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RESUMEN:

El trabajo de investigacion se basod en la identificacion de los factores de riesgo
psicosociales en los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros, de la
provincia de Orellana, teniendo como objetivo demostrar que el apoyo al interés por el
trabajador /compensacion, relaciones y apoyo social mejora el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros, aplicando estrategias de

capacitacion, adiestramiento y actividades de recreacion.

El marco tedrico se fundamenta en la operacionalizacion de las variables que contiene la
hipbtesis con los siguientes temas: Factores psicosociales, clasificacion de riesgos
psicosociales, efectos de los riesgos psicosociales, método de evaluacion F-PSICO del
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, método de evaluacion del

desempefio laboral EVAL-01 del Ministerio de Trabajo.

La metodologia de investigacion es pre experimental, tipo de investigacion aplicativa y
se empled el método deductivo. La poblacién de estudio corresponde a la totalidad de

los trabajadores 20 de la empresa MKP servicios petroleros.

La linea base de la investigacion se obtuvo a partir de la evaluacién de riesgos
psicosociales mediante el instrumento F-PSICO, en el cual se identificé que los factores
de mayor nivel de riesgo son: interés por el trabajador /compensacion, relaciones y
apoyo social, partiendo de estos factores se definid las estrategias para afrontar los

riesgos psicosociales mencionados.

La comprobacidon de la hipétesis se realizé mediante la prueba de chi-cuadrado con los
datos obtenidos antes y después de la aplicacién de las estrategias de capacitacion,
adiestramiento y actividades de recreacion, ademas se complemento con la prueba de
Spearman para demostrar la correlacion de las variables interés por el trabajador
/compensacidn, relaciones y apoyo social con el desempefio laboral. Mediante la prueba
se verifico que las estrategias aplicadas mejoran el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros.
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ABSTRACT

The research work was based on the identification of psychosocial factors in workers of
the MKP petroleum services company, in the provinee of Orellana, aimed to demonstrate
that support for worker interest / compensation, relationships and social support improves
the labor performance of the workers of the MKP petroleum services company, applying
strategies of training, and recreation activities.

The theoretical framework is based on the operationalization of the vanables in the
hypothesis with the following topics: Psychosocial factors, types of psychosocial risks,
effects of psychosocial risks, F-PSICO evaluation method of the National Institute of
Safety and Hygiene at Work, EVAL-01 work performance evaluation method of the
Labor Ministry.

Pre-experimental methodology, applicative research and the deductive method were used.
Twenty people is the population that corresponds to the total number of workers of the
MKP petroleum services company.

The baseline of the research was obtained from the evaluation of psychosocial risks
through the F-PSICO instrument, the highest level of risk factors were identified: interest
for the worker / compensation, relatihships and social support, based on these factors,
the strategies to deal with the aforementioned psychosocial nisks were defined.

The strategies include training, and recreation activities, which were defined according
to the research analysis.

The hypothesis was tested using the chi square test with the obtained data before and after
the application of training strategies, and recreation activities. Through the test it was
verified that the strategies improve the labor performance of the workers of the MKP

petroleum services company.

Language Center Teacher
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INTRODUCCION:

Los factores de riesgo psicosociales hacen referencia a las condiciones originadas del
trabajo, relacionadas con la empresa, sus actividades y el desarrollo del trabajo
susceptibles de afectar el bienestar y la salud tanto fisica, psiquica y mental de la
poblaciéon laboral. (OIT/OMS, 1984)

En la actualidad, por el crecimiento de las organizaciones los factores de riesgo
psicosociales se han elevado y profundizado. Los datos actuales muestran que sus

efectos sobre el desempefio laboral son amplios e importantes.

La evaluacion de los factores de riesgo psicosociales se ha convertido en un instrumento
que permite mejorar el desempefio laboral de los trabajadores, ademéas para que las

organizaciones evallen su sistema.

Los resultados de la interaccion entre el individuo y el trabajo pueden ser positivos si el
individuo tiene la actitud de desarrollar sus capacidades, habilidades, mejorar su actitud,
fortalecer sus destrezas a fin de evitar efectos adversos y promover sus efectos

beneficiosos.

Por lo mencionado anteriormente se ha considerado realizar una evaluacién de factores
de riesgo psicosocial a los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros, para
conocer los factores de mayor nivel de riesgo, identificar las causas de su origen y
proporcionar estrategias para afrontar los factores de riesgo psicosociales con el
objetivo de mejorar el desempefio laboral de los trabajadores.

En el presente trabajo se determinara la relacién entre los factores de riesgo
psicosociales con el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa MKP

servicios petroleros, el trabajo de investigacion consta de los siguientes capitulos:

Capitulo I: contiene marco tedrico, antecedentes, fundamentacion cientifica de la
investigacion, cuyos conceptos se fundamentan en las estrategias para reducir los

niveles de riesgo psicosociales y mejorar el desempefio laboral de los trabajadores,
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considerando que la satisfaccion laboral brinda oportunidades de crecimiento

fortaleciendo los conocimientos.

Capitulo 1I: hace referencia al instrumento utilizado para la evaluacion de factores de
riesgo psicosociales cuestionario F-PSICO del Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene en el Trabajo y para la evaluacion del desempefio laboral el test EVAL-01 del

Ministerio de trabajo, con los cuales se desarrollo la operatividad de las hipotesis.

Capitulo [1I: contiene los lineamientos alternativos basados en estrategias de
capacitacion, adiestramiento y actividades de recreacion enfocados a los factores interés
por el trabajador/compensacion, relaciones y apoyo social, con lo cual se mejora el

desempefio laboral de los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros.

Capitulo 1V: contiene el andlisis de resultados de la evaluacién de los factores de riesgo
psicosocial del cuestionario F-psico, la evaluacién del test de desempefio EVAL-01,
exposicion de resultados con la aplicacion de estrategias de capacitacion, adiestramiento
y actividades de recreacion a los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros,
la comprobacion de hipétesis utilizando Chi-cuadrado y para la comprobacion de la

correlacion Spearman.

Capitulo V: contiene conclusiones las cuales demuestran que las estrategias aplicadas
ayudan a mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa MKP servicios
petroleros y recomendaciones para que se continle con la aplicacion de las

capacitaciones y actividades de recreacidn que fortalecen la calidad de relaciones.

XVi



CAPITULO |

1 MARCO TEORICO

ANTECEDENTES

En el articulo “Satisfaccion laboral: el camino entre el crecimiento psicologico y el
desempefio laboral en empresas colombianas industriales y de servicios”, realizado por
(Sanin, 2014), analizan como la satisfaccion laboral equilibra las relaciones entre el
crecimiento psicoldgico y el desempefio laboral (cumplimiento de reglamentos,
requisitos), siendo el desempefio laboral evaluado por los jefes. En este estudio se
considerd6 una muestra de 731 empleados y sus correspondientes jefes de cinco
empresas colombianas de los sectores industriales y de servicios. Los resultados que
obtuvieron fueron a través de ecuaciones estructurales (Structural Equation Modeling,
SEM), las cuales muestran que la satisfaccion laboral proporciona una compensacion
entre apertura al cambio y desempefio extrarrol. Adicional menciona que la flexibilidad
y la acogida al cambio se complementa positiva y directamente con la satisfaccion

laboral.

En el articulo “Modelo analitico de factores psicosociales en contextos laborales”,
realizado por (Alvarez, 2010), publicado en la revista Interamericana de Psicologia
Ocupacional en 2010, se relaciona a las investigaciones sobre factores psicosociales en
el trabajo. Adicional desarrolla un modelo integrado que propone la aparicion de
situaciones del trabajo con caracter psicosocial. Consideran que el desempefio y sus
resultados estan definidos directamente por la interaccién de la accione de tres
elementos; Los saberes o estructuras cognitivas desarrolladas a lo largo de la vida de las
personas, las habilidades, destrezas, desarrollo del conocimiento de las que posee el
individuo a la hora de actuar, los intereses, preferencias o expectativas de las personas

gue motivan la conducta y por tanto promueven la accion o la evitacion.

En el trabajo titulado “Factores de riesgo psicosocial laboral: métodos e instrumentos de
evaluacion”, realizada por (Charria, 2011), examina las situaciones minimas necesarias

para la evaluacion de los factores de riesgo psicosociales dentro del entorno laboral.

1



Hace referencia en el modelo Demanda-Control y Desequilibrio—Esfuerzo-Recompensa.
Como resultado proporcionan varios instrumentos y metodologias para la identificacion

de riesgos psicosociales.

En el articulo “Factores de Riesgo Psicosocial y Satisfaccion Laboral en una empresa
chilena del Area de la Mineria”, (Gomez, 2014), el estudio de investigacion explica la
relacion entre factores de riesgo psicosocial y satisfaccion laboral, en una empresa
chilena, para el analisis emplearon el cuestionario SUSESO-ISTAS 21, y el cuestionario
de satisfaccion laboral S20/23, a una muestra de 100 trabajadores. Los resultados
concluyen que existe una relacion significativa y negativa, en las dimensiones de
trabajo activo y posibilidades del desarrollo, apoyo social en la empresa y calidad de
liderazgo, compensaciones y doble presencia, mostrando que a mayor riesgo psicosocial

percibido menor es la satisfaccién laboral.

El trabajo titulado “El Sistema de trabajo y sus implicaciones para la prevencion de los
riesgos psicosociales en el trabajo”, realizado por (Peiro, 2004), menciona que el
sistema de trabajo es la esencia de las organizaciones productivas y que define de
forma directa las caracteristicas de la actividad laboral y los latentes riesgos
psicosociales. Los cuales puede ser controlados a las necesidades de los trabajadores.
Un buen sistema de trabajo ofrece sistemas de motivacién para la intervencion
psicosocial en la prevencion de riesgos laborales. Los resultados obtenidos en esta
investigacion mencionan que el bienestar, la satisfaccion y la calidad de vida laboral de
los individuos es un derecho de los mismos que hay que garantizar y preservar, ademas

de plantear estrategias en el analisis y la prevencion de riesgos psicosociales.

En el giro de negocios del sector hidrocarburifero no existe estudio que se refiera a la
tematica de investigacién, la misma que ha sido realizada a partir de una linea base de
investigacion donde se ha podido constatar que el grupo de trabajo de la empresa MKP
servicios petroleros esta expuesto a factores de riesgo psicosociales por lo cual se ha
propuesto la aplicacion de estrategias de capacitacion, adiestramiento y actividades de

recreacion.



1.1 SITUACION PROBLEMATICA
1.1.1 Ubicacion del sector donde se va a realizar la investigacion

El trabajo de investigacion se desarrolld en la empresa MKP servicios petroleros.,
ubicada en Francisco de Orellana, Km 10 via Coca-Lago Agrio, barrio San Bartolo.

Gréfico No. 1.1 Ubicacién de la empresa MKP servicios petroleros

MKP L 35AS

Petroamazonas EP ¥ TERMOPICHINC

Fuente: https://maps.google.com.ec
Elaborado por: Magali Uvidia

1.1.2 Situacion Problemética

La empresa MKP servicios petroleros es una empresa del sector hidrocarburifero que se
encuentra en la provincia de Francisco de Orellana, oferta servicios de evaluacion y

control de pozos petroleros.

La empresa nace en el afio 2007, de un grupo familiar con la finalidad de brindar
servicios con altos estandares de calidad, seguridad y ambiente, con el transcurrir de los
afios la empresa ha tenido un rapido crecimiento, sin planificar un control de los

factores de riesgo psicosociales.


https://maps.google.com.ec/

Por tal razon se realiza una evaluacion de factores de riesgo psicosociales y se
desarrolla a partir de una linea base de investigacion, mediante la aplicacion de
encuestas (instrumento F-PSICO del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo, que consta de nueve dimensiones), a los trabajadores de la empresa MKP
servicios petroleros para elaborar una data ingresando los items de cada encuesta para el
correspondiente estudio e interpretacion en el instrumento F-PSICO 3.1 del Instituto

Nacional de Seguridad e Higiene del Trabajo.

La evaluacion muestra que los factores con un alto nivel de riesgo son: interés por el
trabajador/compensacion, relaciones y apoyo social los mismos que influyen en el

desempefio laboral de los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros.

La linea base establecida permitié identificar los factores de riesgo psicosociales
presentes en los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros, a la vez que se
verificd la evaluacion de desempefio laboral con ayuda del personal de Talento Humano
de la empresa MKP servicios petroleros, los datos obtenidos se muestran a en el

siguiente gréfico:

Grafico No. 1.2 Perfil valorativo de los factores de riesgo psicosociales
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Fuente: Encuestas aplicadas a los trabajadores de MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia



De acuerdo a los datos expuestos en el Grafico No. 1.2 se puede apreciar que el factor
Interés por el trabajador/compensacion muestra un nivel de riesgo muy elevado del
10%, elevado del 50%, el factor relaciones y apoyo social con un nivel de riesgo muy
elevado del 30% y elevado del 20%.

En el cuadro 1.1 se expone los niveles del factor interés por el trabajador

/compensacion.

Cuadro No. 1.1 Linea base del factor interés por el trabajador / compensacion

Nivel de riesgo Interés por el trabajador/compensacion
Adecuado 6
Moderado 2
Elevado 10
Muy elevado 2

Fuente: Encuestas aplicadas a los trabajadores de MKP servicios petroleros

Elaborado por: Magali Uvidia

Gréafico No. 1.3 Representacion de los casos encontrados del factor interés por el trabajador

/compensacion

Interés por el trabajador/compensacion

® Adecuado Moderado ®Elevado B Muy elevado

50%

30%

10% 10%

Adecuado Moderado Elevado Muy elevado

Fuente: Encuestas aplicadas a los trabajadores de MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia

Analisis de resultados y discusion:

El analisis muestra que el factor interés por el trabajador/compensacion en los

trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros, presenta niveles de riesgo muy
5



elevado de 10%, elevado 50% y moderado 10%, lo que justifica el desarrollo del trabajo

de investigacion.

En el cuadro 1.2 se expone los niveles de riesgo del factor relaciones y apoyo social.

Cuadro No. 1.2 Linea base del factor relaciones y apoyo social

Nivel de riesgo Relaciones y apoyo social
Adecuado 3
Moderado 7
Elevado 4
Muy elevado 6

Fuente: Encuestas aplicadas a los trabajadores de MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia

Grafico No. 1.4 Linea base del factor relaciones y apoyo social

Relaciones y apoyo social

® Adecuado Moderado ®Elevado B Muy elevado

35%

30%

20%
15%

Adecuado Moderado Elevado Muy elevado

Fuente: Encuestas aplicadas a los trabajadores de MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia

Analisis de resultados y discusion:

El analisis muestra que el factor relacion y apoyo social en los trabajadores de MKP
servicios petroleros, presenta niveles de riesgo muy elevado de 30%, elevado 35% y

moderado 20%, por lo que justifica el desarrollo de la investigacion planteada.



En el cuadro 1.3 se expone los niveles de desempefio laboral.

Cuadro No. 1.3 Linea base de desempefio laboral

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 14 70,0 70,0 70,0
Satisfactorio 6 30,0 30,0 30,0
Total 20 100,0 100,0 100.0

Fuente: Encuestas aplicadas a los trabajadores de MKP servicios petroleros

Elaborado por: Magali Uvidia

Analisis de resultados y discusion:

El analisis muestra que el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa MKP
servicios petroleros, presenta un nivel regular con un 70% Yy satisfactorio 30%, por lo

que justifica el desarrollo de la investigacion planteada.

Graéfico No. 1.5 Linea base de desempefio laboral

Desempeiio Laboral

B Regular ™ Satisfactorio

70%

30%

B

Satisfactorio

Regular

Fuente: Encuestas aplicadas a los trabajadores de MKP servicios petroleros

Elaborado por: Magali Uvidia

1.2 FUNDAMENTACION TEORICA

1.2.1 Fundamentacion Filosofica

La investigacion cientifica incluye una narracion de la realidad del pensamiento humano
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gue es objeto de estudio, la explicaciobn de las causas que determinan las
particularidades de su desarrollo, la aproximacion predictiva del desenvolvimiento de
los fendmenos estudiados, la valoracion de las implicaciones ontoldgicas de los

mismos, asi como las justificaciones o no de su analisis. (Benavides, 2016)

La filosofia como disciplina esta relacionada al conocimiento, se encarga del estudio de
los origenes de la ciencia, el comportamiento humano. La seguridad, tiene un origen o
motivo, esta apologia se hace imprescindible, es la encargada de ofrecer herramientas
relacionadas con la seguridad laboral, tienen como fin establecer, si estamos actuando o

no en nuestro campo de trabajo.

Por lo cual se considera una actividad creativa y edificadora de una nueva perspectiva
para el investigador. Es por esta razon que para empezar con el trabajo de investigacion
se inicia con diferentes premisas filos6ficas que ayuden a la comprensién de las
actividades que se desarrollan en conjunto con los méritos, logros, potencialidades,

obstaculos y riesgos.

1.2.2 Fundamentacion Epistemoldgica

La epistemologia es la responsable de la teoria del conocimiento y que tiene como
objetivo conocer las cosas y condiciones en su esencia y las causas que lo originaron;
todo ello fundamentandose en teorias y conceptos cientificos que sustenten la

investigacion. (Jarmillo, 2003)

La relaciona de este trabajo de investigacion con la fundamentacion epistemoldgica, ya
que se fundamenta en la teoria del conocimiento cientifico, la construccion del
conocimiento cientifico se logra a través de la investigacion cuantitativa principalmente
de los factores de riesgo psicosociales y los peligros a los cuales los sujetos y elementos
de estudio incluidos se encuentran relacionados con el objetivo principal de evaluar y
establecer los elementos que intervienen en el desempefio de los trabajadores a fin de
aplicar estrategias de capacitacion, adiestramiento y actividades de recreacion para

mejorar.



1.2.3 Fundamentacion Psicoldgica

La fundamentacion psicologica se encarga del estudio del comportamiento de los
individuos en sus ambientes de trabajo, relacionadas con la estructura organizacional de

sus actividades desde un contexto individual, grupal y organizacional.

El objetivo de esta fundamentacién es el de mejorar el desempefio de los trabajadores,
asi como también desarrollar las destrezas, habilidades, aptitudes, actitudes y

capacidades individuales.

En el presente estudio de investigacion, se demuestra la relacion entre la salud psiquica
y la conducta de los trabajadores con la evaluacién de los factores de riesgo

psicosociales.

1.2.4 Fundamentacion Legal

Referencias del marco legal en materia de prevencién de riesgos en el Ecuador:

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El estado garantizard a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido y

aceptado.

Art. 34.- El derecho a la seguridad social es un derecho irrenunciable de todas las
personas, y sera deber y responsabilidad primordial del Estado. La seguridad social se
regira por los principios de solidaridad, obligatoriedad, universalidad, equidad,
eficiencia, subsidiaridad, suficiencia, transparencia y participacion, para la atencion de
las necesidades individuales y colectivas. El estado garantizara y hard efectivo el
ejercicio pleno del derecho a la seguridad social, que incluye a las personas que realizan

trabajo no remunerado en los hogares, actividades para el auto sustento.

Art. 326.-Numeral 5) Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un



ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y
bienestar.

Art. 332.- El Estado garantizara el respeto a los derechos reproductivos de las personas
trabajadoras, lo que incluye la eliminacién de riesgos laborales que afecten la salud
reproductiva, el acceso y estabilidad en el empleo sin limitaciones por embarazo o
numero de hijas e hijos, derechos de maternidad, lactancia, y el derecho a licencia por

paternidad.

Reglamento del Seguro General de Riesgos de Trabajo C.D. 513

Articulo 9.- Factores de Riesgo de las Enfermedades Profesionales u
Ocupacionales.- Se consideran factores de riesgos especificos que entrafian el riesgo de
enfermedad profesional u ocupacional, y que ocasionan efectos a los asegurados, los

siguientes: quimico, fisico, biologico, ergonémico y psicosocial.

Se consideraran enfermedades profesionales u ocupacionales las publicadas en la lista
de la Organizacion Internacional del Trabajo, OIT y que constan en el Primer Anexo de
la presente Resolucion (C.D. 513), asi como las establecidas en la normativa nacional; o
las sefialadas en instrumentos técnicos y legales de organismos internacionales, de los

cuales el Ecuador sea parte.

Articulo 53.- Principios de la Accion Preventiva. - En materia de riesgos del trabajo

la accion preventiva se fundamenta en los siguientes principios:

a) Control de riesgos en su origen, en el medio o finalmente en el receptor.

b) Planificacion para la prevencion, integrando a ella la técnica, la organizacion del
trabajo, las condiciones de trabajo, las relaciones sociales y la influencia de los
factores ambientales;

c) ldentificacion de peligros, medicion, evaluacion y control de los riesgos en los
ambientes laborales;

d) Adopcion de medidas de control, que prioricen la proteccién colectiva a individual;

e) Informacion, formacién, capacitacién y adiestramiento a los trabajadores en el
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desarrollo seguro de sus actividades;
f) Asignacion de las tareas en funcion de las capacidades de los trabajadores;
g) Deteccidn de las enfermedades profesionales u ocupacionales; v,
h) Vigilancia de la salud de los trabajadores en relacion a los factores de riesgo

identificados.

Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores y mejoramiento del Medio

Ambiente de Trabajo Decreto Ejecutivo 23 93

Art. 11.- Obligaciones de los empleadores.

2. Adoptar las medidas necesarias para la prevencion de los riesgos que puedan afectar a
la salud y al bienestar de los trabajadores en los lugares de trabajo de su
responsabilidad.

Art. 13.- Obligaciones de los empleadores.

1. Participar en el control de desastres, prevencion de riesgos y mantenimiento de la
higiene en los locales de trabajo cumpliendo las normas vigentes.

2. Asistir a los cursos sobre control de desastres, prevencion de riesgos, salvamento y
socorrismo programados por la empresa u organismos especializados del sector

publico.

Decision 584. Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo

Articulo 1.- A los fines de esta Decision, las expresiones que se indican a continuacion
tendran los significados que para cada una de ellas se sefialan:

¢) Salud: Es un derecho fundamental que significa no solamente la ausencia de
afecciones o de enfermedad, sino también de los elementos y factores que afectan
negativamente el estado fisico o mental del trabajador y estan directamente
relacionados con los componentes del ambiente del trabajo.

d) Medidas de prevencion: Las acciones que se adoptan con el fin de evitar o
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disminuir los riesgos derivados del trabajo, dirigidas a proteger la salud de los
trabajadores contra aquellas condiciones de trabajo que generan dafios que sean
consecuencia, guarden relacion o sobrevengan durante el cumplimiento de sus
labores, medidas cuya implementacion constituye una obligaciéon y deber de parte
de los empleadores.

s) Salud Ocupacional: Rama de la Salud Pablica que tiene como finalidad promover y
mantener el mayor grado de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en
todas las ocupaciones; prevenir todo dafio a la salud causado por las condiciones de
trabajo y por los factores de riesgo; y adecuar el trabajo al trabajador, atendiendo a
sus aptitudes y capacidades.

t) Condiciones de salud: EIl conjunto de variables objetivas de orden fisiolégico,
psicoldgico y sociocultural que determinan el perfil sociodemografico y de

morbilidad de la poblacion trabajadora.

Articulo 11.- En todo lugar de trabajo se deberan tomar medidas tendientes a disminuir
los riesgos laborales. Estas medidas deberan basarse, para el logro de este objetivo, en
directrices sobre sistemas de gestion de la seguridad y salud en el trabajo y su entorno
como responsabilidad social y empresarial.

Articulo 18.- Todos los trabajadores tienen derecho a desarrollar sus labores en un
ambiente de trabajo adecuado y propicio para el pleno ejercicio de sus facultades fisicas
y mentales, que garanticen su salud, seguridad y bienestar.

1.3 FUNDAMENTACION TEORICA

1.3.1 Factores Psicosociales

De acuerdo con la OIT/OMS (1984) los factores de riesgo psicosociales son
condiciones presentes en una situacion de trabajo, relacionadas con la organizacion, el
contenido y la realizacion de trabajo susceptibles de afectar tanto al bienestar y la salud

de los trabajadores en el desarrollo del trabajo.

Los riesgos psicosociales son condiciones que experimenta el trabajador con el medio
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organizacional y social, como producto del desarrollo de su trabajo, ambiente laboral y
actitud de la persona, y que pueden tener en el mismos efectos perjudicales dependiendo
de las condiciones y tiempo de exposicion al riesgo. (CHARRIA VICTOR, 2011)

Los factores psicosociales se derivan del modelo y la organizacion del trabajo, y sus
contextos sociales y organizativos, que pueden causar dafio psicoogico o fisico”. (Leka
& Cox, 2009)

Los factores psicosociales se definen como “aquellos factores psicosociales que pueden
adoptar valores por exceso, por defecto o por configuracion- adversos o desfavorables
que pueden afectar negativamente a la salud de la poblacion laboral, la ejecucion del
trabajo, entendiendo por factores psicosociales aquellas condiciones que se presentan en
un entorno laboral y estan estrechamente relacionadas con la organizacion, el contenido
del trabajo y la ejecucion de la tarea” (p. 17) (Melia, Nogarefia, Lahera, Duro, Peiro,
Salanova y Gracia, 2006).

1.3.1.1 Factores Psicosociales de Riesgo

Los factores de riesgo psicosociales son varios y entre éstos se ha considerado los que

originan dafos en el trabajador, las cuales se exponen en el siguiente cuadro:

Cuadro No. 1.4 Factores de estrés psicosocial
FACTORES DE ESTRES PSICOSOCIAL

Contenido de trabajo Falta de variedad en el trabajo, ciclos cortos de
trabajo, trabajo fragmentado y sin sentido, bajo uso de

habilidades, alta incertidumbre, relacion intensa.

Sobrecarga y ritmo Exceso de trabajo, ritmo del trabajo, alta presion

temporal, plazos urgentes de finalizacion.

Horarios Cambio de turnos, cambio nocturno, horarios
inflexibles, horario de trabajo imprevisible, jornadas

largas o sin tiempo para la interaccion.

Control Baja interaccion en la toma de decisiones, baja
capacidad de control sobre la carga de trabajo, y otros

factores laborales.
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Ambiente y equipos Condiciones malas de trabajo, equipos de trabajo
inadecuados, ausencia de mantenimiento de los
equipos, falta de espacio personal, escasa luz o

excesivo ruido.

Cultura organizacional y funciones Mala comunicacion interna, bajos niveles de apoyo,
falta de definicion de las propias tareas o de acuerdo

en los objetivos organizacionales

Relaciones interpersonales Aislamiento fisico o social, escasas relaciones con los

jefes, conflictos interpersonales, falta de apoyo social.

Rol en la organizacion Ambigtiedad de rol, conflicto de rol y responsabilidad,

sobre personas.

Desarrollo de carreras Incertidumbre o paralizacion de la carrera profesional
baja 0 excesiva promocion, pobre remuneracion,

inseguridad contractual.

Relacién Trabajo-Familia Demandas conflictivas entre el trabajo y la familia

bajo apoyo familiar. Problemas duales de carrera.

Seguridad contractual Trabajo precario, trabajo temporal, incertidumbre de

futuro laboral, insuficiente remuneracion.

Fuente: CONFEDERACION DE EMPRESARIOS DE MALAGA, 2013
Elaborado por: Magali Uvidia

1.3.1.2 Caracteristicas de los factores de riesgo psicosocial

Los riesgos psicosociales tienen las siguientes caracteristicas:

Se extienden en el espacio y tiempo: la principal caracteristica de los riesgos
psicosociales es su no localizacion ya que son caracteristicas globales de cada
organizacion.

Dificultad de objetivacion: los factores de riesgo psicosociales no poseen una
unidad de medida objetiva.

Afectan a los otros riesgos: un mal clima laboral, una sobrecarga de trabajo o
unicamente la falta de autonomia influye en otros factores de riesgo, lo que aumenta
los niveles de inseguridad en el lugar de trabajo y las probabilidades de ocurrencia
de accidentes y enfermedades ocupacionales.

Escasa cobertura legal: la legislacion ha establecido reglas de forma general.

Estan moderados por otros factores: los factores psicosociales dependen de las

14



variables personales de cada persona ya que lo afectan a través de sus propias
caracteristicas personales.

e Dificultad de intervencion: el manejo de este tipo de riesgos suele ser a largo plazo
y no siempre efectiva lo que influye en la falta de compromiso e interés en su
tratamiento. (CEM, 2013)

1.3.1.3 Clasificacion de los Riesgos Psicosociales

A continuacion, se describe la clasificacion de los riesgos psicosociales:

Cuadro No. 1.5 Clasificacion de los riesgos psicosociales

CLASIFICACION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES

e Autonomia y control

o Ritmo de trabajo
Caracteristicas del puesto o
e Monotonia y repetitividad

e Contenido de la tarea

e Comunicacion

e Estilos de mando

Organizacién del trabajo e Participacion en la toma de decisiones
e  Asignacién de tareas

e Jornada de trabajo y descanso

e Personalidad
e Edad
L e  Motivacion
Caracteristicas individuales )
e Formacion
e Aptitudes

e Actitudes

e  Entorno socioeconémico
Factores extralaborales e Vida personal y familiar
e Ocio y tiempo libre

Fuente: CONFEDERACION DE EMPRESARIOS DE MALAGA, 2013
Elaborado por: Magali Uvidia

1.3.1.4 Efectos de los riesgos psicosociales

Los riesgos psicosociales describen sus efectos en individuales y organizacionales como
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se detallan a continuacion:

Cuadro No. 1.6 Efectos de los riesgos psicosociales

Efectos de los riesgos psicosociales

EFECTOS INDIVIDUALES

Estrés: causando problemas musculo-esqueléticos,
cardiovasculares y trastornos gastrointestinales como

colon irritable.

Violencia: presentandose dafios fisicos y psiquicos.

Acoso laboral: como atentado a la integridad del
trabajador, devaluacién de sus capacidades como
profesional, entre otras, que pueden ocasionar en el

individuo sintomatologia fisica y mental.

Acoso sexual: su aparicion estd relacionada
principalmente con el clima organizacional de la

institucion y el predominio de la cultura masculina.

Inseguridad  contractual: Estos de producen
generalmente por la incertidumbre que sufre el
trabajador acerca de su futuro laboral y el riesgo
econdmico que representa ello para si mismo y su
familia.

Burnout: Se presenta como irritacién, ansiedad,
depresion y frustracion como producto de fallas en la

organizacion.

EFECTOS ORGANIZACIONALES

Absentismo: Representa pérdidas econémicas para la

empresa.

Accidentes y dafios a terceros: Son perjudiciales para
el desempefio laboral y ponen en riesgo la integridad de

terceros.

Conductas laborales contraproducentes: Originan
que el trabajador quiera tomar represalias contra la
institucién como consecuencia de posibles injusticias,
mala organizacion y diversos factores mas que alteran la

imagen de la organizacion.

Conciliacion trabajo-familia: las relaciones familiares
se ven afectadas incluso los problemas de salud se

extienden al ambito familiar.

Fuente: CONFEDERACION DE EMPRESARIOS DE MALAGA, 2013

Elaborado por: Magali Uvidia
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1.3.1.5 Descripcién del método F-PSICO del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene
en el Trabajo.

El método F-PSICO del INSHT consta de 44 preguntas, algunas de ellas multiples, de
forma que el numero de items asciende a 89. proporciona informacién sobre nueve

factores:

e Tiempo de trabajo (TT)

e Autonomia (AU)

e (Cargade trabajo (CT)

e Demandas psicologicas (DP)

e Variedad/contenido (VC)

e Participacion/Supervision (PS)

e Interés por el trabajador/Compensacion (ITC)
e Desempefio de rol (DR)

¢ Relaciones y apoyo social (RAS)

El método que se desarrolld en este trabajo de investigacion permitié cuantificar los
niveles de los factores de riesgo psicosociales presentes para definir su prioridad de

correccion.

Tiempo de trabajo.- este factor evalla el impacto que tienen los horarios de trabajo y
la distribucion del tiempo que le permite al trabajador disfrutar de su vida personal en
calidad y cantidad (INSHT, 2012). Los items que evalua el factor tiempo de trabajo son:
1,2,5y6.

Autonomia.- este factor relaciona la capacidad y posibilidad del trabajador de tomar
decisiones respectos a sus actividades laborales, organizacion del trabajo y aspectos

concernientes a la organizacion. Se divide en dos subfactores:

e Autonomia temporal: se refiere a la posibilidad que tiene el trabajador para
distribuir su carga de trabajo, tiempo para realizar sus obligaciones y tomar un

descanso. Se evalua los items 3, 7, 8 y 9.
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e Autonomia decisional: se relaciona con la capacidad del trabajador para tomar
decisiones con respecto a cdmo va a realizar su trabajo, métodos, distribucion y

tareas a realizar. Se evalUa de acuerdo al item 10.

Carga de trabajo. - referente a la demanda de trabajo que posee el trabajador, siendo
esta elevada, con respecto a cantidad, o dificil respecto a cualidades. La evaluacion de

este factor se da mediante:

e Presiones de tiempos: la evaluacion se realiza considerando el tiempo asignado que
tiene el trabajador para cumplir con su trabajo v si tiene la necesidad de acelerar. Se
evalla los items 23, 24 y 25.

e Esfuerzo de atencion: estd determinado por el esfuerzo de atencion necesario para
procesar la informacion, este esfuerzo puede resultar mas dificultoso si se presentan
hechos u otras actividades que dificulten la concentracion en una tarea especifica. Se
evalua los items: 21, 22, 27, 30, 31, y 32.

e Cantidad y dificultad de la tarea: se refiere a la cantidad de trabajo que el trabajador
debe hacer frente y las dificultades que puede conllevar cumplirla. Se evalta los
items: 4, 26,28 y 29.

Demandas psicoldgicas. - se refiere a demandas de naturaleza cognitiva o emocional.
En cuanto a las exigencias de naturaleza cognitiva se refiere al esfuerzo intelectual que
realiza el trabajador para tareas de memorizaciéon, razonamiento y solucion de

problemas.

Las demandas de naturaleza emocional explican las situaciones que debe enfrentar el
trabajador y que puedan afectar sus emociones, por lo que deba reprimir sus
sentimientos para cumplir con su tarea y/o frente a sus superiores y subordinados. Los

items a evaluar son: 33, 34 y 35.
Variedad/Contenido. - este factor se refiere a un sentido de importancia que da el

trabajo al trabajador y la sociedad. Su evaluacién estd determinada de acuerdo a los
items: 37, 38, 39 y 40.
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Participacion/Supervision.- este factor se refiere a la participacion que tiene el
trabajador hacia el trabajo y el control que ejerce la organizacion sobre el trabajador. Se

evalla los items: 11y 12.

Desempefio del rol.- este factor hace referencia a la claridad del rol que comprende las
funciones y responsabilidades asignadas. Conflicto del rol que se refiere a las
incongruencia o incompatibilidades que suponen problemas de caracter ético para el
trabajador. La sobrecarga del rol explica las responsabilidades del trabajador que no se

relacionan con sus funciones. Los items a evaluar son 14 y 15.

Interés por el trabajador / compensacion

El factor de riesgo psicosocial interés por el trabajador/compensacién enfatiza el apoyo
que la empresa ofrece de forma personal y a largo plazo por el trabajador. Lo
mencionado anteriormente se ve reflejado en la preocupacion de la empresa por los
asensos, formacion especialista en su area de trabajo, desarrollo de carrera de sus
trabajadores, por mantener comunicados a los trabajadores sobre los programas de
apoyo en la formacion, a su vez por la percepcion de seguridad en el empleo como de la
existencia de un equilibrio entre lo que el trabajador aporta y la compensacion que por
ello obtiene.. (INSHT, 2012). Los items a evaluar son 13, 41, 42, 43 y 44,

Parametros de evaluacion:

e Informacion proporcionada al trabajador
e Facilidades para el desarrollo profesional
e Valoracion de la formacion

e Equilibrio entre esfuerzo y recompensas

e Satisfaccion con el salario
Relaciones y apoyo social
El factor relaciones y apoyo social relaciona los aspectos del entorno de trabajo que se

originan de las relaciones que se presentan entre los individuos.
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Este factor relaciona el concepto de “apoyo social”, factor comprendido como ayuda
para superar el estrés, el método F-psico, aporta para mejorar el ambiente laboral y que
los trabajadores puedan realizar sus actividades de manera adecuada, con la

colaboracion de su equipo de trabajo.

Las relaciones entre individuos pueden ser origen, de condiciones conflictivas de
diferente naturaleza, afectando a la salud fisica y mental de los individuos ante lo cual,
las empresas pueden adoptar medidas para su control. (INSHT, 2012). Los items a
evaluar son: 16, 17, 18, 19 y 20.

Parametros de evaluacion:

e Apoyo social instrumental de distintas fuentes

e Calidad de las relaciones

e Exposicion a conflictos interpersonales

e Exposicion a situaciones de violencia

e Gestion de la empresa de las situaciones de conflicto

e EXposicion a discriminacion

1.3.1.6 Aplicaciones del método F-PSICO del Instituto Nacional de Seguridad e

Higiene en el Trabajo

El método F-PSICO se puede aplicar para:

1. Evaluar situaciones especificas donde los resultados demuestran qué
particularidades tiene cada factor de riesgo.

2. Localizar fuentes de problemas especificos y una vez identificados planificar las
medidas necesarias para su control.

3. Disefiar cambios y priorizar acciones, puesto que con los resultados obtenidos se
puede identificar en que factores trabajar y en qué momento realizarlos.

4. Poder comparar situaciones entre dos grupos de trabajo o un mismo grupo bajo
situaciones diferentes y se puede verificar la evolucion y los cambios de los factores

psicosociales en el trabajador.
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5. Concienciar la situacion ya que puede contribuir para que la organizacién tome los
controles necesarios para la solucion de problemas. (INSHT, 2012)

Presentacion de resultados del método F-PSICO del INSHT

El método F-PSICO ofrece dos opciones para la presentacion de los resultados: un

perfil valorativo y un informe, los cuales se describen a continuacion:

Perfil valorativo

El perfil valorativo explica las probabilidades de riesgo junto con la media aritmética

del colectivo analizado para cada uno de los factores de riesgo.

En el perfil valorativo los resultados obtenidos se transforman a percentiles y se
clasifica el riesgo en niveles, el perfil valorativo de los percentiles iguales 0 mayores a
85 corresponde a un riesgo elevado, los percentiles del rango menor a 85 e igual o
mayor a 75 corresponde a un riesgo moderado y los percentiles del rango menor o igual
a 74 y mayor a 60 corresponde a un riesgo mejorable, como se expone en el siguiente
cuadro. (INSHT, 2012)

Cuadro No. 1.7 Perfil valorativo F-PSICO

Percentil obtenido Riesgo
P75 < Percentil < P85 Elevado
P74 < Percentil < P60 Mejorable
Percentil < P60 Situacién adecuada

Fuente: NTP 926
Elaborado por: Magali Uvidia

Informe

El informe del instrumento F-PSICO proporciona informacion detallada de cémo se
ubican los trabajadores de la muestra elegida ante cada pregunta, permitiendo conocer el
porcentaje de eleccion de cada opcion de respuesta, lo cual proporciona datos acerca de

aspectos concretos relativos a cada factor. Esta informacion permite orientar al
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investigador en las acciones particulares que se han de considerar para mejorar un
determinado factor. (INSHT, 2012)

1.3.2 La gestion del talento humano

La gestion de talento humano es un conjunto de politicas y procedimientos canalizados
a mejorar el rendimiento y eficiencia de los trabajadores mediante la utilizacién de
recursos para cumplir con los objetivos establecidos por la organizacion y por los
trabajadores. (Ugarte, 2015)

Al hablar de talento humano es describir a los individuos, su forma de pensar, de sentir,
de su mente, de su inteligencia, de su vitalidad, de accion y promociéon. Una
administracion adecuada a las personas y las competencias humanas representan una

herramienta estratégica para las empresas. (CHIAVENATO, 2009)

1.3.2.1 La motivacion y la satisfaccién laboral

La motivacién en el ambito laboral esta relacionada con los movimientos que dispone al
individuo para ejecutar diversas actividades. Es una fuerza que impulsa al hombre a
actuar con el fin de alcanzar un objetivo y de satisfacer una necesidad. PIOTTE R.,
MICHAUD Y. (1981).

1.3.2.2 Capacitacion

La capacitacion es una forma de fortalecer el desempefio en el trabajo. Es el proceso en
el cual se prepara a la persona para que desempefie con eficiencia las tareas asignadas a
su perfil de cargo.

Adicional es un medio que fortalece las competencias de las personas para que puedan
ser mas productivas, creativas e innovadoras, para que contribuyan de mejor manera a
los objetivos organizacionales y se vuelvan cada vez mas valiosas. (CHIAVENATO,
2009).
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1.3.2.3 Tipos de capacitacion

Por su formalidad

e Capacitacion Informal.- comprende el conjunto de instrucciones que la empresa

ofrece de acuerdo a su organizacion.

Una retroalimentacion ayuda a mejorar el desempefio de un trabajador de una manera

mas efectiva que la capacitacion formal.

e Capacitacion Formal.- se desarrollan de acuerdo a un analisis de necesidades
especificas, tiene una programacion establecida y esta segun el tipo de curso,

seminario, taller, etc.

Por su naturaleza

e Capacitacion de Orientacion.- proporciona informacion para adaptar a un nuevo
integrante en el ambiente laboral.

e Capacitacion Vestibular.- comprende una simulacién en el sitio de trabajo.

e Capacitacion en el Trabajo.- se desarrolla en el trabajo.

e Entrenamiento de Apéndices.- periodo formal de aprendizaje de un oficio.

e Entrenamiento Técnico.- proporciona informacion técnica especifica del trabajo.

e Capacitacion de Supervisores.- preparacion enfocada al desempefio de funciones

gerenciales.

Por su nivel ocupacional

e Capacitacion de Operarios

e Capacitacion de Obreros Calificados
e Capacitacion de Supervisores

e Capacitacion de Jefes de Linea

e Capacitacion de Gerentes
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1.3.2.4 La necesidad de capacitacion puede manifestarse en:

a)
b)
c)
d)
e)
f)

Datos de seleccion de personal

Desempefio laboral

Capacidad, conocimientos y experiencia de los trabajadores
Introduccion de nuevos métodos de trabajo, maquinaria o equipos
Planificacion para vacantes o0 ascensos en un futuro

Leyes y reglamentos que requieran entrenamiento

1.3.2.5 Contenido de la capacitacion

o &~ w DN

Explicar y demostrar la forma correcta de realizar la tarea

Ayudar al personal a desempefiarse primero bajo supervision

Luego permitir que el personal se desempefie solo

Evaluar el desemperio laboral

Capacitar a los trabajadores segun el resultado de la evaluacién. Es posible que haya
que repetir estos pasos varias veces antes de que un trabajador capte correctamente
lo que debe hacer.

Afianzar sus conocimientos capacitando a otra persona.

1.3.3 Adiestramiento

Ensefiar o instruir sobre una determinada técnica o una actividad, con una determinada

finalidad o mision.

1.3.3.1 Objetivos del adiestramiento

Incrementar la productividad.

Promover la eficiencia del trabajador, sea obrero, empleado o funcionario.
Proporcionar al trabajador una preparacion que le permita desempefiar puesto de
mayor responsabilidad.

Ayudar a desarrollar condiciones de trabajo mas satisfactorias mediante los

intercambios personales surgidos con ocasion del adiestramiento.
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e Contribuir a reducir los movimientos de personal, tales como: renuncias,

destituciones y otros.

1.3.4 Actividades de recreacion

Las actividades recreativas para empresas son programas donde, mediante la practica de

actividades se logra un bienestar fisico y psicologico en el empleado”

Se refiere a programas de actividades disefiados para trabajadores donde el gran
objetivo es lograr que estos sean mas felices en el trabajo utilizando un bienestar tanto

fisico como psicolégico.

1.3.4.1 Objetivos de las actividades recreativas para empresas

e Mejorar y mantener la salud fisica y psicoldgica de los empleados.
e Promover la importancia del ejercicio fisico en la salud.

e Ayudar a la integracion y las relaciones interpersonales, laborales.
e Reducir el estrés laboral.

e Mejorar el clima laboral a través del ejercicio fisico.

e Aliviar las tensiones laborales.

e Aumentar el rendimiento laboral

1.3.4.2 Beneficios de las actividades recreativas para empresas

e Socializacion e integracion entre empleados
e Desarrollo fisico y psicoldgico
e Sana utilizacion del tiempo libre

e Liberacion del estrés y tensiones

1.3.5 Desempefio laboral

El Desempefio Laboral describe el grado en que los gerentes o coordinadores de una

organizacion logran sus funciones, tomando en cuenta los requerimientos del puesto
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ocupado, con base a los resultados alcanzados. D’Vicente (1997, citado por Bohorquez
2004), define el Desempefio Laboral como el nivel de ejecucion alcanzado por el
trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacién en un tiempo determinado.
En tal sentido, este desempefio esta conformado por actividades tangibles, observables y

medibles, y otras que se pueden deducir.

Otra definicion interesante acerca del Desempefio Laboral es la expuesta por Stoner
(1994, p. 510), quien afirma “el desempefio laboral es la manera como los miembros de
la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas
basicas establecidas con anterioridad”. Sobre la base de esta definicion se plantea que el
Desempefio Laboral esta referido a la ejecucion de las funciones por parte de los
empleados de una organizacion de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las

metas propuestas.

Chiavenato (2002, p. 236), expone que el desempeio es “eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion,
funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral”. En tal sentido, el
desempefio de las personas es la combinacion de su comportamiento con sus resultados,
por lo cual se deberd modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y observar
la accion. El desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una
persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con
menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion la cual dard como

resultado su desenvolvimiento.

Drucker (2002, p. 75), al analizar las concepciones sobre el Desempefio Laboral,
plantea se deben fijar nuevas definiciones de éste término, formulando innovadoras

mediciones, y sera preciso definir el desempefio en términos no financieros.

Robbins (2004, p. 564), plantea la importancia de la fijacion de metas, activandose de
esta manera el comportamiento y mejora del desempefio. Este mismo autor expone que
el desempefio global es mejor cuando se fijan metas dificiles, caso contrario ocurre

cuando las metas son faciles.
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En las definiciones presentadas anteriormente, se evidencia que las mismas coinciden
en el logro de metas concretas de una empresa, siendo imprescindible para ello la
capacidad presente en los integrantes de ésta, logrando asi resultados satisfactorios en

cada uno de los objetivos propuestos.

1.3.5.1 Elementos del desempefio laboral

En el area organizacional se ha estudiado lo relacionado al Desempefio Laboral,
infiriéndose que el mismo depende de mdultiples factores, elementos, habilidades,
caracteristicas 0 competencias correspondientes a los conocimientos, habilidades y
capacidades que se espera una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo.
Davis y Newtrons (2000), conceptualizan las siguientes capacidades, adaptabilidad,
comunicacion, iniciativa, conocimientos, trabajo en equipo, estandares de trabajo,

desarrollo de talentos, potencia el disefio del trabajo, maximizar el desempefio.

Al respecto, Chiavenato (2000, p. 367), expone que el desempefio de las personas se
evalUa mediante factores previamente definidos y valorados, los cuales se presentan a
continuacion: Factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion, presentacion personal, interés,
creatividad, capacidad de realizacion y Factores operativos: conocimiento del trabajo,

calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo.

Benavides (2002, p. 72), al definir desempefio lo relaciona con competencias,
afirmando que en la medida en que el trabajador mejore sus competencias mejorara su
desempefio. Para esta autora, las competencias son “comportamientos y destrezas
visibles que la persona aporta en un empleo para cumplir con sus responsabilidades de
manera eficaz y satisfactoria”. Igualmente, expone que los estudios organizacionales se
proyectan alrededor de tres tipos de competencias fundamentales, las cuales implican
discriminarse y usarse de conformidad con los objetivos de la organizacion; estas
competencias son: competencias genericas, competencias laborales y competencias

basicas.

Robbins (2004), afirma que otra manera de considerar y evaluar lo hecho por los
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gerentes es atender a las habilidades y competencias requeridas para alcanzar las metas
trazadas. Este mismo autor cita a Katz, quien identifica tres habilidades administrativas

esenciales: técnicas, humanas y conceptuales.

1.3.5.2 Evaluacién del desempefio laboral

Adriana Gil et. Al. (2010) manifiestan que la evaluacion del desempefio consiste en un
proceso sistematico que busca la estimacidn cuantitativa y cualitativa de la eficiencia y
efectividad de un individuo en el desarrollo de sus tareas laborales. Contempla tres
pasos que son la descripcion, la medicion y el desarrollo. (Gil, 2010)

Menciona que la evaluacion del desempefio es un proceso periédico, sistematico y
cualificado que permite reconocer el desempefio del trabajador desde el punto de vista
de la organizacién. (Reis, 2007)

Por lo tanto, la evaluacién del desempefio no es mas que la medicién del cumplimiento
de objetivos y metas de un trabajador de acuerdo a las expectativas de la organizacion; y
de esta manera conocer si el rendimiento del trabajador ha disminuido o ha aumentado.
Por estos motivos la evaluacion debe ser sistematica y periddica para poder establecer

los correctivos necesarios y mejorar el desemperio laboral.

La evaluacion de desempefio tiene dos finalidades bésicas que son uno de tipo

psicosocial y otro de tipo administrativo.

El primero desde el punto de vista psicosocial, la evaluacion contribuye al desarrollo
individual y a la adaptacion de las personas al ambiente laboral. Con este fin, la
evaluacion pretende conocer el rendimiento de los empleados, su conducta, sus

cualidades, deficiencias, logros o su potencial de desarrollo.

El segundo desde el punto de vista administrativo, la evaluacion sirve a la seleccion del
personal mas adecuado para cubrir los puestos de trabajo de la organizacion, a la toma
de decisiones sobre incrementos salariales o la puesta en marcha de acciones

formativas, entre otros propadsitos. (Flores, 2007)
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1.3.5.3 Factores que influyen en el desempefio laboral

Los factores existentes dentro de una organizacion determinan, muchas veces, el

desempefio del trabajador. Entre estos factores tenemos:

e Satisfaccion Laboral.- es la percepcion favorable o desfavorable que el trabajador
tiene de su entorno laboral.

e Autoestima.- es un factor determinante que permite al trabajador hacer frente a
situaciones de crisis y por consiguiente superarlas.

e Trabajo en equipo.- las labores de un trabajador se pueden ver favorecidas si éste
interactlia con un equipo de trabajo o tiene contacto directo con usuarios externos.

e Capacitacion del trabajador.- el que un trabajador se encuentre capacitado mejora en
un 80% su efectividad en el lugar de trabajo. (Quintero, 2008)

1.3.5.4 Beneficios de la evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio representa una gran ventaja para la organizacion debido a
que permite reconocer la necesidad implementar nuevas medidas que mejoren el
desempefio de los trabajadores, implantar nuevas politicas, reforzar capacitaciones o
incluir nuevas. De esta manera se puede llegar a conocer mejor a trabajador y poder
ahondar en el origen del problema para aplicar las medidas necesarias y corregir las
falencias. (Pérez, 2009)

Los beneficios se ven reflejados en el gerente, en el trabajador y por lo tanto para la
organizacion. Al gerente le permite conocer de mejor manera sus subordinados y saber

cuanto de los objetivos y metas propuestos se estan cumpliendo. (Arias, 2016)

Por otro lado, la evaluacion representa un beneficio al trabajador ya que permite a este
conocer lo que la organizacion espera de €l y de esta manera puede representar un reto y
una motivacién para que el trabajador se supere diariamente. Como resultado se obtiene
un beneficio para la organizacion ya que se podra tomar decisiones en cuanto a cambios
0 reestructuraciones dentro de la institucion que le permitan seguir desarrollandose

adecuadamente.
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1.3.5.5 Métodos de evaluacion del desempefio laboral

Como bien se ha mencionado anteriormente el principal objetivo de la evaluacion es
conocer como lleva a cabo sus actividades un trabajador por lo que es preciso contar
con una técnica que pueda suplir las necesidades de cada institucion y que pueda
demostrar resultados reales y confiables.

De este modo las evaluaciones pueden ser desarrolladas por los superiores de las
instituciones quienes son los que mejor conocen las actividades de sus subordinados, asi
mismo pueden ser desarrolladas por sus iguales, es decir personas gque se encuentran en
sus mismos rangos o niveles. De igual manera se pueden considerar autoevaluaciones
que pueden permitir conocer al trabajador sus errores o deficiencias y sus pros o logros

que le permitan ir mejorando. (Pérez, 2009)

Técnicas para evaluacion del desempefio laboral:

Método de la escala grafica de calificaciones.- Uno de los métodos maés utilizados que
lo lleva a cabo el superior y donde éste asigna un rango de valor correspondiente al
desempefio del empleado de acuerdo a sus caracteristicas. Al final el puntaje de cada

caracteristica es sumado para obtener el valor final.

Método de clasificacion alterna.- este método consiste en clasificar a los empleados en
orden del mejor al peor; se considera a los empleados que mejor se conoce y se deja de
lado a los que no y de acuerdo a criterios especificos se va alternando quien es el mejor

y quien es el peor.

Método de la comparacion por pares.- Este método es utilizado para incrementar la
confiabilidad del método de clasificacion alterna. Los empleados son comparados entre
si por cada caracteristica del aspecto laboral. Posterior se realiza una grafica de pares
con las comparaciones posibles y de cada una de las caracteristicas, mediante esta
grafica se elige cuél de los dos empleados es el mejor y finalmente se suma el niUmero

de veces que el empleado ha alcanzado una calificacion mejor.
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Método de la distribucion forzada.- se distribuye a los empleados en proporciones
establecidas de diversas categorias de desempefio con el objetivo de identificar a los

empleados que mas se destaquen.

Método de los incidentes criticos.- este es un método sisteméatico que permite
observar, buscar y respaldar la informacion de los resultados positivos y/o negativos
obtenidos de cada trabajador; para lo cual el inmediato superior en primer lugar,
observa y hace un seguimiento del comportamiento del trabajador, como segundo paso
registra los acontecimientos méas importantes identificados para al fin desarrollar una
investigacion de las aptitudes y comportamientos del empleado. El inmediato superior
va tomando registros de observaciones y entrevistas con el trabajador que finalmente

seran recopilados en un formato estandarizado para toda la institucion.

Formas narrativas.- este método consta de dos etapas en las que el inmediato superior
debe dar valores por cada factor de desempefio y conjuntamente ofrecer al trabajador un
plan de mejora para que el trabajador pueda comprender en que factores se encuentra

bien y en cuales ha fallado.

Escalas de estimacion ancladas.- es uno de los métodos mas justos al momento de
evaluar a un trabajador. Se basa en cinco pasos; el primero de ellos es generar
incidentes criticos donde el trabajador expone casos que demuestren un desempefio

eficaz y uno ineficaz.

El segundo paso consiste en agrupar los incidentes en nimeros mas limitados
clasificados en dimensiones. Para el tercer paso se solicita a otras personas que no
realizan el mismo puesto o cargo para que reubique los incidentes en las dimensiones
que el considere y se realiza una escala de los incidentes donde se aproxima la conducta

involucrada en el incidente. (Pérez, 2009)

1.3.5.6 Método Eval-01

Es un instrumento de valoracion desarrollado por el Ministerio de Trabajo y utilizado en

el pais para medir el rendimiento de un trabajador, es decir, s un instrumento utilizado
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para la evaluacion de desempefio. EI mismo que contiene:

e Indicadores de gestion del puesto.- son los pardmetros que evallan la efectividad
y calidad del cumplimiento de las actividades, objetivos, programas, etc., mas
relevantes que se han planificado.

e Conocimientos.- lo determina cada institucion de acuerdo a sus actividades y
necesidades. Se encarga de la valoracion en la aplicacion de conocimientos para el
cumplimiento de metas, programas, actividades, etc.

e Competencias técnicas del puesto.- se refiere a la valoracion de aplicacion de las
habilidades a través del comportamiento en el entorno laboral que le permitan
cumplir con las actividades y programas establecidos, medidos por la relevancia y
nivel de desarrollo

e Competencias universales.- Evalla el nivel de aplicacion de las habilidades
propias a través del comportamiento en el entorno laboral relacionado con los
principios de la organizacion que evalian con los parametros de importancia y
continuidad de aplicacion

e Trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo.- El trabajo en equipo tiene que ver con
el interés que pone el empleado para llevar a cabo tareas con sus colaboradores y

fortalezcan la eficiencia.

La iniciativa tiene que ver con la predisposicion para gestionar ideas que auto motiven

con la finalidad de cumplir metas.
El liderazgo es el potencial de desarrollar destrezas de forma eficiente y responsable lo

cual le permite llegar a sus colaboradores con motivacion para el cumplimiento de

matas en comun. (Registro Oficial 303, 2008)
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CAPITULO 1l

2 MARCO METODOLOGICO

2.1 DISENO DE LA INVESTIGACION

El presente trabajo es una investigacion pre-experimental por la aplicacion de la
encuesta F-PSICO del Instituto de Seguridad e Higiene del Trabajo misma que permite
identificar el nivel de exposicion del factor interés por el trabajador /compensacion,
relaciones y apoyo social, permitiendo comparar con el desempefio laboral, mismo que

se evaluo mediante el test EVAL 01 del Ministerio de Trabajo.

2.2 TIPO DE INVESTIGACION

Correlacional: relacioné las variables factor interés por el trabajador /compensacion,
relaciones y apoyo social. con el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
MKP servicios petroleros.

Explicativa: permitio determinar los factores interés por el trabajador /compensacion,
relaciones y apoyo social que afectan en el desempefio laboral de los trabajadores de
MKEP servicios petroleros.

Descriptiva: permitio recolectar la informacion de forma independiente para conocer
los fendbmenos que se presentan en los trabajadores de la empresa MKP servicios
petroleros, ademas permitid identificar las caracteristicas y factores psicosociales que

afectan a los trabajadores.

Aplicativa: permitio aplicar las técnicas y metodos necesarios para afrontar los

problemas identificados.

2.3 METODOS DE INVESTIGACION

Metodo deductivo.- EI método deductivo parte de conocimientos generalizados a fin de
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ser sintetizados, analizados hacia el logro de un algo con particularidad, en el presente
trabajo de investigacion permitid identificar los factores que influyen en el desempefio

laboral.

e Aplicacion: se estructuro la propuesta, tomando como linea base lo expuesto en las
hipdtesis especificas, para posteriormente aplicarlas.

e Comprension: se evalud los resultados para establecer las estrategias para afrontar
los factores de mayor nivel de riesgo.

e Demostracion: se llevd a cabo las capacitaciones, adiestramiento y actividades de

recreacion, para la demostracion.

2.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE DATOS

En el presente trabajo de investigacion se empled la técnica de la encuesta y la
observaciéon directa, por lo cual se solicitd autorizacion para la aplicacion de
cuestionarios y evaluaciones a los trabajadores de la empresa MKP Servicios

Petroleros., durante el periodo junio- diciembre de 2017.

Técnica

Observacion: técnica que permitié identificar el entorno laboral, las circunstancias en
las que laboran los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros, para tomar

informacidn y registrarla para su analisis.

Inspecciones: técnica que permitid conocer la organizacion de la empresa, las
caracteristicas de las areas de trabajo y la relacion entre los trabajadores de la empresa

MKP servicios petroleros.

Instrumento

Cuestionarios: se aplicé cuestionarios de acuerdo a cada variable de interés los mismos
que permitieron tener informacion para conocer las condiciones de la empresa, los

niveles de riesgo psicosocial y desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
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MKP servicios petroleros.

El instrumento de evaluacion para medir el nivel de riesgos psicosociales fue el

cuestionario F-PSICO del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene del Trabajo.

Para la evaluacion del desempefio laboral se empled el instrumento Eval-01 del
Ministerio de Trabajo, el cuél fue aplicado por personal de Talento Humano de la

empresa MKP servicios petroleros.

2.5 POBLACION Y MUESTRA

La poblacion para el desarrollo de la investigacion es los trabajadores (20) de la
empresa MKP servicios petroleros, debido a que la poblacion de estudio es minima se
tomo la decision de realizar una muestra intencional no probabilistica que corresponde a

la poblacion total.

Cuadro No. 2.1 Poblacién de estudio: trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros

Personal Cantidad
Analista de RRHH 1
Coordinador QHSE 2
Superintendente de Operaciones 2
Coordinador de Mantenimiento 2
Operador (Técnico de campo) 6
Ayudante de operaciones 6
Bodeguero 1
Total 20

Fuente: MKP servicios petroleros

Elaborado por: Magali Uvidia

2.6 PROCEDIMIENTO PARA EL ANALISIS E INTERPRETACION DE
RESULTADQOS

Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion se solicitd la autorizacion del
representante legal de MKP servicios petroleros, y se realizé de acuerdo a lo siguiente:
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e Reuvision de la informacion recolectada, la cual se obtuvo mediante observacion,
entrevistas personalizadas y encuestas a los trabajadores de la empresa MKP
servicios petroleros.

e Cuantificacion de acuerdo a la variable de estudio

e Manejo de informacion.

e Estudio para muestra de resultados.

e Representaciones graficas

e Anaélisis de los resultados

e Interpretacion de resultados

e Aplicacion de estrategias de capacitacion, adiestramiento y actividades de
recreacion.

o Verificacion de la aplicacion de estrategias, mediante una nueva evaluacion

e Comprobacion de la hipotesis

e Descripcion de conclusiones y recomendaciones

2.7 HIPOTESIS

2.7.1 Hipdtesis General

La estrategia para afrontar los factores de riesgos psicosociales mejora el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros, periodo junio-

diciembre 2017, mejorando niveles de rendimiento.

2.7.2 Hipotesis de graduacion especifica

e La estrategia de capacitaciones y adiestramiento del factor interés por el trabajador
/compensacién mejora el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa MKP
servicios petroleros, periodo junio-diciembre 2017, incrementando estandares de

competencias.

e La estrategia de actividades de recreacion del factor relaciones y apoyo social
mejora el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa MKP servicios
petroleros, periodo junio-diciembre 2017, mejorando las relaciones entre trabajadores.
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2.8 OPERATIVIDAD DE LA HIPOTESIS

2.8.1 Hipotesis Especifica 1

La estrategia de capacitaciones y adiestramiento del factor interés por el trabajador /compensacion mejora el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros, periodo junio-diciembre 2017, incrementando estandares de competencias.

Cuadro No. 2.2 Operatividad Hipotesis 1

CATEGORIA

CONCEPTO

VARIABLES

INDICADORES

TECNICA

Factor de riesgo psicosocial

El interés por el trabajador hace
referencia al grado en que la empresa
muestra una preocupacion de carécter
personal y a largo plazo por el

trabajador. (Ntp 926)

Variable Independiente
Interés por el trabajador/

compensacion

Informacion proporcionada
al trabajador
Facilidades para el

desarrollo profesional

Técnicas
e  Observacion

e Encuestas

Instrumentos
F-PSICO (Ntp 926)

Talento humano

El nivel de ejecucion alcanzado por el
trabajador en el logro de las metas
dentro de la organizacion en un tiempo
determinado. (D. Vicente 1997, citado
por Bohérquez 2004)

Variable dependiente
Desempefio Laboral

Atencién eficiente al cliente

Ejecucion de trabajos vy
reportes en el tiempo

establecido

Técnicas
e  Observacion

e Encuesta

Instrumentos
EVAL 01 test de evaluacién de D.L.

Fuente: Trabajadores de MKP servicios petroleros

Elaborado por: Magali Uvidia
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2.8.2 Hipotesis Especifica 2

La estrategia de actividades de recreacion del factor relaciones y apoyo social mejora el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa

MKP servicios petroleros, periodo junio-diciembre 2017, mejorando las relaciones entre trabajadores.

Cuadro No. 2.3 Operatividad Hipotesis 2

CATEGORIA

CONCEPTO

VARIABLES

INDICADORES

TECNICA

Factor de riesgo psicosocial

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 el entorno de
trabajo. (Ntp 926)

Variable Independiente

Relaciones y apoyo social

Calidad de las relaciones

Técnicas
e  Observacion

e  Encuestas

Instrumentos
F-PSICO (Ntp 926)

Talento humano

El nivel de ejecucion alcanzado por el
trabajador en el logro de las metas
dentro de la organizacién en un tiempo
determinado. (D. Vicente 1997, citado
por Bohérquez 2004)

Variable dependiente
Desempefio Laboral

Atencién eficiente al cliente

Ejecucién de trabajos y reportes

en el tiempo establecido

Técnicas
e  Observacion

e Encuesta

Instrumentos
EVAL 01 test de evaluacién de

desempefio laboral

Fuente: Trabajadores de MKP servicios petroleros

Elaborado por: Magali Uvidia
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CAPITULO I1I

3 LINEAMIENTOS ALTERNATIVOS

3.1 TEMA

Estrategias para afrontar los riesgos psicosociales y mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros.

3.2 PRESENTACION

Las estrategias de capacitacion, adiestramiento son instrumentos de los que se valen
para contribuir a la implementacion y desarrollo de las competencias de los
trabajadores, es factible emplear estas estrategias continuamente considerando las
competencias requeridas. Una adecuada utilizacion de las estrategias mejora el
desempefio laboral.

Las estrategias son un recurso importante que contribuyen a disminuir el nivel de los

riesgos psicosociales que afecta el desempefio laboral.

Las actividades recreativas son un apoyo especial de las organizaciones que se interesan
por sus colaboradores. ¢Saben que un empleado feliz y valorado permanece mas tiempo
en la compafiia? En las organizaciones, las actividades recreativas son un gran pilar de
las estrategias y es que las actividades de recreacién empresariales ayudan a conservar
la salud, eliminar tensiones emocionales, minimizar el estrés y mejorar el rendimiento

laboral.

Las estrategias para afrontar los riesgos psicosociales son de gran interés para la
empresa ya que muestra la habilidad para satisfacer las necesidades de sus trabajadores.
Se enfocan en que un trabajador satisfecho tiene un mejor desempefio laboral por lo
cual es importante que los técnicos de prevencidn trabajen en mejorar las condiciones
de su equipo de trabajo, quienes estan satisfechos con su trabajo, ya sea porque se

sienten remunerados, considerados, porque ascienden o aprenden y rinden mas.
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3.3 OBJETIVOS

3.3.1 Objetivo general

Demostrar que la estrategia para afrontar los factores de riesgos psicosociales mejora el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros, periodo

junio-diciembre 2017, mejorando niveles de rendimiento.

3.3.2 Objetivos especificos

e Demostrar que la estrategia de capacitaciones y adiestramiento del factor interés
por el trabajador /compensacion mejora el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa MKP servicios petroleros, periodo junio-diciembre 2017, incrementando

estandares de competencias.

e Demostrar que la estrategia de actividades de recreacidn del factor relaciones y
apoyo social mejora el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa MKP
servicios petroleros, periodo junio-diciembre 2017, mejorando las relaciones entre

trabajadores.

3.4 FUNDAMENTACION TEORICA

3.4.1 Capacitacion

La capacitacion es una forma de fortalecer el desempefio laboral. Es un sistema a través
del cual se forma al individuo para que desarrolle con excelencia las tareas asignadas a
su puesto de trabajo.

La capacitacion ademas es una forma de proporcion herramientas a las personas para

que fortalezcan sus competencias, sean creativas y competentes, para que contribuyan a
los objetivos organizacionales. (CHIAVENATO, 2009).
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Objetivos de la capacitacion

Formar a los trabajadores en un corto tiempo con la finalidad de que fortalezcan sus
conocimientos, desarrollen sus habilidades y talentos mediante la formacion para que
desarrollen sus trabajos de manera efectiva y brinden mayores beneficios al cliente, a la

vez que cumplen las metas empresariales.

Beneficios de la capacitacion

e Forma al individuo en actitudes positivas.

e Mejora los estandares de desempefio laboral.

e Fortalece el conocimiento de los departamentos.

e Apoya a los trabajadores a identificarse con las metas empresariales.
e Mejora las relaciones laborales.

e Fomenta el crecimiento individual, grupal y empresarial.

e Aporta confianza en el trabajador.

Contenido de la capacitacion

1. Compartir las herramientas necesarias para realizar las tareas correctamente.

2. Adaptar al individuo a los trabajos bajo presion.

3. Brindar confianza para que el trabajador realice sus actividades de forma
independiente.

4. Evaluar el desempefio laboral

5. Tener una planificacion de capacitaciones de acuerdo a los resultados de la
evaluacion de desempefio laboral.

6. Mejorar sus habilidades compartiendo conocimientos.

3.4.2 Adiestramiento

Es una forma de ensefiar a los trabajadores sobre un tema o actividad en particular con

un propasito especial.

41



Objetivos del adiestramiento

e Formar en temas especiales.

e Apoyar en el desarrollo de sus destrezas.

e Dotar de herramientas que ayuden a realizar tareas complementarias.
e Fomentar mejoras en las relaciones laborales.

e Reducir el absentismo laboral.

e Dar oportunidades de crecimiento al trabajador.

e Preparar al trabajador para que dé respuesta en una emergencia.

3.4.3 Actividades de recreacion

Las actividades recreativas para empresas son programas donde, mediante la practica de

actividades se logra un bienestar fisico y psicolégico en el empleado”

Se refiere a programas de actividades disefiados para trabajadores donde el gran
objetivo es lograr que estos sean mas felices en el trabajo utilizando un bienestar tanto

fisico como psicolégico.

Objetivos de las actividades recreativas para empresas

e Mejorar la salud fisica de los empleados

e Mejorar y mantener la salud psicologica de los empleados.

e Promover la importancia del ejercicio fisico en la salud.

e Ayudar a la integracion y las relaciones interpersonales, laborales.
e Reducir el estrés laboral.

e Aliviar las tensiones laborales.

e Aumentar el rendimiento laboral (Castarier, 2003)

Beneficios de las actividades recreativas para empresas

e Socializacion e integracion entre empleados

e Desarrollo fisico y psicologico
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e Sana utilizacion del tiempo libre

e Liberacion del estrés y tensiones

3.5 CONTENIDO

El Trabajo de investigacion se ha desarrollado en tres etapas:

Etapa 1.

e Determinar las estrategias de capacitacion, adiestramiento y actividades de
recreacion de acuerdo con los resultados obtenidos de la tabulacion de las encuestas
del F-PSICO del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo para los
factores interés por el trabajador /compensacion, relaciones y apoyo social, el test de

evaluacion de desempefio laboral EVAL-01 del Ministerio de Trabajo, para los

trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros.

Etapa 2.

e Elaborar e implementar estrategias de capacitacion, adiestramiento y actividades de
recreacion para disminuir los niveles de riesgo y mejorar el nivel de desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros. Mediante la
seleccion de temas de acuerdo a los resultados de las evaluaciones.

UNIDAD I

INTERES POR EL TRABAJADOR /COMPENSACION

Tema No. 1: Factores Psicosociales

Estrategia: capacitacion en identificacion de factores psicosociales

Tema No. 2: Ser un miembro eficiente

Estrategia: Capacitacion informacion proporcionada al trabajador
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Tema No. 3: Comunicacion efectiva

Estrategia: Capacitacion

Tema No. 4: Comunicacion y liderazgo

Estrategia: Capacitacion informacion proporcionada al trabajador

Tema No. 5: Bombeo Hidraulico

Estrategia: Capacitacion facilidades para desarrollo profesional

Tema No. 6: Primeros auxilios

Estrategia: Adiestramiento

UNIDAD II

RELACIONES Y APOYO SOCIAL

Tema No. 1: Juegos deportivos

Estrategia: Desarrollo de actividad para afianzar calidad de relaciones entre trabajadores

Tema No. 2: Pausas activas

Estrategia: Desarrollo de actividad para afianzar calidad de relaciones entre trabajadores

Tema No. 3: Celebraciones y fechas especiales

Estrategia: Desarrollo de actividad para afianzar calidad de relaciones entre trabajadores
Etapa 3.
e Realizar una nueva evaluacion de riesgos psicosociales, desempefio laboral para

comprobar que las estrategias de capacitacion, adiestramiento, actividades de

recreacion mejora el desempefio laboral en los trabajadores de MKP.
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3.6 OPERATIVIDAD

Cuadro No. 3.1 Operatividad

Estrategias

Estrategias para
reducir la falta
de interés por
el  trabajador
/compensacion,
relaciones y
apoyo
para mejorar el

social

desempefio

laboral

Actividades Etapas Responsable | Indicadores
Determinar los niveles de | 1. Seleccionar el | Ing. Magali | Nivel de riesgo:
los factores interés por el | instrumento Uvidia e Adecuado
trabajador/compensacién, | 2. Aplicar el e Moderado
relaciones y apoyo social | instrumento e Elevado
mediante la aplicacion del | 3. Tabular los e Muy elevado
instrumento del | datos obtenidos

cuestionario F-PSICO del Nivel de
INSHT y el nivel de desempefio:
desempefio laboral e Regular
mediante el test Eval-01, e Satisfactorio
a los trabajadores de la

empresa MKP servicios

petroleros.

Elaborar e implementar | 1. Revisar Ing. Magali | Numero de
estrategias de | bibliografia Uvidia estrategias
capacitacion, 2. Seleccion  de correctivas ylo
adiestramiento y | estrategias de preventivas
actividades de recreacion | capacitacion, implementadas
para mejorar el nivel de | adiestramiento,

desempefio laboral de los | actividades de

trabajadores de la | recreacion

empresa MKP servicios | 3. Aplicacion de

petroleros. estrategias.

Realizar una  nueva | 1. Aplicacion | Ing. Magali | Nivel de riesgo:
evaluacion para verificar | de Instrumento Uvidia e Adecuado

que la aplicacion de las
estrategias de
capacitacion,

adiestramiento y
actividades de recreacion
mejor6 el desempefio
laboral de los
trabajadores de MKP

servicios petroleros.

2. Analisis e
interpretacion  de
resultados

3. Verificacion de

minimizacion  de

niveles de riesgo
psicosocial y
mejora del

desempefio laboral.

e Moderado
e Elevado

e Muy elevado

Nivel de
desempefio:
e Regular

e  Satisfactorio

Fuente: Trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia
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CAPITULO IV

4 EXPOSICION Y DISCUCION DE RESULTADOS

4.1 ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS (ANTES)

Se realizd un estudio de diagnostico de como estan los niveles de factores de riesgos a
los que se encuentran expuestos los trabajadores de la empresa MKP servicios
petroleros. Los resultados de las nueve dimensiones obtenidos con la herramienta del

cuestionario F-PSICO del INSHT, se exponen a continuacion:

Grafico No. 4.1 Linea base de los factores psicosociales

.Siuacuin.&dac\ada Dﬁesgo moderado .Fhesgu elevado .Hiesgu muy elevado I Media

z L 19.25

-

15 % 57.90

[

15% 38,95

—

15 % 48,80

10 % 24,60

24,15
T 49,55

32.15

1AS 33.60

Fuente: Trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia

Los factores de mayor nivel de riesgo son: interés por el trabajador/compensacion,

relaciones y apoyo social los cuales se detallan a continuacion:

4.1.1 Interés por el trabajador /compensacion

Para determinar el nivel de riesgo del factor interés por el trabajador /compensacion,
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se aplicd el cuestionario del F-PSICO del INSHT, los resultados del analisis se

muestran a continuacion:

Cuadro No. 4.1 Diagnéstico del factor interés por el trabajador /compensacion

Rango Media Desviacion tipica Mediana

0-73 49,55 12,82 55,00

Situacién adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado Riesgo muy elevado

6 2 10 2

Fuente: Trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia

Este factor hace énfasis en el interés que la empresa muestra al trabajador de forma
personal y a largo plazo, mediante promocion, formacion, desarrollo de carrera. En el

cuadro 4.2 se expone los niveles del factor interés por el trabajador /compensacion.

Cuadro No. 4.2 Interés por el trabajador / compensacion

Nivel de riesgo Interés por el trabajador/compensacion
Adecuado 6
Moderado 2
Elevado 10
Muy elevado 2

Fuente: Encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia

Grafico No. 4.2 Representacion de los casos encontrados del factor interés por el trabajador

/compensacion

Interés por el trabajador compensacion

® Adecuado Moderado ®Elevado B Muy elevado

50%

30%

10% 10%

Adecuado Moderado Elevado Muy elevado

Fuente: Trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia
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Analisis de resultados y discusion:

El anélisis muestra que el factor interés por el trabajador /compensacién en los

trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros, presenta niveles de riesgo muy

elevado de 10%, elevado 50% y moderado 10%, por lo que justifica el desarrollo de la

investigacion planteada.

4.1.2 Relaciones 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 los

entornos de trabajo, para determinar el nivel de riesgo de este factor se aplico el

cuestionario del F-PSICO del INSHT, los resultados del analisis se muestran a

continuacion:

Cuadro No. 4.3 Diagnéstico del factor relaciones y apoyo social

Rango

Media

Desviacion tipica

Mediana

0-97

33,60

8,83

31,00

Situacion adecuada

Riesgo moderado

Riesgo elevado

Riesgo muy elevado

3

7

4

6

Fuente: Trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros

Elaborado por: Magali Uvidia

En el cuadro 4.4 se expone los niveles del factor relaciones y apoyo social.

Cuadro No. 4.4 Relaciones y apoyo social

Nivel de riesgo

Relaciones y apoyo social

Adecuado 3
Moderado 7
Elevado 4
Muy elevado 6

Fuente: Encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros

Elaborado por: Magali Uvidia
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Gréfico No. 4.3 Representacidn de los casos encontrados del factor relaciones y apoyo social

Relaciones y apoyo social

® Adecuado Moderado ®Elevado B Muy elevado

35%
30%
20%
15%
Adecuado Moderado Elevado Muy elevado

Fuente: Trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia

Analisis de resultados y discusion:
El anélisis muestra que el factor relacién y apoyo social en los trabajadores de la
empresa MKP servicios petroleros, presenta niveles de riesgo muy elevado de 30%,

elevado 35% y moderado 20%, por lo que justifica el desarrollo de la investigacion

planteada.

4.1.3 Desempefio Laboral

El desempefio laboral hace referencia al rendimiento de los trabajadores en su puesto de
trabajo.

En el cuadro 4.5 se expone los niveles de desempefio laboral, evaluados a través del test
EVAL 01 del Ministerio de Trabajo.

Cuadro No. 4.5 Desempefio laboral (ANTES)

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 14 70,0 70,0 70,0
Satisfactorio 6 30,0 30,0 30,0
Total 20 100,0 100,0 100,0

Fuente: Evaluacion aplicada a los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia
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A continuacion, se muestra la grafica del desempefio laboral, en el cual se puede
evidenciar que el 70% de la poblacion laboral de la empresa MKP servicios petroleros

se encuentra en un rango regular, lo cual es preocupante para la empresa.

Graéfico No. 4.4 Desempefio laboral (ANTES)

Desempeiio Laboral

B Regular ™ Satisfactorio

70%

30%

Regular Satisfactorio

Fuente: Trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia

Analisis de resultados y discusion:

El andlisis muestra que el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa MKP
servicios petroleros, presenta un nivel regular con un 70% Yy satisfactorio 30%, por lo

que justifica el desarrollo de la investigacion planteada.

4.2 ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS (DESPUES)

Para verificar la evolucion de los factores de riesgo psicosocial luego de la aplicacion de
las estrategias de capacitacion y adiestramiento se aplicé nuevamente el instrumento F-

PSICO del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, los resultados

obtenidos se muestran a continuacion:
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Graéfico No. 4.5 Representacion de los factores psicosociales (DESPUES)

!SituaciénAdecuada DHiesgomoderadn .Hiesgoelevado .Hiesgo muy elevado ‘ tedia
TT -BUZ * 19.25
RAS 10 % 19.95

Fuente: Trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia

El grafico 4.5 muestra la evolucion de los factores de riesgo psicosociales luego de la
aplicacion de las estrategias de capacitacion y adiestramiento a los trabajadores de la
empresa MKP servicios petroleros, las mismas que permitieron disminuir los niveles de

riesgo a todos los factores psicosociales.

4.2.1 Interés por el trabajador /compensacion

En el cuadro 4.6 se muestra el analisis del factor interés por el trabajador
/compensacién, luego de la aplicacion de estrategias de capacitacion y adiestramiento a
los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros.

Cuadro No. 4.6 Andlisis del factor interés por el trabajador /compensacion

Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-73 33,55 10,24 28,00
Situacion adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado Riesgo muy elevado
18 0 2 0

Fuente: Encuestas aplicadas a los trabajadores de la MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia
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En el cuadro 4.7 se expone los niveles del factor interés por el trabajador

Cuadro No. 4.7 Niveles del factor interés por el trabajador / compensacion

Nivel de riesgo Interés por el trabajador/compensacion
Adecuado 18
Moderado 0
Elevado 2
Muy elevado 0

Fuente: Encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia

Gréfico No. 4.6 Representacion del factor interés por el trabajador /compensacion

Interés por el trabajador /compensacion
® Adecuado Moderado ®Elevado B Muy elevado

18

2
0 - 0

Adecuado Moderado Elevado Muy elevado

Fuente: Trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia

Analisis de resultados y discusion:

El andlisis luego de la aplicacion de las estrategias de capacitacion y adiestramiento
muestra que el factor interés por el trabajador /compensacion en los trabajadores de la
empresa MKP servicios petroleros, presenta una situacion adecuada del 90% con lo cual

se verifica que los riesgos se han minimizado.

4.2.2 Relaciones y apoyo social

En el cuadro 4.8 se muestra los resultados del factor relaciones y apoyo social:
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Cuadro No. 4.8 Analisis del factor relaciones y apoyo social

Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-97 19,95 5,38 19,00
Situacién adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado Riesgo muy elevado
18 2 0 0

Fuente: Encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia

En el cuadro 4.9 se expone los niveles del factor relaciones y apoyo social.

Cuadro No. 4.9 Niveles del factor relaciones y apoyo social (DESPUES)

Nivel de riesgo Relaciones y apoyo social
Adecuado 18
Moderado 2
Elevado 0
Muy elevado 0

Fuente: Encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia

Grafico No. 4.7 Representacion del factor relaciones y apoyo social

Relaciones y apoyo social
® Adecuado Moderado ®Elevado ™ Muy elevado
18
2
0 0
Adecuado Moderado Elevado Muy elevado

Fuente: Encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia

Analisis de resultados y discusion:

El analisis luego de la aplicacion de las estrategias de actividades de recreacion muestra
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que el factor relaciones y apoyo social en los trabajadores de la empresa MKP servicios

petroleros, presenta una situacion adecuada del 90% con lo cual se verifica que los

riesgos se han minimizado y las estrategias han sido eficaces.

4.2.3 Desempefio Laboral

Para verificar la evolucidon del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa

MKP servicios petroleros, luego de la aplicacion de las estrategias de capacitacion

adiestramiento y actividades de recreacion se realizé una nueva valoracion a través del

test EVAL 01 del Ministerio de Trabajo.

Cuadro No. 4.10 Desempefio laboral (DESPUES)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Regular 4 20,0 20,0 20,0
Satisfactorio 16 80,0 80,0 80,0
Total 20 100,0 100,0 100.0

Fuente: Evaluacion aplicadas a los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros

Elaborado por: Magali Uvidia

Gréfico No. 4.8 Desempefio laboral (DESPUES)

20

.

B Regular

Desemperio laboral

B Satisfactorio

Regular

Satisfactorio

Fuente: Evaluacion a los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros

Elaborado por: Magali Uvidia
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Analisis de resultados y discusion:

La evaluacién del desempefio laboral en los trabajadores de la empresa MKP servicios
petroleros, luego de la aplicacion de las estrategias de capacitacion, adiestramiento y
actividades de recreacion, se obtienen un nivel satisfactorio del 80%, muy bueno del

20%, se verifica que las estrategias son factibles.

4.3 COMPROBACION DE LA HIPOTESIS
4.3.1 Hipotesis Especifica 1

Hi: La estrategia de capacitaciones y adiestramiento del factor interés por el trabajador
/compensacién mejora el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa MKP
servicios petroleros, periodo junio-diciembre 2017, incrementando estandares de

competencias.

Ho: La estrategia de capacitaciones y adiestramiento del factor interés por el trabajador
/compensacién NO mejora el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
MKP servicios petroleros, periodo junio-diciembre 2017, incrementando estandares de

competencias.

4.3.1.1 Nivel de significancia

El nivel de significancia es 0=0,05

4.3.1.2 Resumen de procesamiento de casos

Con el programa estadistico SPSS se identifica que todos los datos de la valoracion del
factor de riesgo psicosocial interés por el trabajador /compensacion obtenidos a través
del instrumento F-PSICO del Instituto Nacional d Seguridad e Higiene del Trabajo, son

validos y no existen casos perdidos.

El cuadro 4.11 muestra el resumen de procesamiento de casos del factor interés por el

trabajador /compensacion:
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Cuadro No. 4.11. Resumen de procesamiento de casos factor interés por el trabajador/compensacion

Casos
\VValido Perdidos Total
IN Porcentaje  |N Porcentaje |N Porcentaje

Interés por el trabajador
antes  * Interés por ell20 100,0%

o

0,0% 20 100,0%

Itrabajador después

Fuente: Trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia

4.3.1.3 Prueba de Chi Cuadrado

En el cuadro 4.12 se muestra los resultados de la prueba chi cuadrado

Cuadro No. 4.12 Prueba de Chi Cuadrado factor interés por el trabajador/compensacién

\Valor ol Sig. asintdtica (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 29,3892 28 ,039
|Raz6n de verosimilitud 28,624 28 432
Asociacion lineal por lineal 4,668 1 ,031
IN de casos validos 20

a. 40 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,10.
Fuente: Trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia

4.3.1.4 Decision

El p-valor obtenido mediante la prueba de Chi Cuadrado es 0.039 que es menor que
0.05, esto quiere decir que rechazamos la hipétesis nula, y aceptamos la hipétesis

alternativa.

Al aceptar la hipoétesis alternativa se concluye que las estrategias de capacitacion y
adiestramiento del factor interés por el trabajador /compensacion mejora el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros, periodo julio -
diciembre 2017.
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4.3.2 Hipotesis Especifica 2

Hi: La estrategia de actividades de recreacion del factor relaciones y apoyo social
mejora el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa MKP servicios

petroleros, periodo junio-diciembre 2017, mejorando las relaciones entre trabajadores.

Ho: La estrategia de actividades de recreacion del factor relaciones y apoyo social NO
mejora el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa MKP servicios

petroleros, periodo junio-diciembre 2017, mejorando las relaciones entre trabajadores.
4.3.2.1 Nivel de significancia

El nivel de significancia es 0=0,05

4.3.2.2 Resumen de procesamiento de casos

Con el programa estadistico SPSS se identifica que todos los datos de la valoracién del
factor relaciones y apoyo social evaluados por el método F-PSICO, son validos y no

existen casos perdidos. El cuadro 4.13 muestra el resumen de procesamiento de casos

del factor interés por el trabajador /compensacion:

Cuadro No. 4.13 Resumen de procesamiento de casos factor relaciones y apoyo social

Casos

\Valido Perdidos Total

IN Porcentaje [N Porcentaje [N Porcentaje
|Relaciones y apoyo social
antes * Relaciones y apoyoj20 100,0% 0 0,0% 20 100,0%
social después

Fuente: Trabajadores de MKP
Elaborado por: Magali Uvidia

4.3.2.3 Prueba de Chi Cuadrado

En el cuadro 4.14 se muestra los resultados de la prueba chi cuadrado
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Cuadro No. 4.14 Prueba de Chi Cuadrado factor relaciones y apoyo social

\Valor gl Sig. asintdtica (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 39,7507 40 1048
|Razon de verosimilitud 38,919 40 519
Asociacion lineal por lineal 4504 1 034
|N de casos validos 20

a. 54 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,05.

Fuente: Trabajadores de MKP
Elaborado por: Magali Uvidia

4.3.2.4 Decisién

El p-valor obtenido mediante la prueba de Chi Cuadrado es 0.048 que es menor que

0.05, esto quiere decir que rechazamos la hipétesis nula, y aceptamos la hipétesis

alternativa.

Al aceptar la hipotesis alternativa se concluye que las estrategias de actividades de

recreacion del factor relaciones y apoyo social mejora el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros, en el periodo julio-diciembre

2017, mejorando las buenas relaciones en el personal.

4.3.2.5 Desempefio laboral

La Gréfico 4.9 muestra los resultados del desempefio laboral sin las estrategias:

Graéfico No. 4.9 Desempefio laboral sin estrategias de capacitacion (ANTES)

Desempeiio Laboral

B Regular ™ Satisfactorio

70%

30%

Regular Satisfactorio

B

Fuente: Trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia
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La Grafico 4.10 muestra los resultados del desempefio laboral luego de la aplicacion de

las estrategias de capacitacion y adiestramiento.

Gréafico No. 4.10 Desempefio laboral con la aplicacion de estrategias (DESPUES)

Desempeno laboral

B Regular ® Satisfactorio

20

.

Regular Satisfactorio

Fuente: Trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia

El cuadro 4.15 muestra los datos para la tabulacion del chi cuadrado

Cuadro No. 4.15. Desempefio laboral

Hipdtesis | fo fe fo-fe (fo-fe)? (fo-fe)? /fe
Sin 70 20 50 2500 250
estrategias

Con 30 80 -50 2500 27.28
estrategias

Total 100 100 100 5000 277.28

Fuente: Trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia

Para realizar la prueba se toma los valores antes y despues de la aplicacion de las
estrategias, en donde el valor de chi cuadrado calculado es (277.28), mayor a (30,14)
que es el tabulado (considerando que el grado de libertad es n-1=19), por lo cual se
rechazo la hipétesis nula y se aceptd la hipotesis alternativa es decir las estrategias de
capacitacion, adiestramiento y actividades de recreacion mejora el desempefio laboral

de los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros.
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4.3.3 Comprobacion de la correlacion de las variables método Spearman

En el cuadro 4.16 se muestra los datos correspondientes a la correlacion del factor

Interés por el trabajador/compensacion y el desempefio laboral. (ANTES)

Cuadro No. 4.16. Correlacion del factor interés por el trabajador compensacion con el desempefio laboral
Correlacion factor interés por el trabajador/compensacién con desempefio laboral

Interés por el Desempefio
trabajador laboral antes
antes

Rho de Spearman Interés por el trabajador ~ Coeficiente de 1,000 009

antes correlacion ' ‘
Sig. (bilateral) . ,969
N 20 20

Desempefio laboral antes Coeficiente de

correlacion 009 1,000
Sig. (bilateral) ,969 .
N 20 20

Fuente: Trabajadores de MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia

Andlisis de resultados

El sig. (bilateral) es 0,969 mayor a 0,8 lo cual muestra que existe una excelente
correlacion entre el factor interés por el trabajador/compensacion con desempefio

laboral.

En el cuadro 4.17 se muestra los datos correspondientes a la correlacion del factor

relaciones y apoyo social con el desempefio laboral. (ANTES)

Cuadro No. 4.17. Correlacion del factor relaciones y apoyo social con el desempefio laboral
Correlacion factor relaciones y apoyo social con desempefio laboral

Relaciones y
apoyo social Desempefio
antes laboral antes
Rho de Rel_aciones y apoyo Coeficiegte de 1,000 110
Spearman social antes correlacion : :
Sig. (bilateral) . ,645
N 20 20
Desempefio laboral Coeficie_n’te de 110 1.000
antes correlacion ' '
Sig. (bilateral) ,645 .
N 20 20

Fuente: Trabajadores de MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia
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Andlisis de resultados

El sig. (bilateral) es 0,645 mayor a 0,6 lo cual muestra que existe una correlacién muy

buena entre el relaciones y apoyo social con desempefio laboral.

En el cuadro 4.18 se muestra los datos para el analisis de correlacion del factor Interés

por el trabajador/compensacion y el desempefio laboral. (DESPUES)

Cuadro No. 4.18. Correlacion del factor interés por el trabajador/compensacion con el desempefio

laboral

Correlacion factor interés por el trabajador/compensacion con desempefio laboral

Interés por el | Desempefio

trabajador laboral
después después

Rho de Spearman Interés,, por el trabajador Coeficie_qte de 1000 030
después correlacion ' '

Sig. (bilateral) . ,901

N 20 20

Desenjpeﬁo laboral Coeficie.rlte de 030 1.000
después correlacion ' ’

Sig. (bilateral) ,901 .

N 20 20

Fuente: Trabajadores de MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia

Decisién

Como el valor de sig. (bilateral) es 0,901 mayor a 0,8 quiere decir que la correlacion es
excelente, entre el factor interés por el trabajador/compensacion con el desempefio
laboral, por lo cual se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alternativa;
entonces de demuestra que las estrategias de capacitacion y adiestramiento mejora el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros.

En el cuadro 4.19 se muestra los datos para el analisis de correlacién del factor

relaciones y apoyo social con el desempefio laboral. (DEPUES)
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Cuadro No. 4.19. Correlacion del factor relaciones y apoyo social con el desempefio laboral

Correlacion factor relaciones y apoyo social con desempefio laboral

Relacionesy | Desempefio

apoyo social laboral
después después

Rho de Spearman Relgciones y apoyo Coeficie.rlte de 1,000 025
social después correlacion ' ‘

Sig. (bilateral) . 917

N 20 20

Desenjpeﬁo laboral Coeficie_qte de 025 1,000
después correlacion ' ’

Sig. (bilateral) 917 .

N 20 20

Fuente: Trabajadores de MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia

Decisién

Como el valor de sig. (bilateral) es 0,917 mayor a 0,8 quiere decir que la correlacion es
excelente, entre el factor relaciones y apoyo social con el desempefio laboral, por lo cual
se acepta la hipotesis alternativa de que las estrategias de actividades de recreacion
mejoran el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa MKP servicios

petroleros.

62



CAPITULO V

5 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Se demostré que las estrategias aplicadas a los trabajadores de la empresa MKP
servicios petroleros minimiza el nivel de riesgos psicosociales y mejora el
desempefio laboral, brindando satisfaccion a los trabajadores como a la empresa,
mejorando el nivel de produccion, las relaciones laborales y el trabajo en equipo.
Las estrategias de capacitacion, adiestramiento del factor interés por el trabajador
compensacion mejora el desempefio laboral en un 50% de los trabajadores de la
empresa MKP servicios petroleros, incrementando los estandares de competencias y
disminuyendo el nivel de riesgo del factor en un 60%.

Las estrategias de actividades de recreacion del factor relaciones y apoyo social
implementadas en los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros, mejora

el desempefio laboral, mejorando la relacion entre trabajadores.

5.2 RECOMENDACIONES

Se recomienda continuar con la aplicacion de estrategias de capacitacion,
adiestramiento, actividades de recreacion, propuestas con la finalidad de fomentar,
mejorar y mantener los niveles de excelencia en el desempefio laboral y minimizar
los riesgos psicosociales.

Establecer politicas tendientes a mantener e incrementar estrategias enfocadas al
desarrollo de habilidades y destrezas de los trabajadores de la empresa MKP
servicios petroleros.

Facilitar los recursos necesarios para el desarrollo de las estrategias con la finalidad
de elevar los estandares de motivacion, competencia y brindar apoyo al talento
humano de MKP servicios petroleros., lo cual estd orientado a la mejora del

desempefio laboral.
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1 TEMA

Estrategias para afrontar los factores de riesgo psicosociales y mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros.

2 PROBLEMATIZACION

2.1 Ubicacion del sector donde se va a realizar la investigacion

La empresa MKP servicios petroleros es una empresa del sector hidrocarburifero que se
encuentra en la provincia de Francisco de Orellana, Km 10 via Coca-Lago Agrio, barrio
San Bartolo. presta servicios de evaluacion y control de pozos petroleros en los campos

Sacha, Pafiacocha, Yasuni ITT.

Gréfico No. 2.1 Ubicacién de la empresa MKP servicios petroleros

LasA_ MKP

Petroamazonas EP ¥ TERMOPICHINCH

Fuente: https://maps.google.com.ec
Elaborado por: Magali Uvidia

2.2 Situacion Problematica

La empresa nace en el afio 2007, de un grupo familiar con la finalidad de brindar
servicios con altos estandares de calidad, seguridad y ambiente, con el transcurrir de
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los afios la empresa ha ido creciendo en el giro de negocios petrolero, sin tener un
control de los factores de riesgo psicosociales. Por tal razon se realiza una evaluacién de
factores de riesgo psicosociales y se establece una linea base de investigacion, mediante
la aplicacion de encuestas (instrumento F-PSICO del Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene en el Trabajo, que consta de nueve dimensiones), a los trabajadores de la
empresa MKP servicios petroleros para elaborar una data ingresando los items de cada
encuesta para el correspondiente estudio e interpretacion en el instrumento F-PSICO 3.1

del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene del Trabajo.

Los factores con mayor nivel de riesgo son: interés por el trabajador/compensacion,
relaciones y apoyo social los mismos que influyen en el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros.

La linea base establecida permitio identificar los factores de riesgo psicosociales
presentes en los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros, a la par se
verificd la evaluacion de desempefio labora a cargo del area de Talento Humano de la
empresa MKP servicios petroleros, los datos obtenidos se muestran a en el siguiente

grafico:

Grafico No. 2.2 Perfil valorativo de los factores de riesgo psicosociales

!Siuacujn Adecuada E]Fhesgo moderado .Hiesgo elevado .Hlesgu muy elevado Media
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Fuente: Encuestas aplicadas a los trabajadores de MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia
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De acuerdo a los datos mostrados en el Grafico No. 2.2 se puede apreciar que el factor
Interés por el trabajador/compensacion muestra un nivel de riesgo muy elevado del
10%, elevado del 50%, el factor relaciones y apoyo social con un nivel de riesgo muy
elevado del 30% y elevado del 20%.

En el cuadro 2.1 se expone los niveles del factor interés por el trabajador

/compensacion.

Cuadro No. 2.1 Linea base del factor interés por el trabajador / compensacién

Nivel de riesgo Interés por el trabajador/compensacion
Adecuado 6
Moderado 2
Elevado 10
Muy elevado 2

Fuente: Encuestas aplicadas a los trabajadores de MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia

Gréafico No. 2.3 Representacion de los casos encontrados del factor interés por el trabajador

/compensacion

Interés por el trabajador/compensacion

® Adecuado Moderado ®Elevado B Muy elevado

50%

30%

10% 10%

Adecuado Moderado Elevado Muy elevado

Fuente: Encuestas aplicadas a los trabajadores de MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia

Analisis de resultados y discusion:

El analisis muestra que el factor interés por el trabajador/compensacion en los

trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros, presenta niveles de riesgo muy
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elevado de 10%, elevado 50% y moderado 10%, por lo que justifica el desarrollo de la

investigacion planteada.

En el cuadro 2.2 se expone los niveles del factor relaciones y apoyo social.

Cuadro No. 2.2 Linea base del factor relaciones y apoyo social

Nivel de riesgo Relaciones y apoyo social
Adecuado 3
Moderado 7
Elevado 4
Muy elevado 6

Fuente: Encuestas aplicadas a los trabajadores de MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia

Grafico No. 2.4 Linea base del factor relaciones y apoyo social

Relaciones y apoyo social

® Adecuado Moderado ®Elevado B Muy elevado

35%

30%

20%
15%

Adecuado Moderado Elevado Muy elevado

Fuente: Encuestas aplicadas a los trabajadores de MKP servicios petroleros

Elaborado por: Magali Uvidia
Analisis de resultados y discusion:
El anlisis muestra que el factor relacion y apoyo social en los trabajadores de MKP

servicios petroleros, presenta niveles de riesgo muy elevado de 30%, elevado 35% y

moderado 20%, por lo que justifica el desarrollo de la investigacion planteada.
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En el cuadro 2.3 se expone los niveles de desempefio laboral.

Cuadro No. 2.3 Linea base de desempefio laboral

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 14 70,0 70,0 70,0
Satisfactorio 6 30,0 30,0 30,0
Total 20 100,0 100,0 100,0]

Fuente: Encuestas aplicadas a los trabajadores de MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia

Analisis de resultados y discusion:
El analisis muestra que el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa MKP
servicios petroleros, presenta un nivel regular con un 70% Yy satisfactorio 30%, por lo

que justifica el desarrollo de la investigacion planteada.

Gréfico No. 2.5 Linea base de desempefio laboral

Desempeiio Laboral

B Regular ™ Satisfactorio

70%

30%

Satisfactorio

Regular

Fuente: Encuestas aplicadas a los trabajadores de MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia

2.2 Formulacion del Problema
¢Como la estrategia para afrontar los factores de riesgos psicosociales mejora el

desemperfio laboral de los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros, en el

periodo junio-diciembre 2017, mejorando niveles de rendimiento?

71



2.3 Problemas derivados

¢Coémo la estrategia de capacitaciones y adiestramiento del factor interés por el
trabajador /compensacion mejora el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa MKP servicios petroleros, periodo junio-diciembre 2017, incrementando

estandares de competencias?

¢Como la estrategia de actividades de recreacion del factor relaciones y apoyo social
mejora el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa MKP servicios

petroleros, periodo junio-diciembre 2017, mejorando las relaciones entre trabajadores?

3 JUSTIFICACION

Las actividades desarrolladas por los trabajadores de la empresa MKP servicios
petroleros, implican exposicion a factores de riesgos psicosociales derivados de las
caracteristicas de cada individuo por su: conducta, comportamiento, habitos,
expresiones corporales, pensamientos, formas de ser, de sentir, por sus conceptos
religiosos y la personalidad que adquieren caracteristicas por identificacion con las
personas del medio, por lo cual es importante en la sociedad y en el entorno laboral.

Considerando que los factores psicosociales se definen como “aquellos factores que
pueden adoptar valores por exceso, por defecto o por configuracion- adversos o
desfavorables que pueden afectar negativamente a la salud y seguridad de los
trabajadores, asi como al desarrollo del trabajo, entendiendo por factores psicosociales
aquellas condiciones gque se encuentran presentes en una situacion laboral y que estan
directamente relacionadas con la organizacion, el contenido del trabajo y la realizacion
de la tarea” (Peir0, 2006).

De acuerdo a lo mencionado es de suma importancia contar con una evaluacion de
factores de riesgo psicosociales, para identificar las causas que lo originan y buscar
estrategias para afrontar los factores de riesgo y minimizarlos a la vez que se mejore el

rendimiento laboral.
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La empresa MKP servicios petroleros, comprometida con la seguridad y salud en el
trabajo, conocedora de que es un punto clave para que el trabajador fortalezca su

conducta positiva, brinda el apoyo para el desarrollo del trabajo de investigacion.

4 OBJETIVOS

4.1 Objetivo general

Demostrar que la estrategia para afrontar los factores de riesgo psicosociales mejora el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros, periodo

junio-diciembre 2017, mejorando niveles de rendimiento.

4.2 Objetivos especificos

e Demostrar la estrategia de capacitaciones y adiestramiento del factor interés por el
trabajador /compensacién mejora el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa MKP servicios petroleros, periodo junio-diciembre 2017, incrementando

estandares de competencias.

e Demostrar la estrategia de actividades de recreacion del factor relaciones y apoyo
social mejora el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa MKP servicios
petroleros, periodo junio-diciembre 2017, mejorando las relaciones entre

trabajadores.

5 FUNDAMENTO TEORICO

5.1 Antecedentes de investigaciones anteriores

En el articulo “Satisfaccion laboral: el camino entre el crecimiento psicologico y el
desempefio laboral en empresas colombianas industriales y de servicios”, realizado por
(Sanin, 2014), analizan como la satisfaccion laboral equilibra las relaciones entre el
crecimiento psicologico (apertura al cambio, manejo del fracaso y flexibilidad) y el

desempefio laboral (extrarrol, intrarrol y cumplimiento de normas), siendo el
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desempefio laboral evaluado por los jefes.

En este estudio se consideré una muestra de 731 empleados y sus correspondientes jefes
de cinco empresas colombianas de los sectores industriales y de servicios. Los
resultados que obtuvieron fueron a través de ecuaciones estructurales (Structural
Equation Modeling, SEM), las cuales muestran que la satisfaccion laboral equilibra
parcialmente la relacion entre apertura al cambio y desempefio extrarrol. Adicional
menciona que la flexibilidad y la apertura al cambio se asocian positiva y directamente

con la satisfaccion laboral general.

En el articulo “Modelo analitico de factores psicosociales en contextos laborales”,
realizado por (Alvarez, 2010), publicado en la revista Interamericana de Psicologia
Ocupacional en 2010, hace enfoque a la literatura referente a los factores psicosociales
en el trabajo. Adicional desarrolla un modelo integrado que propone la existencia de
condiciones contextuales del trabajo con caracter psicosocial. Consideran que el
desempefio y sus resultados estan definidos directamente por la interaccion de la
accione de tres elementos; Los saberes o estructuras cognitivas desarrolladas a lo largo
de la vida de las personas, las habilidades, aptitudes o competencias, tanto motrices
como intelectuales de las que dispone la persona en el momento de la accion, los
intereses, preferencias o expectativas de las personas que motivan la conducta y por
tanto promueven la accién o la evitacion.

En el trabajo titulado “Factores de riesgo psicosocial laboral: métodos e instrumentos de
evaluacion”, realizada por (Charria, 2011), analizan las condiciones basicas requeridas
para la evaluacion de los factores psicosociales intralaboral en contextos
organizacionales. Hacen énfasis en el modelo Demanda-Control y Desequilibrio—
Esfuerzo-Recompensa. Como resultado proporcionan varios instrumentos vy

metodologias para la identificacion de riesgos psicosociales.

5.2 Factores Psicosociales

De acuerdo con la OIT/OMS (1984) los factores psicosociales son aquellas condiciones
presentes en una situacién de trabajo, relacionadas con la organizacion, el contenido y la

realizacion de trabajo susceptible de afectar tanto al bienestar y la salud (fisica, psiquica
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o social) de los trabajadores como al desarrollo del trabajo.

Los riesgos psicosociales son condiciones que experimenta el trabajador con el medio
organizacional y social, como producto del desarrollo de su trabajo, ambiente laboral y
actitud de la persona, y que pueden tener en el mismo, efectos perjudicales dependiendo
de las condiciones y tiempo de exposicion al riesgo. (CHARRIA VICTOR, 2011)

Los factores psicosociales se definen como ‘“aquellos aspectos del disefio y la
organizacion del trabajo, y sus contextos sociales y organizativos, que pueden causar

dano psicodgico o fisico”. (Leka & Cox, 2009)

Los factores psicosociales se definen como “aquellos factores psicosociales que pueden
adoptar valores por exceso, por defecto o por configuracion- adversos o desfavorables
que pueden afectar negativamente a la salud y seguridad de los trabajadores, asi como al
desarrollo del trabajo, entendiendo por factores psicosociales aquellas condiciones que
se encuentran presentes en una situacion laboral y que estan directamente relacionadas
con la organizacion, el contenido del trabajo y la realizacion de la tarea” (p. 17) (Melia,

Nogarefia, Lahera, Duro, Peir6, Salanova y Gracia, 2006).

5.2.1 Sociedad y sociologia

Aquellas condiciones presentes en una situacién de trabajo, relacionadas con la
organizacion, el contenido y la realizacion de trabajo susceptibles de afectar tanto al
bienestar y la salud (fisica, psiquica o social) de los trabajadores como al desarrollo del
trabajo. RODRIGO BORJA (2007).

5.2.2 Psicologia y conducta humana

El término se refiere al conjunto de fendmenos que son observables o que son
observables o que son factibles de ser detectados, lo cual implica la consigna
metodoldgica de atenerse a los hechos tal cual ellos se dan, con exclusiéon de toda
interferencia animista o vitalista. JOSE BLEGER (1979).

El termino psicologia procede del griego “psyche” (alma) y logos (estudio). Por tanto,
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desde un punto de vista etimologico se entenderia como “el estudio del alma”.

5.2.3 La gestion del talento humano

La gestion de talento humano es un conjunto de politicas y procedimientos canalizados
a mejorar el rendimiento y eficiencia de los trabajadores mediante la utilizacién de
recursos para cumplir con los objetivos establecidos por la organizacion y por los
trabajadores. (Ugarte, 2015)

Referirse a talento humano es hablar de individuos, de su forma de pensar, de sentir, de
su mente, de su ineligencia, de su vitalidad, de accion y promocién. EI administrar a las
personas y las competencias humanas representan una cuestion estratégica para las
empresas. (CHIAVENATO, 2009)

5.2.3.1 La motivacion y la satisfaccion laboral

Etimologicamente el termino motivacion precede del latin “motus” y tenia que ver con
algo que moviliza o dispone al sujeto para realizar alguna actividad. Es una fuerza (o
conjunto de fuerzas) que incita al hombre a actuar con el fin de alcanzar un objetivo y
de satisfacer una necesidad. PIOTTE R., MICHAUD Y. (1981).

5.2.3.2 Capacitacion

Es un medio para apalancar el desempefio en el trabajo. Es el proceso mediante el cual
se prepara a la persona para que desempefie con excelencia las tareas especificas del
puesto de trabajo. Ademas, que es un medio que desarrolla las competencias de las
personas para que puedan ser mas productivas, creativas e innovadoras, para que
contribuyan de mejor manera a los objetivos organizacionales y se vuelvan cada vez
mas valiosas. (CHIAVENATO, 2009).

5.2.4 Descripcion del método F-PSICO

La metodologia que presentamos permite cuantificar la magnitud de los riesgos
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existentes y, en consecuencia, jerarquizar racionalmente su prioridad de correccion.

El método F-PSICO consta de 44 preguntas, algunas de ellas maltiples, de forma que el

ndmero de items asciende a 89. Ofrece informacion sobre 9 factores:

e Tiempo de trabajo (TT)

e Autonomia (AU)

e (Carga de trabajo (CT)

e Demandas psicoldgicas (DP)

e Variedad/contenido (VC)

e Participaciéon/Supervision (PS)

e Interés por el trabajador/Compensacion (ITC)
e Desempefio de rol (DR)

¢ Relaciones y apoyo social (RAS)

Tiempo de trabajo

Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la ordenacién y
estructuracion temporal de la actividad laboral a lo largo de la semana y de cada dia de
la semana. EvallGa el impacto del tiempo de trabajo desde la consideracion de los
periodos de descanso que permite la actividad, de su cantidad y calidad y del efecto del
tiempo de trabajo en la vida social.

Autonomia

Bajo este factor se acogen aspectos de las condiciones de trabajo referentes a la

capacidad y posibilidad individual del trabajador para gestionar y tomar decisiones

tanto sobre aspectos de la estructuracién temporal de la actividad laboral como sobre

cuestiones de procedimiento y organizacion del trabajo. EI método recoge estos

aspectos sobre los que se proyecta la autonomia en dos grandes bloques:

e Autonomia temporal. Se refiere a la libertad concedida al trabajador sobre la gestion
de algunos aspectos de la organizacion temporal de la carga de trabajo y de los

descansos, tales como la eleccion del ritmo, las posibilidades de alterarlo si fuera
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necesario, la distribucion de los descansos durante la jornada y el disfrute del tiempo
libre para atender a cuestiones personales.

Autonomia decisional. La autonomia decisional hace referencia a la capacidad de un
trabajador para influir en el desarrollo cotidiano de su trabajo, que se manifiesta en
la posibilidad de tomar decisiones sobre las tareas a realizar, su distribucion, la

eleccion de procedimientos y métodos, la resolucion de incidencias, etc.

Carga de trabajo

Por carga de trabajo se entiende el nivel de demanda de trabajo a la que el trabajador ha

de hacer frente, es decir, el grado de movilizacion requerido para resolver lo que exige

la actividad laboral, con independencia de la naturaleza de la carga de trabajo (cognitiva

0 emocional). Se entiende que la carga de trabajo es elevada 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 tiempos. La presion de tiempos se valora a partir de los tiempos
asignados a las tareas, la velocidad que requiere la ejecucion del trabajo y la
necesidad de acelerar el ritmo de trabajo en momentos puntuales.

Esfuerzo de atencion. Con independencia de la naturaleza de la tarea, ésta requiere
que se la preste una cierta atencion. Esta viene determinada tanto por la intensidad y
el esfuerzo de atencion requerida para procesar las informaciones que se reciben en
el curso de la actividad laboral y para elaborar respuestas adecuadas como por la
constancia con que debe ser mantenido dicho esfuerzo. Los niveles de esfuerzo
atencional pueden verse incrementados en situaciones en que se producen
interrupciones frecuentes, cuando las consecuencias de las interrupciones son
relevantes, cuando se requiere prestar atencion a multiples tareas en un mismo
momento y cuando no existe previsibilidad en las tareas.

Cantidad y dificultad de la tarea. La cantidad de trabajo que los trabajadores deben
hacer frente y resolver diariamente es un elemento esencial de la carga de trabajo,
asi como la dificultad que supone para el trabajador el desempefio de las diferentes

tareas.
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Demandas psicologicas

Las demandas psicoldgicas se refieren a la naturaleza de las distintas exigencias a las
que se ha de hacer frente en el trabajo. Tales demandas suelen ser de naturaleza

cognitiva y de naturaleza emocional.

Las exigencias cognitivas se definen segun el grado de movilizacion y de esfuerzo
intelectual al que debe hacer frente el trabajador en el desempefio de sus tareas
(procesamiento de informacion del entorno o del sistema de trabajo a partir de
conocimientos previos, actividades de memorizacién y recuperacion de informacién de
la memoria, de razonamiento y busqueda de soluciones, etc.). De esta forma, el sistema
cognitivo se ve comprometido, en mayor o menor medida, en funcion de las exigencias
del trabajo en cuanto a la demanda de manejo de informacién y conocimiento,

demandas de planificacion, toma de iniciativas, etc. (INSHT, 2012)

Se producen exigencias emocionales en aquellas situaciones en las que el desempefio de
la tarea conlleva un esfuerzo que afecta a las emociones que el trabajador puede sentir.
Con caracter general, tal esfuerzo va dirigido a reprimir los sentimientos o emociones y
a mantener la compostura para dar respuesta a las demandas del trabajo, por ejemplo, en

el caso de trato con pacientes, clientes, etc. (INSHT, 2012)

El esfuerzo de ocultacion de emociones puede también, en ocasiones, ser realizado

dentro del propio entorno de trabajo; hacia los superiores, subordinados, etc.

Las exigencias emocionales pueden derivarse también del nivel de implicacion y
compromiso con las situaciones emocionales que se derivan de las relaciones
interpersonales que se producen en el trabajo y, de forma especial, de trabajos en que tal
relacién tiene un componente emocional importante (personal sanitario, docentes,

servicios sociales, etc.).

Otra fuente de exigencia emocional es la exposicion a situaciones de alto impacto

emocional, aun cuando no necesariamente exista contacto con clientes.
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Variedad / contenido del trabajo

Este factor comprende la sensacion de que el trabajo tiene un significado y utilidad en si
mismo, para el trabajador, en el conjunto de la empresa y para la sociedad en general,
siendo, ademas, reconocido y apreciado y ofertando al trabajador un sentido mas alla de

las contraprestaciones econdmicas.

Este factor se evalia mediante una serie de items que estudian en qué medida el trabajo
esta disefiado con tareas variadas y con sentido, se trata de un trabajo importante y goza

del reconocimiento del entorno del trabajador.

Participacion / supervision

Este factor recoge dos formas de las posibles dimensiones 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 organizacion sobre el trabajador a través de la supervision de sus

quehaceres.

e Asi, la “participacion” explora los distintos niveles de implicacion, intervencion y
colaboracidén que el trabajador mantiene con distintos aspectos de su trabajo y de la
organizacion.

e La “supervision” se refiere a la valoracion que el trabajador hace del nivel de
control que sus superiores inmediatos ejercen sobre aspectos diversos de la

ejecucion del trabajo.

Interés por el trabajador / compensacion

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 cuestiones se
manifiestan en la preocupacion de la organizacion por la promocion, formacion,
desarrollo de carrera de sus trabajadores, por mantener informados a los trabajadores
sobre tales cuestiones, asi como por la percepcidn tanto de seguridad en el empleo como

de la existencia de un equilibrio entre lo que el trabajador aporta y la compensacién que
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por ello obtiene.

Desempefio de rol

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

cometidos de cada puesto de trabajo. Comprende tres aspectos fundamentales:

e La claridad de rol: ésta tiene que ver con la definicion de funciones y
responsabilidades (qué debe hacerse, cdmo, cantidad de trabajo esperada, calidad
del trabajo, tiempo asignado y responsabilidad del puesto).

e El conflicto de rol: hace referencia a las demandas incongruentes, incompatibles o
contradictorias entre si 0 que pudieran suponer un conflicto de caracter ético para el
trabajador.

e 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 afiaden a
ellas.

Relaciones 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 el
entorno de trabajo. Recoge este factor el concepto de “apoyo social”, entendido como
factor moderador del estrés, y que el método concreto estudiando la posibilidad de
contar con apoyo instrumental o ayuda proveniente de otras personas del entorno de
trabajo (jefes, comparieros,) para poder realizar adecuadamente el trabajo, y la calidad

de tales relaciones.

Igualmente, las relaciones entre personas pueden ser origen, con distinta frecuencia e
intensidad, de situaciones conflictivas de distinta naturaleza (distintas formas de
violencia, conflictos personales,), ante las cuales, las organizaciones pueden o no haber
adoptado ciertos protocolos de actuacion. Exposicion a situaciones de violencia
(items18 b-18d) « Gestion de la empresa de las situaciones de conflicto (ftem 19) »

Exposicion a discriminacion (item 20)
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Variedad / contenido del trabajo

Este factor comprende la sensacion de que el trabajo tiene un significado y utilidad en si

mismo, para el trabajador, en el conjunto de la empresa.

Perfil valorativo del método F-PSICO

En el perfil valorativo los resultados obtenidos se transforman a percentiles y se
clasifica el riesgo en niveles, el perfil valorativo de los percentiles iguales 0 mayores a
85 corresponde a un riesgo elevado, los percentiles del rango menor a 85 e igual o
mayor a 75 corresponde a un riesgo moderado y los percentiles del rango menor o igual
a 74 y mayor a 60 corresponde a un riesgo mejorable, como se expone en el siguiente
cuadro. (INSHT, 2012)

El siguiente cuadro muestra el perfil valorativo del método F-PSICO:

Perfil valorativo F-PSICO

Percentil obtenido Riesgo
P75 < Percentil < P85 Elevado
P74 < Percentil < P60 Mejorable
Percentil < P60 Situacion adecuada

Fuente: NTP 926
Elaborado por: Magali Uvidia

Informe

El informe del instrumento F-PSICO ofrece una informacion detallada de como se
posicionan los trabajadores de la muestra elegida ante cada pregunta, permitiendo
conocer el porcentaje de eleccion de cada opcidn de respuesta, lo cual proporciona datos
acerca de aspectos concretos relativos a cada factor. Esta informacién permite orientar
al investigador en las acciones particulares que se han de considerar para mejorar un
determinado factor. (INSHT, 2012)
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5.3 Desempefio Laboral

Debe considerarse que el Desempefio Laboral describe el grado en que los gerentes o
coordinadores de una organizacion logran sus funciones, tomando en cuenta los

requerimientos del puesto ocupado, con base a los resultados alcanzados.

D’Vicente (1997, citado por Bohorquez 2004), define el Desempefio Laboral como el
nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la
organizacion en un tiempo determinado. En tal sentido, este desempefio esta
conformado por actividades tangibles, observables y medibles, y otras que se pueden

deducir.

Otra definicion interesante acerca del Desempefio Laboral es la expuesta por Stoner
(1994, p. 510), quien afirma “el desempefo laboral es la manera como los miembros de
la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas
basicas establecidas con anterioridad”. Sobre la base de esta definicion se plantea que el
Desempefio Laboral esta referido a la ejecucion de las funciones por parte de los
empleados de una organizacion de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las

metas propuestas.

Chiavenato (2002, p. 236), expone que el desempefio es “eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion,
funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral”. En tal sentido, el
desempefio de las personas es la combinacion de su comportamiento con sus resultados,
por lo cual se debera modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y observar
la accion. El desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una
persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con
menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacién la cual dard como

resultado su desenvolvimiento.

Drucker (2002, p. 75), al analizar las concepciones sobre el Desempefio Laboral,
plantea se deben fijar nuevas definiciones de éste término, formulando innovadoras

mediciones, y seré preciso definir el desempefio en términos no financieros.
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Robbins (2004, p. 564), plantea la importancia de la fijacion de metas, activandose de
esta manera el comportamiento y mejora del desempefio. Este mismo autor expone que
el desempefio global es mejor cuando se fijan metas dificiles, caso contrario ocurre
cuando las metas son faciles. En las definiciones presentadas anteriormente, se
evidencia que las mismas coinciden en el logro de metas concretas de una empresa,
siendo imprescindible para ello la capacidad presente en los integrantes de ésta,
logrando asi resultados satisfactorios en cada uno de los objetivos propuestos.

5.3.1 Elementos del desempefio laboral.- en el area organizacional se ha estudiado lo
relacionado al Desempefio Laboral, infiriéndose que el mismo depende de multiples
factores, elementos, habilidades, caracteristicas 0 competencias correspondientes a los
conocimientos, habilidades y capacidades que se espera una persona aplique y

demuestre al desarrollar su trabajo.

Davis y Newtrons (2000), conceptualizan las siguientes capacidades, adaptabilidad,
comunicacion, iniciativa, conocimientos, trabajo en equipo, estandares de trabajo,

desarrollo de talentos, potencia el disefio del trabajo, maximizar el desempefio.

Chiavenato (2000, p. 367), expone que el desempefio de las personas se evalla
mediante factores previamente definidos y valorados, los cuales se presentan a
continuacion: Factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion, presentacion personal, interés,
creatividad, capacidad de realizacion y Factores operativos: conocimiento del trabajo,

calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo.

Benavides (2002, p. 72), al definir desempefio lo relaciona con competencias,
afirmando que en la medida en que el trabajador mejore sus competencias mejorara su
desempefio. Para esta autora, las competencias son “comportamientos y destrezas
visibles que la persona aporta en un empleo para cumplir con sus responsabilidades de
manera eficaz y satisfactoria. Igualmente, expone que los estudios organizacionales se
proyectan alrededor de tres tipos de competencias fundamentales, las cuales implican
discriminarse y usarse de conformidad con los objetivos de la organizacion; estas

competencias son: competencias genéricas, competencias laborales y competencias
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basicas.

Robbins (2004), afirma que otra manera de considerar y evaluar lo hecho por los
gerentes es atender a las habilidades y competencias requeridas para alcanzar las metas
trazadas. Este mismo autor cita a Katz, quien identifica tres habilidades administrativas

esenciales: técnicas, humanas y conceptuales.

5.3.2 Beneficios de la evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio representa una gran ventaja para la organizacion debido a
que permite reconocer la necesidad implementar nuevas medidas que mejoren el
desempefio de los trabajadores, implantar nuevas politicas, reforzar capacitaciones o
incluir nuevas. De esta manera se puede llegar a conocer mejor a trabajador y poder
ahondar en el origen del problema para aplicar las medidas necesarias y corregir las
falencias. (Pérez, 2009)

Los beneficios se ven reflejados en el gerente, en el trabajador y por lo tanto para la
organizacion. Al gerente le permite conocer de mejor manera sus subordinados y saber

cuénto de los objetivos y metas propuestos se estan cumpliendo. (Arias, 2016)

Por otro lado la evaluacién representa un beneficio al trabajador ya que permite a éste
conocer lo que la organizacion espera de él y de esta manera puede representar un reto y
una motivacioén para que el trabajador se supere diariamente.Como resultado se obtiene
un beneficio para la organizacion ya que se podra tomar decisiones en cuanto a cambios
o0 reestructuraciones dentro de la institucién que le permitan seguir desarrollandose

adecuadamente.

5.3.3 Métodos de evaluacion del desempefio laboral

Como bien se ha mencionado anteriormente el principal objetivo de la evaluacién es
conocer como lleva a cabo sus actividades un trabajador por lo que es preciso contar
con una técnica que pueda suplir las necesidades de cada institucion y que pueda

demostrar resultados reales y confiables.
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De este modo las evaluaciones pueden ser desarrolladas por los superiores de las
instituciones quienes son los que mejor conocen las actividades de sus subordinados, asi
mismo pueden ser desarrolladas por sus iguales, es decir personas gque se encuentran en
sus mismos rangos o niveles. De igual manera se pueden considerar autoevaluaciones
que pueden permitir conocer al trabajador sus errores o deficiencias y sus pros o logros

que le permitan ir mejorando. (Pérez, 2009)

Técnicas para evaluacion del desempefio laboral:

Método de la escala grafica de calificaciones.- Uno de los métodos maés utilizados que
lo lleva a cabo el superior y donde éste asigna un rango de valor correspondiente al
desempefio del empleado de acuerdo a sus caracteristicas. Al final el puntaje de cada

caracteristica es sumado para obtener el valor final.

Método de clasificacion alterna.- este método consiste en clasificar a los empleados en
orden del mejor al peor; se considera a los empleados que mejor se conoce Yy se deja de
lado a los que no y de acuerdo a criterios especificos se va alternando quien es el mejor

y quien es el peor.

Meétodo de la comparacion por pares.- Este método es utilizado para incrementar la
confiabilidad del método de clasificacion alterna. Los empleados son comparados entre
si por cada caracteristica del aspecto laboral. Posterior se realiza una gréfica de pares
con las comparaciones posibles y de cada una de las caracteristicas, mediante esta
grafica se elige cuél de los dos empleados es el mejor y finalmente se suma el nimero

de veces que el empleado ha alcanzado una calificacion mejor.

Método de la distribucion forzada.- Se distribuye a los empleados en porcentajes
determinados en varias categorias de desempefio con el objetivo de identificar a los

empleados que mas se destaquen.

Metodo de los incidentes criticos.- este es un método sistematico que permite
observar, investigar y registrar los resultados positivos y/o negativos obtenidos de cada

trabajador; para lo cual el inmediato superior en primer lugar, observa y hace un
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seguimiento del comportamiento del trabajador, como segundo paso registra los hechos
maés destacados identificados para finalmente realizar una investigacion de las aptitudes
y comportamientos del empleado. El inmediato superior va tomando registros de
observaciones y entrevistas con el trabajador que finalmente seran recopilados en un

formato estandarizado para toda la institucion.

Formas narrativas. - Este método consta de dos etapas en las que el inmediato
superior debe calificar el desempefio por cada factor de desempefio y posteriormente
muestre al empleado un plan de mejora para que el trabajador pueda comprender en que

factores se encuentra bien y en cuales ha fallado.

Escalas de estimacidn ancladas.- Expertos mencionan que este es uno de los métodos
mas justos al momento de evaluar a un trabajador. Se basa en cinco pasos; el primero de
ellos es generar incidentes criticos donde el trabajador expone casos que demuestren un

desempefio eficaz y uno ineficaz.

El segundo paso consiste en agrupar los incidentes en nimeros mas limitados
clasificados en dimensiones. Para el tercer paso se solicita a otras personas que no
realizan el mismo puesto o cargo para que reubique los incidentes en las dimensiones
que el considere y se realiza una escala de los incidentes donde se estima la conducta

descrita en el incidente. (Pérez, 2009)

Método Eval-01

Es un instrumento elaborado por el Ministerio de Trabajo y utilizado en el pais para
medir el rendimiento de un trabajador, es decir, es un instrumento utilizado para la

evaluacion de desempefio. EI mismo que contiene:

¢ Indicadores de gestion del puesto. - son los parametros que evallan la efectividad
y calidad del cumplimiento de las actividades, objetivos, programas, etc., mas
importantes que han sido planteados.

e Conocimientos. - lo determina cada institucion de acuerdo a sus actividades y

necesidades. Evalua la aplicacion de conocimientos para el cumplimiento de planes,
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programas, actividades, etc.

e Competencias técnicas del puesto. - evalla el nivel de aplicacion de las destrezas a
través del comportamiento laboral que le permitan cumplir con las actividades y
programas establecidos, medidos por la relevancia y nivel de desarrollo

e Competencias universales. - Evalla el nivel de aplicacion de las destrezas a través
del comportamiento laboral observable que tienen que ver con valores y principios
de la organizacion que se miden a través de la relevancia y frecuencia de aplicacién

e Trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo. - El trabajo en equipo tiene que ver con
el interés que pone el trabajador para realizar actividades con sus compafieros y que

fomenten la eficiencia.

La iniciativa tiene que ver con la predisposicidn para gestionar ideas que auto motiven

con el fin de cumplir los objetivos.

El liderazgo es la actitud, aptitud, potencial, habilidad comunicacional, capacidad
organizativa, eficiencia administrativa y responsabilidad que tiene un servidor; lo que
hace que el trabajador represente un ejemplo y una motivacion para su equipo. (Registro
Oficial 303, 2008)

6 HIPOTESIS

6.1 Hipdtesis de graduacion general

La estrategia para afrontar los factores de riesgos psicosociales mejora el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros, periodo junio-

diciembre 2017, mejorando niveles de rendimiento.

1.2 Hipétesis de graduacién especifica

e La estrategia de capacitaciones y adiestramiento del factor interés por el trabajador
/compensacién mejora el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa MKP
servicios petroleros, periodo junio-diciembre 2017, incrementando estdndares de

competencias.
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e La estrategia de actividades de recreacion del factor relaciones y apoyo social
mejora el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa MKP servicios

petroleros, periodo junio-diciembre 2017, mejorando las relaciones entre trabajadores.
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7 OPERACIONALIZACION DE LA HIPOTESIS

7.1 Operacionalizacion de las hipdtesis de graduacion especifica 1

La estrategia de capacitaciones y adiestramiento del factor interés por el trabajador /compensacion mejora el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa MKP servicios petroleros, periodo junio-diciembre 2017, incrementando estandares de competencias.

VARIABLES

CONCEPTO

CATEGORIA

INDICADOR

TECNICAE
INSTRUMENTO

Variable independiente:
Interés por el

trabajador/compensacion

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. (Ntp 926)

Factor de riesgo psicosocial

Informacién proporcionada al

trabajador

Facilidades para el desarrollo

profesional

Técnicas

e Observacion

e Encuestas
Instrumentos

e F-PSICO (Ntp 926)

Variable dependiente:
desempefio laboral

El nivel de ejecucién alcanzado
por el trabajador en el logro de
las metas dentro de la
organizacion en un
determinado. (D. Vicente 1997,

citado por Bohérquez 2004)

tiempo

Talento Humano

Atencion eficiente al cliente

Ejecucion de trabajos y reportes

en el tiempo establecido

Técnicas

e  Observacion

e Encuesta

Instrumentos

EVAL 01 test de evaluacion de

desempefio laboral

Fuente: trabajadores de MKP servicios petroleros

Elaborado por: Magali Uvidia
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7.2 Operacionalizacion de las hipétesis de graduacion especifica 2

La estrategia de actividades de recreacion del factor relaciones y apoyo social mejora el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa

MKP servicios petroleros, periodo junio-diciembre 2017, mejorando las relaciones entre trabajadores.

VARIABLES

CONCEPTO

CATEGORIA

INDICADOR

TECNICAE
INSTRUMENTO

Variable independiente:

Relaciones 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 el entorno

de trabajo. (Ntp 926)

Factor de riesgo psicosocial

Calidad de las relaciones

Técnicas

e Observacion

e Encuestas
Instrumentos

e F-PSICO (Ntp 926)

Variable dependiente:

desemperio laboral

El nivel de ejecucién alcanzado
por el trabajador en el logro de
las metas dentro de la
organizacion en un
determinado. (D. Vicente 1997,

citado por Bohérquez 2004)

tiempo

Talento Humano

Atencion eficiente al cliente

Ejecucidn de trabajos y reportes

en el tiempo establecido

Técnicas

e  Observacion

e Encuesta

Instrumentos

EVAL 01 test de evaluacion de

desempefio laboral

Fuente: trabajadores de MKP servicios petroleros

Elaborado por: Magali Uvidia
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8 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

8.1 Tipo de Investigacion

e Correlacional: relaciona las variables de desempefio laboral de los trabajadores con

el interés por los trabajadores / compensacion.

e Explicativa: se busca determinar los factores de interés por el trabajador

/compensacidn, relaciones y apoyo social que influyen en el desempefio laboral.

e Bibliografica: la investigacion es bibliogréafica ya que se revisa informacién de

trabajos anteriores.

e Aplicativa: permitié aplicar las técnicas y metodos necesarios para afrontar los

problemas identificados.

8.2 Disefio de la Investigacion

Pre experimental

e Por la aplicacion de la encuesta del F-PSICO del Instituto de Seguridad e Higiene
del Trabajo misma que permite identificar el nivel de riesgo del factor interés por el
trabajador /compensacion, relaciones y apoyo social, permitiendo comparar con el
desempefio laboral.

8.3 Poblacion

La poblacion para el desarrollo de la investigacion son todos los trabajadores (20) de la

compafiia MKP servicios petroleros.

8.4 Muestra

La muestra sera toda la poblacion laboral de la empresa MKP servicios petroleros.
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8.5 Métodos de la investigacion

e Método deductivo: La investigacion es deductiva ya que se parte de un problema
observado, para luego fundamentar tedricamente y plantear y comprobar hipotesis
de acuerdo a los problemas encontrados.

8.6 Técnica de instrumento de recoleccion de datos

Técnicas

e Observacion
e Encuestas

e Bibliografia

Instrumentos

e F-PSICO del INSHT
e Eval-01 del Ministerio de Trabajo

8.7 Técnica de instrumento de recoleccion de datos

En el andlisis de resultados se realizard una seleccion de los mismos, identificando los

datos validos.

Los resultados se tabularan, graficaran e interpretaran mediante métodos estadisticos

que permitan comprobar la hipétesis.

RECURSOS HUMANOS Y FINANCIEROS

RECURSOS HUMANOS

DESCRIPCION CANTIDAD
Tesista 1
Trabajadores de MKP servicios petroleros 20

Tutor 1

TOTAL 22

Fuente: MKP servicios petroleros
Elaborado por: Magali Uvidia
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RECURSOS FINANCIEROS
DETALLE | VALOR
EGRESOS
Insumos de oficina $ 300,00
Internet $ 200,00
Transporte $ 250,00
Alimentacion $ 200,00
Imprevistos (10% del total) $ 95,00
TOTAL $1 045,00
INGRESOS
Ingreso personal $ 1 045,00
TOTAL $1 045,00
Elaborado por: Magali Uvidia
CRONOGRAMA
ANO 2017
ACTIVIDAD MES | MES | MES

A: Investigacion bibliografica y revision de estudios

y articulos cientificos sobre el tema de investigacion

B: Definicion de la informacion primaria fichas de
observacién e inspeccion.
C: Aplicacidn del método NTP 926

D: Codificacion y tabulacion de resultados

E: Elaboracidn de la propuesta de seguridad y salud

laboral

F: Elaboracion de conclusiones y recomendaciones

G: Presentacion del trabajo de investigacion en la

universidad

Elaborado por: Magali Uvidia
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12. MARCO LOGICO

Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS
Problema general: (Cémo las | Objetivo general: Demostrar las | Hipotesis general: Las
estrategias para afrontar los | estrategias para afrontar los | estrategias para afrontar los

factores de riesgos psicosociales
mejora el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa
MKP

periodo junio-diciembre 2017,

servicios  petroleros,

factores de riesgos psicosociales
mejora el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa
MKP

periodo junio-diciembre 2017,

servicios  petroleros,

factores de riesgos psicosociales
mejora el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa
MKP

periodo junio-diciembre 2017,

servicios  petroleros,

mejorando niveles de | mejorando niveles de | mejorando niveles de
rendimiento? rendimiento rendimiento.
Problema especifico 1: ;Como | Objetivo especifico 1: | Hipdtesis especifica 1: La

la estrategia de capacitaciones y
adiestramiento del factor interés
por el trabajador /compensacion
mejora el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa
MKP

periodo junio-diciembre 2017,

servicios  petroleros,

incrementando  estandares de

competencias?

Establecer la estrategia de
capacitaciones y adiestramiento
del

trabajador /compensacién mejora

factor interés por el

el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa MKP
servicios  petroleros, periodo
2017,

estandares de

junio-diciembre
incrementando

competencias.

estrategia de capacitaciones y
adiestramiento del factor interés
por el trabajador /compensacion
mejora el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa
MKP

periodo junio-diciembre 2017,

servicios  petroleros,

incrementando  estandares de

competencias.

Problema especifico 2: (Cémo
la estrategia de actividades de
recreacion del factor relaciones y
social

apoyo mejora el

desempefio  laboral de los
trabajadores de la empresa MKP
servicios  petroleros, periodo
junio-diciembre 2017, mejorando

las relaciones entre trabajadores?

Objetivo especifico 2:

Demostrar la estrategia de
actividades de recreacion del
factor relaciones y apoyo social
mejora el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa
MKP  servicios  petroleros,
periodo junio-diciembre 2017,
mejorando las relaciones entre

trabajadores.

Hipdtesis especifica 2: La

estrategia de actividades de
recreacion del factor relaciones y
social

apoyo mejora el

desempefio  laboral de los
trabajadores de la empresa MKP
servicios  petroleros, periodo
junio-diciembre 2017, mejorando

las relaciones entre trabajadores.

Elaborado por: Magali Uvidia
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ANEXO II: INSTRUMENTO F-PSICO

:ﬁ.:, gomtne o @mw_u,m CUESTIONARIO DE EVALUACION
e ¥ RIS SCuL R DE RIESGOS PSICOSOCIALES

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

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

Con el fin de que la informacion que se obtenga sea (til es necesario
gue 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, senalando una sola respuesta por cada pregunta.

ES IMPRESCINDIBLE RESPONDER A TODAS LAS PREGUNTAS
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CUESTIONARIO DE EVALUACION
DE RIESGOS PSICOSOCIALES

1. iTrabajas los sabadoe?

gBMprs o casi sismpre
a menudo

4 vecss

NUNCa O Casi nunca

2 ;iTrabajaz loz domingos y festivos?
FBMpre o casi sempre
& menudo

4 VeCss
NUNCa O Casi NUNCa

P

1
2
3
4

3. iTienes la posibilidad de tomar diaz u horag libree para atendsr asuntos de tipo personal?

FBMpre o Casi sempre
a menudo

4 vecss

NUNCa O Casi nunca

1
2
3
4

4 ;Con queé frecuencia tiensz que trabajar maz tiempo del horano habitual, hacer horaz axtra o

llevaris trabajo 8 caza?

FBMpre o casi sempre
a manudo

4 VeCss

NUNCa O Casi NUNCa

[LLT]

P -

3. iDizpone de al menos 48 horas congacutivas de descanso en ol transcurso de una somana (7 dias

congscutives)?
SISMENS O Casi Sempra
a menudo

avecas
MUNCE © Casi nunca

[L11]

1
2
3
4

6. ;Tu horario laboral te permite compaginar tu tempo libre (vacaciones, dias libres, horarioz de

antrada y zalida) con log de fu familia y amigoz?

gBMpre 0 casi sempre
a manudo

A vecss

MUNCa © Casi nunca

7. iPusdse decidir cudindo realizar las pauszas reglamentarias

SISMENS O Casi Sempra
a menudo

4 vecss

MUNCE © Casi nunca

LI Tg LT

1
2
3
4

za para comida o bocadillo)?

1
2
3
4

8. Durante la jormada de trabajo y fusra de lag pausas reglamentariaz, ; puades detenser tu trabajo o

hacer una parada corta cuando lo necesitas?

giBMmpre o Casi slempre
a manudo

A vecss

MUNCE © Casi nunca
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7S conmwe  mwerme oo CUESTIONARIO DE EVALUACION
E i: e RO e | () aptmi e DE RIESGOS PSICOSOCIALES

9. ;Pusdes marcar tu propio ritmo de trabajo a lo largo de la jormada laboral?
EIEMpra O CEE1 EEMpra
a menudo

4 VBcas
NUNCa © Casi punca

o R o=

10 ; Pusdes tomar deciziones relativas a-

slampre o
prer 2 menuda 0 WD “L'::’:-I
1 2 3 4
Lo que debes hacsr (actividades y tarsas a
Lome: O O O O
La distribuciin de tareas a lo large de tu
omada T e Ee 1 O O O
La distribucitn del entome dirscto da tu puesto
d trabajo (sepacio, mebiliario, objetos ] ] [ ]
parsonalss, sic.)
Cémo tienes que hacer tu trabag (métoda,
profnonics, peoosdiminntos do tmiajo.. ) |:| |:| |:| |:|
La cantidad ds trabajo que tienes que realizar || ] ] [ ]
La calidad del rabajo que realizas ] ] ] ]
La resolucitn de situaciones anomalss o
incidancias que ceurnsn an tu trabajo |:| |:| |:| |:|
La distribucion de los turnos rotativos |:| |:| |:| |:| |:|

|_.' M trabajo en turnce rotativos

11. Qué nival de participacion tisnes en loe siguientes aapectos de tu trabajo:

pucda oy wdio recibo ninguna

i
:
i
3
i

Introduccion de cambios en ke equipos y
materiales

Introduceitn de cambios en la mansra de
trabajar

Lanzamisnto da nusvos o mejorss
productos o sanicios

Resstructuracitn o reorganizaciin de
departamentos o freaz de trabap
Cambice en la direccitn o anfre tus
BUDEONGS

Contratacion o incorporacion de muewvos
empleados

Elaboracitn da laz normaz de trabajo

oot -
dooooomn -
oot -
dooooomo -

(=]
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12. ;Como valoras la supervizion que tu jafe inmediato ejerce sobre los siguientes aspectos de tu
trabajo?

] -
]
]
]

El m&odo para realizar sl trabag

La planificacion del trabajo ]

El ritma de rabajo ] ] ] []
]

La calidad del trabajo realizado

13. jComo valoraz o grado de informacion que te proporciona la smpreza sobre los siguientes
aspactoa?

nohay o suficients el
1 2 3
Las posibiidades de formacitn — — —
Laz posibiidades de promocitn 1 ] 1
Ip_rﬂ;n'ﬁmm para ocupar plazas de I:I I:l I:I
La situacion de la smpreea en el mercado |:| |:| |:|

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

misy clara clara poco clara  nada clars
1 2 3 4

Lo debses hacs .
strkaiciones) oS compn=y [ ] [] [] []
Cimo debes hacario | métados, profoooios,
procodimientos de rabaj) |:| |:| |:| |:|
La cantidad da trabajo qua =& sapara qusa
hagas oa i ] [] [] []
La calidad da trabap qus sa sspsera que hagas I:l I:l |:| |:|
El tismpo azignado para realizar o trabajo I:l |:| |:I |:I
Lan nzabilidad del pusseto de trabajo jopub
omnes 5 64Akon PUSN Bohsisos 8 s achie b 0 [ ]

oudiles naj
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13. Sedala con qué frecuencia 2o dan las siguisntes situacionss en tu trabajo

slariphe o
casl amenudo & veces r:lm L
sismpre o

1 2 3 4

Se ts asignan tareas qus no pusdss rsalzar
por no tensr kos recuracs humanos o
miatsriales

Para sjscutar algunas tareas tisnss que
ealtarts los m&todos sstablecidos

Se te axige tomar decisionas o realizar cosas
con [as que no esths de acuando porgue B
suponen un conflicto moral, legal, smocional...

Racibes instruccionas contradictorias sntre i
[umis ts mandan una coea Y otroE otra)

O OO
O OO

Sa te exigen rezponzabilidadas, comatidos o
tareas qua no entran dentro de wa funcionss y |:| |:|
gus debsrian llevar a cabo otros trabajadores

1 OO0
0O oo

[]

18. 5i tienez que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo, pusdes contar

COM:
slampre o MUNGA & 'Tn“#
sl 8 menuds @ Veces ] olras
e personas
3 4
Tuz jsies

Tus compafisros

Tus subordinados

Otras parzonas gue trabagan en la
amprasa

oooo- §
oooa -

O
I R
[ R

]

oo -

[

17. i Como consideras que son lae relacionss con las personas con [as que debes trabajar?

busnaz

regulares

malas

no tengo compafisros

Lo

18. Con qué frecuencia 2o producen an tu trabajo:

veces  Wecuencls  mente M SXisten
q 2 3 4
Loz conflictos intsrpereonales |:| |:| |:| |:|
Laz situaciones ds violencia fisica ] ] ] L]
Laz situacionss da violancia psicoligica |:| |:| |:| |:|
, inzultoa, hacsr sl vacio,
mmﬁ;uﬁ pnmm:...:
Las situaciones da acoso saxual |:| |:| |:| |:|

101



% PoGOBERMO  MANETIUD WETTITI AMIOSAL
g CEEFArA DF EfEs n F GEGLAELLE FHEIERE
‘ a VECURDAN SO8AL 1L TS
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18. Tu empresa, frente a situacionss de conflicto interperzonal entre trabajadores:

H

20. En tw entomo laboral ;te sientes discriminado? (por razones de edad, sewo, religion, raza,

deja qus ==an loz implicados quisnes 2olucionsn el tama
pids a ko= mandos ds loe afectados que traten de buscar
una sohucitn al problama

tiena e=tablecido un procedimiento fomal de actuacion
no lo a&

formacion, categoria....J
EEMpre O CREl SEmpre
a menudo
4 Veces
nunca

21. ;A lo largo de la jornada cudnto tiempo debes mantanar una exclusiva atencion en tu trabajo? (de
forma que te implda habiar, desplazarte o simplemente pensar N co5as ajenas a tu tarea)

EiSMpre O Cas Sismpre
a manudo

a veces

NUNCa O Casi nunca

22. En general, ; como consideras |la atencion que debss mantensr para realizar tu trabajo?

muy alta
alta
media
baja

muy baja

23. El iempo de que dispones para realizar tu trabajo es suficients y adecuado:

SEMpra o casi sempra
a manudo

4 vecas

NUNCAE O Casi nunca

24. La sjecucion de tu tarea, ; te impons trabajar con rapidez?
EiSMpre O casl sismpre
a menudo
a veces
NUNCE O SRS NUNCA

23. j Con gué frecuencia debes acelarar el ritmo de trabajo?
EEMpIe O CAE SEmpre
a menudo

a veces
NunNca o casi nunca

1
z

3
4

O

oK

1

= W R = = L3 K3 = L I T ]

P

A

DE RIESGOS PSICOSOCIALES
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2. En general, la cantidad de trabajo que tienes es:

BHCAEND
alevada
adecuada
BECaa

MUy 8sca2a

LU

27. i Debes atendsr a varias tareas al mismo tismpo?
EiGMpre o Casl Sempre
4 menudo

A Veces
NUNCa O Casi nunca

28. El trabajo que realizas, ; te resulta complicado o dificil?
EiSmpre o CREl SeMpre
a menudo

4 vecss
NUNCa O Casi nunca

P

28. ; En tu trabajo tisnes que llevar a cabo tarsas tan dificiles
ayuda?
EiSmpre o CREl SeMpre
a menudo
4 VBeas
MUNCE © CAsi nunca

necasitas padir a alguisn consejo o

£

3. En tu trabajo, tisnss que interrumpir |a tarea que estds haciendo para realizar otra no prevista
EiEMpre o CREl SEMpe
4 menudo

A Veces
NUNCa O Casi nunca

P

3. En o caso de que oxiatan intarmupciones, ; alteran seriaments la ejecucion de tu trabajo?
EiEMpre o CRE SHMpe
& manudo

4 vecss
NUNCa O Casi nunca

PO

32. ;La cantidad de trabajo que tienss susle ser irmegular & impravizibla?
EiSmpre o CREl SeMpre
a menudo

4 vecas
NUNCA O Casi NUNCcA

P
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33. En qua medida tu trabajo requiers:

|

E
;
i

Aprandar cozas 0 métodos nuavos
Adaptarse a nuevas situaciones
Tomar iniciativas

Tener busna mamoria

Ser creativo

Tratar dirsctamants con parsonas que no
eetin emplsadas en tw trabajo (chantse,
pasajaros, alumnos, pacientss, aic.)

0 00000 - §s
0 00000 -
0 00000 -
0 00000 -

34. En tu trabajo ; con qué frecusncia tisnes que ocultar tus emociones y sentimientos ante___7
siampre o ﬂ

1o lengo,
caal a manudo LR =] chl hics irad

2
Tus supsrionss Erirquicos

Tusz subordinadios

Tue compafiaroz de rabajo

Parsonaz que no sstén
aemplaadaz an la smpresa
jclientes, pasajaros, alumnos,
paciantas, stc.)

0 000 -
0 000

0 000 -
0 000 -
0 000 -

35. Por el tipo de trabajo que tienes, ; estds expussto a sifuaciones que te afectan emocionalments?
EEMpre O casi siempra
a menudo

4 vecas
NUNCa O Casi nunca

Lo ]

38. Por el tipo de trabajo que tienes, jcon que frecuencia =e eepera que dez una respussta a los
problemas emocionales y personales de tus clientes extemosz? (paszajeros, alumnos, pacientes,
etc):

EiEMpIe O Casi siempra
& menudao

4 vacos

NUNGE O casi nunca

o= -

37. El trabajo que realizas ; te resulta rutinario?:

no
4 vecss
bastants
mucho

I
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38. En general ; consideras que |as tareas qua realizas tiensn sentido?:

mucho
bastants

poco
nada

= E R o=

38. ; Como contribuys tu trabajo en &l conjunto de la empresa u crganizacion?

No &2 muy importane
88 importants

88 muy importants
no lo 24

4. En gensral, ; estéd tu trabajo reconocido y apreciado por...7?

glampre o
casl

slemipre
1

]

[]
]
[

Tus superionss

Tuz compafisros de trabajo

El pliblico, clientss, pasmgaros,
alumnos, pacientes, ete. (s ios hay)

Tu familia y tus amistades

& menudo

= B R o=

munca o

csal fit lango,

o trats

oo -
oot -

41. ; Te facilita la empreza el dezarrolle profesional (promocion, plan de carrers,. )%

adscuadamenis

requiar

inzuficisntements

no axiate poaibilidad de desarrollo profesional

42, ; Como definirias la formacion que e imparte o =6 facilita desds

miuy adecuada

suficients

inzuficisnts en algunos casos
totalments insuficients

43. En general, la comespondencia entre el esfuerzo que haces y

Proporcions ese:
muy adscuada
euficianta
inzuficisnts en algunos cazos
totalmants insuficients

a E R o=

tu empresa’?

Lo

laz recompenzas que la empresa te

o

44 Considerando loe debares y responzabilidades de tu trabajo ;estds satisfecho con ol salario que

recibas?
miuy Eatiefecho
eatiafecho
inzatisfecho
muy inzatiziecho

= W R o=
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