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RESUMEN
El presente proyecto tiene como objetivo determinar la incidencia de los riesgos psicosociales
en el desempefio laboral de los trabajadores; para el anélisis de la presente investigacion se ha
tomado como muestra a tres empresas que se desarrollan en diferentes sectores y actividades,
En el desarrollo de la investigacion se consideraron temas como: liderazgo, trabajo en equipo,
organizacion, iniciativa, entre otros, puesto que son importantes para el analisis donde se
presentan ideas relevantes que permitieron determinar los factores relacionados a las variables
a analizar, se identifico los factores de riesgo psicosocial, efectos y causas, ademas de la gestion
que realizan las empresas respecto al desempefio laboral, métodos y factores que intervienen.
Se realizaron 105 encuestas para obtener la informacion y efectuar el analisis de la
investigacion. Al examinar las variables de la investigacion se determiné elaborar un analisis
correlacional que permita evaluarlas. Como resultado final se obtuvo que los riesgos
psicosociales si inciden en el desempefio laboral. Para determinar los resultados finales se
utilizaron 60 hipdtesis de las cuales se aceptaron 47 y se rechazaron 13, debido a que el p-value
muestra que no existe correlacion alguna. Mediante los resultados obtenidos en la investigacién
se puede identificar que los factores que generan riesgos psicosociales a los trabajadores se
encuentran estrechamente relacionados con la estabilidad emocional, manifestandose asi un
deficiente desempefio laboral, ademas de la carga exagerada y excesiva de trabajo, que implica
reducir la calidad y organizacién de trabajo. De igual forma la falta de organizacion, liderazgo,
soporte y apoyo laboral en las empresas no permite que se realice un adecuado rendimiento y

tiende a identificarse en la falta de motivacion del trabajador.



ABSTRACT

This project aims to determine the incidence of psychosocial risks on the work performance of
workers; In order to analyze this research three companies that develop activities in different
sectors have been taken as a sample. In the research development, topics such as: leadership,
teamwork, organization, initiative, among others, were considered, since these are important
for the analysis in which relevant ideas are presented that made possible determining the factors
related to the variables to be analyzed. Psychosocial risk factors, effects and causes were
identified, as well as the management carried out by the companies in regard to job
performance, methods and factors involved in. 105 surveys were carried out to collect the
information to develop the research analysis. At the time to examine the research variables, it
has led to develop a correlational to be evaluated. As a final result, it was obtained that
psychosocial risks affect job performance. In order to determine the final results, 60 hypotheses
were used, of which 47 were accepted and 13 were rejected, since the p-value shows that there
is no correlation. Through the results of research, it can identify the factors that create
psychosocial risks to workers are closely related to emotional stability, exhibiting performance
under labor, plus a load of exaggerated and excessive work, which it implies reducing quality
and organization of work. In the same way, the lack of organization, leadership, support and
labor support companies does not allow adequate performance and the lack of motivation of

workers tends to be identified.
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INTRODUCCION
Segun la Encuesta Europea de Empresas sobre Riesgos Nuevos y Emergentes ocho de
cada diez directivos se muestran preocupados por los efectos de los riesgos psicosociales
en las empresas, mientras que el 17.2% de trabajadores sefialaron que factores de riesgo
psicosociales tales como el estrés, la ansiedad y el nerviosismo son parte de un problema
constante en su lugar de trabajo (Guillén, 2015). Otro estudio realizado en Colombia
sobre factores de riesgos psicosociales y niveles de estrés determind que un 55.3% de
trabajadores administrativos sufren de riesgos psicosociales (Navarro, 2014). En
Ecuador se ha demostrado que el 25% de trabajadores de CINCAE (Centro de
Investigaciones de la Cafia de Azucar del Ecuador) representa un nivel de exposicion
psicosocial desfavorable para su salud (Chicaiza, 2016). Segun el Ministerio del Trabajo
(2018), las empresas a nivel mundial han establecido normas para prevenir el riesgo
psicosocial, en Ecuador en el articulo 331 y 393 de su constitucion establece la

prevencion de riesgos psicosociales en los trabajadores de empresas publicas y privadas.

De esta manera la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el trabajo definen a
los riesgos psicosociales como interacciones y condiciones ambientales de trabajo que
tienen influencia nociva en la salud de los trabajadores, como consecuencia de las
deficiencias en la organizacién y la gestion de trabajo que producen dafios psicologicos,
fisicos y sociales negativos para los trabajadores dando como resultado un bajo
desempefio laboral (OIT, 2013). Segun Chiavenato (2009), conceptualiza el desempefio
laboral como la eficiencia dentro de las organizaciones por parte de sus trabajadores. Por
otro lado, el desempefio laboral relata lo que un trabajador hace en una empresa
desarrollando aspectos tales como la eficiencia, calidad y productividad (Mazariegos,
2015). En el desempefio laboral se evaltan las acciones o comportamientos que tiene el

trabajador y pueden ser reflejados al momento de desarrollar la efectividad, en términos



de competencia y su nivel de contribucion a la empresa, este puede ser exitoso 0 no,
dependiendo de las conductas que se manifiesten en su trabajo (Pedraza, Amaya, &

Conde, 2010).

Segun Mascaros (2017), es importante prevenir los riesgos psicosociales en las empresas
fomentando el trabajo en equipo, estableciendo programas para incorporar a los
empleados a los puestos y orientando a alcanzar metas comunes dando como resultado
un equilibrio entre la vida personal y la vida laboral de los trabajadores. A nivel mundial
se considera que los riesgos psicosociales constituyen un factor importante en la salud
de los trabajadores, en los ultimos afios se ha incrementado la tasa de riesgos
psicosociales (burnout, mobbing y acoso laboral). Por otro lado, los aspectos
socioecondémicos, demograficos y politicos han dado lugar a la aparicion de riesgos
psicosociales provocando un mal desempefio de los trabajadores en su lugar de trabajo

(Ortega, 2017).

1. OBJETIVOS

1.1. Objetivo General
Determinar la incidencia de los riesgos psicosociales en el desempefio laboral de los
trabajadores.

1.2.  Objetivos Especificos

e Conocer los factores que generan riesgos psicosociales en las empresas.

e Identificar los factores significativos del desempefio laboral dentro de las empresas.

e Establecer la relacién existente entre los riesgos psicosociales y el desempefio

laboral de los trabajadores.

2. PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢Como inciden los riesgos psicosociales en el desempefio laboral de los trabajadores?



3. HIPOTESIS
A continuacion, se presenta las hipotesis generales de la investigacion, no obstante, en
anexos se encontrara una lista de hipotesis especificas. (Anexo 3)
e Los riesgos psicosociales no inciden en el desempefio laboral de los trabajadores.
e Los riesgos psicosociales inciden en el desempefio laboral de los trabajadores.
e Las dimensiones de los Riesgos Psicosociales inciden en el desempefio laboral de
los trabajadores.
e Las dimensiones de los Riesgos Psicosociales inciden en las dimensiones del
desempefio laboral de los trabajadores.

e Los riesgos psicosociales de cada empresa inciden en su desempefio laboral.
4. MARCO TEORICO

4.1. Factores, dimensiones y subdimensiones de los riesgos psicosociales

Los riesgos psicosociales son definidos como situaciones laborales que tienen una alta
probabilidad de dafiar gravemente la salud de los trabajadores, fisica, social o
mentalmente siendo escenarios que afectan significativamente la salud de los
trabajadores (Diaz Pincheira & Carrasco Garcés, 2018). Por lo tanto, son los aspectos de
la gestion del trabajo y sus contextos sociales y organizativos que pueden llegar a causar

dafio psicoldgico o fisico a los trabajadores (OIT, 2016).

La Organizacion Internacional del Trabajo (2016), considera que los factores
psicosociales pueden favorecer o perjudicar la actividad y la calidad de vida laboral de
las personas, estos se presentan durante la interaccion del individuo con el medio laboral,
razon por la cual, absolutamente ninguna persona que trabaje estara exenta de resultar
afectada por ellos. Los factores de riesgo psicosocial pueden llegar a ser muy complejos

debido a que representa un conjunto de percepciones que abarca muchos aspectos



relacionados con el trabajador particularmente, mientras que otros factores externos tales
como: la situacion econdmica y la inseguridad mantienen una importante repercusion
sobre la personas aun siendo ajenas al lugar de trabajo, es por ello, la importancia de
mejorar la calidad de vida laboral analizando al individuo en aspectos que se generan a
partir de su actividad laboral hasta como pueden evolucionar frente a estos factores
psicosociales (OIT, 2016). Asi también Navarro (2014), considera que las condiciones
del individuo en medios intralaborales o extralaborales generan grandes efectos
negativos al trabajador y a la organizacion. Segun investigaciones realizadas en
Colombia por Rojas, Orellano, & Hernandez (2018), el 30% de trabajadores sufren de
estrés laboral siendo uno de los méas importantes, mientras que desde el 2009 y 2012 se
incrementd en un 43% este tipo de Riesgo Psicosocial, ademas argumentan que se
necesitan conocer anticipadamente medidas que prevengan los riesgos y ayuden a

mitigarlos dando como resultado impactos positivos para las empresas.

El Instituto de Seguridad Laboral de Chile (2013), establece que existen 5 dimensiones

de riesgos psicosociales con sus respectivos subdimensiones:

Tabla 1. Dimensiones y subdimensiones psicosociales

DIMENSION DEFINICION SUBDIMENSION
El exceso de exigencias Debido a la forma de trabajo irregular e  Exigencias cuantitativas
psicoldgicas del trabajo 0 a la rapidez en el desarrollo de las e  Exigencias cognitivas
actividades. e Exigencias emocionales

e  Exigencias de esconder
e emociones

e  Exigencias sensoriales

La falta de influencia y de Relacionadaala falta de autonomia e Influencia en el trabajo
desarrollo en el trabajo en la realizacion de las tareas y falta de e Posibilidades de desarrollo en el
aplicabilidad tanto de conocimiento trabajo
como habilidades. e Control sobre los tiempos de
trabajo

e Sentido del trabajo
e Integracion en la empresa




La falta de apoyo social y
mala calidad de liderazgo

Cuando existen situaciones en las
que el trabajador no cuenta con el
apoyo de sus superiores o también al

e Claridad de rol
e  Conflicto de rol
e Calidad de liderazgo

déficit de informaciéon en la

- - e Calidad de la relacién con
ejecucion de tareas.

superiores
e Calidad de la relacion con los
comparieros/as de trabajo

Las escasas Implican la falta de respeto, los e Inseguridad respecto del
compensaciones del cambios de puesto seguidos, el contrato de trabajo
trabajo escaso reconocimiento del trabajo y e Inseguridad  respecto de las
el inferior pago de salarios. caracteristicas del trabajo
e Estima

La doble presencia Se relaciona con la doble carga de
trabajo, en cuanto al trabajador tiene
que realizar actividades laborales y
también familiares que implica trabajo

doméstico.

o Carga de tareas domesticas
e Preocupacion por tareas domesticas

Fuente: INSTITUTO DE SEGURIDAD LABORAL CHILE (2013).

Segun los estudios realizados por especialistas de salud y seguridad en el trabajo (2013),
existen cinco grandes grupos de riesgos psicosociales entre ellos se encuentran: Factores
del entorno y del puesto de trabajo, Factores organizativos, Relaciones en el trabajo,

Seguridad en el empleo y desarrollo de carrera profesional y Carga total del trabajo.

De acuerdo con la Organizacidon Internacional de Trabajo (2013), los factores del entorno
y del puesto de trabajo son provocados por las excesivas cargas de trabajo, un ritmo de
trabajo elevado que no permite el desenvolvimiento adecuado de las actividades
encomendadas al trabajador, las jornadas largas y los horarios irregulares, no obstante,
los factores organizativos se producen por un estilo de direccion inadecuado y una
estructura organizativa deficiente generando la imposibilidad para aplicar las habilidades
y conocimientos del trabajador para un correcto desempefio laboral, a su vez, las malas
relaciones en el trabajo son provocadas por la falta de apoyo de los altos directivos y la

poca calidad de liderazgo, produciendo asi un trabajo ineficaz en las empresas.

Por otra parte, la seguridad en el empleo y desarrollo de carrera profesional es uno de

los factores que hoy en dia afecta a la inseguridad laboral, ya que existe el temor a



fracasar o llegan a dudar sobre competencias que el trabajador pueda desarrollar en su
puesto de trabajo, ademas de la importancia que tiene el desarrollar su carrera profesional
fijindose metas y seleccionando los medios tangibles e intangibles para lograrlos, por
ualtimo la carga total del trabajo implica el aumento de trabajo, la carga excesiva y la
doble jornada que repercuten directamente a la salud de los trabajadores, estudios
realizados afirman que las mujeres son las que mayormente se ven afectadas por la

agrupacion de actividades y la sobrecarga de trabajo (OIT, 2013).

A continuacidn, se presentan los principales riesgos psicosociales: Segun el Instituto
Vasco de Seguridad y Salud laborales (2014), sefiala que existen cuatro grupos de riesgos
psicosociales tales como: El estrés laboral, sindrome de burnout o desgaste profesional,

violencia laboral y fatiga de los trabajadores.

Segun el Instituto de Seguridad de Chile (2013), se puede denominar al estrés laboral
como el conjunto de reacciones tanto emocionales, cognitivas, fisiologicas y a su vez del
comportamiento de aspectos adversos 0 nocivos. Se relaciona en base a la organizacion
y al entorno de trabajo, caracterizado por crear excitacion y angustia en los trabajadores

al no poder dar respuesta a problemas o situaciones laborales.

Tabla 2. Mecanismos estresores.

Mecanismos emocionales  Estan relacionados a los sentimientos de ansiedad, depresion, alineacion,
apatia, entre otros.

Mecanismos cognitivos Son referentes a la restriccion de la percepcion, dificultades de memoria,
de concentracion, de creatividad y/o de la toma de decisiones, entre otros.

Mecanismos conductuales Integran las ganas de no estar rodeado de personas, sentirse agobiado,
dificultad para conciliar el suefio, comer impulsivamente, abusar del
alcohol, tabaco, café, entre otros.

Mecanismos fisiologicos Intervienen las reacciones neuroendocrinas, relacionadas con problemas
de estomago, dolores en el pecho, tension en los musculos, dolor de
cabeza, sudor, mareos, falta de aire, entre otros.

Fuente: INSTITUTO DE SEGURIDAD LABORAL CHILE (2013).



Segun Ramirez & Mayorga (2017) se considera que los factores de estrés psicosocial son

los siguientes:

Tabla 3. Factores de estrés Psicosocial.

Contenido del trabajo

Falta de variedad en el trabajo, ciclos cortos de trabajo, trabajo
fragmentado y sin sentido, bajo uso de habilidades, alta
incertidumbre, relacion intensa.

Sobrecargay ritmo

Exceso de trabajo, ritmo del trabajo, alta presion temporal,
plazos urgentes de finalizacidn.

Horarios

Cambio de turnos, cambio nocturno, horarios inflexibles,
horario de trabajo imprevisible, jornadas largas o sin tiempo
para la interaccién.

Control

Baja participacion en la toma de decisiones, baja capacidad de
control sobre la carga de trabajo.

Ambiente y equipos

Malas condiciones 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 comunicacién interna, bajos niveles de apoyo, falta de
definicidn de las propias tareas o de acuerdo con los objetivos
organizacionales

Relaciones interpersonales

Aislamiento fisico o social, escasas relaciones con los jefes,
conflictos laborales, 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 o
excesiva promocion, pobre remuneracion, inseguridad
contractual

Relacion 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: Ramirez & Mayorga (2017).

Por su parte el desgaste profesional o también llamado sindrome de burnout refleja el
hecho de una situacion ya sea laboral, familiar o de tipo social que ha sobrepasado la

capacidad de una persona (L. Fernandez & Alvarez, 1991).

El sindrome de burnout para Gil-monte (2005), estd relacionado al agotamiento
emocional que, a medida que pasa el tiempo se ha ido incrementando, construyendo asi,

un problema social de salud publica. También se podria considerar que es el resultado



de un proceso de estrés crénico tanto laboral como organizacional que termina en un
agotamiento emocional, lo que genera perdida de la motivacion laboral (OSALAN,

2015). Las caracteristicas se pueden describir de la siguiente forma:

Tabla 4. Caracteristicas del burnout.

Agotamiento emocional Se identifica por ocasionar fatiga en el trabajador, perdida de
energia con disminucién de los recursos emocionales.

Despersonalizacién Crea actitudes de sensibilidad y deshumanizacién, construyendo
actitudes negativas e incluso cinismo.

Baja realizacion personal Genera frustracion por la forma de realizar su propio trabajo,
tienden a evaluarse de manera negativa ya que no se sienten
conformes con los resultados conseguidos.

Fuente: OSALAN (2015).

La OIT (2018), menciona que la violencia en el ambito laboral puede variar segun el
desarrollo de cada pais, no obstante, las formas mas habituales de violencia laboral se
dan en todo el mundo. Segun el Observatorio permanente de riesgos psicosociales (UGT,
2014), la violencia laboral puede darse dentro o fuera del lugar de trabajo, agrega
también, que puede empezar desde amenazas, continuar con agresiones verbales y
terminar con agresiones fisicas y en el peor de los casos homicidios, de igual manera
manifiesta que la violencia laboral puede clasificarse en dos grandes ramas que son la

violencia fisica y la violencia psicol6gica.

Para el Instituto Vasco de Seguridad y Salud laborales (2014), la violencia emplea la
fuerza contra una persona o contra un grupo de personas, produciéndole dafios fisicos o
sexuales, pueden incluir empujones, mordiscos, bofetadas entre otros. Por otra parte, la
violencia psicologica se relaciona con el uso deliberado del poder, que pueden dafar
mental, espiritual, moral o socialmente a una persona o un grupo de personas, implica el

abuso verbal, intimidacién, el acoso y las amenazas, es conocido también como mobbing.



Finalmente, la fatiga laboral, resulta ser un fendmeno comun y complejo dentro de los
ambientes de trabajo, generalmente en situaciones de cargas fisicas y en otros aspectos
la dificultad del uso de las tecnologias generando exigencias severas que sobrepasan las
posibilidades y condiciones de los trabajadores (Mora, 2009). Para Fernandez (2015), se

puede clasificar la fatiga en dos tipos:

Tabla 5. Fatiga Laboral.

Fatiga fisica Determinada por las exigencias fisicas desarrolladas en el lugar de trabajo,
haciendo que los trabajadores realicen un excesivo esfuerzo al momento de
ejecutar sus actividades, por lo general intervienen los factores tanto
ergondmicos como los factores personales del trabajador, ocasionando
irritabilidad, dolores de cabeza o en muchos de los casos déficit de
concentracion.

Fatiga mental Determinada por el esfuerzo mental o intelectual desarrollada por ejecutar
actividades de concentracion que impliquen la solucién de problemas y la
capacidad de respuesta del trabajador.

Fuente: Fernandez (2015).

Una investigacion realizada por Quevedo, Lubo & Montiel (2005), respecto a la fatiga
laboral muestra que los trabajadores que se encuentran expuestos a exigencias excesivas
de trabajo pueden presentar sintomas subjetivos de adormecimiento y desgaste, resultado
de la fatiga mental y fisica, por otro lado, la motivacion del trabajador juega un papel

importante debido a que puede disminuir o retrasar los sintomas de fatiga.

A continuacion, se presentan los efectos y consecuencias de los riesgos psicosociales:
Segun Moreno (2011a), uno de los elementos que influyen como factor de riesgo en las
empresas es un clima laboral autoritario, la violencia, el acoso y el abuso; estas pueden
llegar a tener grandes consecuencias mentales graves como esquizofrenia, que afectan
considerablemente a la salud de los trabajadores. El estrés es uno de los factores de riesgo
psicosocial méas conocido a nivel mundial en las empresas y con la globalizacion se busca
innovar ideas para futuros cambios en las empresas que ataca a la mayoria de las

profesionales (Moreno, 2011). Dentro de las empresas ya no se permite que el trabajador



Ilegue a desenvolverse adecuadamente en su lugar de trabajo. Ademas, hoy en dia existen
nuevos problemas de salud tales como gastrointestinales, cardiovasculares y mentales que

incluye estrés cronico, burnout, depresion y ansiedad (Moreno, 2011).

Una investigacion realizada en Colombia por Osorio (2011), evallGa y da a conocer que
los trabajadores quienes estan expuestos a los factores de riesgos psicosociales son las
personas que se relacionan con atencion al publico, trabajo monétono y repetitivo,
también se identifico que existe mayor relacion entre accidentes de trabajo y factores de
riesgo psicosocial. Para evaluar los factores de riesgo de los trabajadores primero se
busca conocer cuéles son los factores protectores, siendo estos los que generan bienestar
a los trabajadores, consiguiendo un aumento de eficiencia en su desempefio laboral

(Osorio, 2011).

Para Ramirez & Mayorga (2017), los riesgos psicosociales en las empresas implican
bajos niveles de funcionalidad, productividad, eficiencia y eficacia, que afectan a la salud
de los trabajadores generando una baja productividad y por ende posibles pérdidas;
algunos de los riesgos por lo que las empresas se sienten amenazadas son aspectos
tangibles como un inadecuado clima laboral, insatisfaccién, baja productividad,
disminucion de sus posibles ganancias, ausencia de compromiso laboral, mayor rotacion
de trabajadores y un aumento de costos. Estan en la necesidad de activar protocolos e
identificar sus riesgos y aprender a solucionarlos, la manera mas adecuada de prevenir
riesgos en las empresas es formular estrategias para aconsejar y sancionar conductas
discriminatorias, acoso sexual y laboral, por otro lado, el sexo femenino es aquel que
posee mayor riesgo, seguido por personas con discapacidad, personas pertenecientes a la
comunidad LGTBI y los adultos mayores de cincuenta afios, son aquellos grupos que

tienen la necesidad de promocionar la igualdad y el respeto para mejorar el clima
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organizacional y disminuir los riesgos psicosociales existentes en los trabajadores

(Ramirez & Mayorga, 2017).

4.2. Desempeiio laboral

Gary (2009), expone que los gerentes hoy en dia han visto como una prioridad la
productividad y desempefio, ademés en las empresas, se determina que mientras mas
globalizacion y mayor competencia en el entorno existira mayor presion para disminuir
costos y aumentar la productividad de los empleados. Por ello, los gerentes se han visto

en la necesidad de enfocarse en el desempefio (Gary, 2009).

El desempefio se define como aquellas acciones o comportamientos que tiene el
trabajador en la empresa y que son relevantes para el cumplimiento de sus objetivos
(Pérez, 2009). El desempefio laboral es también conocido como el rendimiento laboral
desempefiado por el trabajador y que se mide a través del resultado de su trabajo

(Gavilanes, 2014).

Espinosa & Larrabeiti (2012), argumentan que el desempefio eficaz y eficiente de cada
uno de los trabajadores de la empresa la hace méas productiva. Para Chiavenato (2009),

el desempefio humano varia de una persona a otra y depende de algunas circunstancias:

Figura 1. Desempefio humano.

Valor de las recompensas Competencias de
la persona
Esfuerzo individual Desempefio
¢ A\ 4
Percepcion de que las Percepcion de la
recompensas dependen del funcion
esfuerzo

Fuente: Chiavenato (2009)
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El esfuerzo individual de los trabajadores influye directamente en el desempefio laboral
de los mismos, debido a que se relaciona con sus competencias y las funciones que realiza
para obtener recompensas, que puede variar de una persona a otra dependiendo el trabajo

que realice (Chiavenato, 2009).

Por otro lado, la gestion del desempefio laboral en las empresas a nivel mundial se ha
visto la necesidad de mejorar el desempefio laboral mediante pruebas que permitan
conocer los rasgos adecuados para desempefiar su puesto de trabajo con la capacidad que
este requiera (Gary, 2009). Uno de los aspectos mas importantes para un mejor
desempefio en las empresas son las capacitaciones a sus trabajadores que de acuerdo con
algunas empresas sobresalientes en este ambito han dado certeza de que un personal bien
capacitado genera menos accidentes, menor pérdida de tiempo y menores costos tal como
lo indica Toyota siendo una de las empresas mas productivas a nivel mundial (Gary,
2009). Segun investigaciones las empresas de servicio gestionan el desempefio laboral
de acuerdo con la satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo en equipo y
capacitaciones que inciden de manera directa en la calidad de desempefio del trabajador;
por otro lado, tener una correcta comunicacion con sus superiores permite tener un buen
clima organizacional, al igual que la motivacion que es un ente que influye dentro del

ambito laboral en las empresas (Quintero, Africano, & Faria, 2012).

Ramirez & Mayorga (2017) argumentan que hoy en dia las empresas se han visto en la
necesidad de identificar cuéles son las causas por la que los trabajadores perciben
consecuencias negativas tanto en la productividad, el clima organizacional, en la salud y
relaciones interpersonales entre ellos para poder prevenirlas y controlarlas de la manera
maés adecuada posible. Se estima conocer cuéles son las consecuencias de los riesgos

psicosociales dentro de las empresas y cuales son las que mayormente influyen en los
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trabajadores para evaluarlas y realizar las recomendaciones pertinentes para mejorar el

desempefio de los trabajadores (Ramirez & Mayorga, 2017).

Algunos de los elementos y factores que influyen en el desempefio laboral se exponen a

continuacion:

Segun Chiavenato (2002), los elementos del desempefio laboral ayudan a que los
empleados realicen eficientemente sus actividades donde se evalla el potencial de
desarrollo en su lugar de trabajo. Segin Chiavenato (2002), determina que el principal
elemento del desempefio laboral en las empresas es establecer objetivos ya que permiten
desarrollar, negociar y formalizar las metas o logros que un trabajador se responsabiliza
por alcanzar. Los objetivos mas dificiles son los que permiten un mejor desempefio al
igual que los objetivos especificos mientras que los objetivos menos dificiles e
indefinidos no ayudan a los trabajadores a desempefiarse de mejor manera en la empresa
(Chiavenato, 2002). La capacitacion y autoeficacia es el segundo elemento del
desempefio laboral que desarrolla mayor confianza de que la persona tiene esa capacidad
de lograr éxito en su tarea, el tercer elemento considerado por el autor es el compromiso
con los objetivos de la empresa que motiva al trabajador tener un mejor desempefio,
cuando un gerente confia en sus subordinados y cree que llegara a cumplir los objetivos
establecidos esta generando en la persona confianza y autosatisfaccion con su desempefio

(Chiavenato, 2002).

Para Evans & Lindsay (2000), uno de los factores que desarrolla un desempefio de éxito
en las empresas es la medicion del esfuerzo desarrollado por el trabajador, los logros
expuestos por la capacidad, los rasgos y la percepcion del papel desempefiado en su
puesto de trabajo. La motivacién es fundamental ya que contribuye a la mejora continua,

por ello, se ha dado lugar a los premios intrinsecos que son el grado de cumplimiento de
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un trabajador y los premios extrinsecos que vienen por medio del jefe a sus subordinados
mediante bonos o aumentos de salarios, las personas experimentan un grado de
satisfaccion debido a que su desempefio ha sido el correcto y ha permitido el

cumplimiento de los objetivos de la empresa (Evans & Lindsay, 2000).

Para Zenteno & Duran (2016), se consideran nueve factores de desempefio laboral que

influyen en el trabajador:

Organizacion con un propdésito. - Vincula la importancia que tiene la motivacion de

las personas para desarrollar un desempefio eficiente en la empresa.

Seleccion. - Indica que las empresas con altas expectativas necesitan un personal
adecuado para cada puesto de trabajo preciso, para lograr el éxito en el desempefio de

los empleados.

Reducir el miedo e incrementar la confianza. - Esta es una de las causas por lo que
los empleados tienden a desconfiar de si mismos y de su labor realizada, se focalizan
en lo que les pueda suceder en la empresa tales como despidos o temor a que sus ideas
no contribuyan para el desarrollo de la empresa, ademéas de las politicas

gubernamentales que también juegan un rol importante dentro del desarrollo laboral.

Alto nivel de remuneracion y vinculo con el desempefio. - Este factor tiene un
impacto directo con el trabajador ya que existe una relacion entre la calidad de
desempefio del trabajador y su remuneracion, es decir, mientras mejor desempefio
mayor remuneracion, lo que implica motivacion dentro de la empresa.

Equidad y justicia. — Permite un clima laboral adecuado para los trabajadores a traves
de una comunicacion directa y transparente, reduciendo el grado de diferencias entre

ellos.
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Formacion. — Es vital para el desempefio en las organizaciones, las habilidades y
competencias con las que pueda contribuir el trabajador de acuerdo con su
entrenamiento desarrolla con mayor esfuerzo y compromiso las actividades laborales

mejorando asi la productividad de la empresa.

Equipos autogestionados, trabajo en equipo y liderazgo. — Los trabajadores que
poseen equipos adecuados para su desempefio en su lugar de trabajo disfrutan de una
mayor comodidad y seguridad en la empresa afectando positivamente a la satisfaccion

en el trabajo.

Compartir informacion. — Intercambiar informacion organizacional conlleva al
trabajador a tener un sentido de pertenencia hacia la empresa, puesto que se encontrara

informado de las actividades que realice la empresa.

Organizacion sustentable. - Las empresas tienen la responsabilidad de reflejar valores
con la comunidad y ciudadania.

Un estudio realizado en Peri por Mamani, Obando, Uribe, & Vivanco (2007),
demuestra que los factores de desempefio laboral que afectan la productividad de
personal de enfermeria se encuentran relacionados con la inestabilidad laboral, la falta
de interrelacion con el equipo de trabajo, el deficiente clima organizacional, los
horarios irregulares y la falta de tiempo para realizar las actividades.

Gobmez, Herndndez & Méndez (2014), presentan un modelo de factores psicosociales
dentro de las empresas, los mismos que influyen en el rendimiento, la salud y la

satisfaccion en el trabajo.
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Figura 2. Modelo de factores Psicosocial.

Medio Capacidades,
ambiente  de necesﬂa_dJ_es v
trabajo expectativas
Contenido  del Costumbres v
ﬁabajn + > cultura
Condiciones de Cﬂﬂdlcallﬂﬂﬁsﬁjﬂ
la orgamizacion personales a
- —» | deltrajo

Que puede influir

Rendimiento en Salud Satisfaccion en
el trabajo el trabajo

Fuente: GOmez, Herndndez & Méndez (2014).

4.3. Evaluacién del desempefio

La evaluacién del desempefio se lo ha venido realizando de manera paulatina en el
transcurso de nuestras vidas, es por tal motivo que las organizaciones se han visto en la
necesidad de evaluar desempefios financieros, operacionales y como no, el desempefio
del talento humano, no obstante, el desempefio del talento humano influye directamente
en la actuacion competitiva de las organizaciones, para que estas puedan dar respuesta a

las necesidades del mundo globalizado (Chiavenato, 2009).

La evaluacion del desempefio a los trabajadores les da la oportunidad de mejorar,
estimulando el trabajo en equipo, la lealtad y la entrega de los trabajadores en la
organizacion, la utilizacién de este instrumento mantiene una relacién equitativa y justa

con los trabajadores, de tal manera que las empresas puedan implantar politicas
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relacionadas a las compensaciones, reforzar la toma de decisiones, capacitaciones a los
empleados e impulsar el mejoramiento en el disefio de los puestos de trabajo (Pérez,

2009).

Se identifican los métodos y factores que intervienen en la evaluacion del desempefio:
Para Chiavenato (2009), los métodos para la evaluacion del desempefio se dividen en dos
grandes grupos los cuales son los métodos tradicionales y los métodos modernos; los
métodos tradicionales estan conformados por escalas gréficas, eleccion forzosa,
incidentes criticos y listas de verificacién; mientras que algunos métodos modernos se
conforman de la evaluacién participativa por objetivos y evaluacion de 360°. No
obstante, seguin Pérez (2009), los métodos para la evaluacion del desempefio son: método
de la escala gréfica de calificaciones, método de clasificacion alterna, método de la
distribucion forzada, métodos de los incidentes criticos, método de la comparacion por
pares y finalmente escalas de estimacion ancladas. Por otra parte, se puede realizar la
evaluacion del desempefio de jefes a subordinados, autoevaluacion de los empleados,
evaluacion entre personas del cargo o nivel o también la evaluacién que realizan los

subordinados a los jefes (Pérez, 2009).

Las organizaciones a medida que pasa el tiempo deben considerar factores que se
correlacionan e inciden directamente en el desempefio de los trabajadores, a su vez,
determinan el desempefio de las organizaciones, entre los aspectos mencionados se
encuentran, la satisfaccion del trabajador, la autoestima, el trabajo en equipo y la

capacitacion (Quintero et al., 2012).

La satisfaccion del trabajador se encuentra relacionada al sentimiento de bienestar

consiguiente de la relacion de aspectos familiares, organizacionales u ocupacionales
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dando como resultado la relacion obtenida entre la organizacion y el trabajador (Borges

de Melo, Alves Barbosa, & De Souza, 2011).

Una encuesta realizada en una universidad en la ciudad de México acerca de los niveles
de satisfaccion globales y especificos del trabajo, determino que segun el tipo de unidad
académica, tipo de disciplina y maximo grado de estudio de los encuestados se
encontraban con poca satisfaccion en el trabajo, mientras que, los que ejercian su
actividad con un alto nivel de educacion cuentan con una perspectiva mas amplia de
realidad institucional lo que hace que se encuentren con un nivel de satisfaccion mas

elevado (GALAZ FONTES, 2002).

El autoestima en el trabajo determina que, tanto la felicidad, la creatividad como la
confianza juegan un papel sustancial en nuestras vidas debido a que ha sido trascendental
en el desarrollo de la humanidad ya que en la nueva era econOmica resulta ser

imprescindible en el ambito de los negocios (Branden, 2011).

Una encuesta realizada a 80 personas en Cuba acerca del Autoestima en el personal de
enfermeria determind que, el 86,25% de los encuestados, elogié la profesion por
vocacién, humanidad, carifio y reconocimiento constante por parte de la sociedad, por
ende, poseen un alto nivel de autoestima en relacion con las condiciones y cualidades del

trabajo (Fundichely Quiala & Zaldivar Rodriguez, 1999)

El trabajo en equipo es el desarrollo en base a las capacidades del trabajador gracias a la
interaccién de las personas que intervienen en el trabajo, ya que se retnen y satisfacen
ciertas necesidades como son la igualdad de los integrantes, la comunicacion, el

liderazgo entre otros (Quintero et al., 2012).

Un estudio realizado en la Universidad de Navarra determina que el trabajo en equipo

consiste en la colaboracion de los miembros del equipo de forma organizada, que
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persiguen un objetivo en comun, es asi que determinan a los miembros de acuerdo con
su personalidad, habilidad, conocimientos y experiencias, que aportan de gran valor al

desarrollo del trabajo (Wilkinson & Cardona, 2006).

La capacitacion consiste en la actividad que se encuentra basada en necesidades que
posee una empresa y estd orientada hacia la integracion de los conocimientos,

habilidades y actitudes del colaborador (Siliceo, 2004a).

Una investigacion relacionada al impacto de la capacitacion del personal en un
hipermercado demuestra que, la ejecucion de programas de capacitacion sobresale de
manera positiva en la productividad, mejorando el desempefio de los trabajadores y

desarrollando su conocimiento (Bohdrquez, Caro, & Morales, 2017).

Los efectos de la evaluacion del desempefio en las organizaciones muestran a las
mismas, nuevos desafios, a su vez, integran los factores de calidad, confiabilidad y
veracidad permitiendo asi, que el departamento de talento humano de las empresas
puedan intervenir en la direccion de los recursos humanos, también, le permite ajustar
comportamientos y desempefios tanto de las personas como de los equipos de trabajo
(Montoya, 2009). La evaluacion de desempefio laboral en las empresas es fundamental
para determinar si un trabajador esta realizando su trabajo adecuadamente, los resultados
de esta evaluacion permiten ademas disefiar métodos para mejorar el desempefio en sus
tareas individuales, de esta manera se detectan errores en los disefios de puestos que hoy
son muy comunes Yy que afectan en el desenvolvimiento de una persona; en toda
organizacion exitosa se ha tomado como factores relevantes para un mejor desempefio
de sus trabajadores a la motivacion y capacitaciones por parte de sus superiores, que

permiten generar confiabilidad en el lugar de trabajo (Pérez, 2009).
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A continuacion se expone la relacion entre los riesgos psicosociales y el desempefio
laboral: En investigaciones realizadas se concluye que los trabajadores estan expuestos a
los riesgos psicosociales diariamente en su lugar de trabajo, influyendo de manera
desfavorable en el desempefio laboral de los trabajadores, de igual manera el rendimiento
del trabajador tiende a reducir, perjudicando su funcion y por ende la productividad de la

empresa (Jiménez & Baez, 2010).

Un anélisis realizado en Colombia por Ortiz (2017), identifico que a medida que el riesgo
psicosocial aumenta en los trabajadores su desempefio laboral se verd afectado, es
importante reconocer que los riesgos psicosociales se producen a lo largo del tiempo y que,
si no existe un tratamiento para estas condiciones el incremento de su productividad y los

resultados positivos para las empresas, se veran afectados.

Para la evaluacion de los riesgos psicosociales en nuestro pais, el Ministerio de Trabajo
(2018a), presenta el cuestionario de Riesgos Psicosociales para personas naturales y
juridicas, empresas publicas y privadas, instituciones e instancias publicas para su
respectiva evaluacion. Este cuestionario permite evaluar factores de riesgo psicosociales
expuestos en el trabajo que puedan dafar la salud de los trabajadores, al finalizar dicha
evaluacion las empresas publicas y privadas, instituciones deberan realizar un plan de
accion para establecer medidas de prevencion para los riesgos psicosociales a los que se

encuentren expuestos los trabajadores (Ministerio del Trabajo, 2018).

Las empresas realizan evaluaciones de desempefio a sus trabajadores ya que se encuentran
conscientes que uno de los factores que les permite generar mayor éxito es la manera de
aprovechar su trabajo, por ello, la importancia de realizar las evaluaciones a los
trabajadores que permita determinar la contribucion de cada individuo como relacion para

la toma de decisiones (Ministerio del Trabajo, 2018).
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5. PROCEDIMIENTOS METODOLOGICOS

Para determinar la incidencia de los riesgos psicosociales en el desempefio laboral de los
trabajadores esta investigacion tiene un enfoque cuantitativo de alcance correlacional y un

disefio de investigacion no experimental.

5.1. Disefio muestral

Para la elaboracion de las encuestas se realizé un estudio de caso que permite obtener datos
de una variedad de fuentes, de manera que facilita la comprension de teorias ya existentes o
en desarrollo. Se determina que las empresas poseen la misma probabilidad de ser elegidas
independientemente del tipo de empresa o actividad econdmica que estas realicen. Se tomé
una muestra de tres tipos de empresas: empresa agricola, de telecomunicaciones y empresa
publica de servicios. Por ello, se trabajé con alrededor del 80% de la poblacion total de las

empresas elegidas para la evaluacion de los cuestionarios.

5.2.  Periodo de referencia

Se realizo la aplicacion de los cuestionarios en los meses de Abril, Mayo y Junio del 2019.

5.3. Disefio de cuestionario

De acuerdo con la investigacion de alcance correlacional se analizan dos variables
dependiente e independiente. En la Tabla 6 se puede identificar los riesgos psicosociales
como variable independiente, de los cuales se analizaran los indicadores con los niveles
de riesgos psicosociales en las empresas. Por otro lado, el desempefio laboral como
variable dependiente identifica los indicadores en el nivel de desempefio laboral en las
empresas; como parametros para medir el Cuestionario de Evaluacion de Riesgos
Psicosociales tenemos cuatro opciones en una escala de Likert: En desacuerdo (1), Poco

de acuerdo (2), Parcialmente de acuerdo (3) y Completamente de acuerdo (4). Mientras
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que, el instrumento de Evaluacion del Desempefio Laboral contiene cinco elecciones: Muy

bajo (1), Bajo (2), Moderado (3), Alto (4), y Muy alto (5).

Tabla 6. Incidencia de los riesgos psicosociales en el desempefio laboral de los trabajadores.

VARIABLE

INDEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTO

e Completamente

de acuerdo . .
. . . Cuestionario de
. Nivel de riesgo e Parcialmente de i
Riesgos . . evaluacion de
Psicosociales psicosocial en acuerdo riesaos
las empresas e Pocode =005
psicosociales
acuerdo

e Endesacuerdo

VARIABLE
DEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTO
. e Muy alto
Nivel de ~ e Alto Formato de
~ Desempefio .
Desempefio laboral e Moderado evaluacion del
laboral en las . "
e Bajo desempefio laboral
empresas .
e Muy bajo

Para la recoleccion de datos se aplico un cuestionario de 58 preguntas (Anexo 1).
Conforme en lo estipulado en el Acuerdo Ministerial 87, en donde el Ministerio de Trabajo
expide la “Normativa de erradicacion de la discriminacion en el &mbito laboral” en la cual,
el articulo 9 determina que se debe implementar un Programa de Prevencion de Riesgo
Psicosocial, tanto a las empresas publicas como privadas que cuenten con mas de 10
trabajadores y se lo realice una vez cada afio (Ministerio del Trabajo, 2008). Se utilizé el
instrumento de recoleccidn de datos desarrollado por el Ministerio de Trabajo en el afio
2014 en colaboracién con algunos entes publicos y privados, donde se realiz6 un formato
estandarizado para evaluacion de riesgos psicosociales; este formato permite evaluar
ciertas situaciones a las que esta expuesto el trabajador en su lugar de trabajo, el

cuestionario esta compuesto por 8 dimensiones (Carga y ritmo de trabajo, Desarrollo de
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competencias, Liderazgo, Margen de accion y control, Organizacion del trabajo,
Recuperacion, Soporte y apoyo, Otros puntos importantes). Por otro lado, el formato de
evaluacion del desempefio (Anexo 2), fue desarrollado por la Universidad de Chiguagua
en México (2017), dicho instrumento de evaluacion no tenia validacion alguna, por
consiguiente, se ha considerado validarlo con un experto en psicologia industrial docente
de la Universidad Técnica del Norte y un gerente general de una empresa publica ubicada

en la provincia de Imbabura.

5.4. Procedimiento de recoleccion de datos

Los instrumentos de recoleccion de datos al inicio de la investigacion se consideraron
aplicarlos a través de un estudio de caso al 8% de los trabajadores entre administrativos y
operativos de una empresa privada dedicada a la elaboracion y comercializacion de
derivados de harina, que cuenta aproximadamente con una poblacion de 1000
trabajadores, no obstante, en la reunion final con el departamento de Recursos Humanos
de la empresa se comentd que el instrumento que mide los Riesgos Psicosociales emitido
por el Ministerio de Trabajo ya se lo habia aplicado meses atrds, por ende, se negé
rotundamente el acceso a la informacion por parte de los trabajadores.

Posterior a ello, se acordo el encuentro con la Jefe de Recursos Humanos de una empresa
privada de alimentos, en la cual supo manifestar que ya lo habian realizado por las mismas
razones que la empresa anterior. Sin embargo, se visito otra empresa privada de servicios
y comercio donde durante el dialogo con el Gerente General, supo manifestar que se debia
realizar una solicitud dirigida Gerente de Recursos Humanos de la Corporacion, de la cual
nunca se obtuvo respuesta.

Por ese motivo se tomo como referencia realizar a cierto nimero de empresas que contenga
un rango de 30 a 50 trabajadores, independientemente del tipo de empresa o actividad que

realice. Oportunamente, se ha logrado contar con la predisposicion de tres empresas, una
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de ella dedicada a la produccion agricola, otra dedicada a ofrecer servicios municipales y
la Gltima de ellas dedicada al servicio de telecomunicaciones, que emplean a 40, 50 y 46
trabajadores respectivamente, conformando un total de 136 trabajadores, sin embargo,
debido a causas ajenas a las empresas, solo se ha podido completar el 82.35% de las
encuestas, es decir, se ha encuestado a 112 trabajadores entre administrativos y operativos
de las empresas anteriormente mencionadas , no obstante, después de realizar el debido
tratamiento a las encuestas aplicadas, se tuvo que eliminar 7 encuestas por errores
indistintos en ellas quedando como resultado 105 encuestas, que abarcan el 77,21% de la
poblacién total. No obstante, la informacion obtenida se utilizé para identificar las

hipétesis planteadas en el Capitulo 3.

6. ANALISIS Y DISCUSION

Se procede a realizar el analisis de los datos mediante tres secciones presentadas a

continuacion:

Referente a los andlisis de resultados descriptivos se expone tablas de frecuencia de Riesgos
Psicosocial total y Desempefio laboral general, presentacion de gréficos del promedio de
evaluacion de riesgo psicosocial y desempefio laboral general. Por otra parte, para el anélisis
descriptivo por cada empresa se presenta tablas de frecuencia de Riesgos Psicosocial y
Desempefio laboral, exposicion de graficos del promedio de evaluacidn de riesgo psicosocial
y desempefio laboral de cada una de las empresas, finalmente para el analisis de resultados

correlacidnales se presenta una matriz de correlaciones de Pearson y Gréaficos de dispersion.

e Correlacion entre Riesgos Psicosociales y Desempefio Laboral.
e Correlacién entre dimensiones de Riesgos Psicosociales y Desempefio laboral.
e Correlacion entre las dimensiones de Riesgos Psicosociales con cada una de las

dimensiones de Desemperio Laboral.
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6.1. Resultados descriptivos generales
Respecto al resultado de los Riesgos Psicosociales en general se presenta la siguiente

informacion:

Los riesgos psicosociales en las empresas hoy en dia se derivan de algunos factores propios
de su entorno laboral, en el disefio y la gestion de trabajo. En este caso, y en base a los
resultados obtenidos en la Tabla 7 se ha podido determinar que los trabajadores de las
empresas encuestadas presentan en su gran mayoria riesgo psicosocial bajo, es decir, que las
empresas requieren hacer chequeos paulatinos para evitar que aumenten los riesgos
presentados, seguido encontramos a los trabajadores con riesgo psicosocial medio, que si no
se lo trata adecuadamente y en el tiempo pertinente este puede desarrollar problemas
relacionados a la salud y bienestar del trabajador, a su vez, podria tener repercusiones en el
clima laboral dentro de la empresa, los trabajadores con riesgo psicosocial alto requieren la

adopcion de medidas que salvaguarden su salud en todo aspecto.

Tabla 7. Resultado total de la evaluacion de Riesgos Psicosocial.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Riesgo alto 14 13% 13%
Riesgo medio 39 37% 50%
Riesgo bajo 52 50% 100%
Total 105 100%

En relacion los riesgos psicosociales por género, la Figura 3 nos muestra que los riesgos
psicosociales han presentado mayor impacto en el género femenino, siendo asi, que la
afectacion se encuentra en las dimensiones de recuperacion, ritmo y carga de trabajo,
desarrollo de competencias, liderazgo, margen de accion y control, organizacion y otros
puntos importantes, asi mismo, se puede observar también, que la dimension que mas afecta
es el liderazgo por lo que se requeriria que se adopten medidas que ayuden a mejorar el

liderazgo dentro de las empresas, por otra parte, la dimension de soporte y apoyo muestra
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sefiales en personal masculino, sin embargo, todas las dimensiones se ubican en el rango de
riesgos medio. De acuerdo con investigaciones realizadas por Lecca, Guevara, & Cachay
(2013), inicia desde un analisis al lugar de trabajo para prevenir y exigir una evaluacion de
riesgos psicosociales para analizar la informacién que se recolecta de cada trabajador para
acoger medidas preventivas. Lecca, Guevara, & Cachay (2013), identifican que el cambio
de condiciones de trabajo y la compra de nuevas tecnologias operativas son metodos nuevos
que hoy en dia deberian implementarse para redimir los efectos de los riesgos psicosociales.
Por otro lado, esta investigacion se puede sustentar mediante la investigacion realizada por
Rojas et al (2018), en la que consideran que las mujeres son las que mas se encuentran
expuestas a riesgos psicosociales debido a que existentes situaciones desfavorables para ellas
tales como las condiciones de trabajo en las cuales realizan tareas de ejecucion y se exponen

a desarrollar enfermedades.
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Figura 3. Promedio de Evaluacion del Riesgo Psicosocial por Genero.
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En cuanto al Desempefio Laboral se expone la siguiente informacion:

En la evaluacion del desempefio laboral, se valoraron ciertos aspectos importantes como son:
la orientacidn de resultados, la calidad, las relaciones interpersonales, la iniciativa, el trabajo
en equipo y finalmente la organizacion, en lo que cabe recalcar que la mayoria de
trabajadores cuenta con una calificacion alta, seguida por trabajadores con calificacion muy
alta, un porcentaje menor con calificacion moderada y los restantes con calificacion baja,
argumentando en la Tabla 8 que no hay trabajadores con calificacién muy baja, sin embargo,
se puede decir que la mayoria de trabajadores de las empresas evaluadas cumple con el

rendimiento acorde a los requerimientos de las mismas.

Segun investigaciones realizadas en Colombia por Chiang, Mendez, & Sanchez (2010),
determinan que un desempefio laboral sin una asociacién directa con la flexibilidad presenta
cambios desfavorables para desarrollar las habilidades y tener una motivacion en su lugar de

trabajo.

Tabla 8. Resultado total de la evaluacion de Desempefio Laboral.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Acumulado
Muy Alto 40 38,10% 38,10%
Alto 47 44,76% 82,86%
Moderado 13 12,38% 95,24%
Bajo 5 4,76% 100,00%
Muy Bajo 0 0,00% 100,00%

Total 105 100,00%

En cuanto al género de los trabajadores se observa en Figura 4 que el rendimiento
mayoritario lo poseen el personal de género femenino, obteniendo una diferencia mayor en
las dimensiones de orientacidn de resultados, calidad e iniciativa, lo que es referente a que
las mujeres realizan con mas dedicacion su trabajo y cuentan con el animo necesario para

realizar y culminar sus actividades laborales.
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Asi mismo Ramos (2005) argumenta que, las mujeres en la mayoria de paises en el mundo
son las que tienen un mejor desempefio laboral debido a que poseen una mejor planificacion

de sus actividades y son mejor organizadas en sus tareas laborales.
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Figura 4. Promedio de Evaluacion del Desempefio laboral por Género.

6.2. Resultados Descriptivos por Empresa

Referente a los riesgos psicosociales expuestos en la Empresa Floricola:

Los riesgos psicosociales en la empresa dedicada la produccion floricola , se considera que
se derivan de factores, en este caso dimensiones, las cuales permiten determinar el nivel de
riesgo psicosocial al que se encuentran expuestos los trabajadores, se considera que en base
a los resultados obtenidos en la Tabla 9 se muestra la existencia de riesgo psicosocial medio
y bajo, tanto la salud como la seguridad de los trabajadores puede verse comprometidas a
mediano y largo plazo, derivando asi, enfermedades profesionales u ocupacionales, puesto
que estas causan efectos nocivos para la salud de los trabajadores, se pueden prevenir

realizando monitoreo frecuentemente para reducir la probabilidad que ocurran siniestros.

Tabla 9. Resultado total de la evaluacion de Riesgos Psicosocial.
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
acumulado
Riesgo alto 0 0% 0%
Riesgo medio 12 32% 32%
Riesgo bajo 26 68% 100%
Total 38 100%

En la Figura 5 se demuestra que, los colaboradores de género femenino de la empresa
Floricola se encuentran expuestos a una carga y ritmo de trabajo excesiva, un liderazgo
deficiente, una desorganizacion del trabajo, no obstante, la falta de tiempo para la
recuperacion de los trabajadores se hace notar al igual que la dimension de otros puntos
importantes que se relaciona con la violencia, la discriminacion y el acoso, mientras que,
al género masculino les afectan las dimensiones de desarrollo de competencias, margen de
accion y control y soporte y apoyo. Mostrando que el riesgo entre dimension y dimension
oscila entre bajo y medio, no obstante, en la dimension de soporte y apoyo los trabajadores
de género masculino cuentan con un riesgo medio, mientras que, las mujeres cuentan con

un riesgo bajo.
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Figura 5. Promedio de la Evaluacion del Riesgo Psicosocial.
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En relacion con la Evaluacion del desempefio de la empresa Floricola, se puede observar en
la Figura 6 que el desempefio se considera muy alto, es decir, oscila entre muy bueno y
excelente, cabe recalcar que se determina una buena relacion en el trabajo, los procesos de
supervision laboral se encuentran adecuados, ademas, de que la calidad y la relacion entre
compafieros se encuentran muy bien establecida. Asi mismo, las dimensiones de trabajo en
equipo, relaciones interpersonales, calidad, orientacion de resultados son desarrolladas de
mejor manera por los hombres, mientras que, las mujeres cuentan con mas iniciativa y

organizacion en el trabajo.
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Figura 6. Evaluacion de Desempefio Laboral.

En relacidn con la exposicion a Riesgos Psicosociales a los que se encuentra expuesta la

Empresa Publica de Servicios Municipales:

En referencia a la evaluacion del riesgo psicosocial realizado en la Empresa Publica de
Servicios Municipales, en la Tabla 10 encontramos que en la mayoria de trabajadores se

presenta una exposicion a riesgo psicosocial bajo, mientras que, se presenta un riesgo
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psicosocial alto en la misma cantidad de trabajadores con riesgo medio, por lo que se requiere
que se tomen medidas pertinentes para el mejor desarrollo de las actividades, ademas,
adoptar normativas que salvaguarden el bienestar de los trabajadores, ya que se pueden
presentar problemas relacionados con la salud de los colaboradores a corto plazo, si no se

realizan las acciones para reducir el riesgo.

Tabla 10. Resultado total de la evaluacién de Riesgos Psicosocial.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Riesgo alto 11 30% 30%
Riesgo medio 11 30% 59%
Riesgo bajo 15 41% 100%

Total 37 100%

La Figura 7, nos demuestra que los factores de riesgos psicosociales afectan en su mayoria
al personal de género femenino y la mayor diferencia se encuentra en las dimensiones de
Liderazgo, Otros puntos importantes y la dimensién de Organizacion del Trabajo. Asi

mismo, todas las dimensiones se encuentran ubicadas en el rango que determina el riesgo

medio.
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Figura 7. Evaluacion del Riesgo Psicosocial.
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La informacion obtenida de acuerdo con el Desempefio Laboral de la Empresa Publica de
Servicios Municipales muestra lo siguiente:

En referencia al desempefio laboral la Tabla 11 nos muestra que en la Empresa Publica de
Servicios Municipales el desempefio en su mayoria es alto, no obstante, se cuenta con la
misma cantidad de trabajadores con un desempefio muy alto que con desempefio moderado,
a su vez, se observa que en la empresa existen trabajadores con desempefio bajo, por lo que
se considera que aquellos trabajadores necesitan que se les dé seguimiento para determinar
las causas de su desempefio deficiente.

Tabla 11. Resultado de la evaluacion de Desempefio Laboral.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado

Muy Alto 7 18,92% 18,92%

Alto 20 54,05% 72,97%

Moderado 7 18,92% 91,89%

Bajo 3 8,11% 100,00%

Muy Bajo 0 0,00% 100,00%
Total 37 100,00%

En relacion con la Figura 8 de la evaluacion del desempefio laboral se determina que en el
personal femenino se desarrolla mejor en las dimensiones de orientacién de resultados y
calidad, mientras que el personal de género masculino se desenvuelve mejor en las

dimensiones de relaciones interpersonales, iniciativa, trabajo en equipo y organizacion.
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Figura 8. Evaluacion de Desempefio Laboral.
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En cuanto a la exposicidn a Riesgos Psicosociales a los que se encuentra expuesta la empresa

dedicada a las telecomunicaciones se demuestra:

La Tabla 12 muestra que los riesgos psicosociales en la empresa de telecomunicaciones , se
encuentran en su mayoria con puntajes bajos seguido por la exposicion a riesgos
psicosociales altos, se considera que se deben realizar acciones para contrarrestar el riesgo
psicosocial en la empresa ya que se derivan de factores que pueden perjudicar en corto
tiempo la salud de los trabajadores, por tanto, también podria afectar en la productividad de
la empresa puesto los trabajadores podrian desarrollar alguna enfermedad ocupacional o

también sufrir algin accidente de trabajo.

Tabla 12. Resultado total de la evaluacion de Riesgos Psicosocial.

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Riesgo alto 10 33% 33%
Riesgo medio 7 23% 57%
Riesgo bajo 13 43% 100%
Total 30 100%

La Figura 9 desarrolla las dimensiones de riesgo psicosocial al que estan expuestos los
trabajadores por género, en que demuestra que el personal género femenino se encuentra
mas expuesto a factores de riesgos psicosocial en comparacion al personal de género
masculino. No obstante, se determina que as dimensiones de liderazgo, organizacion del
trabajo, soporte y apoyo y otros puntos importantes se encuentran en el rango de riego bajo
en hombres y riesgo medio en mujeres, mientras que, las demas dimensiones se ubican en

riesgo medio tanto en hombres como mujeres.
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Figura 9. Evaluacion del Riesgo Psicosocial.

De acuerdo con la informacion que determina el Desempefio Laboral en la empresa de

telecomunicaciones se detalla:

En relacion con el desempefio laboral la Tabla 13 nos muestra que en la empresa de
telecomunicaciones el desempefio laboral se encuentra en un puntaje alto, por lo que el
personal restante cuenta con un desempefio entre muy alto, moderado y bajo, por lo tanto, la
empresa debe implementar estrategias que les permita a los trabajadores mejorar sus

relaciones laborales, ademas de desarrollar adecuadamente su trabajo y asi la empresa podria

contar con una mejor productividad.

Tabla 13. Resultado total de la evaluacion de Desempefio Laboral.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Muy Alto 3 10,00% 10,00%
Alto 19 63,33% 73,33%
Moderado 6 20,00% 93,33%
Bajo 2 6,67% 100,00%
Muy Bajo 0 0,00% 100,00%
Total 30 100,00%

Asi mismo, la Figura 10 muestra que el desempefio laboral eficiente se encuentra en los
trabajadores de genero femenino, puesto que, el personal de esta empresa cuenta con

iniciativa dentro de la organizacion y tambien la motivacion de realizar mejor su trabajo,

presentando calidad en cada una de sus acciones.
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Figura 10. Evaluacion de Desempefio Laboral.

6.3. Anadlisis Correlacional

A continuacion, se presentard la Correlacién entre Riesgos Psicosociales con Desempefio

laboral:
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Figura 11. Correlacién de Riesgos Psicosociales con Desempefio laboral.

La Figura 11 muestra la correlacion existente entre las dos variables (riesgos psicosociales
y desempefio laboral), debido a que la linea de tendencia cuenta con una inclinacion
ascendente hacia la derecha, por ende, a medida que aumentan los riesgos psicosociales el

desempefio laboral aumenta, pero no en todos los casos, tal como lo argumenta Chicaiza
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(2016) en su investigacion de los efectos de los riesgos psicosociales en el desempefio
laboral, en la que expone que los riesgos psicosociales pueden afectar positivamente al
desempefio de los trabajadores a medida que estos se encuentren motivados.

Tabla 14. Correlacion de Riesgos Psicosociales con Desempefio Laboral.

Riesgos Psicosociales

Correlacion de Pearson Desempefio laboral 0,364
P-Value 0,000

La correlacion existente entre los riesgos psicosociales y el desempefio laboral se demuestra
en la Tabla 14 puesto que cuenta con un p- value de 0,000 una correlacién de 0,364, por

tanto, es considera débil y significativa.

De la misma manera, se presenta la Correlacion entre dimensiones de Riesgos Psicosociales

y Desempefio laboral:

Para determinar la correlacion entre cada una de las dimensiones de los Riesgos
Psicosociales y el desempefio laboral, la Tabla 15 demuestra que las dimensiones de los
riesgos psicosociales inciden en el desempefio, mediante el uso de XLSTAT se expone que
todas las dimensiones adquieren un p-value <0,05, sin embargo, la dimension de otros puntos
importantes cuenta con una correlacion significativa moderada, es decir, que la dimensién
de otros puntos importantes inciden en el desempefio de los trabajadores demostrando que
la violencia laboral, la discriminacion y el acoso afectan directamente en el desempefio
laboral de los trabajadores, por otro lado, las dimensiones de liderazgo, organizacion en el
trabajo y soporte y apoyo cuentan con una correlacién significativa débil, por lo tanto,
inciden en el desempefio laboral, es decir, que el liderazgo claro, la organizacion adecuada
del trabajo y el apoyo que se brinde al trabajador ayudara a que se encuentre motivado y por
ende muestre un desempefio laboral adecuado, tal como lo demuestra Ortiz (2017) en su

investigacion acerca de la influencia de los riesgos psicosociales en el desempefio de los
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trabajadores de una empresa alimenticia, en la que determina que tanto el liderazgo como el
soporte que se les brinda a los trabajadores es importante, ya que les permite conocer sus

fallas y mejorarlas, asi mejorar también su desempefio laboral.

Seguido el desarrollo de competencias con una correlacion débil lo que es referente para
determinar que el desarrollo de competencias incide en el desempefio laboral, sin embargo,
demuestra que el desarrollo de conocimientos, capacidades, actitudes y habilidades dentro

de la organizacion puede mejorar el desempefio laboral.

El margen de accion y control incide en el desempefio laboral puesto que cuenta con una
correlacion débil, la cual denota que no posee una correlacion muy significativa,
demostrando que la supervision en el trabajo es importante ya que puede ser indice de

mejoramiento en cuanto al desempefio laboral se refiere.

De la misma manera, la carga y ritmo de trabajo incide en el desempefio laboral debido a
que cuenta con una correlacion débil, por tanto, mientras la carga y ritmo de trabajo sea
adecuado el trabajador puede tener un desempefio laboral apropiado y acorde a lo que la
empresa requiere, finalmente encontramos a la dimensién de recuperacion que de la misma
forma incide en el desempefio laboral, ya que posee una correlacion muy débil puesto que
se ha demostrado informacion que la podemos sustentar con un estudio realizado por
Chicaiza (2016) en el que demuestra que las cargas y condiciones de trabajo puede motivar
al trabajador mediante la existencia de autonomia sobre el tiempo de descanso y de trabajo,
asi también, pueden atender exigencias familiares, sintiéndose satisfechos con los ingresos

percibidos por su esfuerzo.

Tabla 15. Correlacion de: Dimensiones de Riesgos Psicosociales y Desempefio laboral.

Correlacion de Pearson P- Value
Carga y Ritmo de Trabajo 0,201 0,039
Desarrollo de Competencias 0,302 0,002
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Liderazgo 0,339 0,000

Margen de accion y control 0,276 0,004
Organizacién del trabajo 0,343 0,000
Recuperacion 0,195 0,046
Soporte y apoyo 0,367 0,000
Otros puntos importantes 0,429 <0,0001

La Figura 12 demuestra que existe correlacion positiva entre las dimensiones del riesgo
psicosocial y el desemperio laboral, puesto que, la linea de tendencia se encuentra inclinada
de forma creciente hacia la derecha, sin embargo, la dimension de recuperacion se torna
alejada de la linea de tendencia, mientras que, las dimensiones restantes muestran un

acercamiento notorio, lo que significa que se encuentran correlacionadas de manera mas

significativa.
- 0,5
o ® @ Carga y Ritmo de Trabajo
< 04 .
S s o
3 03 - - Desarrollo de
% 0,2 Q - Competencias
[«
8 0,1 Liderazgo
1G]
g 0
e 0 5 10 Margen de acciény
DESEMPENO LABORAL control

Figura 12. Correlacién de dimensiones de Riesgos Psicosociales y Desempefio laboral.

A continuacion, se presenta informacion acerca de la Correlacion entre dimensiones de

Riesgos Psicosociales y cada una de las dimensiones del Desempefio laboral:

En referencia a la correlacion entre las dimensiones de los riesgos psicosociales y las
dimensiones de la evaluacién del desempefio, gracias a la Tabla 16 se puede afirmar que la
carga y ritmo de trabajo no incide tanto en la orientacion de resultados, las relaciones
interpersonales, trabajo en equipo como en la organizacion del trabajador, del mismo modo,
el desarrollo de competencias no incide en la organizacion del trabajador, asi mismo, el
liderazgo no incide en la orientacion de resultados, de igual modo, el margen de accion y
control no incide en la orientacién de resultados, igualmente, la organizacion del trabajo no

incide en el trabajo en equipo, de la misma manera, la recuperacién no incide en la
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orientacion de resultados, trabajo en equipo y en la organizacion de trabajador, puesto que,
el p-value de las hipdtesis anteriormente mencionadas se encuentra por encima del rango
(0,05), por otro lado, la dimension de carga y ritmo de trabajo se encuentra correlacionada
con las dimensiones de calidad e iniciativa pertenecientes a la evaluacion del desempefio, no
obstante, la correlacion existente esta considerada como débil, es por esta razén que la carga

y ritmo de trabajo se incide tanto en la calidad como en la iniciativa de o trabajadores.

Por consiguiente, la dimension de desarrollo de competencias se encuentra correlacionado
con las dimensiones de orientacion de resultados, calidad, relaciones interpersonales,
iniciativa y trabajo en equipo, puesto que, cuenta con un p-value < 0,05, cabe mencionar
que, la correlacion entre el desarrollo de competencias y las dimensiones expuestas
anteriormente se considera débil, sin embargo, se ha determinado que la correlacion
existente entre la dimension de desarrollo de competencias con la dimension de iniciativa
cuenta con un puntaje mayor puesto que se destaca que mientras mas se oriente a los
trabajadores en la empresa, los trabajadores contaran con mas iniciativa, por esta razon se
demuestra que el desarrollo de competencias si incide en la orientacion de resultados, la

calidad de trabajo, las relaciones interpersonales, la iniciativa y el trabajo en equipo.

Posteriormente las dimensiones tanto de liderazgo como margen de accion y control se
encuentran correlacionadas con las dimensiones de calidad, relaciones interpersonales,
iniciativa, trabajo en equipo y organizacién del trabajador, destacando que la correlacion
existente entre el margen de accién y control con la dimension de organizacion del trabajador
estd considerada como muy débil, las restantes correlaciones resultan ser débiles, por esta
razon se determina que tanto el liderazgo como el margen de accién y control inciden en la
calidad del trabajo, las relaciones interpersonales, la iniciativa, el trabajo en equipo y la

organizacion del trabajador.
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Seguido encontramos a la dimension de organizacion del trabajo que se encuentra
correlacionada con: orientacion de resultados, calidad, relaciones interpersonales, iniciativa

y organizacion del trabajador, recalcando que la correlacion expuesta se encuentra débil.

A continuacion, la dimension de recuperacion que se correlaciona con las dimensiones de
calidad, relaciones interpersonales e iniciativa, no obstante, la correlacion existente entre
recuperacion y calidad se destaca ser la mas alta, demostrando que las correlaciones son

débiles.

Finalmente, las dimensiones de soporte y apoyo y otros puntos importantes poseen
correlacion con cada una de las dimensiones de la evaluacion del desempefio, a su vez, se
demuestra que cuentan con una correlacion moderada entre las dimensiones de soporte y
apoyo con la dimension de calidad, también se destaca como correlacion moderada entre la

dimension de otros puntos importantes con las dimensiones de calidad e iniciativa.

Tabla 16. Correlacion de: Dimensiones de Riesgos Psicosociales con cada una de las dimensiones de
Desempefio laboral.

CORRELACION DE PEARSON P-VALUE

Orientacion : Trabajo " " .
LABORAL Relaciones A, Orientacion . Relaciones Trabajoen  Organizaci6
resu?:a\dos Calidad interpersonales Iniciativa eqi?po Organizacion de resultados 1930 interpersonales Iniciativa equipo n

RIESGOS
PSICOSOCIALE:

Carga y ritmo
de trabajo

Desarrollo de
competencias

Liderazgo 0,187 0,337 0,290 0,373 0,204 0,288 -0,089 0,073 0,021 0,114 -0,071 0,019

0,181 0,228 0,164 0,227 0,135 0,053 -0,095 -0,112  -0,047 -0,141 -0,221

0,046
0,210 0,312 0,307 0,292 0,205 0,152 -0,064 0,045 0,039 0,023 -0,070 -0,124

Margen de
accion y control
Organizacion
del trabajo

Recuperacion 0,124 0,276 0,216 0,220 0,041 0,093 -0,152 0,005 -0,058 -0,055 -0,232 -0,183

0,178 0,303 0,205 0,285 0,192 0,204 -0,098 0,035 -0,070 0,015 -0,084 -0,070

0,195 0,380 0,313 0,344 0,189 0,275 -0,080 0,122 0,046 0,081 -0,086 0,005

Soporte y apoyo 0,299 0,406 0,242 0,380 0,242 0,245 0,031 0151 -0,032 0122 -0,031 -0,028

Otros puntos

) 0,306 0,452 0,384 0418 0,314 0,232 0,038 0,206 0,127 0,166 0,047  -0,041
importantes
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Finalmente, se muestra la Correlacion existente entre los Riesgos Psicosociales y

Desempefio laboral por empresa:

En cuanto a la correlacion determinada para cada empresa gracias a la tabla 17 podemos
observar que en la Empresa Publica de Servicios Municipales no existe correlacion ya que
cuenta con un p-value >0,05, no obstante, tanto en la empresa Floricola como en la empresa
de Telecomunicaciones el p-value es de 0,001 por lo que se determina que si existe
correlacion, sin embargo dicha correlacién positiva no es significativa puesto que es de
0,028, por otro lado, la empresa de telecomunicaciones cuenta con una correlacion negativa
pero no significativa, ya que es de -0,032, por ende, se afirma que los riesgos psicosociales
encontrados tanto en la empresa de telecomunicaciones como en la empresa floricola si
inciden en su desempefio laboral, mientras que los riesgos psicosociales de la empresa

publica de servicios municipales no incide en su desempefio.

Tabla 17. Tabla de contingencia de correlacion de Riesgos Psicosociales con el Desempefio laboral
por empresa.

P-Value Correlacion de Pearson
Floricola 0,001 0,028
Servicios Municipales 0,351 0,592
Telecomunicaciones 0,001 -0,032
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7. RIESGOS PSICOSOCIALES - DESEMPENO LABORAL

Realizar una
retroalimentacion  con
cada uno de los
Implementar un . .
. . trabajadores, con el fin de
Cargayritmo |plan de mejora del brindar apovo  a  las
de trabajo liderazgo de la| 3. poy .
emoresa diferentes areas
presa. mejorando asi la
) productividad de la
Los trabajadores empresa.
muestran una Generar un L
sobrecarga en sus cronograma ge | Eliminar las sobrecargas
actividades,  un actividades 5 | de trabajo en ciertos dias
liderazgo Liderazgo  |realizarse en base a | admlnlstralr de t_mejor
deficiente, la falta los objetivos | Tanera - €l tempo
SERVICIOS . disminuyendo  tiempos
MUNICIPALES de Soporteyapoyo empl’esarlales Yy . .
se hace notar, personales, 0Ci0s0s en ocasiones.
ademds de no -
contribuir con el Implementar planes Pern_utlendo que el
desarrollo de Desarrollo de | de carrera dentro de | trabajador pueda laborar
competencias  de competencias I@ empresa ya sea motivad_o_y mejorar su
los trabajadores. Imeal u horizontal. | productividad.
Socializar a los Implementar un
trabajadores acerca P de ed L
de los derechos que programa de educacion y
. entrenamiento a
Soporte y apoyo poseen, ademas de empleados y
tomarlos en cuenta .
ara la toma de|SUPervisores  para el
gecisiones futuras continuo mejoramiento y
de la empresa desarrollo de la empresa.
ANALISIS

El accionar conjunto de las areas de la empresa mejoraria la calidad de vida de los y las

trabajadoras, reduciendo accidentes dentro de la empresa y disminuyendo la probabilidad de

existencia de enfermedades profesionales derivadas de las actividades realizadas a diario por

los trabajadores.
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EMPRESA

RIESGOS PSICOSOCIALES

DESEMPENO

FLORICOLA

LABORAL
Descripcion Factor Propuesta Resultados
Planificacion de las . o
. .. | Mejorar la coordinacion,
Cargay |actividades diarias, | . - -
: eliminar la
ritmo de | semanales y mensuales o
. desorganizaciony la carga
trabajo por cada una de las - -
y - excesiva de trabajo.
areas de trabajo.
Planear actividades que L .
X Motivacion continua a
les permitan a los .
. cada trabajador, fomentar
trabajadores formar el A00V0 social
.., |parte de las decisiones _apoy :
Motivacion compafierismo y el

Los trabajadores
muestran una carga
y ritmo de trabajo
excesivo,
desmotivacion  en
las funciones a
realizar,
desorganizacion en
el trabajo, falta de
tiempo para la
recuperacion un
control 'y apoyo
deficiente.

de la empresa, y a su
vez, les  permitan
conocer los logros que
se han obtenido.

compromiso por parte de
todos los trabajadores de
la empresa.

Organizacion

Realizar monitoreo
frecuentemente.

Identificar ~ signos vy
sintomas de posibles
factores que pudieran
afectar de alguna forma la
salud del trabajador.

Recuperacion

Desarrollo de
competencias

Planificar horarios de
receso en el que los
trabajadores  puedan
realizar pausas activas,
las mismas que se
deben realizar siempre
en las jornadas diarias.

Promover capacitaciones
en todos los niveles
constituye una de las
mejores inversiones en
recursos humanos y una
de las principales fuentes
de bienestar y calidad para
el personal y la
organizacion.

Margen de
acciény
control

Soporte y
apoyo

Planificar actividades
de  retroalimentacion
con todos los
trabajadores.

Productividad, eficiencia
y el mejoramiento
continuo de su
desempefio.

ANALISIS

Mediante la evaluacion realizada se ha demostrado que los factores de riesgo psicosocial

disminuyen en cierto modo la productividad de la empresa, indicando que existe cierta debilidad

empresarial, sin embargo, las decisiones y el cumplimiento del plan de accion aumentarian la

productividad, ademas, ayudarian a mejorar el compromiso por parte de los trabajadores, ya

que implicaria un logro tanto personal como empresarial.
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Se muestra un margen
de accion escaso, el
tiempo de recuperacién
de los trabajadores no es
adecuado, la falta de
apoyo por parte de los
jefes a sus subordinados
dentro de la empresa es
deficiente y el poco
interés en el desarrollo
de competencias de los
trabajadores.

Procurar que los

Recuperacion de

jefes inmediatos lostrabajadores
. a ue ellos
permitan que los ?lnismc?
.. | trabajadores e
Recuperacion osean autonomia planificaran  sus
En sus acciones y tiempos mediante
sus tiempos de las  actividades
trabajo que. deben
' realizar.
Crear programas
Implementar de concursos de
cambios de | méritos para los

Margen de | puestos, ascensos |trabajadores que
controly |a los trabajadores | estén en
accion con mejor | condiciones  de
desempefio acceder a mejores
laboral. cargos dentro de

la empresa.

Incorporar normas | Implementar
en el reglamento | capacitacion  de
Desarrollo de |interno de la|mejora del
competencias | empresa en las que | manejo de
detallen las |recursos de la
actividades a|empresa, en las

Soporte y
apoyo

realizarse, ademas
de garantizar que
se cumplan de la
mejor manera
posible,
implementando
llamados
atencion a los
trabajadores que
incumplan con lo
estipulado en el
RIT.

de

que tomen temas
como el uso de los
implementos  de
proteccion  para
instalaciones y

actividades  que
realicen los
trabajadores,

ademéas de trato
amable con los
clientes y
comparieros.

ANALISIS

Mediante la evaluacion realizada se ha demostrado que los factores de riesgo psicosocial

disminuyen en cierto modo la productividad de la empresa, indicando que existe cierta debilidad

empresarial, sin embargo, las decisiones y el cumplimiento del plan de accion aumentarian la

productividad, ademas, ayudarian a mejorar el compromiso por parte de los trabajadores, ya

que implicaria un logro tanto personal como empresarial.
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8. CONCLUSIONES

El objetivo de esta investigacion es determinar la incidencia de los riesgos psicosociales en

el desempefio laboral de los trabajadores.

Mediante los resultados obtenidos en la investigacion se puede identificar los factores que
generan riesgos psicosociales en las empresas, en la Floricola los factores que se encuentran
relevantes en su entorno laboral son la discriminacion y la estabilidad emocional, que forman
parte de la dimensidn de otros puntos importantes, ademas, la carga exagerada y excesiva de
trabajo obliga a los trabajadores a laborar de manera vertiginosa, lo que implica disminuir
su calidad de trabajo, también se identifica la falta de organizacion y liderazgo dentro de la
empresa, por otro lado, tanto en la Empresa Publica de Servicios Municipales como en la
de Telecomunicaciones los trabajadores se ven expuestos a un nivel de exigencias tanto
familiares como laborales lo que dificulta en su estabilidad emocional, a su vez, la Empresa
Publica de Servicios Municipales cuenta con desorganizacion en sus labores, asi como
también, la falta de liderazgo se hace notar, puesto que los jefes inmediatos no brindan el
suficiente soporte y apoyo a sus subalternos, finalmente la empresa de Telecomunicaciones
cuenta con un ritmo de trabajo adecuado dentro de la organizacion, sin embargo, a temas
referentes al apoyo y soporte laboral, el desarrollo de competencias y la recuperacion les

falta organizacion.

Respecto a los factores significativos del desempefio laboral se argumenta en base a los
resultados obtenidos que en la empresa de Telecomunicaciones y la Empresa Publica de
Servicios Municipales el factor mas relevante en cuanto al desempefio laboral es el trabajo
en equipo, por lo que se les permite a los trabajadores desarrollar habilidades y aptitudes
aptas para desenvolverse en el ambiente laboral, no obstante, en la Floricola los factores
relevantes son orientacion de resultados asi como también trabajo en equipo lo que hace

referencia a que los trabajadores cuentan con un sentido de pertenencia dentro de la
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organizacion, puesto que, cumplen con las actividades encomendadas, ademas de realizarlas

oportunamente.

De acuerdo con los resultados obtenidos es importante que entre menos sea la carga excesiva
de trabajo sera mucho mejor para que las empresas puedan identificar las responsabilidades
que seran designadas para cada trabajador, de esta manera ellos puedan realizar de mejor
manera un buen trabajo, y ser eficiente para desempefiarse en su puesto de trabajo. Por ende,
luego de analizar a cada trabajador de las empresas se puede mencionar que es importante
designar responsabilidades justas para cada trabajador y que de esta forma puedan
desarrollar sus competencias de mejor manera, obteniendo ventajas que permitan a la

empresa generar importantes logros para el progreso primordial de las mismas.

9. RECOMENDACIONES

Para contrarrestar el riesgo psicosocial en cada una de las empresas se deben realizar
monitoreo frecuentemente, aumentar el soporte y apoyo dentro de cada entidad, puesto que,
las exposiciones prolongadas a este tipo de factores pueden perjudicar en corto, mediano y
largo plazo la salud de los trabajadores, por tanto, también podria afectar en la productividad
de las empresas puesto los trabajadores podrian desarrollar alguna enfermedad ocupacional
o también sufrir algun accidente de trabajo. Por su parte, para el mejoramiento del
desempefio laboral se recomienda realizar actividades que integren a los trabajadores,
ademas, de realizar actividades relacionadas al crecimiento personal y laboral dentro de cada
una de las organizaciones, puesto que, los trabajadores encontrardn motivacion en la

realizacién de sus actividades.
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Objetivo:

Determinar la incidencia de los riesgos psicosociales en el desempefio laboral de los trabajadores

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE RIESGO PSICOSOCIAL

Instrucciones para completar el cuestionario:

1. El cuestionario es andnimo es decir no se solicita informacién personal sobre el participante.

2. La informacion obtenida es confidencial es decir que se ha de guardar, mantener y emplear con estricta
cautela la informacion obtenida.

3. Completar todo el cuestionario, requiere entre 15 a 20 minutos.

4. Antes de responder, leer detenidamente cada pregunta y opcién de respuesta. En este punto es
necesario identificar y valorar todos aquellos factores del @mbito psicosocial que pueden representar un
riesgo para la salud y el bienestar laboral.

5. Utilizar lapiz o esfero para marcar con una “X” la respuesta que considere que describe mejor su
situacion. Es obligatorio contestar todos los items del cuestionario, en caso de error en la respuesta
encerrar en un circulo la misma y seleccionar nuevamente la respuesta.

6. No existen respuestas correctas o incorrectas.

7. Evitar distracciones mientras completa el cuestionario, en caso de inquietud, solicitar asistencia al
facilitador.

8. El cuestionario tiene una seccién denominada “observaciones y comentarios”, que puede ser utilizada
por los participantes en caso de sugerencias u opiniones.
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9. Los resultados finales de la evaluacion seran socializados oportunamente a los participantes.

Muchas gracias por su colaboracion

DATOS GENERALES

ID item
'\ Fecha:
2l Provincia:
(6 Ciudad:
DI Area de trabajo: Administrativa: Operativa:
Ninguno Técnico / Tecnologico
Educacién .
. , . ., b Tercer nivel
E Nivel mas alto de instruccion | béasica
(Marque una sola opcion) : Educacién .
: Cuarto nivel
media
Bachillerato Otro
Antigliedad, afios de experiencia | 0-2 afios 11-20 afios
IS dentro de la empresa o ~ . N
institucion: 3-10 afos Igual o superior a 21 afios
16-24 afos 44-52 afios
€l Edad del trabajador o servidor: 25-34 afios Igual o superior a 53 afios
35-43 afios
Indigena Afro -ecuatoriano:
=l Autoidentificacién étnica: Mestizo/a: Blanco/a:
Montubio/a: Otro:
B Género del trabajador o servidor: | Masculino: Femenino:

CARGA Y RITMO DE TRABAJO Completamente Parcialmente Poco de En
de Acuerdo acuerdo desacuerdo

©) ) @

Considero que son aceptables las
solicitudes y requerimientos que me
piden otras personas (compafieros de
trabajo, usuarios, clientes).

Decido el ritmo de trabajo en mis
actividades.

Las actividades y/o responsabilidades

gue me fueron asignadas no me causan
estrés.
Tengo suficiente tiempo para realizar
todas las actividades que me han sido
encomendadas dentro de mi jornada
laboral.

Parcialmente Poco de En
de Acuerdo acuerdo desacuerdo

©) ) @

Completamente

de Acuerdo (4)

Considero que tengo los suficientes
conocimientos, habilidades y destrezas

S para desarrollar el trabajo para el cual
fui contratado
6 En mi trabajo aprendo y adquiero

nuevos conocimientos, habilidades y
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destrezas de mis compafieros de
trabajo

En mi trabajo se cuenta con un plan de
carrera, capacitacion y/o entrenamiento
para el desarrollo de mis conocimientos,
habilidades y destrezas

En mi trabajo se evalla objetiva y
sl periodicamente las actividades que
realizo

LIDERAZGO

Parcialmente

Completamente de Acuerdo

Poco de En
acuerdo desacuerdo

En mi trabajo se reconoce y se da
Bl crédito a la persona que realiza un buen
trabajo o logran sus objetivos.

de Acuerdo (4) 3)

Mi jefe inmediato esta dispuesto a
(0 escuchar propuestas de cambio e

iniciativas de trabajo

cumplimiento de mis funciones o

Mi jefe inmediato establece metas,
11 plazos claros y factibles para el
actividades

Mi jefe inmediato interviene, brinda
WAl apoyo, soporte y se preocupa cuando

tengo demasiado trabajo que realizar

Mi jefe inmediato me brinda suficientes
(W lineamientos y retroalimentacion para el
desempefio de mi trabajo

Mi jefe inmediato pone en consideracion
i del equipo de trabajo, las decisiones
gque pueden afectar a todos.

MARGEN DE ACCION Y CONTROL

Parcialmente

Completamente de Acuerdo

de Acuerdo (4)

Poco de En
acuerdo desacuerdo

En mi trabajo existen espacios de
discusién para debatir abiertamente los
problemas comunes y diferencias de
opinién

15

[©)

(2) (1)

Me es permitido realizar el trabajo con
(IGA colaboracion de mis compafieros de
trabajo y/u otras areas

Mi opinién es tomada en cuenta con
respecto a fechas Ilimites en el
cumplimiento de mis actividades o
cuando exista cambio en mis funciones

17

Se me permite aportar con ideas para
B mejorar las actividades y la
organizacién del trabajo

ORGANIZACION DEL TRABAJO

Parcialmente

Completamente de Acuerdo

Poco de En
acuerdo desacuerdo

Considero que las formas de
comunicacion en mi trabajo son

de Acuerdo (4) 3)

(2) (1)

=) adecuados, accesibles y de féacil
comprension
20 En mi trabajo se informa regularmente

de la gestién y logros de la empresa o
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institucién a todos los trabajadores y
servidores

En mi trabajo se respeta y se toma en
consideracion las limitaciones de las
personas con discapacidad para la
asignacion de roles y tareas

En mi trabajo tenemos reuniones
suficientes y significantes para el
cumplimiento de los objetivos

Las metas y objetivos en mi trabajo son
claros y alcanzables

Siempre dispongo de tareas vy
actividades a realizar en mi jornada y
lugar de trabajo

RECUPERACION Completamente Parcialmente Poco de En
de Acuerdo acuerdo desacuerdo

©) (2) (1)

de Acuerdo (4)

Después del trabajo tengo la suficiente
il energia como para realizar otras

actividades

En mi trabajo se me permite realizar
Yol pausas de periodo corto para renovar y

recuperar la energia.

En mi trabajo tengo tiempo para
Y788 dedicarme a reflexionar sobre mi
desemperio en el trabajo
Tengo un horario y jornada de trabajo
Zisll que se ajusta a mis expectativas y
exigencias laborales
Todos los dias siento que he

il descansado lo suficiente y que tengo la
energia para iniciar mi trabajo

SOPORTE Y APOYO Completamente Parcialmente Poco de En
de Acuerdo acuerdo desacuerdo

©) (2) (1)

de Acuerdo (4)

El trabajo esta organizado de tal manera
K)l que fomenta la colaboracion de equipo

y el didlogo con otras personas

En mi trabajo percibo un sentimiento de

CIB compafierismo y bienestar con mis
colegas
En mi trabajo se brinda el apoyo
32 necesario a los trabajadores sustitutos o

trabajadores con algun grado de

discapacidad y enfermedad

En mi trabajo se me brinda ayuda
KXW técnica y administrativa cuando lo
requiero
En mi trabajo tengo acceso a la atencion
de un médico, psicélogo, trabajadora
social, consejero, etc. en situaciones de
crisis y/o rehabilitacion

34

OTROS PUNTOS IMPORTANTES Completamente Parcialmente Poco de En
de Acuerdo acuerdo desacuerdo

©)

de Acuerdo (4)

En mi trabajo tratan por igual a todos,

£ indistintamente la edad que tengan

55



w
~

w
0o

N
o

s 8 8

D
U

Las directrices y metas que me
autoimpongo, las cumplo dentro de mi
jornada y horario de trabajo

En mi trabajo existe un buen ambiente
laboral

Tengo un trabajo donde los hombres y
mujeres tienen las mismas
oportunidades

En mi trabajo me siento aceptado y
valorado

Los espacios y ambientes fisicos en mi
trabajo brindan las facilidades para el
acceso de las personas con
discapacidad

Considero que mi trabajo esta libre de
amenazas, humillaciones,
ridiculizaciones, burlas, calumnias o
difamaciones reiteradas con el fin de
causarme dafo.

Me siento estable a pesar de cambios
gue se presentan en mi trabajo.

B8

En mi trabajo estoy libre de conductas
sexuales que afecten mi integridad
fisica, psicoldgica y moral

Considero que el trabajo que realizo no
me causa efectos negativos a mi salud
fisica y mental

El

Me resulta facil relajarme cuando no
estoy trabajando

Siento que mis problemas familiares o
personales no influyen en el desempefio
de las actividades en el trabajo

Las instalaciones, ambientes, equipos,
maquinaria y herramientas que utilizo
para realizar el trabajo son las
adecuadas para no sufrir accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales

Mi trabajo esta libre de acoso sexual

En mi trabajo se me permite solucionar
mis problemas familiares y personales

Tengo un trabajo libre de conflictos
estresantes, rumores maliciosos o0
calumniosos sobre mi persona.

Tengo un equilibrio y separo bien el
trabajo de mi vida personal.

Estoy orgulloso de trabajar en mi
empresa o institucion

En mi trabajo se respeta mi ideologia,
opinion politica, religiosa, nacionalidad y
orientacion sexual.

Mi trabajo y los aportes que realizo son
valorados y me generan motivacion.

Me siento libre de culpa cuando no
estoy trabajando en algo

En mi trabajo no existen espacios de
uso exclusivo de un grupo determinado
de personas ligados a un privilegio, por
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ejemplo, cafeteria exclusiva, bafios
exclusivos, etc., mismo que causa
malestar y perjudica mi ambiente laboral
Puedo dejar de pensar en el trabajo
YA durante mi tiempo libre (pasatiempos,
actividades de recreacion, otros)

Considero que me encuentro fisica y
mentalmente saludable
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FORMATO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

AREA DEL DESEMPENO

ORIENTACION DE RESULTADOS E%\é PAJO | MODERADO | ALTO /E/IL%
1 2 3 4 5
1 | Termina su trabajo oportunamente
2 | Cumple con las tareas que se le encomienda
3 | Realiza un volumen adecuado de trabajo
CALIDAD e | BAJO | MODERADO | ALTO | MUY
1 2 3 4 5
4 | No comete errores en el trabajo
5 | Hace uso racional de los recursos
6 | No Requiere de supervision frecuente
7 | Se muestra profesional en el trabajo
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8 | Se muestra respetuoso y amable en el trato
MUY MUY
BAJO | MODERADO | ALTO
RELACIONES INTERPERSONALES BAJO ALTO
1 2 3 4 5
Se muestra cortés con el personal y con sus
9 | comparieros
Brinda una adecuada orientacion a sus
10 | compaferos.
11 | Evita los conflictos dentro del trabajo
MUY MUY
BAJO | MODERADO | ALTO
INICIATIVA BAJO ALTO
1 2 3 4 5
Muestra nuevas ideas para mejorar los
12 | procesos
13 | Se muestra asequible al cambio
14 | Se anticipa a las dificultades
15 | Tiene gran capacidad para resolver problemas
MUY MUY
BAJO | MODERADO | ALTO
TRABAJO EN EQUIPO BAJO ALTO
1 2 3 4 5
16 | Muestra aptitud para integrarse al equipo
Se identifica facilmente con los objetivos del
17 | equipo
MUY MUY
, BAJO | MODERADO | ALTO
ORGANIZACION BAJO ALTO
1 2 3 4 5
18 | Planifica sus actividades
19 | Hace uso de indicadores
20 | Se preocupa por alcanzar las metas
PUNTAJE TOTAL.:

Firma del evaluador (director, Jefe de
Departamento/Inmediato, o Jefe de Unidad
Administrativa)

Comentarios
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Anexo 3

HIPOTESIS
HO Los riesgos psicosociales no inciden en el desempefio laboral de los trabajadores.
H1 Los riesgos psicosociales inciden en el desempefio laboral de los trabajadores.
H2 La Carga y Ritmo de trabajo incide en el desempefio laboral de los trabajadores
H3 El desarrollo de competencias incide en el desempefio laboral de los trabajadores
H4 El liderazgo incide en el desempefio laboral de los trabajadores
El Margen de Accion y Control incide en el desempefio laboral de los
H5 trabajadores
H6 La Organizacion del Trabajo incide en el desempefio laboral de los trabajadores
H7 La Recuperacion incide en el desempefio laboral de los trabajadores
H8 El Soporte y Apoyo incide en el desempefio laboral de los trabajadores
H9 Otros puntos Importantes inciden en el desempefio laboral de los trabajadores
H10 La Carga y Ritmo de trabajo incide en la Orientacion de Resultados
H11 La Carga y Ritmo de trabajo incide en la Calidad
H12 La Carga y Ritmo de trabajo incide en las Relaciones Interpersonales
H13 La Carga y Ritmo de trabajo incide en la Iniciativa
H14 La Carga y Ritmo de trabajo incide en el Trabajo en Equipo
H15 La Carga y Ritmo de trabajo incide en la Organizacion
H16 El desarrollo de competencias incide en la Orientacion de Resultados
H17 El desarrollo de competencias incide en la Calidad del trabajo
H18 El desarrollo de competencias incide en las Relaciones Interpersonales
H19 El desarrollo de competencias incide en la Iniciativa
H20 El desarrollo de competencias incide en el Trabajo en Equipo
H21 El desarrollo de competencias incide en la Organizacion
H22 El Liderazgo incide en la orientacién de resultados
H23 El Liderazgo incide en la calidad del trabajo
H24 El Liderazgo incide en las relaciones interpersonales
H25 El Liderazgo incide en la iniciativa
H26 El Liderazgo incide en el trabajo en equipo
H27 El Liderazgo incide en la organizacion
H28 El Margen de Accion y Control incide en la Orientacion de Resultados
H29 El Margen de Accion y Control incide en la Calidad del Trabajo
H30 El Margen de Accién y Control incide en las Relaciones Interpersonales
H31 El Margen de Accion y Control incide en la Iniciativa
H32 El Margen de Accion y Control incide en el Trabajo en Equipo
H33 El Margen de Accion y Control incide en la Organizacion
H34 La organizacion del Trabajo incide en la Orientacion de Resultados
H35 La organizacion del Trabajo incide en la Calidad del Trabajo
H36 La organizacion del Trabajo incide en las Relaciones Interpersonales
H37 La organizacion del Trabajo incide en la Iniciativa
H38 La organizacion del Trabajo incide en el Trabajo en Equipo
H39 La organizacion del Trabajo incide en la Organizacion del trabajador
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H40 La recuperacion incide en la Orientacion de Resultados

H41 La recuperacion incide en la Calidad del Trabajo

H42 La recuperacion incide en las Relaciones Interpersonales

H43 La recuperacion incide en la Iniciativa

H44 La recuperacion incide en el Trabajo en Equipo

H45 La recuperacion incide en la Organizacion

H46 El soporte y Apoyo incide en la Orientacion de Resultados

HA47 El soporte y Apoyo incide en la Calidad del Trabajo

H48 El soporte y Apoyo incide en las Relaciones Interpersonales

H49 El soporte y Apoyo incide en la Iniciativa

H50 El soporte y Apoyo incide en el Trabajo en Equipo

H51 El soporte y Apoyo incide en la Organizacion

H52 Otros puntos Importantes inciden en la Orientacion de Resultados

H53 Otros puntos Importantes inciden en la Calidad del Trabajo

H54 Otros puntos Importantes inciden en las Relaciones Interpersonales

H55 Otros puntos Importantes inciden en la Iniciativa

H56 Otros puntos Importantes inciden en el Trabajo en Equipo

H57 Otros puntos Importantes inciden en la Organizacion

H58 Los riesgos Psicosociales en la empresa Floricola inciden en el Desempefio laboral
Los riesgos Psicosociales en la empresa de Servicio Municipales inciden en el

H59 Desempefio laboral
Los riesgos Psicosociales en la empresa de Telecomunicaciones inciden en el

H60 Desempefio laboral
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