes de trabajo y/o enfermedades ocupacionales; para ello se aplicaran

planes preventivos considerando las siguientes recomendaciones:

e Realizar una entrevista al personal empleando técnicas que permitan
identificar qué caracteristicas 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 brindara un nivel de confianza secuencial al trabajador de acuerdo a su
desempeno y capacidad en la ejecucién de sus trabajados donde no sea
necesario ejercer una presion y supervision excesiva, aumentar la confianza
en un trabajador hara que su trabajo sea ejecutado con un mayor desempefio.
La organizacién debera, en todo momento, tratar de buscar una comunicacion
en forma horizontal motivando al personal en general a la participacion y
consulta en referencia a decisiones que se puedan tomar donde su integridad
fisica y emocional se vean afectados.

Realizar un mapeo detallado de cada una de las tareas de la organizacion, 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 areas, desde la gerencia
hasta el personal operario con fines eliminar toda diferencia o anticuerpo para
fomentar el trabajo en equipo con objetivos en comun. De tal forma que se
analice la habilidad de cada empleador para que la actividad se desarrolle de
forma integra con la participacion general de todo el equipo.

Establecer un sistema de reconocimiento de habilidades y capacidad que
permita la evolucién y crecimiento del personal mediante el ascenso de

puesto o incremento de remuneracion econdémica.
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e Laorganizacion debera de tomar en cuenta que el trabajador en funcién a sus
responsabilidades asignadas en determinado momento puede tomar
decisiones como el cambio de procedimientos, solucién de conflictos,
planificacion de trabajo, objetivos y metas que permita favorecer su

autonomia.
B. Factor psicosocial propia del ambiente fisico.

El factor psicosocial propiamente del ambiente fisico hace referencia al entorno
(lugar fisico), donde se desarrolla la tarea asignada por el empleador, estos ambientes
deberan de brindar al trabajador comodidad, comfort y seguridad que genere el bienestar

en el espacio asignado.
También se definen segun el Decreto N.° 1443 de la siguiente manera:

Aquellos componentes del entorno con influencia significativa en lo que respecta
la generacion de riesgos para la integridad fisica de los trabajadores. Pudiendo
ser los siguientes: a) Las caracteristicas propias de los ambientes, herramientas,
instalaciones, equipos, consumibles y demas utiles empleados en el lugar de
trabajo; b) Los agentes quimicos, biolégicos y fisicos con presencia en los lugares

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

Estudiaremos a los que tienen una mayor incidencia dentro de las organizaciones
en lo que respecta al entorno fisico de trabajo o ambiente laboral, podemos mencionar

los siguientes:

a) Caracteristicas generales. Las caracteristicas generales del ambiente

fisico hacen referencia al estado de operatividad de todos los equipos, herramientas, etc.
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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 capacitacion y entrenamiento en el
empleo de equipos y herramientas, asi 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, asi como los repuestos respectivos para no
generar inconvenientes en el desarrollo de la tarea.

Lograr mantener un resultado éptimo con respecto a la disponibilidad de equipos
y herramientas contribuira a que el personal no se sienta en riesgo al hablar sobre el
cuidado de su integridad fisica, a la vez emocionalmente se encontrara estable.

b) Agentes fisicos, quimicos y biologicos. Estos agentes identificados como
ocupacionales pueden ser medibles y estudiadas a mayor profundidad por su facil
identificacion debido a su dependencia de las condiciones visibles ofrecidas al trabajador
con respecto al entorno fisico. Para la evaluacion de cada agente existen parametros
como indicadores a nivel internacional.

o Los agentes fisicos. 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 sobreexposicién
o una falta de control.

Estos agentes deberan de controlarse en el trabajo mediante el monitoreo “Todo
titular minero debera monitorear los agentes fisicos presentes en la operacion minera
tales como: ruido, temperaturas extremas, vibraciones, iluminacién y radiaciones

ionizantes y otros” (15).
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Existen una serie muy amplia con respecto a los tipos y formas de agentes fisicos,
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 exposicion o impacto en la persona receptora. Las
consecuencias pueden producir desde una desconcentracion, molestias, vértigo,
cansancio y desmayos; hasta, puede afectar la salud de los oidos de una forma moderada
o grave, generando una hipoacusia inducida por ruido (HIR), cominmente conocida como

sordera.

Tabla 2

Valores maximos de nivel de ruido

Escala de Tiempo de exposicion maximo
ponderacién “A “ en una jornada laboral

82 decibeles 16 horas / dia
83 decibeles 12 horas / dia
85 decibeles 8 horas / dia
88 decibeles 4 horas / dia
91 decibeles 1 %2 hora/ dia
94 decibeles 1 hora / dia

97 decibeles Y2 hora / dia

100 decibeles Ya hora / dia

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 informacién, los niveles no pueden variar, de haber cambio traeria
consecuencias negativas por las reacciones del organismo al querer mantenerlos. Estos

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

o calor.

Tabla 3

Valores referenciales del estrés térmico

Ubicacion del Valor limite (TGBH en 2C) Nivel de accion (TGBH en °C)
trabajo dentro de
un ciclo de " "
trabajo-descanso | : uy ; uy
Ligero Moderado Pesado pesado Ligero Moderado Pesado 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% a25% 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 vibracién mecanica es el movimiento de una particula o cuerpo que oscila
alrededor de una posicién de equilibrio (16).

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

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

cuerpo entero.
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Tabla 4

Valores maximos permisibles en vibraciones

Mano-brazo Cuerpo completo
Tiempo Aceleracion Aceleracion Aceleracion Aceleracion
(horas) umbral (m/s?) limite (m/s2) umbral (m/s2) limite (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 71 0.71 1.4
2 5 10 1 2
1 71 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, guia 03

o Los agentes quimicos. Los agentes quimicos 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 quimicos, por sus multiples formas, pueden ingresar al
organismo por la via respiratoria, dérmica, digestiva y parenteral que si no se aplican
controles pueden ocasionar dafos graves e irreparables. La ONU clasifica a las
sustancias quimicas en nueve clases debido a su nivel de peligrosidad para una mejor
identificacion por quienes los vayan a emplear, una metodologia que hoy en dia es muy
funcional y es aplicable en todos los sectores (17).

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

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

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

Tabla 5

Valores maximos permisibles en la exposicion a agentes quimicos

Ne Agentes Quimicos (en el aire) - SI_.rE-nss de Exposicion Ocupa:\?‘::’w -
1 Acetona 500 Jppm ?SUEm |

2 Acido Acético 10 [ppm 15ppm |

3 Acido Clorhidrico 2[ppm
4 Acido Nitrico 2 |ppm 4|ppm

5 Acido Sulfhidrico (H28) 10|ppm 15|ppm

6 [Amoniaco Anhidro 25|ppm 35Em

7 Anhidrido Sulfuroso (S02) 2|ppm 5|_Eprn

8 Antimonio 0.5]ma/m*

9 Arseniato de Plomo 0.15|ma/m®

10 Arseniato de Calcio 1]mgim®

11 [Arsénico (can) 0.01]ma/m” A1

12 |Bencena {can) D.E‘pgm pl

13 (Cianuro (Como CN) 5|mg/m3
14 Cianuro de Hidrogeno (HCN) 4.7 EE(m!EI
15 Cloro 0.5|ppm 1]ppm

16 (Clorobenceno 10]ppm 2UEErn

17 [Cloroformo 10]pom

18 (Cobre (humo) 0.2 mg/m*

19 Cobre (polvo/neblina) 1 |-|-|q.n_|-nj

20 Didxido de Carbono 5000]ppm 30000{ppm

21 Didxido de Nifrdgeno 3lppm SEm

22 IEter Etilica 400]ppm 500|ppm

23 |Fluarura de Hidrogeno (HF) 2.5 |mg/m”
24 |Fnrrnaldehido 0.3 |ppm
25 Fosgeno 0.1]ppm

26 (Gasolina 500]ppm

27 Hidrageno (H) 5000 [ppm
28 Humo de Cadmio (can) 0.01|mg/m”

29 Humo de Oxido Férrico 5]mgim*

30 Manganeso 0.2]maim?*

31 Mercurio [i] 02—5|rnqam3(gl

a2 Metano (CH.) 5000]|ppm
33 |Monéxido de Carbono (CO) 25|ppm

34 Mdnoxido de Nitrogeno 25|ppm

35 Neblina de acido sulfirico 1|mg/m” 3|mgim”

a6 (Oxigeno (O3) 19.5]% 225|%
37 (COzono Trabajo Pesado O.U?pgm

38 (Ozono Trabajo Moderado 0.08]ppm

39 (Ozono Trabajo Ligero 0.1]ppm

40 Ozono Trabajo Cualguiera (<= 2 horas) 0.2]ppm

4 Plomo 0.05]mg/m*

42 Polvo de Carbon - Antracita 0.4]maim?*

43 Palvo de Carbon - Bituminoso 0.9 rnq-'_rn3

44 Polvo inhalable (1) 10| ma/m*

45 Paolvo respirable (1) 3 rnq.'rn3

46 Selenio 0.2)mg/m”

47 Silice Cristalino Respirable (Cristobalita) 0.05]ma/m”

48 Silice Cristalino Respirable (Cuarzo) 0.05]mgim?*

49 Silice Cristalino Respirable (Tridimita) 0.05]mg/m?*

50 Silice Cristalino Respirable (Trpoli) 0.1 rnq-’_mj

51 Talio, Compuestos solubles de 0.1|mg/m3(p)

52 Telurio 0.1]mg/m?*

53 Tetracloruro de Carbono g‘up_m:n] 10]ppmi

54 Tolueno 50]|ppmi(p)

55 Uranio, Compuesto solubles e insolubles 0.2]mg/m’ 0.6 maim®

56 Vanadio, Polvos de V,0; 0.5|mg/m®

57 Vanadio, Humos metdlicos de V,04 0.1|mg/m®

58 Zinc (humo) 2|mg/im® 10 magim®

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

limite permisible. Tomado del Decreto Supremo 015 — 2015 — SA Anexo 01.



Los agentes bioldgicos. 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 manipulacion de equipos, herramientas y consumibles con materia viva u
organica.

Se consideran agentes biolégicos a los microorganismos en forma general
que pueden causar dafo a las personas, en este grupo también se incluyen
a los que estan genéticamente modificados, a los cultivos celulares y a los
parasitos humanos; estos a su vez pueden originar cualquier tipo de
infeccién, alergia o toxicidad en un cuerpo receptor (18).

Al estudiar cada uno de estos agentes se puede identificar que existe una
relacion e influencia sobre el trabajador que desempena sus funciones
dentro de un ambiente fisico, ser4d 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 segun la
identificacion de riesgos a las cuales se expone el trabajador en el desarrollo
de sus actividades.

Realizar programas de capacitacién con fines de dar los conocimientos
adecuados a los trabajadores en materias de prevencion de enfermedades
ocupacionales debido a la exposicidn a los agentes.

Realizar programas de inspeccién interna y externa para un monitoreo de

estado de equipos y herramientas.
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e Realizar campanas de sensibilizacion sobre las enfermedades
ocupacionales.
e Realizar exdmenes médicos de control de forma anual.

e Realizar seguimientos de los resultados obtenidos en cada examen médico
y mantener una comunicacion con las partes interesadas sobre posibles

alteraciones o cambios que pudieran surgir.
C. Factor psicosocial propia de la organizacion.

Un nivel alto de comunicacion, organizacion y planificacion dentro de una empresa
siempre sumara a lograr cumplir los objetivos trazados por parte de los directivos; esto se
lograra unicamente con el aporte equilibrado de las partes interesadas (trabajadores —

directivos).

El factor psicosocial propio de la organizacibn de una empresa acoge todo lo
concerniente a las relaciones que tiene es ser humano, competencias desarrolladas,
logros obtenidos, estructura de organizacion, medios, canales de informacion,

comunicacion y desarrollo sustentable (19).

Estas condiciones con respecto al nivel de organizacibn pueden traer
consecuencias positivas 0 negativas de acuerdo al impacto que se vaya a dar en la toma
de decisiones, transparencia en la comunicacion, entro otros. Las consecuencias
positivas pueden verse en el acatamiento de metas establecidas por la empresa,
indicadores dentro los margenes establecidos, personal satisfecho en el area de trabajo,
mayor compromiso, pasion y entrega en las tareas encomendadas por los jefes

inmediatos.

34



Las consecuencias negativas que puede atraer una mala organizacion dentro de
una empresa son los accidentes, el falto de compromiso de los empleados, ambientes de
trabajos tensos, una comunicacion obstruida, comunicacién con falta de sinceridad, bajo

rendimiento, etc. (20).

Dentro del factor psicosocial propio de la organizacion existen una infinidad de
causas los cuales se tienen que estudiar de acuerdo con el tipo de empresa, cantidad de
trabajadores, nivel de organizacion entre otros; es esta oportunidad mencionaremos las

mas comunes.

o Funciones y tareas. Dentro de una organizacién siempre sera importante
asignar funciones y tareas para lograr lo establecido, muchas veces todas estas se dan
en relacion con la capacidad y entrenamiento que cada involucrado tiene. Ademas 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 sefalar 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 adaptacion llegara a generar fatiga, estrés e insatisfaccion 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
observacion por parte de su empleador.

o Horario de trabajo. Hoy en dia 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 deberian de ser dedicado a la familia o actividades
personales de recreacién. Las jornadas de trabajo con una extension superior al tiempo
propuesto originan que el tiempo que disponen los empleados para la vida con su familia,
interaccion social, el ocio y sobre todo el descanso se menor y en consecuencia sea
afectado.

Esta condicion generalmente se desarrolla en el area donde se involucra el trabajo
administrativo y manejo de documentacion, porque se considera que el tiempo asignado
es insuficiente para la carga laboral, sin embargo, esta condicion 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 mas saludable y eficaz cumplimiento con respecto a los que
aplican un sistema mas riguroso y estricto (21).

o Comunicaciéon organizacional. Las organizaciones deben de fomentar
dentro del sitio de trabajo la comunicacién formal e informal de acuerdo con los niveles
jerarquicos. Este enunciado quiere decir que la comunicacion puede partir con las

ordenes formales hechas por los jefes inmediatos y/o directivos de una empresa hasta
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las expresiones mas casuales hechas por los trabajadores de entre ellos. Las
organizaciones en todo momento deberan de fomentar la comunicacién, participacion 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 prevalecera, en todo

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

Una organizacién que llega a un nivel alto de cultura consiente sobre la
importancia de la comunicacién, busca que la misma se trate de manera transparente y
de forma vertical, aplicando un liderazgo de servicio fomentando la transformacion en los
subordinados bajo un clima laboral de constante apoyo y cohesiéon con respeto a las
metas dispuestas. Esta forma de trabajo se ve reflejado en la organizacién 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 accidén que se deberia de abordar para corregir errores

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

siguientes.
. Fomento de la comunicacion.
o Manejo de tareas por los horarios de trabajo.
o Capacitacién y entrenamiento en los procedimientos de trabajo.
o Talleres de comunicacion efectiva y asertiva.
o Elaboracién del sistema de trabajo bajo previa evaluacién (rooster).
o Cumplimiento estricto establecido en las normas laborales.
. Difusién y entrega de manual de funciones por cargo.

37



2.2.1.4 Consecuencias de los factores psicosociales

Las consecuencias que trae consigo la identificacion tardia de los factores
psicosociales dentro de una organizacién pueden ser lamentables porque llega a afectar

de manera seria la salud de un trabajador.

Las consecuencias en su mayoria tienen su origen en las condiciones en las que
se encuentran los ambientes de trabajo, ya que en la mayoria de los casos son
desfavorables para el desarrollo de una actividad. “En consecuencia las condiciones de
trabajo en estado 6ptimo 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 patologias” (23).

Cuando los factores psicosociales son determinados como negativos detrds 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 disminucion de la productividad (24).

No es facil enlistar cuales son las consecuencias mas mortales que sobrevienen
en la exposicion a los factores psicosociales por los que un trabajador pasa. A
continuacién, estudiaremos a los mas reconocidos y los que tienen una mayor incidencia

en el entorno laboral.

a) El estrés laboral
Se define asi 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 psicoldgicos en la persona, que puede desencadenarse en el riesgo de
contraer una enfermedad (25).

Para la Organizacion Internacional de Trabajo, “es la respuesta negativa que se
refleja de forma fisica y emocional a consecuencia del dafo 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 dia el estrés laboral es la enfermedad que con mayor frecuencia se
presenta de forma negativa en las personas y que afecta al bienestar psicol6gico e
inclusive el bienestar fisico de las personas a diferencia de los demas factores
psicosociales.

Ademas, 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 produccién acumulables por afo por el mismo
origen. Este tipo de problemas se dan porque existe una falta de adaptacion de parte del
personal con los roles asignados en la empresa y no se logra superar las expectativas
y/0 necesidades propuestos, sea por falta de capacitacién entrenamiento, capacidad o

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

Hauman y Van den Bossche, 2008.

b) El sindrome de burnout

Freudenberger fue quien propuso el término de burnout en 1974, este psicologo
trabajaba de forma voluntaria con drogadictos en un centro de apoyo de la ciudad de New
York, donde toma como alusion las manifestaciones puntuales y anémalas de un grupo
de profesionales de la salud y servicios sociales. Lo definia de la siguiente manera: “El
fracaso o desgaste producido por las demandas excesivas que recibe el profesional, las
cuales sobrepasaban sus energias 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 definicibn es que el sindrome de Burnout (SBO) “es una respuesta

inadecuada a un estrés emocional crénico consecuencia de elevados niveles de tensién
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en el trabajo, frustracion personal y actitudes inadecuadas de enfrentamiento a
situaciones conflictivas” (29).

Uno de los efectos que trae consigo este sindrome, mejor conocido como el
sindrome del quemado, es el que afecta directamente al bienestar psicolégico de un
trabajador. “En consecuencia da lugar a un cinismo caracterizado por la
despersonalizacién, la deshumanizacién y el distanciamiento, y el sentimiento de
realizacién personal se pierde en consecuencia de los inconvenientes para ser
competente y eficaz” (30).

En general este tipo de sindrome se presenta con mayor frecuencia en aquellas
actividades que por su naturaleza involucra al relacionamiento y atencién de personas de

forma intensa o duradera.

Sintomas a nivel fisico

Sintomas a nivel emocional

+ Cambios en el estado de dnimo. Indiferencia. * Dolores musculares y articulares

Es frecuente que el trabajador  se provacados por la continua tension

Figura 2. Sintomas del sindrome de burnout. Tomado de ¢ Sufres del sindrome de burnout?, por M. Gonzalez,

2016.

encuentre irritado y de mal humor

* Desmotivacion. El trabajador pierde toda

la ilusién por trabajar. Se le hace
insuperable cada jornada laboral.

+ Agotamiento mental con escasa

Resistencia a las situaciones estresantes.

+ Falta de energia y menor rendimiento.

Puede producirse deterioro cognitivo,
perdidas de memoria y falta de
concentraciol

generada por el estrés laboral.

* Mayor riesgo de obesidad y alteraciones

y problemas gastrointestinales.

Problemas cardiovasculares,
taquicardias,etc.

* Alternaciones psicosomaticas: cefaleas,

mareos, alteraciones del apetito sexual.
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Para poder hacer frente a este sindrome sera importante para las organizaciones
realizar una identificacion temprana mediante las evaluaciones de riesgos psicosociales
y aplicar planes de prevencién.

C) El mobbing

Conocido también como el acoso laboral, surge por la falta de solucién de
conflictos que se originan dentro de una organizacion, ya sea entre trabajadores o de
estos con sus superiores. Esta falta de solucion de conflictos en su gran mayoria se da
por la falta de intervencion de las jefaturas y gerencias de una empresa. Como
consecuencia, ocurre que estos conflictos son solucionados de forma ambigua o no
solucionados en su intencién de hacer prevalecer ciertas posturas o ideas se formas los
trabajadores hostigadores y trabajadores hostigados.

Ademas, el mobbing podria considerarse como una forma caracteristica de estrés
laboral, que presenta la particularidad de que no ocurre exclusivamente por causas
directamente relacionadas con el desempeno del trabajo o con su organizacion, sino que
tiene su origen en las relaciones interpersonales que se establecen en cualquier empresa
entre los distintos individuos (31)

Asimismo, la practica del mobbing dentro de las organizaciones es sefalado como
algo insano para los tiempos modernos, porque solo se mostraba el dominio de quien
ejercia su fuerza sobre otra en la antigliedad, hoy en dia el “mobbing esta relacionado
directamente con la posibilidad de vulnerar la estabilidad en el empleo de un trabajador”
(30).

En la mayoria de las organizaciones que cuentan con la participacion de personas

e interaccién entre ellas para el desarrollo operativo de sus actividades no sera dificil
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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
compafero de trabajo superior e inferior. “La idea es no llegar a la violencia psicoldgica
extrema, de forma sistematica, al menos una vez por semana, durante un tiempo
prolongado (mas de seis meses), sobre otra persona en el lugar de trabajo” (25).

Para poder prevenir el mobbing dentro de una organizacion se sugiere tener un
mayor interés en fomentar a cada momento la democracia mediante la comunicacion de
forma horizontal entre los trabajadores y supervisién en general, integrar a cada uno de
empleados en la participacién con igualdad de opinion y elaborar cédigos 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
psicoldgicas 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 psicologicas 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 6ptimos. “Cuando las

exigencias de los trabajadores son incompatibles para realizar en el trabajo, lo que
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provocara insatisfaccion, disminucion en la implicacion en el trabajo y menor rendimiento”

(23).
B. Conflicto trabajo-familia

Durante anos, la relacién de trabajo-familia no fue buena, porque ambas partes le
exigian 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 raiz 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 mas se va interiorizando con las empresas privadas y estatales,
que logran entender que un trabajador en éptimas condiciones fisicas y mentales llega a
dar un mayor rendimiento, al hablar de éptimas 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, ademas de entender que

esta situacién esta relacionada de forma directa con el rendimiento. Podemos concluir

44



que tanto los trabajadores y trabajadoras rinden mas 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 realizacién. “Se compone de
los siguientes aspectos: La iniciativa y autonomia, el uso y el desarrollo de habilidades y
conocimientos, la participacién y manejo de cambio, la claridad de rol y la capacitacion”

(33).

Podemos decir también que el control sobre el trabajo se ve reflejado en el nivel
de autonomia que asume un empleado al momento de desarrollar una tarea sin ningun

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 ambito 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 dependera de su totalidad en la integracion de cada
trabajador bajo la direccion de una persona, quien evaluara las competencias de cada
quien con el objetivo de encontrar un soporte de acuerdo a las capacidades de cada uno.
En este proceso se debera de contar con todo el respaldo social de companeros,

supervisores, jefes inmediatos, entre otros.

El apoyo social abarca el apoyo cuando alguien necesite ayuda en la ejecucion de
alguna tarea, este apoyo deberd ser voluntario y necesario, la ausencia de esta

cooperacion reflejaria la eficiencia en la gestion del personal (34).



La gestion de equipos humanos tiene relacion 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 asignacién de un trabajo al personal que tenga las
competencias necesarias para desarrollarlo, al no evaluar este tema tan importante
creard un riesgo psicosocial considerable como el temor a perder el trabajo o la frustracion
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 relacion laboral.
F. Capital social

El capital social hace alusion al trabajo realizado por un conjunto de personas con
un anico objetivo en comun: al ser de interés de todas las partes involucradas, lograr
convertir un grupo de trabajo en un equipo sera el objetivo principal de un capital social

aprovechando las fortalezas de cada individuo en el proceso.

El objetivo comun de desarrollar un trabajo de calidad estd enlazado a tener
solidaridad entre los trabajadores y la direccién de la empresa, pensar que el trabajo es
de todos y que contribuira en el rendimiento y rentabilidad (30).

2.2.2 Desempeiio laboral

2.2.2.1 Conceptualizacion

El concepto del desempefio laboral se determina si individuo emplea todos los
conocimientos y capacidades adquiridas de forma eficiente en la asignacion de un trabajo

con el objetivo de lograr metas establecidas dentro de un determinado tiempo; en este



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 organizacion, de modo que puedan impactar

de forma positiva principalmente en la rentabilidad y produccién.

Asimismo, el desempero de los empleados por mucho tiempo y en la actualidad
es catalogado como uno de los factores mas importantes para lograr la efectividad y éxito
de una organizacion; “por ese motivo se puede llegar a la conclusion de que existe un
(...) total interés para los gerentes del area de recursos humanos aquellos aspectos que

no solo permite medirlo, més al contrario también pueda ser mejorado” (35).

Para el area 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 ultimo debe tener la
correcta capacitacion para la ejecucion de sus funciones. De esta manera, los
trabajadores alcanzan un lugar con privilegios en las companias, esto es la clave del éxito
y fuente de ventaja en las competencias (36) “El desempeno de la tarea, es la clasica
concepcion de ejecucion; la que se refiere a un conjunto de actividades que genera como

resultado un producto o servicio que satisface las necesidades de una organizacion” (37).

Ademas, el desempefio 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 dia se habla de desemperio laboral a todo lo que
hace un trabajador dentro de una empresa, al cumplimiento de normas, procedimientos,

estandares, etc.
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Por consiguiente, el evaluar el desempefo laboral en un trabajador es pieza
fundamental en la identificacion de las debilidades que se tiene dentro de un grupo para
asi poder disefar planes de accion 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 dia la evaluacion del desempeno se emplea para determinar
la continuidad laboral de un trabajador o0 mejorar sus prestaciones en recompensa a un

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

Ya hay empresas, grupos y personas particulares en el pais que buscan alcanzar
su maximo desemperio, mediante el cambio de actitud de la persona. Es relevante saber
que un cambio de actitud puede lograr aumentar el desempefio laboral de una persona,
porque al final contribuird a su propio bienestar al mejorar su situacién laboral dentro de

una empresa (38).

De tener la fiel conviccibn de mejorar el desempeno laboral mediante la
evaluacién, se debe de trabajar como empresa en ganar la confianza del trabajador para
asi lograr que el proceso de maneje de la forma mas transparente posible. Esto con la
finalidad de conseguir que es las relaciones entre todos los niveles jerarquicos deberan
de afinarse dentro de un marco de respeto entre todas las partes. “El principal objetivo de
la evaluacion de desempenio es tener un espacio formal de retroalimentacion entre el jefe

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

2.2.2.2 Importancia del desempefio laboral

Actualmente, una empresa evallua su crecimiento econémico en funcién a la

produccion y ganancias bajo un determinado tiempo; y uno de sus pilares para lograr
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metas establecidas es el desempefo laboral de sus colaboradores puesto que la mayoria

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

El desempefio laboral cumple un papel importante dentro de una empresa porque
impactara de forma directa en su productividad y rentabilidad, este impacto podra 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
afectaria la continuidad laboral de muchos empleados, los bonos de reconocimiento por

productividad entre otros beneficios.

El desempeno laboral también cumple un rol importante en la integracion del
personal a los puestos asignados, que coloca a trabajador en una evaluacién 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 desempeiio laboral

Al referirse a los factores del desempefio laboral dentro de una empresa, podemos
decir que son muchos y la gran mayoria de ellos es identificada por un empleado gracias
a sus afnos de experiencia, lo que permitird identificar cuales son esos factores que

afectan a su desempefio.

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

para lo cual consideramos como principales los siguientes.

i La motivacion.
ii. Ambiente laboral.

iii. Comunicacion.
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iv. El desarrollo profesional.
V. Establecimiento de objetivos.
Vi. La motivacion

Una caracteristica de gran importancia en los diferentes aspectos de la vida, por
ejemplo, la académica y la laboral es la motivacién, ya que guia 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 motivacién 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 area donde el trabajador desarrolla su tarea
de forma cédmoda, la misma que debera de contar con requisitos minimos de calidad para
lograr un desarrollo 6ptimo y adecuado de las capacidades que tiene un empleado.

Los ambientes laborales no deben de representar ningun tipo de riesgo laboral
para quienes lo ocupan.

b) Comunicacién

Es el medio mas empleado hoy en dia por el ser humano para poder transmitir y/o
expresar sus pensamientos, ideas o sentimientos que se encuentran en su interior, para
que la comunicacion logre ser efectiva es necesario contar con un receptor y demas
elementos como el medio, ambiente, etc. (41).

Ademas, es necesario mantener una comunicacién efectiva en linea horizontal

donde la comunicacién fluya y sea abierta entre los altos directivos como el personal

50



operario dentro de una empresa, lo que fortalecera la confianza y entrega en cuanto a la
culminacion 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 motivacién,
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 compaferos y hace que la motivaciéon y rendimiento sea mucho
mayor.

d) Establecimiento de objetivos y metas

El establecimiento de objetivos y metas tiene que tener la caracteristica de poder
ser medido a través del tiempo, que lograra mantener a un equipo de trabajo con el
objetivo y meta trazada de forma muy clara. Ademas, el cumplir con objetivos y metas

traerd como consecuencia una satisfaccion positiva al trabajador por su cumplimiento.

2.2.2.4 Evaluacion del desempeiio laboral

Es la etapa donde se usan técnicas para monitorear el correcto desempefo de un
trabajador, verificar si estas estan respondiendo a los objetivos establecidos de la
empresa de forma eficaz y eficiente; esta etapa debe de manejarse de forma continua
evitando su paralizacion; siempre se debe de considerar dentro de un proceso de
evaluacién que las metas establecidas por una empresa en su mayoria 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
evaluacion del desempefio va orientada hacia un conjunto de personas como
organizacion, donde se piensa evaluar un comportamiento global sobre la base de un
objetivo y meta trazada por la direccion pudiendo ser el gerente general, gerente de

recursos humanos, entre otros (43).

La tecnologia hoy en dia aun no permite evaluar el desempeno de un trabajador,
pues no existe un control con medidores para determinar si la direccidén es la correcta o
no; sin embargo, se trabaja en la administracion del desempefio usando las metas
establecidas dentro de la organizacion que deben de ser respaldados por el desempeno
de un trabajador. Para efectuar la evaluacién del desempefio laboral siempre se debe de

tener en cuenta el marco racional de los objetivos y metas establecidas.

2.2.2.5 Dimensiones del desempefio laboral

Las dimensiones del desempefo laboral son los siguientes: la eficiencia y la

eficacia.
A. La eficiencia

Es un término que proviene del latin eficientia y significa, accién, fuerza,
produccion. “Es definido como la capacidad de disponer de alguien o de algo para

conseguir un efecto determinado” (44).

La eficiencia “es el criterio econémico que revela la capacidad administrativa de
producir el maximo resultado con el minimo de recurso, energia y tiempo, por lo que es

la éptima utilizacion de los recursos disponibles para la obtencion de resultados
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deseados” (45). La eficiencia denota la optimizacion 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 actuaciéon 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 gestién en cada uno de los ambitos de analisis de la esfera de los servicios
municipales” (48). Asimismo, se menciona que la eficacia con la que se realizan las
acciones de la organizacién representa una medida del logro de los objetivos propuestos

(49).

Ademas, la eficacia esta 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
ejecucion 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, institucidon bajo un objetivo deseado.

2.2.3 Laempresa Metcom M&S E.I.R.L.

2.2.3.1 Referencia bibliografica 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 fabricacion de repuestos y accesorios,



reparacion integral y mantenimiento metalmecanico de maquinaria pesada, asi como
proyectos de ingenieria. Actualmente, contamos con profesionales responsables de la
gestion, planificacion y supervision de la labor brindada a clientes de la talla de Glencore
(Antapaccay), Southern Peru (Cuajone, Toquepala e llo), MMG (Las Bambas), Hudbay

Minerals (Constancia), Antamina, Barrick, Miskimayo, Marcobre, entre otros.

Nuestra sede principal es de cuatro pisos, esta ubicada en Asociacion de Vivienda
Apima 2 Mz K Lote 8 Urb. La Alborada, Distrito de Cerro Colorado en Arequipa y abarca

un area de 4500 m?2.

2.2.3.2 Objetivo organizacional en SSOMA

El aseguramiento y cumplimiento integral esta soportado bajo el modelo
estructural establecido en el SGI SSOMA; los mismos que, contemplan los principios de

los estandares de Metcom M&S E.I.R.L.

Asimismo, los objetivos operativos dependientes de la evaluacion de Riesgos en

SSOMA, deben consolidar lo siguiente:

¢ Asegurar ambientes de trabajo libre de lesiones.
e Mejorar continuamente en la gestion SSOMA.
e Fomentar el desarrollo y crecimiento del personal.

e Creacion del valor a través del crecimiento dindmico y mejora continua.
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2.2.3.3 Mision

Ser lideres en la industria metal mecanica brindando servicios de calidad que
superen las expectativas de nuestros clientes planteando oportunidades de solucién en

cada reto presentado.

2.2.3.4 Vision

Ser la empresa metal mecanica lider a nivel nacional en el servicio de
mantenimiento y fabricacion de estructuras, otorgando a cada uno de nuestros clientes

trabajos con la mas 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, espiritu empresarial,

ética, responsabilidad y respeto.

2.2.3.6 Organigrama

La estructura organizacional de Metcom M&S E.Il.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 gestién 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 areas donde se cuentan con diferentes profesionales para desarrollar cualquier tipo

de trabajo en el rubro de ingenieria y metal mecanicos.

Esta distribucién hace mencion 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 encargara de

todos los procesos administrativos.
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2.2.3.7 Politica integrada

METCOMp”

SOLUCIONES INTEGRALES PARA MINERIA

POLITICA DE DESARROLLO SOSTENIBLE

METCOM M&S ER.IL empresa lider que brnda servicios a la
industria y mineria en el disefio, fabricacion, mantenimiento,
recuperacion de piezas, montaje, instalacion y puesta en marcha de
sistemas de componentes de maquinaria pesada, comprometida con
la Seguridad, Salud Ocupacicnal, Medic ambiente, Comunidades y
sus trabajadores. Busca de manera persistente la mejora continua en
sus cuatro pilares para el desarrollo de sus procesos operativos
cumpliendo con todo lo establecido en el marco legal vigente
nacional e internacional manejando un sistema de gestion integrado;
nuestra prioridad sera cultivar una cultura preventiva reconociendo la
conducta positiva en nuestro empleados, el cuidado y preservacion
del medio ambiente, la buena relacion con las comunidades y nuestros trabajadores; es por ello gue basados en nuestros
principios nos comprometemos:

SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL

= Identificar los peligros y riesgos derivados de nuestras actividades, hacer conocedores de ellos a todo el personal e
informarles de las medidas comespondientes para minimizar o eliminar los riesgos que pongan en exposicion su
integridad fisica

= Velar por la proteccion de la salud y bienestar de los trabajadores mediante un entorno y condiciones de trabajo seguros

+ Proporcionar planes de formacion y entrenamiento a todo el personal sobre las obligaciones y responsabilidades ligadas a
la seguridad y salud ocupacional y hacerles participes de la vigilancia para que la politica sea efectiva

+ Garantizar el cumplimiento de la normativa legal vigente en materias de seguridad y salud ocupacional asi como las
normas internas y externas de nuestros clientes.

+ Mantener un sistema de gestion de seguridad y Salud ocupacional auditable integrande la participacion de cada
colaborador.

MEDIO AMBIENTE

+ Desarrollar nuestras actividades en un marco de respeto por el medio ambiente, comprometiéndonos a mejorar
continuamente en el uso eficaz de materiales y energia de esta manera minimizar los aspectos ambientales generados.

+ Establecer objetivos y cumplir las metas ambientales propuestas a nuestros clientes, realizando la verificacion del mismo
a través de inspecciones y auditorias intemas.

+ Implementamos planes de capacitacion y entrenamiento en practicas ambientales para nuestro personal, incentivandoles
a cumplirlas y a participar proactivamente con fines de dar una respuesta adecuada a potenciales incidentes ambientales.

« Cumplir con la legislacion ambiental vigente, las normas ambientales y compromisos establecidos en nuestra gestion.

COMUNIDADES

+ Identificamos personas de las comunidades con aptitudes para desarrollar un oficio dentro de la cadena de ejecucion de
nuestros servicios para capacitaria e incorporarla gradualmente a una especializacion sostenible en el tiempo.

+ Respetamos la cultura, las costumbres y la diversidad de las comunidades en donde desarrollamos nuestros servicios.

+ Nos proyectamos socialmente a las comunidades del entomo de nuestras unidades operativas colaborando con aportes
en especies o efectivo para el desarrollo deportivo y de esparcimiento a alumnos de las escuelas y colegios.

+ Nos integramos con las comunidades de nuestro entorno al respetar sus costumbres y creencias; no contaminar, ni alterar
su medio ambiente y colaborar en mejorar sus estandares econémicos, educacionales; segun nuestras posibilidades.

NUESTROS TRABAJADORES

+ Conscientes de que nuestro mayor recurso es €l capital humano procuramos dar a nuestros trabajadores un ambiente
laboral donde impere el respeto la igualdad la no discriminacion y la superacion.

+ Propiciamos una comunicacion en “linea horizontal “en todas las areas de nuestra organizacion, con o que esperamos
conseguir mejoras constantes en el desamollo de nuestras politicas.

+ Garantizamos el cumplimiento ratificando nuestro compromiso y el respeto por los derechos laborales y humanoes de cada
miembre de nuestra organizacion.

+ Propiciamos una politica de reconocimiento a los valores, rendimientos, metas cumplidas en seguridad, medio ambiente y
comunidades de nuestros empleados de tal manera que sirva como un motor en la busca de la mejora continua.

MsTCU)(;JE’iS;.‘S(B.J.n L
/. 2o e

SO EAENTE GENERAL Arequipa, 01 de Julio 2019

Rev.: 04

Figura 4. Politica integrada de Desarrollo Sostenible. Tomada del sistema integrado de gestion periodo

2019 de la empresa Metcom M&S E.I.R.L.



2.3 Definicion de términos basicos

2.3.1 Factores psicosociales

Por una parte, los factores psicosociales hacen alusién a la interaccion que existe
entre el trabajo, el ambiente, el nivel de organizacion y, por la otra, analizan al trabajador
con respecto a sus capacidades, cultura, costumbres entre otros que puedan influenciar
en los propésitos de la organizacion.

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 biolégicos y psicoldgicos
que pueden situar a la persona en riesgo de enfermedad” (25).

2.3.3 Agentes fisicos

Son particulas fisicas 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 exposicién o una falta de control.

2.3.4 Agente quimico

“Se consideran agentes quimicos aquellas sustancias organicas o inorganicas,
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 bioldgicos

“Se consideran agentes biolégicos a los microorganismos, con inclusién de los
genéticamente modificados, a los cultivos celulares y a los parasitos humanos,
susceptibles de originar cualquier tipo de infeccion, alergia o toxicidad” (18).

2.3.6 Eficiencia

“Es una palabra que tiene origen en el latin y significa, accion, fuerza, produccion.
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 psicoldgica

“Cuando las exigencias de los trabajadores son incompatibles para realizar en el
trabajo, lo que provocara insatisfaccién, disminucion en la implicacion en el trabajo y
menor rendimiento” (23).

2.3.9 Control sobre el trabajo

En esta parte se hace alusién 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 companeros que tengan dificultades

en el cumplimiento de las labores, lo cual refleja carencia de apoyo en las aptitudes de la
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gestion del personal, obstruyendo la cooperacion en el equipo, impulso a que se
incremente las competencias individuales (51).

2.3.11 Competencias en el trabajo

Asignaciéon de un trabajador para desarrollar una actividad en funciéon a sus

conocimientos y capacidades.
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CAPITULO Il
METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1 Diseno de investigacion

El tipo de estudio de la presente investigacién es de tipo correlacional, ya que
evalla la influencia de las variables: factores psicosociales en los trabajadores y el
desempenio laboral.

El enfoque de esta investigacion se realizd 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 estadisticamente” (52).

En cuanto al disefio se us6 el tipo no experimental, este tipo de disefio no es objeto
de tratamiento para realizar cambios en las variables, los datos obtenidos son analizados
en su propio entorno.

Asimismo, la investigacion fue transversal porque la informacién se obtenia 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 exposicion y el efecto
en una muestra poblacional en un anico momento temporal, es decir, permite estimar una
o varias variables en un momento determinado.

Asi también la investigacion se realizd en campo, pues se presenta mediante la
manipulaciéon 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 situacion 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 cientifico.

3.2 Poblacion y muestra
La poblacién 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
Poblacion y muestra
Nivel fi %
Directivo 4 13 %
Operativo 26 87 %
Total 30 100 %

3.2.1 Unidad de analisis

La unidad de andlisis por el estudio presente comprendié a los integrantes,
quienes participaron en las encuestas y cuestionarios a desarrollar.

3.2.2 Muestra

“La muestra es probabilistica debido a que es posible obtener la probabilidad de
cualquier elemento de la muestra que posee las caracteristicas del fenémeno de estudio”
(53). Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion se consider6 a la totalidad
de la poblacién en estudio, motivo por lo cual no existe la necesidad de extraer una

muestra, debido a que la investigacion es aplicada a toda la poblacién.
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3.3 Técnicas e instrumentos

Las técnicas e instrumentos que se emplearan para el desarrollo de esta
investigacion son las siguientes:

o Encuesta

Esta técnica es empleada como un método de investigacion y recopilacién de
datos, para este fin se emplean cuestionarios predisefiados, previamente elaborados bajo
ciertos alcances o estandares que permitan obtener datos especificos sobre un estudio.
A diferencia de la entrevista los participantes leen previamente el cuestionario y dan a
conocer la informacion necesaria de forma escrita, sin ninguna intervencion por terceras
personas. Para el desarrollo de una encuesta no es necesario la intervencién de un
especialista en el rubro, el objetivo serd solamente entregar el material a los encuestados.
Ademas, los resultados se dan por medio de métodos estadisticos y los tipos de
preguntas a plantearse seran del tipo de seleccidon multiple, con un fondo de hecho y
accion.

. Cuestionario

El cuestionario es un instrumento bésico de la observacion en la encuestay en la
entrevista. En este se formulan una serie de preguntas que permiten medir una o mas
variables. Asimismo, este posibilita observar los hechos a través de la valoracion que
hace de los mismos el encuestado o entrevistado, limitdndose la investigacion a las
valoraciones subjetivas de este, ya que se limita a la observacién simple del entrevistador
o el encuestado. Ademas, 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 opinion. Por otra parte, las preguntas cerradas
tienen delimitadas sus respuestas para determinada cantidad de variantes previstas.
Para la construccion de los cuestionarios se debe partir de la hipétesis formulada
y especificamente de los indicadores de las variables definidas en esta, de este modo se
formulardn preguntas especificas para el cuestionario. Posterior a ello se debera
establecer de forma clara e intencionada la cooperacion de las personas encuestadas,
de esta accion dependera el éxito y la validez de la investigacion, esto se lograra
concientizando al personal sobre la importancia de la informacion requerida, su
confidencialidad y la facilidad con que se puede contestar el cuestionario. También deben
ser preguntas claras, no tendenciosas, conflictivas y no monétonas.
o Técnica estadistica para el procesamiento y analisis de la informacién
Los datos obtenidos seran procesados siguiendo el siguiente orden:
v Preparacion de las herramientas e instrumentos para la recoleccion de
informacion.
v Aplicacion de cuestionarios.
v' Elaboracion de la encuesta dirigida a los trabajadores del taller de
Arequipa.
v Tabulacion de los datos recolectados.

v Estudio estadistico de datos para representacion de resultados.
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3.3.1 Procesamiento estadistico

Con la informacion recabada se podran identificar los factores psicosociales y los
que tienen una mayor incidencia en el desempeno laboral de los trabajadores de la
empresa Metcom E.I.R.L.

El procesamiento de datos y analisis estadisticos extraidos de las encuestas se
ejecutaran utilizando el software SPSS. El contenido de la informacion estara definido en
la base del método de evaluacion FPSICO de factores psicosociales, este instrumento
nos permitird ver datos reales sobre el estado psicosocial de los trabajadores dentro de
la empresa en el area donde se ejecutara el estudio. Los factores psicosociales de este
método estan detallados en la siguiente relacién:

e Tiempo de trabajo

e Autonomia

e Carga de trabajo

¢ Demandas psicolégicas

e Variedad y contenido

e Participacion y supervisién

e Interés del trabajador y compensacion

e Desempeinio del rol

e Relaciones y apoyo social

Para analizar el desempefio laboral usaremos el método de Sistema de
Evaluacién de Desempeno 360°, que se encuentra en el manual que fue preparado para
el Departamento de Ciencia y Tecnologia de México, los aspectos a analizar en la

presente investigacién son los siguientes (25):
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o Conocimiento del trabajo que realiza
) Calidad de trabajo

. Cantidad de trabajo

o Habilidad para organizar el trabajo

o Responsabilidad

o Relaciones interpersonales

° Disciplina

o Discrecion

. Iniciativa

o Cooperacion

34 Validacion del método para factores psicosociales

Para sustentar la validez del método aplicado para la evaluacion de riesgos
psicosociales FPSICO, haremos referencia a la nota técnica 926 de prevencién del
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT) de Espana.

El cuestionario FPSICO actualmente cuenta con una versién 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 diagnostico sobre la situacion psicosocial dentro de una organizacién.

3.5 Validacion del método para identificar el desempefio laboral

La evaluacion 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 evaluacién integral 360° es empleado hoy en dia en especial por las
areas 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 ademas 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 informacién que recibe es de todo su
entorno laboral. A diferencia del método tradicional que se enfocaba en la evaluacién de
jefe a subordinado; la metodologia se hace extensivo a todos los integrantes de una
empresa para asi garantizar su objetividad, ya que la evaluacion se basa en conductas y

competencias que son observables.

3.6 Recoleccion de datos

La recoleccién de informacién para el presente estudio se hara sobre la base de
varias fuentes, fuentes primarias como es el caso de la informacion obtenida directamente
de la empresa Metcom E.I.R.L. mediante encuestas y preguntas directas al personal de
jefaturas y subordinados. Fuentes secundarias como articulos de internet y fuentes
adicionales de informacién.

Para el inicio del proceso de recoleccién de datos iniciaremos con brindar la
informacién necesaria a todos los involucrados, una vez ejecutada se iniciard con la
entrega de las encuestas y cuestionarios a toda la poblacién de la empresa Metcom M&S
E.ILR.L.

3.6.1 Detalle de datos recabados

Una vez obtenidos los datos recolectados mediante las encuestas y cuestionarios

estos seran 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 interpretacion de las

mismas, analizar conclusiones y plantear propuestas.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1 Resultados y andlisis de laldentificacion y evaluacion de los riesgos psicosociales
Anteriormente se identificaron los factores de riesgos psicosocial de forma
general sobre la base de la nota técnica de prevencién del INSST. A continuacién, se

muestran los resultados del test FPSICO.

Tabla 7

Resultados de evaluacion de riesgos psicosociales en la Empresa Metcom E.I.R.L, 2019

Situacion fi %
Adecuada 18 60,0
Moderado 4 13,3
Alto 3 10,0
Muy alto 5 16,7
Total 30 100,0

&0

50

40

Porcentaje

=

20

Situacién Adecuada Ioderade Alto Iy Alte

Figura 5. Resultado de evaluacion de riesgos psicosociales bajo porcentajes en la empresa Metcom, 2019.

70



Interpretacion

En la Tabla N.° 7 y Figura N.° 5, se puede apreciar que mas de la mitad de los
trabajadores encuestados Metcom M&S E.I.R.L. presentan una situacién 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 situacién
adecuada y un nivel moderado respecto de los riesgos psicosociales, mientras que solo
cerca de un poco mas del 25 % muestra un nivel alto y muy alto de riesgos psicosociales.

Bajo este andlisis se puede resaltar que la gran mayoria de trabajadores de la
empresa Metcom E.I.R.L. percibe que existen adecuadas condiciones laborales, como
una correcta organizacién de la carga laboral, una apropiada distribucion de las
actividades y exigencias de tiempos para cumplirlas, una significativa autonomia para
organizar sus actividades y gestionar de la mejor manera su trabajo con la capacidad de
tomar decisiones oportunas para resolver situaciones especificas, 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 compensacion, que existe

una correcta y clara asignacién de roles, asi como que reconocen que existen apropiadas
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relaciones con los companeros y superiores, todo esto permitiéndoles desempefar 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.

Situacion Frecuencia Porcentaje
Adecuada 20 66,7
Moderado 2 6,7
Alto 2 6,7
Muy Alto 6 20,0
Total 30 100,0

G0

40
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20

Situacién Adecuada IModerado Alto Iuy Alto

Figura 6. Tiempo de trabajo como factor psicosocial en la Empresa Metcom E.I.R.L,

2019.
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Interpretacion

En la Tabla N.° 8 y Figura N.° 6, se puede apreciar que mas de la mitad de los
trabajadores encuestados de la empresa Metcom E.LLR.L. presentan una situacién
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 presenté una
situacion adecuada y un nivel moderado respecto del factor tiempo de trabajo, mientras
que solo cerca de un poco mas del 25 % presentd un nivel alto y muy alto de riesgos
psicosociales a causa del factor tiempo de trabajo.

Asi, resalta que existe una gran mayoria de colaboradores de la empresa Metcom
E.I.R.L. que percibe una adecuada estructuracion y organizacion del tiempo de trabajo
con consideracion del apropiado descanso, al mismo tiempo que sienten que esto no

afecta su vida social.
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Tabla 9

Autonomia como factor psicosocial de la Empresa Metcom E.I.R.L., 2019.

Situacion
Frecuencia Porcentaje
Adecuada 20 66,7
Moderado 1 3,3
Alto 3 10,0
Muy Alto 6 20,0
Total 30 100,0
&0
'E' 40
E
20
. I [3:33%] |
Stnacion Adecuada Ioderade Alto Lduy Alto

Figura 7. Autonomia como factor psicosocial en la empresa Metcom E.I.R.L., 2019.
Interpretacion
En la Tabla N.° 9 y Figura N.° 7, se presentan una situacién adecuada respecto
del factor autonomia 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 autonomia en el trabajo. Por otro lado, apenas un 10,0 % de ellos presentan
un nivel alto de riesgos psicosociales generado por un factor autonomia en un sentido
escaso. Finalmente, apenas un 13,3 % de los trabajadores encuestados presentan un
nivel moderado respecto del factor autonomia.

Por lo tanto, destaca que cerca del 70 % de los trabajadores presenta una
situacion adecuada y un nivel moderado respecto de la autonomia 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 autonomia en el trabajo

Podemos concluir que la gran mayoria de trabajadores de Metcom E.I.R.L. percibe
contar con una suficiente autonomia para intervenir en decisiones que puede tomarse
respecto de la mejor organizacion para llevar a cabo su trabajo gestionando sus
actividades y tiempos como, por ejemplo, la facultad para tomar decisiones respecto de
coémo organizar la carga de trabajo, el ritmo de ejecucion, la seleccién del mejor
procedimiento a seguir, la autonomia para decidir la manera en cémo resolver situaciones

especificas, etc.

Tabla 10

Carga de trabajo como riesgo psicosocial en la empresa Metcom E.I.R.L., 2019.

Situacion . .
Frecuencia Porcentaje
Adecuada 20 66,7
Moderado 2 6,7
Alto 3 10,0
Muy Alto 5 16,7
Total 30 100,0

75



60

40

Porcentaje

20

o
Stnacion Adecuada Ioderade Alto Lduy Alto

Figura 8. Carga de trabajo como riesgo psicosocial en la empresa Metcom E.I.R.L.,

periodo 2019.

Interpretacion

Enla Tabla N.° 10y Figura N.° 8, se presenta una situacion 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 present6 una

situacion adecuada y un nivel moderado respecto del factor carga de trabajo, mientras
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que solo cerca de un poco mas del 25% mostré un nivel alto y muy alto de riesgos
psicosociales a causa de una excesiva carga de trabajo.

Asi, resalta que la gran mayoria 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 presion para realizar trabajos y actividades en
determinados tiempos, asi como para manejar suficiente informacion y mantener la
atencion 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 psicolégicas como riesgo psicosocial en la empresa Metcom E.I.R.L., 2019.

Situacion . .
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 psicolégicas como factor psicosocial en la empresa Metcom

E.ILR.L., 2019.

Interpretacion

Enla Tabla N.° 11y Figura N.° 9, se presenta una situacién adecuada respecto al
factor de demandas psicoldgicas, 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 psicoldgicas,
por otro lado, apenas un 10,0 % de ellos experimentan un nivel alto de demandas
psicoldgicas. Finalmente, también un 10,0 % de los trabajadores encuestados presentan
un nivel moderado respecto de las demandas psicoldgicas.

Por lo tanto, destaca que cerca del 75 % de los trabajadores present6 una

situacién adecuada y un nivel moderado respecto del factor demandas psicolégicas,
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mientras que solo cerca de un poco mas del 25% mostré un nivel alto y muy alto de
riesgos psicosociales a causa de fuertes demandas psicoldgicas.

Asi, resalta que la gran mayoria de trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L.
percibe que puede manejar adecuadamente las exigencias psicolégicas propias del
trabajo que realizan, percibiendo que cuentan con las habilidades y el conocimiento
intelectual necesario para afrontar las exigencias de resolucién de casos, de planificacion,
generaciéon de ideas, entre otras, al mismo tiempo que tienen una buena gestion de
emociones ante la presion de su trabajo o ante la interaccién con los compaferos y

clientes.

Tabla 12

Variedad y contenido como factor psicosocial en la empresa Metcom E.I.R.L., 2019.

Situacion . ]
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.

Interpretacion

Enla Tabla N.° 12y Figura N.° 10, se observa una situacion 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 present6 una
situacion adecuada y un nivel moderado respecto de la variedad y contenido en el trabajo,
mientras que solo cerca de un poco mas del 25 % mostré un nivel alto y muy alto de
riesgos psicosociales a causa de una escasa y relativa variedad y contenido en el trabajo.

Asi, resalta que un gran porcentaje de trabajadores de la empresa Metcom E.|.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, generandose entonces un
sentimiento positivo frente a su trabajo. También estos trabajadores percibirian 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

Participacion y supervision como factor psicosocial en la empresa Metcom E.I.R.L.,

2019.
Situacion Frecuencia Porcentaje
Adecuada 14 46,7
Moderado 7 23,3
Alto 2 6.7
Muy Alto 7 23,3
Total 30 100.0
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Figura 11. Participacion y supervision como riesgo psicosocial en la empresa Metcom

E.LR.L., 2019.

Interpretacion

En la Tabla N.° 13 y Figura N.° 11, se puede apreciar una situacién adecuada
respecto del factor participacion y supervisidn en la empresa, es decir, un 46,7% que
representa a 14 del total de 30 trabajadores, mientras que un poco mas 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 participacion y una posible intensa
supervisidén 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 participacion y supervision.
Finalmente, un poco mas de un quinto, es decir, un 23,3 % de los trabajadores
encuestados presentan un nivel moderado respecto del factor participacion y supervision

en el trabajo.
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Por lo tanto, destaca que cerca del 70% de los trabajadores present6 una situacion
adecuada y un nivel moderado respecto del factor participaciéon y supervision en el
trabajo, mientras que solo cerca de un poco mas del 30% mostrd un nivel alto y muy alto
de riesgos psicosociales a causa de una limitada participacién y una fuerte supervision
en el trabajo.

Asi, resalta que un gran nimero 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, ademas de sentir que la
supervisién de sus actividades se da en una manera correcta al punto de permitirles ser
mas eficientes, ya que perciben una preocupacion e interés constante de la empresa por

ellos.

Tabla 14

Interés por el trabajador y compensacion como factor psicosocial en la empresa Metcom

E.lLR.L., 2019.
Situacion . .
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 compensacion como factor psicosocial en la

empresa Metcom E.I.R.L., 2019.

Interpretacion

Enla Tabla N.° 14 y Figura N.° 12, se presenta una situacién adecuada respecto
al factor interés por el trabajador y compensacion, 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 compensacién. 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 compensacion. 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 presentd una

situacién adecuada y un nivel moderado respecto del factor interés del trabajador y
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compensacion en el trabajo, mientras que solo cerca de un poco mas del 25% mostré un
nivel alto y muy alto de riesgos psicosociales a causa de un relativo interés por el
trabajador y una limitada compensacion en el trabajo.

Asi, resalta que el gran grupo trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L. percibe
que la empresa si se preocupa por su capacitacion, 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

Desemperio del rol como factor psicosocial en la empresa Metcom E.I.R.L., 2019

Situacion Frecuencia Porcentaje
Adecuada 18 60,0
Moderado 3 10,0
Alto 4 193
Muy Alto 5 16,7
Total 30 100.0
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Figura 13. Desempenio del rol como factor psicosocial en la empresa Metcom E.I.R.L.,

2019.

Interpretacion

Enla Tabla N.° 15y Figura N.° 13, se puede apreciar una situacion adecuada
respecto del factor desempefio 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 desempefo 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 desempefio de su rol en el trabajo.

Por lo tanto, destaca que cerca del 70 % de los trabajadores presentdé una

situacion adecuada y un nivel moderado respecto del factor desempefio de su rol en el
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trabajo, mientras que solo cerca de un 30% presenté un nivel alto y muy alto de riesgos
psicosociales a causa de un relativo adecuado del desempefio de su rol del trabajador.
Asi, resalta que una buena cantidad de trabajadores de la empresa Metcom
E.l.LR.L. percibe una correcta y clara asignacion 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 asignacion 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.
Situacion
ruact 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.LR.L., 2019.

Interpretacion

Enla Tabla N.° 16 y Figura N.° 14, se presentan una situacion 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 presentd una situacion

adecuada y un nivel moderado en relacion al factor de relaciones y un apoyo social en
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trabajo, mientras que solo cerca de un poco mas del 25% present6 un nivel alto y muy
alto de riesgos psicosociales a causa de una limitada apropiada relaciéon y un escaso
apoyo social en el trabajo.

Asi, resalta que la gran mayoria de trabajadores percibe un adecuado apoyo de
lado de sus comparieros y jefes de area 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 compafieros de trabajo y sus
superiores, ademas 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%
Autonomia 20% 10% 3% 67% 100%
Carga de trabajo 17% 10% 7% 67% 100%
Demandas psicoldgicas 17% 10% 10% 63% 100%
Variedad y contenido 17% 10% 13% 60% 100%
Participacién y supervision 23% 7% 23% 47% 100%
Interés del trabajador y

3y 20% 7% 7% 67% 100%
compensacioén
Desemperio 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

Interpretacion

Enla Tabla N.° 17 y Figura N.° 15, se presenta una situacién 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 participacién y supervisién 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.



4.2 Resultados de la evaluacion de desempeno laboral
Con anterioridad se hizo mencion de los factores que seran considerados en la

evaluacion de desemperio laboral 360° para obtener los siguientes resultados.

Tabla 18

Desemperio laboral en la empresa Metcom E.IL.R.L., 2019

Resultado Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 16,7
Medio 19 63,3
Alto 6 20.0
Total 30 100,0
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Figura 16. Desempeiio Laboral en la empresa Metcom E.I.R.L., 2019.

Interpretacion

En la Tabla N.° 18 y Figura N.° 16, se puede observar que se presentan un nivel
medio respecto de un apropiado desempefio 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 desempenio laboral. Finalmente, un 16.7% de los colaboradores presentan un
nivel bajo respecto de un apropiado desempefio laboral.

Por lo tanto, destaca que cerca de un poco mas del 80% de los trabajadores
present6 un nivel medio y alto del desempefio laboral frente a cerca de un poco menos

del 20% present6 un nivel bajo del apropiado desemperio laboral.
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4.3 Los factores psicosociales y el desempeiio laboral
Seguidamente, se plasmaran el producto de las encuestas y el cuestionario
aplicado, las cuales fueron procesadas mediante el programa SPSS 23, dichos resultados

se plasmaran mediante tablas y graficos

Tabla 19

Riesgos psicosociales y desemperio laboral en la empresa Metcom E.I.R.L., 2019.

Desempeiio laboral
Bajo Medio Alto Total

- Recuento 1 12 5 18

% Situacion adecuada Porcentaje riesgos psicoldgicos 5,6% 66,7% 27,8% 100,0%

8 R 1 2 1 4

2 Moderado ecuento. ) o

S Porcentaje riesgos psicolégicos 25,0% 50,0% 25,0% 100,0%

§ Alto Recuento 0 3 0 3

gﬂ Porcentaje riesgos psicoldégicos 0,0% 100,0% 0,0% 100,0%

(%

= Muy alto Recuentg ‘ - 3 2 0 5
Porcentaje riesgos psicolégicos 60,0% 40,0% 0,0% 100,0%
Recuento 5 19 6 30

Total

Porcentaje riesgos psicolégicos 16,7% 63,3% 20,0% 100,0%
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Figura 17. Riesgos psicosociales y desemperio laboral en la empresa Metcom E.I.R.L.,

2019.

Interpretacion

En la Tabla N.° 19 y Figura N.° 17, se observa un nivel medio de un apropiado
desempenfo laboral que presentan, al mismo tiempo, en su mayoria una situacion
adecuada y moderada respecto del riesgo psicosocial, mientras que el total de
trabajadores que muestran un nivel medio de un apropiado desempenio laboral presentan
al mismo tiempo en su totalidad un nivel alto de riesgos psicosociales. Finalmente, la gran
mayoria de trabajadores que muestran un nivel bajo respecto de un apropiado
desempenio 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 vinculacién entre los
psicosociales identificados y el grado de desempeno laboral que logran los colaboradores
de la empresa. Sin embargo, esta es una primicia que debera ser comprobada mediante
un test formal, lo cual se lleva a cabo en los siguientes apartados a partir de un analisis

de correlacién.

Tabla 20
Prueba de normalidad para la variable Riesgos Psicosociales y Desemperio Laboral en

la empresa Metcom E.IL.R.L., 2019.

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Riesgos ,152 30 ,074 ,936 30 ,072
Psicosociales
Desempenio ,137 30 ,158 ,958 30 ,269
Laboral

Interpretacion

La prueba formal de normalidad, correspondiente tanto a la prueba estadistica 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 desemperio laboral
la significancia muestra un valor mayor al 0,05; lo cual permite concluir que el conjunto
de datos sigue una distribucién normal Unicamente para la variable desemperio laboral.

Por lo tanto, ante los resultados que evidencian una normalidad en la distribucion
del conjunto de datos Unicamente para una de las dos variables de estudio, es que se
justifica la seleccién del andlisis de correlacion en funcién al estadistico de Spearman

correspondiente a las pruebas no paramétricas.
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Para fines de interés del lector, se colocan también en la seccion de anexos el
analisis grafico correspondiente para cada variable y que demuestra también la no
normalidad en la distribucién de los datos de las variables, presentandose el histograma
ajustado a la distribucion de Gauss, el “Grafico Q-Q”, la grafica de bigotes para el analisis

de la no presencia de valores atipicos.

Tabla 21
Analisis de incidencia mediante el Rho de Spearman de los riesgos psicosociales en el

desemperio laboral en la empresa Metcom E.I.R.L., 2019.

Analisis de incidencia -
Desempeiio laboral

Riesgos psicosociales Coeficiente de correlacion -,769
Sig (bilateral) ,000
N 30
Desemperio laboral ~ Coeficiente de correlacion 1,000
Sig (bilateral) .
N 30

Interpretacion

La Tabla N.° 21 presenta los resultados formales de la prueba estadistica aplicada
para la comprobacion de una potencial incidencia de los riesgos psicosociales sobre el
desempeno laboral de los trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L. La técnica
estadistica empleada corresponde a la famosa prueba de Correlacion de Spearman, la
cual es aplicada en coherencia con las variables de estudio.

Como se aprecia, el estadistico de Spearman arroja un nivel de significancia

menor al 0,05, por lo que se acepta estadisticamente que un mayor nivel de riesgos
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psicosociales que experimentan los trabajadores de la empresa Metcom E.I.R.L. incidiria

de manera significativa y negativa en un apropiado desempefio laboral.

Tabla 22
Prueba de normalidad para las dimensiones de la variable riesgos psicosociales y

desempeno laboral en la empresa Metcom E.I.R.L., 2019.

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

estadistico gl Sig. | estadistico gl Sig.
Desempeirio laboral , 137 30 ,158 ,958 30 ,269
Tiempo de trabajo ,165 30 ,037 ,899 30 ,008
Autonomia 176 30 ,019 ,939 30 ,083
Carga de trabajo , 156 30 ,059 ,918 30 ,024
Demandas psicolégicas ,149 30 ,086 ,961 30 ,334
Variedad y contenido A77 30 ,017 ,922 30 ,031
Participacién y supervision ,179 30 ,015 ,892 30 ,005
Interés del trabajador y compensacién ,122 30 ,200 ,970 30 ,529
Desempenio del rol ,125 30 ,200 ,946 30 ,136
Relaciones y apoyo social ,126 30 ,200 ,958 30 ,282

Interpretacion

La prueba formal de normalidad, correspondiente tanto a la prueba estadistica de
Kolmogorov Smirnov, presenta un nivel de significancia menor al 0,05 para las
dimensiones de tiempo de trabajo, autonomia, variedad y contenido, participacion y
supervisién respecto de la variable riesgos psicosociales, mientras que para las
dimensiones carga de trabajo, demandas psicoldgicas, interés del trabajador vy
compensacion, desemperfio 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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distribucion normal Unicamente para cinco de las nueve dimensiones de la variable
riesgos psicosociales y de la variable desemperio laboral.

Por lo tanto, ante los resultados que evidencian una normalidad en la distribucion
del conjunto de datos Unicamente para cinco de las nueve dimensiones de la variable
riesgos psicosociales y de la variable desemperio laboral, es que se justifica la seleccién
del analisis de correlacion en funcién al estadistico de Pearson y Spearman dependiendo
de la normalidad o ausencia de la normalidad.

Para fines de interés del lector, se colocan también en la seccion de anexos el
analisis grafico correspondiente para cada variable y que demuestran también la no
normalidad en la distribucion de los datos de las variables, presentandose el histograma
ajustado a la distribucidén de Gauss, el Grafico Q-Q para el andlisis de la no presencia de

valores atipicos.
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Tabla 23
I- Analisis de incidencia de los factores de los riesgos psicosociales en el desemperio

laboral en la empresa Metcom E.I.R.L., 2019.

Desempeiio Laboral

Desempefio laboral Correlacién de Pearson 1
N 30
Carga de trabajo Correlacién de Pearson -,719
Sig (bilateral) ,000
N 30
Demandas psicologicas Correlacion de Pearson -,564
Sig (bilateral) ,001
N 30
Interés del trabajador y compensacion Correlacion de Pearson -,614
Sig (bilateral) ,000
N 30
Desempefio del rol Correlacion de Pearson -,580
Sig (bilateral) ,001
N 30
Relaciones y apoyo social Correlacién de Pearson -,622
Sig (bilateral) ,000
N 30

Interpretacion

La Tabla N.° 23 presenta los resultados formales de la prueba estadistica aplicada
para identificacién de los factores del riesgo psicosocial que inciden en el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Metcom E.l.R.L. La técnica estadistica
empleada corresponde a la famosa prueba de Correlacién de Pearson, la cual es aplicada

en coherencia con las dimensiones que siguen una distribucién normal.
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Como se aprecia, el estadistico de Pearson muestra un nivel de significancia
menor al 0,05, por lo que se acepta que los factores desemperio laboral, carga de trabajo,
demandas psicoldgicas, interés del trabajador y compensacion, desempeno del rol,
relaciones y apoyo social inciden negativamente de manera significativa en el apropiado
desempeno 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 desempeno laboral, asi lo reflejan un

coeficiente de correlacion de 0,719 y 0,622 respectivamente.

Tabla 24
II- Analisis de incidencia de los factores de los riesgos psicosociales mediante el Rho

de Spearman en el Desemperio Laboral de la empresa Metcom E.I.R.L., periodo 2019.

Andlisis de incidencia
Desempeno Laboral

Desempeiio laboral Coeficiente de correlacion 1,000
Sig (bilateral) .
N 30
Tiempo de trabajo Coeficiente de correlacion -,751
Sig (bilateral) ,000
N 30
Autonomia Coeficiente de correlacién -,668
Sig (bilateral) ,000
N 30
Variedad y contenido Coeficiente de correlacion -,659
Sig (bilateral) ,000
N 30
Participacién y supervision Coeficiente de correlacion -,648
Sig (bilateral) ,000
N 30

101



Interpretacion

La Tabla N.° 24 se presenta los resultados formales de la prueba estadistica
aplicada para identificacién de los factores del riesgo psicosocial que inciden en el
desempeno laboral de los trabajadores de la empresa Metcom E.l.LR.L. La técnica
estadistica empleada corresponde a la famosa prueba de Correlacion de Spearman, la
cual es aplicada en coherencia con las dimensiones que no siguen una distribucion
normal.

Como se aprecia, el estadistico de Spearman arroja un nivel de significancia
menor al 0,05, por lo que se acepta que los factores; tiempo de trabajo, autonomia,
variedad y contenido, participacion y supervision también inciden negativamente de
manera significativa en el apropiado desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa Metcom E.ILR.L.

Destaca que son los factores tiempo de trabajo, autonomia, los cuales tienen una
mayor incidencia sobre el apropiado desempeno laboral, asi lo reflejan un coeficiente de

correlacion de 0,751 y 0,668 respectivamente.
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CAPITULO V

PROPUESTA DE MEJORA

5.1 Objetivos de la propuesta para lamejora sobre la base del estudio deincidenciade
los factores psicosociales en el desempeiio 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 desempefo laboral.

5.1.1 Identificacién de las principales causas del problema

Antes de iniciar el planteamiento de mejoras es necesario iniciar la identificacidén

de las causas que originan el problema, para este hecho usaremos el diagrama de causa-
efecto, hoy en dia méas conocido como el diagrama de Ishikawa o diagrama de la espina
de pescado. Esta herramienta nos permitird evaluar la raiz u origen de uno de los
problemas psicosociales con mayor incidencia negativa en el desempefio laboral.

Para la evaluacion del problema, usaremos las 6M del diagrama, que se

caracteriza por lo siguiente:

e 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, segun la
identificacion 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.

e 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 dia a dia.

Medicién. 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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MATERIA PRIMA METODO MANO DE OBRA

Carga de trabajo:
(Presion de tiempo -
Esfuerzo de atencion - 5
Cantidad y dificultad

de tarea)

No se cuenta con stock de
gases para corte

Procedimientos no esta
actualizados

N

Relaciones y apoyo social:
—~—— (Exposicion y gestion de

conflictos)
CARGA DE
TRABAJO

No se tiene stock de
planchas de acero
para las

No se cuenta conun
programa de visitas /———
inspecciones

Maquinas de soldar
enmal estado ——=

Demasiada
insolacion durante ———
el dia

Figura 18. Diagrama de Ishikawa sobre los factores de riesgo psicosocial con mayor incidencia en el desempenio.
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5.2 Formulacion de objetivos por causas

Se plantearan objetivos especificos por causa detectada para un mejor analisis y
planteamiento de planes de accidn 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 segun la NTP -926 del cuestionario
PSICO.

e Presién de tiempo. Se requiere evaluar la contratacién de personal porque
este factor recae en el tiempo asignado que se le entrega a un grupo de
trabajadores para la ejecucion de una actividad, donde muchas veces por falta
de personal recae en la presidon y aceleracion de trabajo.

e (Cantidad y dificultad de tarea. Es necesario formular un plan de capacitaciones
técnicas brindado por especialistas del area operacional ayudaran en asegurar
que el nivel de dificultad sea menor, con respecto a la cantidad de trabajo se
plantearia el aumento de personal de ser posible por temporadas.

o Esfuerzo de atencion. Se debe de realizar un programa de pausas activas, asi
como la asignacion de puntos para el uso de loe teléfonos celulares por tema
de distraccion.

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 segun la NTP -926 del
cuestionario PSICO.

Exposicion y gestion de conflictos interpersonales. Se requiere realizar talleres

sobre el trabajo en equipo y la solucién de conflictos.
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5.2.2 Maquinaria

Si las maquinas de soldar estan en mal estado, se requiere elaborar un inventario
de maquinas asignadas en taller, asi como un formato de inspecciones mensuales para
lograr identificar fallas en el equipo de forma temprana para mantenerlas en buen estado.

5.2.3 Meétodo

Procedimiento de trabajos no actualizados. Es necesario elaborar un mapeo de
procesos para la actualizacion de procedimientos vigentes, adicionalmente crear un plan
anual de revision de procedimientos bajo la responsabilidad del &rea de operaciones.

5.2.4 Medicion

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
areas y supervision 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 cédigos de los cilindros de gases comprimidos, asi como
evaluar los tiempos de compras.

Ademas, 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 segun configuracion
de espesor y tipo para las reparaciones por componente.

5.2.6 Ambiente
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Demasiada insolacién por el sol. Ante esto es necesario evaluar costos de
instalacion de malla en el patio del taller para mejorar las condiciones de trabajo del

personal.

5.3 Implementacion de acciones de mejora

Mano de obra

Presion de tiempo

Evaluacién de cantidad de trabajadores segun puesto de trabajo en el taller en el
periodo 2019.

Tabla 25

Cantidad de trabajadores

item Puesto Area  Cantidad

1 Gerente General 1
2 Gerente de Operaciones Directivos 1
3 Gerente Administrativo 1
4 Jefe de taller 1
5 Recursos Humanos 2
6 Contabilidad 2
7 Logistica 3
8 Supervisor de taller 1
9  Supervisor de Seguridad . 1
10 P Eléctricosg Operativos 2
11 Torneros 2
12 Oficial soldador 6
13 Soldadores 6
14 Lider de taller 1
TOTAL 30
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Tabla 26

Ejecutores directos del trabajo en el taller

item Puesto Area Cantidad
1 Torneros Operativos 2
Oficial
2 soldador 6
3 Soldadores 6
TOTAL 14

Evaluacion de cantidad de trabajadores por componentes a reparar en un

periodo de 30 dias.

Necesidad de mano de obra calificada
Tiempo de ejecucion: 30 Dias

Supervisor operativo: Supervisor SSOMA:
Item Etapas de tarea Proceso Ejecutor Cantidad de personas

1 Retiro de planchas de refuerzo (CAC-A) Oficial soldador 3
2 Habilitacion de planchas de refuerzo Oxiacetileno Oficial soldador 3
3  Biselado de fisuras (CAC-A) Oficial soldador 2
4 Reparacion de fisuras FCAW-G Soldador 3
5 Instalacion de planchas habilitadas FCAW-G Soldador 2
6 Soldeo en general de estructura armada FCAW-G Soldador 3
7  Maquinado de alojamientos Tornero 2

TOTAL DE PERSONAS 18

Figura 19. Mapeo puntual de actividades en el proceso de reparaciéon de Lampdn LT

1850.
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Fabricacion de 10 soportes

Necesidad de mano de obra calificada
Tiempo de ejecucion: 25 Dias

Supervisor operativo: Supervisor SSOMA:
Item Etapas de tarea Proceso Ejecutor Cantidad de personas
1 Habilitacion de planchas de refuerzo Oxiacetileno Oficial soldador 4
2 Armado de planchas habilitadas FCAW-G Soldador 4
3 Soldeo en general de estructura armada FCAW-G Soldador 4
TOTAL DE PERSONAS 12

Figura 20. Mapeo puntual de actividades en el proceso de fabricacion de soportes

Fabricacion de brazos de empuje

Necesidad de mano de obra calificada
Tiempo de ejecucion: 20 Dias

Supervisor operativo: Supervisor SSOMA:
Item Etapas de tarea Proceso Cantidad de personas
1 Habilitacion de planchas de refuerzo Oxiacetileno Oficial soldador 4
2 Armado de planchas habilitadas FCAW-G Soldador 4
3 Soldeo en general de estructura armada FCAW-G Soldador 4
4 Maquinado de alojamientos Tornero 2
TOTAL DE PERSONAS 14

Figura 21. Mapeo puntual de actividades en el proceso de fabricacion de brazos de

empuje.

Como se puede observar en los cuadros referenciales de trabajos ejecutados en
un periodo de 30 dias 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 dias es de 18,12y
14, respectivamente por servicio de forma continua, por este dato y bajo la experiencia
del area 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
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trabajador, sino también de tiempos de entrega que en la mayoria de los casos se hace
semanas después.

Cantidad y dificultad de tarea

El programa de capacitaciones es anual y ayudara a tener un temario de cursos
a desarrollar durante el ano sobre la base de las necesidades del personal, este programa
estara sujeto a la revision del comité de seguridad de la empresa para su posterior
aprobacién. Adicionalmente, se presentara un plan de seguimiento con respecto al
cumplimiento de cada trabajador con el fin de lograr el entrenamiento adecuado de todos

los involucrados.

SISTEMA DE GESTION DE SEGUR DAD, SALUD OCUFACIONAL MEDIO
AMB ENTEY CALDAD
PROGRAMA DE CAPACITACION

1 |EEcarean ELECTMcA

2 FEVENCION FPRCH EC CION COMIFA INCERMOICS Crmbps e b b, 1o 8 P an

3 [ESmrC IR, DL A R . Praevaache Baanco 1900 8 Pamoral

4| E I COACE L ENC) . Prossaeior Vi aw

n |Snao s e 3 i,

| e e S AN ARES E el cparackna 7900 8 Pumcnal an

Figura 22. Programa de capacitacion anual.
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MATRIZ DE SEGUIMIENTO DE CAPACITACION Y ENTRENAMIENTO

CAPACITACIONES PROGRAMADAS
PROGRAMACION STATUS DE COMPLIMIENTO %
ENERO MARZO MAYO Juuo SEPTIEMBRE NOVIEMBRE
N° \PELLIDOS Y NOMBRE} DNI Programado | Ejecutado | Programado | Ejecutado | Programado | Ejecutado | Programado | Ejecutado | Programado | FEjecutado | Programado | Ejecutado
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 %
g | 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 %

Figura 23. Matriz de seguimiento de capacitaciones del personal.

Esfuerzo de atencién

Es necesario realizar pausas activas cortas en las areas de trabajo con la

participacién de todos los trabajadores con fines de recuperar energias y salir de lo

monétono por periodos cortos.

Otro tema importante es también la asignacion de zonas para el uso correcto de

los teléfonos méviles, asi como una zona para el resguardo de los mismos, contar con

estos equipos electronicos en el area de trabajo solo genera distraccion al trabajador.
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Figura 24. Pausas activas para el personal. Tomado de INST 2008.

UsSo
RESTRINGIDO
DE CELULAR

S| RECIBE O TIENE QUE
HACER UNA LLAMADA
DIRIJASE A LA ZONA
HABILITADA PARA EL
USO DE CELULAR

Figura 25. Senalizacion referencial sobre la restriccién de uso de teléfonos en el area de

trabajo. Tomado de FNLS Soluciones en senalizacién industrial.

Exposicion y gestion de conflictos interpersonales

Se plantea, a la gerencia, realizar talleres sobre el trabajo en equipo y la resolucion
de conflictos interpersonales dentro de la empresa con el apoyo de un psicélogo
especialista en el tema, para llevar a cabo este taller se podria solicitar uno enfocado en

el método de (Método Thomas/Kilmann).
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Figura 26. Método Thomas/Kliman. Tomado de CEO Level.

Maquinas

Maquinas de soldar en mal estado

Realizar un inventariado de las maquinas 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 reparacion.
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INVENTARIO DE MAQUINAS DE SOLDAR

SERVICIO:

AREA: ARO:

CODGO N =
NRO CODIGO INTERNO b N* SERIE MARCA - MODELD UBICACION

Figura 27. Inventario de maquinas.

Elaboracion de un formato de inspeccion mensual de las maquinas de soldar con los datos

del inventario para poder identificar fallas de forma temprana.
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INSPECOION DE MAQUINAS DE SOLDAR

SERVIOD:
AREA: | ARl
FREC UEMCIA DE INSPECCION: haensual CODIG0o:
CODIGO DE FALLA
Carczade b Miguing = Porta & le dmda
2 |[Cahike de fucnie S0V E] Pl 72 2 TheaTa
C ah be Cone Nidn 3 therra 10 Terminabes de salida {8anne 5]
4 KCabbke de Poma ol amda Do S0 NS i o
5 |Regpulador de Volkaje 12 Abwaracem cable fuente
& [ntennuptords &ncendido P Ta de Bkogued
T |Fundonambenta del wentiladar 14 (Cand 3o Pe nmman ente de Blagquen
CONERCENE & - Beans § W - Mals & Cddige de Falla §8A - Mo Aplica
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2
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3
74
=
Fecho de Inspeccion:
Nombre delinspecor:
Fimna del Inspector:

Figura 28. Check de inspeccion de maquinas.
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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
cuando?

Asimismo, todo procedimiento escrito de trabajo seguro debe de contar con un programa
de observaciones de tarea segln mapeo, este programa ayudara a actualizar los pasos a seguir

segln modificaciones de proceso, equipos, accidentes, etc.
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[Codigo:

[Version: MAPEO DE PROCESOS, SUB PROCESOS Y TAREAS Loco

Fecha:

AREA

PROCESO ETAPAS DEL PROCESO / SUB PROCESOS Pasos o efapas de la forea PMC NO RUTINARIA "NR"

ELABORADO POR: REVISADO POR: APROBADO POR:

FIRMA FIRMA FIRMA

INOMBRE: INOMBRE: INOMBRE:
[FeCHA: FEcHA: FECHA:

Figura 29. Mapeo de proceso de servicios.

e SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD, SALUD OCUPACIONAL Y MEDIO AMBIENTE
PROGRAMA DE OBSERVACIONES DE TAREA

NRO. OBSERVACION

Figura 30. Programa de observaciones de tarea anual

Medicion

No se cuenta con un programa de visitas e inspecciones

La medicién abarca una infinidad de herramientas que se puede emplear en temas
de desarrollo operativo, control de calidad, gestion de activos, etc.

Ademas, en esta ocasion de forma puntual por el estudio de este tema y bajo la
evaluacién realizada en el area de trabajo se evidencia que no se cuenta con programa

de visitas e inspecciones donde se involucra a las gerencias interesadas en verificar los
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cumplimientos establecidos en normas, procedimientos, estandares de trabajo, entre
otros. Por este hecho se elaborara un programa de visitas e inspecciones que sera
ejecutado por la supervision de otras unidades donde se tiene servicio, asi como la
participacion de las gerencias con fines de evaluar y mejorar las condiciones de trabajo.

Se presente programa anual sugerente:
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Codigo:
Version: 01

Programa Anual de vistas e inspecciones de cumplimiento 2020

(ronograma
Lugar a inspeccionar Responsable  Frecuencia ul Ago Sep
1152153154151/, 5314151521531 4{SL1 52153 5451521535851 521531 4{SL1 52153 15451521 5315451521531 S4{SL 1523 54( 51521 534522, 531 54
p—r" EEREERREEERRREREEERRERRRRRERRRRE RN RN RER
Tallerde Arequipa ntapaccay/ Gerencia de Trimestral
operaciones

Supervisor HSEC de UM
UM Antapaccay Constanca  Gerencia de Trimestral

operaciones

Supervisor HSEC de Taller Agp /
(Gerencia de operaciones

UM Las Bambas

|
|
|
|
|
) |
Trimestral |

Supervisor HSEC de UM Las
UM Constancia Bambas  Gerencia de Trimestral

operacions

Figura 31. Programa anual de inspecciones y visitas
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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 (diéxido de
carbono), este elemento es indispensable para el proceso de soldeo con alambre de
soldadura, puesto que el mismo funciona como proteccion. Durante los procesos de
reparacion 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
gestion y traslado de este elemento que al final se refleja en los tiempos de reparacion,
presion laboral al trabajador, etc.

Se vio por conveniente usar un formato de requerimiento de insumos completo
por parte de la supervision y un inventario de stock por el personal encargado de logistica.

No se cuenta con las planchas de acero para las reparaciones

Durante la ejecucion de los servicios de reparacion integral y fabricacién de
estructuras metdlicas 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 configuracién 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.

121



LoGo

CLIENTE:

SERVICIO:

INUMERO DE ORDEN DE SERVICIO:

REQUISICION DE
MATERIALES

00

TIEMPO DE EJECUCION:
LOGISTICA
PRESUPUESTO ALMACEN
TEM DESCRIPCION m. ND. | MARCA DI b RESP.
SCRPGO o v A | CODIGO. R AT LOGISTICA STOCK | COMPRAR
SOLICITANTE APROBACION OBRA: RECEPCION ALMACEN:
FECHA FECHA Fecha:

Figura 32. Formato referencial para el requerimiento general de materiales.
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STOCK DEINVENTARIO DE CILINDROS COMP RIMIDOS
EAVION:

AREA: |

LL TP R LN L [24 LI 4 LRNT LAY oA LR SAULAY (R4 LI

RS TRN TS

Figura 33. Formato de stock para inventariado de cilindros comprimidos.

Ambiente

Demasiada insolacion

Uno de los principios de la seguridad es velar por la integridad fisica y psicologia
de los trabajadores brindando ambientes de trabajo libre de lesiones; en el sentido
operativo un factor importante es la optimizacién 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 insolacion, descansos extendidos fuera de

programacion, etc.
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Para poder mejorar esta situacion se sugiere la compra de mallas Raschel para
poder cubrir el total del patio de trabajo, de este modo se tendria al personal protegido de

la exposicion directa del sol.

5.4  Formulacién de plazo en la implementacion

Se seguira el presente programa de implementacion a nivel de todas las acciones
a tomar para su ejecucion.
Tabla 27

Programa de implementacion para la mejora.
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Acciones de mejora en

PROGRAMA DE IMPLEMENTACION DE OPORTUNIDADES DE MEJORA

Tareas

Responsable de
tarea

Tiempo de

ejecucion

Recursos Indicador de

necesarios  seguimiento

Responsable
directo

1.1 Evaluacién de Supervisor Inicio
contratacion de personal cantidad de personal por responsable del 7 dias Personal Proceso Jefe de taller
por presiones de tiempo servicio taller Culminado
. Supervisor Inicio
1.2 Elaboracion de
1.2. Elaborar un plan de _ L SSOMA ] Proceso
o matriz de capacitacion y 7 dias Personal Jefe de taller
capacitacion de personal ) o responsable del
matriz de seguimiento Culminado
taller
) 1.3 Realizar pausas Supervisor Inicio
1.3. Incluir pausas ) o )
. ) activas diarias y asignar SSOMA o Proceso
activas en las reuniones Diario Personal Jefe de taller
o zona de uso de responsable del
diarias. i Culminado
teléfonos. taller
1.4. Planteamiento de un 1.4 Lograr la aprobacion Supervisor Inicio
taller sobre el trabajo en  por gerencia para que el SSOMA )
_ . ) 15 dias Personal Proceso Jefe de taller
equipo y gestion de taller lo ejecute un responsable del
conflictos especialista. taller Culminado
2. Elaboracién de _ Inicio
o _ _ Supervisor
2. Maquinas de soldar inventario y Check de ] Proceso
_ N responsable y 7 dias Personal Jefe de taller
en mal estado inspeccion mensual de
SSOMA del taller Culminado

maquina
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3.Elaboracién de _ Inicio
o o Supervisor
3. Procedimientos no programa de revision y ) Proceso
_ . responsable y 30 dias Personal Jefe de taller
actualizados observacion de .
o SSOMA del taller Culminado
procedimientos
4. No se cuenta con un . Coordinador Inicio
. 4.Elaboracion del )
programa de visitas e SSOMA de la 15 dias Personal Proceso Jefe de taller
_ _ programa
inspecciones empresa Culminado
5.1. Elaboracion de .
Inicio
- inventario y .
5.1. Stock de cilindros o Supervisor de ]
o requerimiento de 7 dias Personal Proceso Jefe de taller
comprimidos _ ) taller
materiales segun .
Culminado
proyecto
5.2. Elaboracién de Inicio
inventario
5.2. Stock de planchas o y Supervisor de ) Proceso
requerimiento de 15 dias Personal Jefe de taller
estructurales _ ) taller
materiales segun Culminado
proyecto
. ) 6. Instalacion de mallas ~ Supervisor de Mano de Inicio
6. Insolacion en areas de ) Gerente de
. Raschel faltantes en las  taller y Gerente 30 dias obra/Malla Proceso _
trabajo ] . . operaciones
areas de trabajo de operaciones Raschel Culminado
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5.5 Formulacion de seguimiento a implementacion

El seguimiento de las acciones propuestas dentro del programa de
implementacion se ejecutara 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 esté funcionando la implementacién.

Matriz de seguimiento

Tarea PRIORIDAD ESTADO FECHADEINICIO . FECHA DE VENCIMIENTO % COMPLETADO NOTAS
Evalg;limn de cantidad de personas por Ala Yo iniciado ol
servicio
Elabqraaon de 'mfamz de capacitacion y Norml No iniciado o
matriz de seguimiento
Elaboragon de mverrltano y check de Ata Yo iniciado o
inspeccion de maquinas
Elaboramlo‘n de prograllna'de revision y Norml Yo inciado ol
observacion de procedimientos
Elaboracién del programa Normal No iniciado 0%
Elaboracién de inventario de cilindros y
requerimiento de materiales seglin Alta No iniciado 0%
proyecto
Elaboracion de inventario de planchas y
requerimiento de materiales seglin Alta No iniciado 0%
proyecto
Instalagon de maﬂas‘raschel faltantes Norml Yo iniciado ol
en las reas de trahajo

Figura 34. Matriz de seguimiento general a planes de acciones propuestos.

5.6 Evaluacion 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 solicitar4d a la empresa realizar una nueva

evaluacion de riesgos psicosociales con fines de medir el impacto del plan propuesto.
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CONCLUSIONES

Primero, se logr6 determinar que los nueves factores del riesgo psicosocial son los que
inciden de manera significativa y negativa sobre el apropiado desemperio laboral de los
trabajadores de la empresa Metcom E.l.R.L, destacan principalmente los factores del
riesgo psicosocial, carga de trabajo, tiempo de trabajo, autonomia, relaciones y apoyo
social, como lo refleja un coeficiente de correlacion 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 ejecuté 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 participacidn y supervision tiene una incidencia
muy alta sobre los trabajadores representando un 23 % del total con respecto a los otros
factores.

Tercero, se identifica que el desemperio del personal, con respecto al trabajo ejecutado
en la empresa, mediante las encuestas de desempefo 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

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 6ptimo desemperio en las tareas que se les encomiende.

Se recomienda realizar monitoreo de los agentes ocupacionales en la empresa
enfatizando de manera prioritaria en los agentes psicosociales con una empresa

especializada.

Hay que asegurar que dentro del plan anual de la empresa se ejecuten monitoreo
de agentes psicosociales de manera semestral con la participacion de un equipo
especialista en el rubro, personal del CSST, personal de servicio y la supervisidon

en general.

Brindar capacitacion y entrenamiento al personal sobre la importancia de los
riesgos psicosociales y como estd afecta el desempefio laboral dentro de la

organizacion.
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ANEXO 1. Nota Técnica de Prevencion NTP 926 —
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En esta Nota Técnica se describen las principales carac-
teristicas de la actualizacion del método de evaluacion
de factores psicosociales disenado por el INSHT, para
facilitar la identificacion y evaluacion de los factores de
riesgo psicosocial. Supone, pues, la puesta al dia de la
NTP 443, resumiendo algunos apartados contenidos en
la aplicacion informética correspondiente.”
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1. BASES TEORICAS. LOS FACTORES
PSICOSOCIALES

El concepto tedrico de factores psicosociales fue definido
por el comité mixto OIT/OMS en 1984 ' como “aquellas
condiciones presentes en una situacién de trabajo, rela-
cionadas con la organizacion, el contenido y la realizacidn
del trabajo susceptibles de afectar tanto al bienestary la
salud (fisica, psiquica o social) de los trabajadores como
al desarrolio del trabsjo.”

Esta definicion ha sufndo diversas revisiones, mante-
niéndose, sin embargo, el concepto de interaccion entre
trabajo y persona. Asi, por ejempio, podemos citar la revi-
ss6n de Cox y Griffiths # en la que se definen los factores
psicosociales como "aguellos aspectos del disefio y la
organizacion del trabajo, y sus contextos sociales y orga-
nizativos, que pueden causar dafio psicolégico o fisico™

Dadas las variables que comprenden (disefio y conte-
nido de las tareas, funciones desarroliadas, relaciones
Interpersonales en el trabajo...) es comun utilizar las
expresiones “organizacidn del trabajo” y “factores orga-
nizativos® como equivalentes de la expresion “factores
psicosociales” para hacer referencia a las condicionss de
trabajo que pueden influir en el estado de salud. *

El impacto sobre la salud debido a una situacion psico-
soclal inadecuada puede afectar a los diversos niveles de
salud: alteraciones fisiolégicas (enfermedades cardiovas-
culares, alteraciones gastrointestinales, afecciones cu-
taneas...), psicoldgicas (alteraciones de la conducta, de
las capacidades cognitivas...) o emocicnales, y pueden
darse directamente o estar mediatizados por una situa-
cion de estrés o por la interaccidn con otros factores (por
ejemplo, el entorno fisico).

Para el estudio de los factores psicosociales y el estrés
laboral existen distintos enfoques tedricos, siendo un ele-

* La aplicacion puede ser descargada desde la pigina web
WINWWW

onummmncm

mento comun la relacion mutua entre el contexto laboral
y la persona. “Los problemas sobre la salud aparecen
cuando las exigencias del trabajo no se adaptan a las ne-
cesidades, expectativas o capacidades del trabajador™. ¢

Las consecuencias perjudiciales, por otra parte. no se
dan sélo sobre las personas sino también sobre la orga-
nizacién, reflejandose en un aumento del absentismo o la
conflictividad laboral, abandonos voluntanos de la empre-
sa por parte de los trabajadores, baja productividad, etc.

Por otra parte, debemos destacar que los resultados
de ia interaccién entre trabajo y persona pueden ser posi-
tivos, s la persona tiene ocasidn de desarrollar sus capa-
cidades. De ello se desprende que una caracteristica que
diferencia los factores psicosociales de otras condiciones
de trabajo es que, sl bien son potencialmente factores de
riesgo, un objetivo preventivo ha de ser no su eliminacién
o reduccion sino su optimizacién, a fin de evitar los efec-
108 adveteos y promover sus efectos beneficiosos.

Las reacciones frente a una determinada situacion psi-
cosocial no son las mismas para todos los trabajadores,
sino que clertas caracteristicas proplas de cada trabaja-
dor (personalidad, necesidades, expectativas, vulnera-
bilidad. capacidad de adaptacion, etc.) determinaran la
magnitud y la naturaleza tanto de sus reacciones como
de las consecuencias. Asi pues, los factores psicosocia-
les pueden afectar a la motivacidn y a la satisfaccion en
el trabajo y generar estrés dependiendo de ia percepcién
que el trabajador tenga de ellos y de sus capacidades
para hacerles frente o darles respuesta. Es decir, que la
reabdad psicosocial hace referencia no sdlo a ias condi-
clones que objetivamente se dan sino también a como
son percibidas y experimentadas por el individuo. Por
elio, en el andlisis de una situacion, ademés de conocer
cudles son las caracteristicas de trabajo, es preciso co-
nocer la percepclén que de ellas tienen los trabajadores.

El método que se presenta ha sido editado por el
Instituto Nacional de Seguridad e Higlene en el Trabajo
(INSHT), en formato AIP (Aplicacion Informatica para la
Prevencién), con la denominacién de F-Psico. Método de
Evaluacion Factores Psicosoclales. Se trata de la version
revisada y actualizada del Método de Evaluacién de Fac-
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tnrre Preirmancialen dal INSHT Trenararrnng lna afoe
desde la primera veraidn, se ha procedido a una puesta al

dia que tiens en conalderacidn nuevas exigencias del tre-

bago y. por ello, nuewos factores de riesgo. El F-Psico estd

dizefiado para sar administrado de manera informatizada,

pudiendo también ser aplicado en papel. La AIP contiens
el cuestionario, el programa informético para la obtencidn
de los distintos perfiles & instrucciones detalladas para la
correcta utilizacidn del método, asi como fichas de eyuda
para la recogida de informaciin previa a la evaluacidn y
para la planificacion de las actuaciones praventivas.

2. DESCRIPCION DE LOS FACTORES DE
RIESGD

El método F-Peico consta de 44 pregunias, algunas de

ellas miltiples, de forma que el mimers de tems ascien-

de a 88 Ofrece informacidn sobre 9 factores: (tabla 1)
+ Tiempa de trabajo (TT)
+ Autonomia (AL}
- Carga de trabajo (CT)
+ Demandas psicoldgicas (DF)
. Varedadicontanido (VIC)
+ [Participacidn/Supendsidn (FS)
+ Interés por el rabajadorCompensacion (ITC)
+ Desempefo de rol (DR)
Relaciones y apoyo social (RAS)

Tiempo de trabajo

Este tactor hace referencia a distintos aspectos que tie-

nen que ver con la ordenaciin y estructuracidn temporal
de la actividad laboral a lo largo de |a semana y de cada
dia de la semana. Evalia el impacto del iermpo de trabajo
desde |la consideraciin de los periodos de descanso que
pemmite la actividad. de su cantidad y calidad y del efecto
del tiempa de trabajo en la vida social.

Autonomia

Bajo este factor se acogen aspectos de las condiciones

de trabajo referentes a la capacidad y posibilidad indi-

widual del trabajador para gestionar y tomar deciskones
tante sobre aspecios de la estructuracidn temporal de

la actividad laboral como sobre cuestiones de procadi-

miento y organizacidn del trabajo. El método recoge esios

aspectos sobre los que se proyecta la autonomlia en dos

grandes blogues:

+ Autonomia temporal. Se refiere a la libertad concedida
&l trabajedor sobre |a gestién de algunos aspectos de
la organizacion temporal de la carga de frabajo y de
loe descansos, tales como la eleccidn del ritmo, las

posibilidades de alteraro sl fuera necesario, la digtribu-

cldn de los descansos durante |a jornada y el disfrute
del tiempo libre para atender a cuestiones parsonales.
- Autonomia decizional. La autonomia decisional hace
referencia a la capacidad de un trabajador para influir

en el desamallo cotidiano de su trabajo, que se mani-

fiesta en la posibilidad de tomar decisiones sobre las

tareas a realizar, su distribucidn, la eleccién de proce-

dimientos y métodos, |a resolucidn de incidencias_ etc.
Carga de trabajo
Por carga de trabajo se entiende &l nivel de demanda

de trabajo a la que el trabajador ha de hacer frente, es
decir, el grado de movilizacidn reguerido para reschver o

mss Arige la anthvidsn lmhoeal oo indapeandencis de s
naturaleza de la carga de trabajo (cognitiva o emocional).
Se entiende gue la carga de trabajo es eleveda cuando
hay mucha carga (componente cuantitativo) y es dificil
{componente cualitativo).

Este factor valora la carga de trabajo a partir de las
siguientes cuestiones:

+ Presiones de fempos. La presion de tiempos a8 va-
lora a partir de los tiempos asignados a las tareas, la
velocidad que requiere la ejecucidn del trabajo y la
necesidad de acelerar el riimo de trabajo en momentos
puntuales.

+ Esfuerzo de alencidn. Con independencia de la natu-
raleza de la tarea. ésta requiere gue se la preste una
clerta atencidn. Esta viene determinada tanto por la
Intensidad y &l eafuerzo de atencidn regueridos para
procesar las informaciones que se reciben en &l cur-
g0 de la actividad laboral y para elaborar respuesias
edacuadas como por la constancia con que debe ser
mantenido dicho esfuerzo. Los niveles de esfuerzo
atencional pueden verae incrementados en situacio-
ned en que se producen interrupciones frecuentes,
cuando las consecuencias de las interrupciones son
relavantes, cuando sa requiere prestar atencidn a mul-
tiples tareas en un mismo momento y cuando no existe
previsibilidad en las tareas.

+ Cantidad y dificuttad de la farea. La cantided de fraba-
o que los trabajedores deben hacer frente y resolver
diariamente es un elemenio esencial de la carga de
trebajo, asi como la dificultad que supone para e tra-
bajador el desempefio de las diterentes tareas.

Demandas psicolégicas

Las dermandas psicoldgicas se refieren a la naturaleza de
las distintas exigencias a las que se ha de hacer frente
en al trabajo. Tales demandas suelen ser de naturaleza
cognitive y de naturaleza emocional.

Las exigencias cogmitivas se definen segun el grado de
mavilizacidn y de esfuerzo intelectual al que debe hacer
frente el trabajedor en el desempefio de sus tareas (pro-
casamients de informacién del entorno o del sistema de
trabajo & partir de conocimientos previos, actividades de
memorizacién y recuperacidn de informacidn de la me-
maria, de razonamiento y blsgueda de soluciones, aic)
De esta forma, el sistema cognitivo se ve comprometido,
&n mayor o menor medida, en funcidn de las exigencias
del trabajo en cuants a la demanda de manejo de infor-
macian ¥ conocimiento, demandas de planficacidn, toma
de iniciativas, ete.

Se producen exigencies emocionales en aquellas si-
tuaciones en las que el desempeho de la tarea conlleva
un esfuerzo gue afecta a las emaciones que el trabajador
puede sentir. Con cardcter general, tal esfuerzo va dirgl-
do & reprimir los sentimienios o emociones y a mantener
la compostura para dar respuesta a las demandas del
trabajo, por ejemplo, en el caso de tralo con pacientes,
clientes, efc.

El esfuerzo de ocultaciin de emaciones puede tam-
bién, en ocasiones. ser realizado dentro del propio en-
torno de frabajo; hacla los superiores, subordinados, etc.

Las exigencias emociongles pueden dervarse tamblén
del nivel de implicacidn y compromiso con las siteacionas
emacionales que se derivan de las relaciones interperso-
nales gue s& producen en el rabajo y, de forma especial,
de frabajos en que tal relacidn tiene un componente emo-
cional importante (personal sanitario, docentes, servicios
soclales, etc.). Otra fuente de exigencia emocional es la
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exposicion a situaciones de alto iImpacto emoclonal, aun
cuando no necesariamente exista contacto con clientes.

Varledad / contenido del trabajo

Este factor comprende la sensacién de que el trabajo
tiene un significado y utilidad en si mismo, para el traba-
jador, en el conjunto de la empresa y para la socledad
en general, siendo, ademas, reconocido y apreciado y
ofertando al trabajador un sentido mas alla de las con-
traprestaciones econdmicas.

Este factor se evalia mediante una sere de ltlems que
estudian en qué medida el trabajo esta disefado con ta-
reas variadas y con sentido, se trata de un trabajo impor-
tante y goza del reconocimiento del entomo del trabajador.

Particlpacién / supervision

Este factor recoge dos formas de las posibles dimensio-
nes del control sobre el trabajo: el que ejerce el trabajador
a través de su participacion en diferentes aspectos del
trabajo, y el que ejerce la organizackn sobre el trabajador
através de la supervision de sus quehacares.

Asi, la “participacidn” explora los distintos niveles de
Implicacion, imervencion y colaboracidn que el trabajador
mantiene con distintos aspectos de su trabajo y de la
organizacion.

La “supervision® se refiere a la valoracién que el traba-
jador hace del nivel de control que sus superiores inme-
diatos ejercen sobre aspectos diversos de la ejecucion
del trabajo.

Interés por el trabajador / compensacién

El Interés por el trabajador hace referencia al grado en
que la empresa muestra una preocupacion de caracter
personal y a largo plazo por el trabajador. Estas cuestio-
nes se mandiestan en la preocupacion de la organizacion
por la promocidn, formacién, desarrollo de carrera de sus
trabajadores, por mantener informados a los trabajadores
sobre tales cuestiones, asi como por la percepcion tanto
de seguridad en el empleo como de ia existencia de un
equilibrio entre lo que el trabajador aporta y la compen-
sacién que por ello obtiene.

Desempefo de rol

Este factor considera los problemas que pueden derivar-
se de la definicidn de los cometidos de cada puesto de
trabajo. Comprende tres aspectos fundamentales:

+ Laclaridad de rol: ésta tiene que ver con la definicion
de funciones y responsabilidades (qué debe hacerse,
cémo, cantidad de trabajo esperada, calidad del tra-
bajo, tiempo asignado y responsabilidad del puesto).

+ El conflicto de rol: hace referencia a las demandas
Incongruentes, incompatibles o contradictonas entre sl
0 que pudieran suponer un conflicto de caracter ético
para el trabajador.

+ La sobrecarga de rol: se refiere a la asignacion de
cometidos y responsabilidades que no forman parte
de las funciones del puesto de trabajo pero que se
afaden a ellas.

Relaclones y apoyo social
El factor relaciones y apoyo social se refiere a aquellos

aspectos de las condiciones de trabajo que se derivan de
las relaciones que se establecen entre las personas en

semparal
* Posiblkdac d:.mmp-!uﬂu(h&
- Adopcian de pausas no reglamentanias (item

- Determinacion del ritmo de trabajo {item 8)

* Autonomia decisional
Activdades y tareas (flom 10a)
Distrbucion de tarcas {item 10 b)

" CARGA DE TRABAJO (CT)
Bratodedaned A easir deti 2O

-c-nu-dymma(;nwu

« Cantidad de trabajo

« Dificultad ded oy
Necesidad de

rabajo fuera det horario habitual (ftem &)

HON/SUPERVISION (PS)
+ Grado de participacion {itemn n
* Conttrol af por el inmedi o

* int prop o f ftom 1

-FMmdele
* Valoracitn de fa formacion (item 42) -
*» Equilibrio entre estuerzo y recompensas (tem
-&Mmdsllnz(hm“]

* Apoyo social instrumental de distintas fuontes {item 16)

+ Calidad de las relaciones (itemn 17)

+ Exposicién a conflictos interpersonales (ftem 18a)

+ Exposicion a situaciones da violencia (items18 b18d)

* Gestidn de ln ompresa de kas situaciones de conficio (flem 19)
* Exposicidn a discriminacién (item 20)

Tabla 1. Relacién de factores
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el entomo de trabajo. Recoge este factor el conceplo de

“apoyo social®, entendido como factor moderador del es-
trés, y que &l método concreta estudiando la posibilidad
de contar con apoyo instrumental o ayuda proveniente
de otras personas del entomno de trebajo (jefes, compa-
fieros....) para poder realizer edecuadaments el trabajo,
¥ la calided de tales relaciones.

Igualmente, las relacionss entre personas puedean ser
origen, con distinta frecuencia e intensidad, de situacio-
nes conflictivas de distinta naturaleza (distintas formas
de violencia, conflicios personales....), ante las cuales,
las organizeciones pueden o no haber adoptado cleros
profocolos de actuacion.

3.APLICACIONES DEL METODO

La finalidad principal del método es facilitar una hema-

mienta para la identificecidn y evaluacidn de los factores

de riesgo psicosocial. Por fanto, su objetivo es aportar

Informacidn que permita el diagndstico psicosocial de

una empresa o de dreas parciales de la misma.

A fin de facilitar esta tarea, el método incluye un apar-
teda en &l que se describe &l proceso de evaluacidn e
Imervencidn de los feciores paicosociales, en el gue sa
detallan las fases que deben seguirse para una cormecta
evaluacion. Assmismao, contiena un apartedo: “Propuestas
de mejora”, en el que s& describen elgunas recomends-
clones generales de intervencidn, a modo de ayuda para
la toma de decisiones sobre las Boclones de mejora que
deberdn tomarse a partir de los resuliados obienidos.

e manera méds concreta, cabe destacar cinco posi-
bdes aplicaciones del método de factores psicosociales:
a) Para la eveluacidn de situaciones especificas: la apli-

cacidn del métado en un momento dedo puede ser
contemplada como una “loma de lemperatura” de ese
momenta. Los resultados obtenidos muestran qué
magnitud y qué particularidades presentan unos deter-
minados factores paicosociales en un grupo concreto,
lo gque penmite realizar un diagndatico de las condicio-
nes peicosociales de ese grupo.

b) Para la localizecidn de fuentes de problemas: dada
la exisiencia de un probdema y de cara a establecer
sus posibles remedics, el método permite dentificar
alguncs de los dmbitos en los gue se estd onginando
eag problema y, asl, orentar las posteriores acclones
a emprender.

c) Para disefiar cambios (contenida, magnitud y direccion)
y priorizar actuaciones: de cara & llevar a cabo algunos
cambios en |la organizacidn para solucionar algln pro-
blema, los resultados obtenidos tras una aplicacidn del
métedo pueden onentar tanto para establecer qué tipo
de accidn ha de levarae a cabo, como para detarminar
la intensidad o la urgencia de la misma o para sefalar
&l dmibiio (colectivo, departamento, etc.) de intersemcion.
Par otra parie, los resultados obtenidos & partir de la
aplicackin de aste método pueden sarvirde orentacidn
para priofizar unas acciones sobre ofras.

d) Para |la comparacidn de un grupo en dos momenios
distintos o entre distintos grupos: debido a que los re-
sultados que ofrece el método estan estandarizados,
los datos obtenidos en una aplicacidén a un grupo en
un momento dado pueden ser comparados con los
datos recogidos en otro grupo o en el mismo grupo
pers en momentos distintos. Eso permitird, por una
parte, valorar la evolucitn de las condiciones psicoso-
ciales de trabajo en el iempo o evaluar el impacto de
determinados cambios y, por oira. observar las dife-

rencias que a este nivel se dan entre distintos grupos.

&) Para tomar conclencia de la situacidn: la utilizacidn
del método puede contribuir a la difusién de nuevas
perspeclivas acerca de |la organizackin del trabajo
y a enriguacer el debate interno en la empresa con
conceptos y puntos de vista inusuales en muchas
empresas, sobre cudl puede ser el origen de algunos
problemas o cimo abordarios.

4. PRESENTACION DE RESULTADOS

El método ha sido concebido para oblener valoraciones
grupales de trabajadores en sifuaciones relativamente
homogéneas. El métedo presenta los resultados en dos
diferentes formatos: por un lado se ofrecen las probabili-
dades de rieago junio con la media artmética del colec-
tivo analizado para cada uno de los factores (Perfil Valo-
rativo) y, por otro, se ofrece el porcentaje de contestaciin
de cada opcidn de respuesta de cada pregunta (Informse)
por parte del colectiva analizado.

Perfil Valorathvo

Tras la obtencidn de evidencias de validez y fiabllidad de

la versidn definitiva del instrumento F-Psico, se proce-
did al proceso de baremacion para interpretar las pun-
tuaciones obtenidas en |la administracidn de la escala 8
un grupo delerminado. Pera ello, s han transformado
las puntuaciones directas en percentiles, lo gue permite
determinar distintes niveles de riesgo. Estos se sibdan
&en cugtro niveles (labla 2).

Percentil oblenido Riesgo

Percentil z PES Muy elevade

P75 5 Percentil < PBE Elevado

PES g Percentil < PTG Moderado
Percantil <« P&S Siuacitn adecuada

Tabia 2. Miveles de riesge

Los cuatro tramos mencionados se prasenan grafica-
mente en distinios ionos de color. Para cada factor se indi-
ca el porcentaje de trabajadores gue se posiciona en cada
uno de loa tramos. (Figura 1). Le informacidn que ofrece
&l Perfil Valorativo es complementada por la informacién
del Informe. kgualmente, en el Perfil Vakorativo se ofrece
para cada factor la puntuacién media del grupo evaluado.

Informe

El informe ofrece una informacidn detallada de como se
posécionan los trabajadores de la muestra ebegida ante
cada pregunta, permitiendo conocer el porcentaje de
edeccidn de cada opoidn de respuesta, lo cual proporcio-
na dalos acerca de aspectos concretos. relativos a cada
factor.

Esta informacidn puede ayudar a orlentar las acciones
particulares gue se han de emprender para la mejora
de un determinado tactor. A fin de evitar la ausencia de
respuesta, el programa informético ha sido disefado de
manera gue es preciso conlestar a todas las pregunias
para que los datos sean archivados.

Asimismao, como informacidn complementaria. se
incluye el posible rengo de punbuacién de cada factor,
facilitAndose para ceda unidad de enélisis. la media. la
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Adecuado Mejorable Rie=sgo clevado Niuy elevado
L L] L] % B 1% 16,08
Al et - g eI 5744
CT L] - % B MR 43,48
DoF L] - L] 2% 1% 56,52
VG L] - L 16,64
=] i - 8% LY 24,12
ITC i L % iR 3,16
DR s L 12% 12% 2% 36,80
RAS £, L 2% 5% L] X384

Figwra 1. Eamplo die perld valorative

desviaciin tipica, la mediana y & nimero de trabajadornes
en cada nivel de niesgo. (Figura 2).

5. JUSTIFICACION PSICOMETRICA

El estudio psicométnca © ha consistido en la obtencidn de

la fiabilidad como consistencia infermna y diversas eviden-
cias de validez (validez de criteria: relaciones con otras

variables y validez de construcio: estudio de la estructura
interna) del imstrumento en la medicidn de los fesgos

peicosociales, a partir de la aplicacidn dal cuestionario a

una muestra de 1718 trabajadores.

Flabllidad

Para cada uno de los factores, asl comao para la escala en
su conjunio, se ha obtenido el coeficlente o de Cronbach,
Indicador de la fiabllidad como consistencia inema del
Instrumento.

El coeficiente alfa de Cronbech relativo & la escala
global presenta un walor de 0,885 (n = 1108}, lo que indica
una fiabilidad excelente a nivel global. (Mufiiz, 2005 &
Prieto y Mufiz, 2000 7).

En la tabla 3 se muestra el mismo coeficiente para
cada uno de bos factores.

Validez de criterio

La validez relacionada con el criterio hace referencia a
la cofralacidn de la prueba con un criterio externo. Los
criterios elegidos para su comparacidn con el método
de tactores psicosociales fueron el grado de satisfaccidn
laboral y la salud percibida. Se ha calculado el cosficiente
de comelacidn entre los dalos obtenidos en el cuestiona-
rio de factores psicosociales y los obtenidos en la aplica-
citn de la Escala General de Satisfaccidn (Warr, Cook y
Wall, 1879} y &l Cuestionaro de Salud General (Goldberng,
1872). (Tres subescalas de la versidn de 28 items). Se ha
empleado el coeficienta de comelaciin producto- momen-
to de Pearson (tabla 4).

Teempa de frabajo

Desviacion
Blpriin
Rangn Madiana
a-a7 17,24 9,43 18,00

Adecuado | Moderado Elevado Muy elevado
" 12 o 3

Figura 2. Emmplo de wn pe il descniptivo referido af facior

FACTORES DEL F-Psico n (alia de Cronbach)

Tiempa de trabajn 1BBD o, EaT
Aulznomia 1455 0,065
Carga de trabajn 1583 0,733
Exigencias pecoltpicas 1465 ayar
Varisdadieenienida 1538 0,708
Participacion/supervisian | 1549 07az
me trabajadar [ o e
Desempefia de ml 1582 0,842
Rielaciones y apoyo social | 1520 78

Tabla 3. Cosficientes de fabéidad aifa de Cranbach para
cada ung de jos Bcioes

Validez de constructo
Se realizd un andliss factonal confirmetono de la estructura

de 9 factores, & fin de verificar la estruciura inlema que se
planteaba a nivel tedrico. Se ha llevado a cabo a partir de
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GHQ GHO GHO Escala General
Coeficiente de Correlacion de Pearson Sintomas Ansiedad Disfuncidn Satisfaccion
Samaticos Insamnic Sacial {Warr, Cook, Wall)
Caorrelacidn de Pearsan 0,054° 0,139 0,109 -0,063
Thempa trabaje
p bilateral 0,045 <0001 o0 001 0,014
Caorrelacidn de Pearsan 0,185 0.213* 0,228 -0422
Autonomia
g bilateral =0, 001 <0001 o0 001 00,001
Caorrelacidn de Pearsan 0,268 0,315 0,249 - 0,230
Carga rabajo
p bilateral =0, 001 <0001 o001 0,001
Exigencias Carrelacian de Pearson 0,185 0,226 082" - 0,230
peicaligicas o bilateral 0,001 <0,001 <0,001 «0,001
Caorrelacidn de Pearsan 0,156 T~ 0,240 -0,628
Variedad Cantenido
g bilateral =0, 001 <0001 =0 01 =00, 001
Partisipacie/ Carrelacian de Pearson 0,035 o070 0,080 - 0,036
Supervisicn o bilateral 0,218 0,012 0,058 0171
Interés por o Caorrelacidn de Pearsan 0,260 0,284~ 0,261 - 0,624
trabajadar/
compeneacisn p bilaberal i i1 <0001 ol 01 <0, 080
Corralscidn de Paarsan 0,268+ 0,299 0,304 - 0,680
Dessmpadio da rol
o bilateral <0, 001 0,001 o0 001 ], 00
Relacianes y Carralacidn de Pearson 0181 0,225* 0,235 - 0470
apoya socil p bilateral = 0,001 <0,001 0,001 00,0601
Tabda 4. Cosficianies de comsiacidn antre jos factares p las escalss dal Curesionano de Salud Ganaral y la Escals General de
Salisfaccion
la matriz de correlaciones policdricas, es decir, bajo el su- En la tabla 5 se puede observar kos indices de ajus-
puesto de métrica ordinal, siendo &l método de estimaciin te del models propuesto: todos ellos indican un buen
la maxima weroaimilitud (ADF-ERLS, método paa distribu- gjuste al modelo de nueve factores que componen el
clones libres, adecuado en caso de trabajar en condiciones cuesgtionarno.
dificultosas slevada curtosts), Ory y Mokhtarian, 2010).
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ANEXO 2. Cuestionario FPSICO para identificacion y evaluacion de los riesgos

psicosociales

LOCACION
UNIDAD

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

El cuestionaro es andnimo y se garantiza la confidencialidad de las
respuestas.

Con el fin de gque la informacion que se obtenga sea Gtil es necesario
que contestes sinceramente a todas las preguntas.

Tras leer atentamente cada pregunta asi como sus opciones de
respuesta, marca en cada caso la respuesta que consideres mas
adecuada, sefialando una sola respuesta por cada pregunta.
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i Trabajas los sabados?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nuUnca © ¢asi nunca

o R =

iTrabajas los domingos y festivos?

siempre o casi siempre
a menudo

3 veces

NUnCa & casi nunca

PR TR -

;Tienes la posibilidad de tomar dias u horas libres para atender asuntos de tipo personal?

siempre o casi siempre | |1
a menudo | |2
a veces 3

4

numca © ¢asi nunca

iCon qué frecuencia tienes gue trabajar mas tiempo del horario habitual, hacer horas extra o
llevarte trabajo a casa?

siempre ¢ casi siempre
a menudo

3 veces

nunca o ¢asi nunca

;Dispone de al menos 48 horas consecutivas de descanso en el transcurso de una semana (7 dias
consecutivos)?

siempre o casi siempre

a menudo

a veces

NURCa © Casi NUNCa
& Tu horarie laboral te permite compaginar tu tiempo libre (vacaciones, dias libres, horarios de
entrada y salida) con los de tu familia y amigos?

B B RS

F TR

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nuUnca © ¢asi nunca

P T X -

;Puedes decidir cuando realizar las pausas reglamentarias (pausa para comida o bocadillo)?

siempre o casi siempre
a menudo

3 veces

NUnCa & casi nunca

ok R =

Dwrante la jormada de frabajo y fuera de las pausas reglamentarias, ;puedes detener tu trabajo o
hacer una parada corta cuando lo necesitas?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

NUNCa © Casi NUNCa

P E5 BS -
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9.

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

NUNCa © Casi nunca

10. ;Puedes tomar decisiones relativas a:

Lo que debes hacer (actividades y tareas a
realizar)

La distribucion de tareas a lo largo de tu
jornada

La distribucion del entorno directo de tu puesto

de trabajo (espacio. mobiliario, cbjetos
personales, etc.)

Como tienes gue hacer tu trabajo [meodo,
protocoios, procedimientos de tradajo... )

La cantidad de trabajo que tienes que realizar

La calidad del trabajo que realizas

La resolucion de situaciones ancrmales o
incidencias que ocurmen en tu trabajo

La distribucion de los turnes rotativos

iPuedes marcar tu propio ritmo de trabajo a lo large de la jornada laboral?

- W N =

slempra o
' a menudo 4 Vecas
casl slempre

gopgooooo-
gopgooooo-
gopgooooo-

]

; Mo trabajo en tumes rotatives

11. Queé nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

Intreduccion de cambios en los equipos y
materiales

Introduccion de cambios en la manera de
trabajar

Lanzamiento de nuevos o mejores
preductos o servicios

Reestructuracion o recrganizacion de
depariamentos o areas de trabajo
Cambios en |a direccion o enfre tus
Supeniores

Contratacion o incorporacion de nuevos
empleados

Elaboracian de las normas de trabajo

Pusdo Sgme

Sabo reclbo
decidir consulia

Informacion

quoogoon -
guooooo -
qooogon -

nunca & casl
nunca

oo oo -

Hinguna
participacion

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

N
interviene insuficiente adecuada BXCESIVa

El metodo para realizar el trabajo
La planificacion del trabajo

El ritmo de trabajo

Hao -
Qoo -
HNNE
Qoo -

La calidad del trabajo realizado

13. ;Como valoras el grade de informacion que te properciona la empresa sobre los siguientes
aspectos?

o ha:'.r, insuficiente es
informacion adecuada
1 3
Las posibilidades de formacion I:l

Las posibilidades de promocion

Los requisitos para ocupar plazas de
promocicn

oo -
oot

[ [

La situacion de la empresa en el memcado

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

muy clara clara poco clara nada clara

Lo que debes hacer {funciones , competenclas y
atroucines)

Como debes hacerlo | métodos, protocolos,
procedimientos de trabajo)

La cantidad de trabajo que se espera gue
hagas

La calidad de trabajo que se espera que hagas

El tiempo asignado para realizar el frabajo

La responsabilidad del puesto de trabajo (gue
BMores 0 defecios pueden achacarss a iu actuaclaon y
cudles noj

goooan -
goooat -
goooan -
goooat -
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15. Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo

EIE;ILps'iE ° a menudo a veces nunea o
siempre Cas! munca
1 2 3 4

Se te asignan tareas gue no puedes realizar
por no tener los recursos humanos o
materiales

Para ejecutar algunas tareas tiemes que
saltarte los métodos establecidos

Se te exige tomar decisiones o realizar cosas
con las que no estas de acuerdo porque te
suponen un conflicto moral, legal. emacional...

Recibes instrucciones contradictorias enfre si
{unos te mandan una cosa y otros otra)

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

0 oootd
0 0oooi

16. §i tienes gque realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyoe, puedes contar

con:
siempre o nunca o no fengo,
casi a menudo a veces casi nc;ha]r
siempre nunca otras
personas
4 5
Tus jefes |:|

Tus compafieros

Tus subordinados

Otras personas que trabajan en la
empresa

Joag -
Joad -

17. ;Como consideras que son las relaciones con las personas con las que debes trabajar?

busnas 1
regulares 2
malas 3
no tengo companeros 4
18. Con qué frecuencia se producen en tu trabajo:
raras con constante .
frecuencia mente no existen

Los conflictos interpersonales

Las situaciones de violencia fisica

Las situacicnes de viclencia psicologica
{amenazas, insulios, hacer el vacio,
descalificaciones personales._..)

Las situaciones de acoso sexual

00 0d-3
0o ad-
0o ad-
0o ad-
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19. Tu empresa, frente a situaciones de conflicto interpersonal entre trabajadores:

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

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

20. En tu entorno laboral jte sientes discriminado? (por razones de edad, sexo, religion, raza,
formacion, categoria....)

siempre o casi siempre
a menudo

3 veces

nunca

oG Ry ==

21. ;A lo largoe de la jornada cuanto tiempo debes mantener una exclusiva atencién en tu trabajo? (de
forma gue te impida hablar, desplazarfe o simplemente pensar en cosas ajenas a tu farea)
siempre o casi siempre 1
a menudo
3 veces
nunca o ¢asi nunca

(1111

2
3
4

22. En general, ; como consideras la atencion que debes mantener para realizar tu trabajo?

muy alta
alta
media
baja
muy baja

LL IR SR E R

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

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nuUnca © ¢asi nunca

oG Ry ==

24. La ejecucion de tu tarea, ; te impone trabajar con rapidez?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

NUNCa © Casi nuUnca

P PR T

25. ;Con qué frecuencia debes acelerar el ritmo de trabajo?

siempre o casi siempre
a menudo

3 veces

nunca o ¢asi nunca

oG R =
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26. En general, la cantidad de trabajo que tienes es:

eXCesiva
elevada
adecuada
escasa

muy escasa

27. ;Debes atender a wvarias tareas al mismo tiempo?®

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o Casi nunca

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

siempre o casi siempre
a menudao

a veces

nunca o ¢asi nunca

29. ;En tu trabajo tienes que llevar a cabo tareas tan dificiles que
ayuda?

siempre o casi siempre
a menuda

a veces

nunca o Casi nunca

[[I1]

h = @8 ki =

ot R =

necesitas pedir a alguien consejo o

ok R =

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

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

NUNGca o Casi nunca

[T

= L R

31. En el caso de que existan interrupciones, ; alteran seriamente la ejecucion de tu trabajo?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

NUNCca o Casi nunca

32. ;La cantidad de trabajo que tienes suele ser irregular e imprewi

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o Casi nunca

o R =

sible?

ok R =
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33. En qué medida tu trabajo requiere:

34

35.

36.

3T.

siempre o nunca o
casi a menudo aveces i nunea
siempre Cas

Aprender cosas o metodos nuevos
Adaptarse a nuevas situaciones
Tomar iniciativas

Tener buena memaoria

Ser creativo

Tratar directamente con personas que no
estan empleadas en tu trabajo (clientes,
pasajeros, alumnos, pacientes, ete.)

[ OO0 -
L oo -
IRRNANEE
[ oo -

En tu trabajo ;con que frecuencia tienes que ccultar tus emeociones y sentimientos ante...?

siempre o
casi a menudo a3 VEGES
siempre

nunca o no tengo,
casi nunca no trato

3
Tus superiores jerarguicos
Tus subordinados
Tus companeros de trabajo

Personas que no estan
empleadas en la empresa
[cliemtes, pasajeros, alumnas,
pacientes, etc.)

[ O -
O -
[ OO
L O
[ O -

Por el tipo de trabajo que tienes, ;estas expuesto a situaciones que te afectan emocionalmente?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

NUNCa © Casi nunca

- W A =

Por el tipo de trabajo que tienes, ;con gué frecuencia se espera que des una respuesta a los
problemas emocionales y personales de tus clientes externos? (pasajeros, alumnos, pacientes,
ete.):

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

- Wk =

El trabajo que realizas ;te resulta rutinario?:

no

a weces
bastante
muchao
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38. En general ;consideras que las tareas que realizas tienen sentido?:

muchao
bastante
poco
nada

ok R =

39. ; Como contribuye tu trabajo en el conjunto de la empresa u crganizacion?

40.

41.

42

no es muy importante 1
es importante 2
&5 muy importante 3
no lo s& 4
En general, ; esta tu trabajo reconocido y apreciade por...?

siempre o nunca o no tengao

casi a menudo a veces casi nunca ae.

no trato

siempre
1

5
Tus superiores I:l I:l

oo -
oo -
oo -

Tus comparnieros de trabajo |:| |:|
El piblico, clientes, pasajeros,

alumnos, pacientes, etc. (sl 105 hay) |:| |:|
Tu familia y tus amistades |:| |:|

: Te facilita la empresa el desarrollo profesional (promocidn, plan de carrera,..)?

adecuadaments 1
regular 2
insuficientemente 3
no existe posibilidad de desarmollo profesicnal 4
; Como definirias la formacion que se imparte o se facilita desde tu empresa?
muy adecuada 1
suficiente 2
insuficiente en algunos casos 3
totalmente imsuficients 4

. En general, la correspondencia entre el esfuerzo que haces y las recompensas que la empresa te

proporciona es:

muy adecuada

suficiente

insuficiente en algunos casos
totalmente insuficients

PR TR -

. Considerando los deberes y responsabilidades de tu trabajo ;estas satisfecho con el salario que

recibes?

muy satisfecho
satisfecho
insatisfecho
muy insatisfecho

o b =
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ANEXO 3. Encuesta de desempeno laboral

Matriz de evaluacion

PUESTOS DE JEFATURA
INSTRUCCIONES: Lea detenidamente la descripcion de cada factor y el significado de sus respectivas alternativas.
NOTA: Este es un formulario de Referencia para evaluar los factores que asignara en a hoja de calificacién del
Desempeiio
FACTORES DESCRIPCION DE ALTERNATIVAS

1. CONOCIMIENTO DEL A B C D
TRABAIJO Posee completo dominio | Muy buen dominio de | Dominio de | Carece de algunos
Se refiere al dominio que la | de los conocimientos de | los conocimientos y | conocimientos necesarios | conocimientos en su
persona tiene de su | su drea y los aplica | técnicas para realizar | ensu drea drea.
especialidad y aspectos | correctamente. su trabajo.
relacionados para desempefiar
eficientemente el puesto.

2, CUMPLIMIENTO DE D C B A
METAS: Algunas  veces no | Cumple las metas | Siempfe cumple con las | Supera ampliamente
Se refiere al logro de los | cumple las  metas | establecidas. metas  establecidas  de | las metas establecidas.
resultados  programados  en establecidas. manera satisfactoria
condiciones normales. Debe
considerarse la incidencia de
variables incontrolables tanto
internas como externas a la
empresa.

3. HABILIDAD PARA A B C D
PLANIFICAR Sobresale en su | Planifica y organiza | Planifica y organiza el | Tiene dificultades
Se refiere a la habilidad para | habilidad para planificar | muy bien el trabajo de | trabajo de rutina, pero | para  planificar ¥
elaborar planes, programas y | y organizar el trabajo de | su drea. tiene  dificultades en | organizar su trabajo.
proyectos realistas. su drea. situaciones nuevas. Casi siempre

improvisa.
FACTORES DESCRIPCION DE ALTERNATIVAS
4. HABILIDAD PARA DIRIGIR D C B A
Se refiere a la habilidad para | Tiene dificultad para | A veces tiene dificultad | Conduce y supervisa muy | Tiene gran facilidad para

de pasar del pensamiento a la
accidn, de visualizar
objetivamente las alternativas de
una situacién problema y escoger y

oportunas y acertadas,
alin en situaciones muy
complejas y dificiles.

oportunas y acertadas.

conducir a los subalternos hacia el | orientar al personal de | para orientar al bien a su personal | orientar al personal a su cargo
logro de los objetivos definidos y | su drea personal de su drea. recrientando las | y para implementar medidas
para introducir las orientaciones actividades cuando  es | comectivas,  acertadas  y
que sean necesarias en la ejecucion necesario. oportunas.

del trabajo.

5. HABILIDAD PARA TOMAR A B e D

DECISIONES: Sus  decisiones son | Sus  decisiones son | Tiene alguna dificultad | Muy indeciso para
Se refiere a la facilidad y seguridad | siempre rapidas, | siempre ripidas, | para tomar decisiones | seleccionar alternativas o

oportunas y acertadas.

cursos de accion
resolver problemas.

Y para

ejecutar la mayor de esas
alternativas.

6. HABILIDAD PARA D C B
DESARROLLAR LA | No contribuye  al | Ocasionalmente Descubre y desarrolla con | Identifica con suma facilidad
EXPERIENCIA PROFESIONAL | desarrollo del personal | descubre aptitudes y | bastante  facilidad el | las aptitudes, habilidades e
DE PERSONAL: de su drea.. habilidades de los | potencial de su personal. intereses ocupacionales de los
Se refiere a la capacidad para empleados. empleados de su drea y
impulsar el desarrollo de aptitudes fomenta  intensamente  su
de los empleados de su drea. desarrollo en beneficio de 1 a

Institucion.

7. RELACIONES A B C D
INTERPERSONALES: Sus  relaciones son | Las  relaciones con | Las relaciones con jefes, | El  trabajo  con  jefes,
Se refiere al mantenimiento de | excelentes y | jefes, subalternos y | compafieros y visitantes | compafieros y visitantes es
relaciones efectivas de trabajo, | contribuyen visitantes s0N | provocan quejas | dificil.
tanto con subalternos, jefes y | sustancialmente al éxito | armoniosas y estables. | ocasionalmente.
visitantes. en el desarrollo del

trabajo.
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FACTORES

DESCRIPCION DE ALTERNATIVAS

institucional.

8 INICIATIVA: D C B A
Se refiere a la capacidad de | No aporta nuevas ideas. | Contribuye con ideas | Frecuentemente  aporta | Excelente para hacer
efectuar innovaciones, de | Su trabajo es rutinario. | constructivas, cuando | nuevas ideas que | mejoras en el trabajo.
anticiparse y de aportar se le solicita. contribuyen a mejorar el | Siempre estd
ideas espontineamente en trabajo. desarrollando  ideas
las actividades y situaciones nuevas.
que plantea el trabajo.

9. RESPONSABILIDAD: A B C D
Se refiere a la dedicacidn | Asume total | Es muy responsable. | Algunas veces no | Evade el
por su trabajo, asi como el | responsabilidad de su | Muestra interés por su | cumple con sus | cumplimiento de sus
interés para la obtencidn y | cargo. muestra notable | trabajo. responsabilidades. responsabilidades.
superacion de resultados | interés y preocupacion
esperados. por su trabajo.

10. APEGO A LAS D C B A
POLITICAS Su actuacidn no se cifie | Algunas  veces su | Su actuacidn se cifie bien | Su actuacién se cifie
INSTITUCINALES: a las politicas | actuacion se aparta de | a los lineamientos de | completamente a los
Se refiere al ajuste de su | establecidas. las politicas | politicas institucionales. | lineamientos de
actuacion  a la  politica establecidas. politicas

institucionales.
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HOJA DE CALIFICACION DEL DESEMPERO PARA PUESTOS DE JEFATURA
PONDERACION 40 %

NOMBRE DEL EVALUADO:
NOMERE DEL EVALADOR: FIRMA:
PERIODO EVALUADO:

INSTRUCCIONES: En la columna que dice PUNTOS escriba el puntaje correspondiente a la alternativa que
refleja objetivamente el desempefio del empleado segiin las alternativas planteadas en los
factores y alternativas correspondientes.

Evalué todos los factores y escriba el TOTAL DE PUNTOS de la evaluacién.

No. FACTORES VALOR NUMERICO PUNTOS

A B C D
1 Conocimiento del trabajo 16 12 8 4
2 Cumplimiento de metas 12 9 6 3
3 Habilidad para planificar y organizar 12 9 6 3
4 Habilidad para dirigir y controlar 20 15 10 3
5 Habilidad para tomar decisiones 12 9 6 3
6 Habilidad para desarrollo de personal 8 6 4 2
7 Relaciones Interpersonales 4 3 2 1
8 Iniciativa 8 6 4 2
9 Responsabilidad 4 3 2 1
10 | Apego a las politicas institucionales 4 3 2 1
TOTAL DE PUNTOS 100 75 30 25
TOTAL PUNTOS SEGUN %

OBSERVACIONES:
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PUESTOS TECNICOS

INSTRUCCIONES:

HOJA DE CALIFICACION

Lea detenidamente la descripcidn de cada factor y el significado de sus respectivas alternativas.

NOTA: Este es un formulario de Referencia para evaluar los factores que asignara en a hoja de
calificacién del Desempeiio

FACTORES

DESCRIPCION DE ALTERNATIVAS

1. CONOCIMIENTO DEL TRABAJO A B C D
Se refiere al dominio de conocimientos | Posee completo dominio | Tiene buen dominio de | Muestra algunas | Los conocimientos
y técnicas requeridas para desempefiar | de los conocimientos y | los conocimientos y | deficiencias  en sus | que  posee  son
su trabajo. técnicas requeridas para | técnicas para realizar | conocimientos e | insuficientes  para

realizar su trabajo. su trabajo. inseguridad en el dominio | desempefiar el
de algunas técnicas, para | puesto.
desarrollar su trabajo.

2 CALIDAD DE TRABAJO: D C B A
Se refiere al cuidado, exactitud y | Comete errores | Frecuentemente es | Muy buena calidad de | Excelente calidad
nitidez del trabajo realizado. constantemente, no puede | necesario rectificar su | trabajo; raras  veces | de trabajo. Noes

confidrsele un trabajo. Es | trabajo. Puede Mejorar. | comete errores. necesario corregir
descuidado. su trabajo.

3. CANTIDAD DE TRABAJO: A B C D
Se refiere al volumen de trabajo que | Siempre supera las metas | A veces supera las | Muchas veces no cumple | No  cumple las
realiza, a la rapidez con que lo hace, al | establecidas. metas establecidas. las metas establecidas. metas establecidas.
cumplimiento de metas.

4. HABILIDAD PARA ORGANIZAR SU D C B A
TRABAJO: Es desorganizado. Pierde | Algunas  veces es | Organiza muy bien su | Excelente habilidad
Habilidad para ordenar las actividades | mucho tiempo por falta | desorganizado en su | trabajo.  Distribuye y | para organizar sus
asignadas en funcidn de los resultados | de orden en su trabajo. trabajo. utiliza su tiempo en forma | tareas vy distribuir
esperados. adecuada su tiempo en forma

l6gica.
FACTORES DESCRIPCION DE ALTERNATIVAS

5. RESPONSABILIDAD: A B C A
Cualidad del empleado en cumplir | Absolutamente Muy responsable. | Demuestra poca | Es irresponsable. No
con sus obligaciones y | responsable. Siempre | Muestra verdadero | preocupacién  por  su | cumple con sus
compromisos adquiridos. cumple con sus | interés por su trabajo. trabajo. COMPromisos.

obligaciones y
COMPromisos.

6. RELACIONES D C B A

INTERPERSONALES: Las relaciones con sus | Sus  relaciones con | Mantiene buenas | Desarrolla su trabajo en

Se refiere a la habilidad para
mantener relaciones efectivas de

jefes, compaferos ylo
visitantes son deficientes.

jefes, companeros y/o
visitantes a  veces

relaciones con sus jefes,
compafieros y/o visitantes.

completa armonia con
sus jefes, compaferos

trabajo con sus jefes, compafieros y
visitantes; asi como para trabajar en
equipo tanto con los superiores

SENCTan roces.

yfo visitantes.

como con los compaferos de
trabajo.

s DISCIPLINA: A B C D
Se refiere al  ajuste Acepta, cumple con | Cumple sin objetar las | Eventualmente protesta y | No acata las normas y
comportamiento a las normas y | prontitud y acata las | drdenes y | reacciona reglamentos
reglamentos que regulan ordenes y disposiciones | disposiciones, a menos | desfavorablemente  ante

actividades de la institucién

generales, muy cuidadoso
en su observancia

que exista una razdn
poderosa, la cual hace
saber a sus superiores.

las  ordenes o las
disposiciones generales.

8 PUNTUAL ASISTENCIA:

Se refiere a la puntual asistencia

D
no cumple con la puntual
asistencia.

C
Con mucha frecuencia
falta a sus labores.

B
Su asistencia es  muy
buena..

A
En su asistencia es
ejemplar.

155



espontinea y positiva en lo que
respecta a las actividades laborales
dentro de la Institucion.

adicionales a  las
asignadas.

frecuencia  en  trabajos
fuera de sus obligaciones.

FACTORES DESCRIPCION DE ALTERNATIV AS
9. INICIATIVA: A B C D
Se refiere a la habilidad creativa | Constantemente  plantea  y | Muchas veces plantea | Contribuye con  ideas | No  aporta  ideas
para originar , plantear vy | desarrolla ideas novedosas y | y desarrolla las ideas | constructivas cuando se le | constructivas.
desarrollar  ideas  nuevas  y | se las ingenia para llevarlas a | novedosas y las lleva a | solicita
constructivas para el desarrollo | la prictica. la préctica.
institucional.
10 COOPERACION: D C B A
Se refiere a la disposicion de | No  colabora en  tareas | Actia  con poca | Su participacién es muy | Siempre ofrece
ofrecer ayuda de  manera | adicionales a las asignadas. colaboracidn en tareas | buena, colabora  con | colaboracidn

espontdnea. Colabora
incondicionalmente en
tareas fuera de su
obligacidn.
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HOJA DE CALIFICACION DEL l}PISEZHr!I'PIﬁi() PARA PUESTOS TECNICOS
PONDERACION 40 %
NOMERE DEL EVALUADO:

NOMBEE DEL EVALUADOR:
CARGO: FIRMA:

PERIODO EVALUADO:

INSTRUCCIONES: En la columna que dice PUNTOS escriba el puntaje correspondiente
a la alternativa que refleja objetivamente el desempefio del empleado
segin las alternativas planteadas en los factores vy alternativas

correspondientes.
Evalué todos los factores v escriba el TOTAL DE PUNTOS de la
evaluacion
No. FACTORES VALOR NUMERICO PUNTOS
A B C D
I | Conocimiento del trabajo 20 15 10 5
2 | Calidad de trabajo 20 15 10 5
3 | Cantidad de trabajo 12 9 ] 3
4 | Habilidad para organizar su trabajo 12 g 6 3
3 | Responsabilidad ) ] 4 2
6 | Relaciones Interpersonales 4 3 2 1
7 | Disciplina 4 3 2 1
& | Puntual Asistencia ) 6 4 2
O | Iniciativa 4 3 2 1
10 | Cooperacion 8 6 4 2
TOTAL DE PUNTOS 100 75 30 25
TOTAL PUNTOS SEGUN %

OBSERVACIONES:
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INSTRUCCIONES:

PUESTOS ADMINISTRATIVOS

HOJA DE CALIFICACION

Lea detenidamente la descripcion de cada factor y el significado de sus respectivas alternativas.
NOTA: Este es un formulario de Referencia para evaluar los factores que asignara en a hoja de calificacion del Desempeiio

reglamentos que regulan  las
actividades de la Institucion y a la
puntualidad y asistencia.

drdenes y disposiciones
generales, muy cuidadoso
en su observancia. En su
asistencia es ejemplar.

disposiciones, a menos
que exista una razon
poderosa, la cual hace
saber a sus superiores.

desfavorablemente

disposiciones
Con

Su_asistencia_es muy

ante
las  drdenes o las
generales.

mucha frecuencia

FACTORES DESCRIPCION DE ALTERNATIV AS

g CONOCIMIENTO DEL TRABAIO A B C D
Se refiere al conocimiento tedrico y | Tiene conocimientos | Conoce muy bien su | Desconoce algunos | Desconoce aspectos
prictico que el trabajador tiene en | excepcionales de  su | trabajo. aspectos de su trabajo. fundamentales de su
cuanto  a  principios, normas, | trabajo, no requiere de Necesita, mucha ayuda y | trabajo.
procedimientos y mistica que su | ayuda para hacerlo bien. orientacién.
trabajo requiere.

2 CALIDAD DE TRABAJO: D C B A
Se refiere al cuidado, exactitud y Comete errores | Frecuentemente es | Muy buena calidad de su | Excelente calidad, noes
nitidez del trabajo realizado. constantemente, no puede | necesario rectificar | trabajo. NECEsario cormegir su

confidrsele un trabajo. Es | su trabajo. Puede trabajo.
descuidado. mejorar.

3. RESPONSARBILIDAD: A B C D
Cualidad del empleado en cumplir | Demuestra un elevado | Tiene gran sentido | A veces no cumple con | Casi nunca cumple con sus
con sus obligaciones y compromisos | sentido del deber en sus | del deber. sus obligaciones y | obligaciones.
requeridos. tareas, es un ejemplo para COMPIOMISOS.

sus compafieros.
4. DISCRECION: D C B A
Se refiere a la reserva que debe tener | Indiscreto. No se puede | Alguna veces | Muy discreto y digno de | Totalmente reservado en el
en el manejo de la informacidn | confiarenél. indiscreto. Sélo se | confianza. manejo de la informacion
relacionada con su trabajo. puede confiar lo de trabajo. Siempre digno
minimo enél. de confianza.
FACTORES DESCRIPCION DE ALTERNATIVAS

5. CANTIDAD DE TRABAJO A B c D
Se refiere al volumen de trabajo Realiza el trabajo | Su trabajo siempre estd | Casi siempre se atrasa. | Siempre se atrasa en el trabajo,
efectuado  en el tiempo | asignado, en  menor | al dia. rinden poco. rinde muy poco.
estipulado. tiempo del estipulado.

6. INICIATIVA: D C B A
Se refiere a la capacidad de | Se conforma con realizar | Contribuye con ideas | Aporta ideas constructivas | Sobresaliente en su habilidad
plantear y desarrollar ideas | el trabajo de rutina. | constructivas cuando se | y originales, | para pensar
constructivas y originales para | nunca  ofrece  ideas | le solicita. frecuentemente. independienteme nte ¥
mejorar el trabajo. constructivas. contribuye con muchas

sugerencias pricticas.

7. RELACIONES A B C D
INTERPERSONALES: Excelentes relaciones con | Muy buenas relaciones | Las relaciones personales | Las relaciones con sus jefes.
Se refiere a la  capacidad | jefes, companeros y con | Con jefes, compafieros | son ocasionalmente | compafieros y visitantes, son

armoniosa con los superiores, | Jos visitantes. Es | ¥ con los visitantes. | buenas. desagradables.

companeros y visitantes. sociable. Considerado amistoso.

8. RESPETO A LAS D C B A
INSTRUCCIONES No cumple las | Alguna veces cumple | Cumple las indicaciones y | Total cumplimiento de las
RECIBIDAS: indicaciones recibidas. las indicaciones con | normas establecidas. indicaciones.

Se refiere al cumplimiento de las exactitud. Requiere
instrucciones para la ejecucion de supervision constante.
su trabajo

9. DISCIPLINA: A B C D
Se refiere  al ajuste  del | Acepta, cumple con | Cumple sin objetar las | Eventualmente protesta y | No acata las normas y
comportamiento a las normas y | prontitud y acata las | Grdenes y | reacciona reglamentos y no cumple con

la puntal asistencia
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buena. falta a sus labores.
10 COOPERACION: D C B A
Se refiere a la disposicion de | No colabora en tareas | Actia con poca | Su participacion es muy | Siempre ofrece colaboracion
ofrecer ayuda de manera | adicionales a las | colaboracién en ftareas | buena, colabora  con | espontinea. Colabora
espontinea y positiva en lo que | asignadas. adicionales a  las | frecuencia en trabajos | incondicionalmente en tareas
respecta a las  actividades asignadas. fuera de sus obligaciones. | fuera de su obligacion.
laborales dentro de la Institucion.

HOJA DE CALIFICACION DEL DESEMPENO PARA PUESTOS ADMINISTRATIVOS
PONDERACION 40 %

NOMBRE DEL EMPLEAD(:
NOMBRE DEL EVALUADOR : FIRMA:
FERIOD EV ALUADO:

INSTRUCCIONES: En la columna gque dice PUNTOS escriba el puntaje correspondiente a la
alternativa que refleja objetivamente el desempefio del empleado segin las
alternativas planteadas en los factores y alternativas correspondientes.
Evalué todos los factores y escriba el TOTAL DE PUNTOS de la

evaluacidn
Mo, FACTORES VALOR NUMERICO PUNTOS
A B C D
1 Conocimiento del trabajo 20 15 10 5
2 Calidad de trabajo 20 15 10 5
3 Responsabilidad B 6 4 2
E Discrecion £ 6 = 2
5 Cantidad de trabajo 12 9 6 3
6 Iniciativa 4 3 2 1
7 Relaciones Inierpersonales 4 3 2 |
B Respeto a las instrucciones recibidas 12 9 6 3
9 Isciplina 4 3 ) 1
10 Cooperacion i 6 B 2
TOTAL DE PUNTOS 100 75 50 25
TOTAL PUNTOS SEGUN %

OBSERVACIONES:
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ANEXO 4. Pruebas graficas de normalidad por variables y dimensiones
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Gréfico Q-Q normal sin tendencia de Riesgos Psicosociales
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TIEMPO DE TRABAJO

Histograma

—— Mormal
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Desviacion estandar = 3 653
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Grafico @-Q normal sin tendencia de Tiempo de Trabajo
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AUTONOMIA

Histograma

—— Mormal
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Desviacion de Normal
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CARGA DE TRABAJO

Histograma — Mormal
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Desviacion de Normal
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DEMANDAS PSICOLOGICAS

Frecuencia

Histograma
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Grafico Q-Q normal sin tendencia de Demandas Psicologicas
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VARIEDAD Y CONTENIDO

Frecuencia
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Desviacion de Normal
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PARTICIPACION Y SUPERVISION

Histograma

—— Mormal
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Desviacion de Normal
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INTERES DEL TRABAJADOR Y COMPENSACION

Histograma — Mormal
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Desviacion de Normal
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DESEMPENO DEL ROL

Histograma — Mormal
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Grafico Q-Q normal sin tendencia de Desempefio del Rol
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RELACIONES Y APOYO SOCIAL

Histograma — Mormal
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DESEMPENO LABORAL

Histograma
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Desviacion de Normal
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ANEXO 5. Autorizacion de la empresa

METCOMp>”

RA MINERIA

CARTA DE AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA -
PARA OBTENCION DE TITULO PROFESIONAL

Universidad
= Continental

Yo Nélida Vilca Taco, identificado con (DNI/CE/Pasaporte) N° 40996900, en mi calidad de
Encargada del Area de Recursos Humanos de la empresa/institucion METCOM M&S E.L.R.L.
con R.U.C N° 20498100245, ubicada en la ciudad de Arequipa.

OTORGO LA AUTORIZACION,

Al sefor: Juan Carlos Tunquipa Garcia, identificado con (DNI/CE/Pasaporte) N°70342561,
bachiller en la carrera de Ingenieria Industrial para que utilice la siguiente informacién de la
empresa:

Distribucién del personal, Politica de desarrollo sostenible y organigrama del periodo 2019.

Con la finalidad de que pueda desarrollar su Tesis (x) o Trabajo de Suficiencia Profesional ( )
y de esta manera optar al Titulo Profesional.

Asi mismo, indicar que el presente documento de autorizacién, no implica ninguna
responsabilidad legal, ni administrativa para METCOM M&S E.LR.L., por cualquier
informacién contenida, encuestas, entrevistas, evaluaciones, analisis y conclusiones vertidas

a titulo propio en el desarrollo de la tesis.

Arequipa 01 de noviembre del 2020

Firma y sello de Recursos Humanos
METCOM M&S E.LR.L.
Fecha: 01/11/2020
DNI: 40996900

Domicilio Fiscal: Apima Il La Alborada Mz. K Lt. 8 Cerro Colorado, Arequipa
Planta de Operaciones: Apima Il La Alborada Mz. K Lt. 1 - Lt. 7 - Lt. 8 Cerro Colorado, Arequipa
T.+5154 250389 | info@metcomperu.com | www.metcomperu.com
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