UNIVERSIDAD TECNOLOGICA

INDOAMERICA

FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA
SALUD

CARRERA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS

TEMA:

“RIESGOS PSICOSOCIALES EN LA PRODUCTIVIDAD DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA LA GRAN VIA, EN LA CIUDAD DE

QUITO, PERIODO 2018~

Trabajo de investigacion previo a la obtencion del Titulo de Psicologo
General de la Universidad Tecnoldgica Indoamerica. Modalidad Proyecto de

Investigacion.”

Autor
Recalde Paredes Melissa Gabriela
Tutor

Msc. Guerra Guerra Monica Paulina

Quito-Ecuador

2018



APROBACION DEL TUTOR DEL TRABAJO DE TITULACION

Yo, GUERRA GUERRA MONICA PAULINA, 1720022647, en mi calidad
de tutor del trabajo de titulacion nombrado por el Comité Curricular de la Facultad
de Ciencias Humanas y de la Salud de la Universidad Tecnolégica Indoamerica:

Certifico:

Que el Trabajo de Titulacion “RIESGOS PSICOSOCIALES EN LA
PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA LA
GRAN VIA, EN LA CIUDAD DE QUITO, PERIODO 2018” desarrollado por
RECALDE PAREDES MELISSA GABRIELA  estudiante de la Carrera de
Psicologia para optar por el Titulo de Psicéloga General ha sido revisado en todas
sus partes y considero que dicho informe investigativo, redne los requisitos técnicos,
cientificos y reglamentarios, para ser sometido a sustentacion publica y evaluacion

por parte del tribunal Examinador.

Quito, noviembre del 2018

Psc. Ménica Paulina Guerra Guerra, Msc.

172002264-7



DECLARACION DE AUTORIA

El abajo firmante, en calidad de estudiante de la carrera de Psicologia, declara

que los contenidos, ideas, analisis, conclusiones y propuesta son de exclusiva

responsabilidad de su persona como autor de este Trabajo de Titulacion.

Quito, de  del 20....

Melissa Gabriela Recalde Paredes

172074084-2



AUTORIZACION POR PARTE DEL AUTOR PARA LA
CONSULTA, REPRODUCCION PARCIAL O TOTAL, Y PUBLICACION
ELECTRONICA DEL TRABAJO DE TITULACION

Yo Melissa Gabriela Recalde Paredes, declaro ser autor del Proyecto de Tesis
titulado “Riesgos Psicosociales en la productividad de los trabajadores de la empresa
la Gran Via en la ciudad de Quito, en el periodo 2018, como requisito para optar el
grado de Psicdlogo General, autorizo al Sistema de Bibliotecas de la Universidad
Tecnoldgica Indoamérica, para que con fines netamente académicos divulgue esta
obra a través del Repositorio Digital Institucional (RDI-UTI).

Los usuarios del RDI-UTI podran consultar el contenido de este trabajo en las redes
de informacidn del pais y del exterior, con las cuales la Universidad tenga convenios.
La Universidad Tecnoldgica Indoameérica no se hace responsable por el plagio o
copia del contenido parcial o total de este trabajo.

Del mismo modo, acepto que los Derechos de Autor, Morales y Patrimoniales, sobre
esta obra, serdn compartidos entre mi persona y la Universidad Tecnologica
Indoamérica, y que no tramitaré la publicacion de esta obra en ningun otro medio,
sin autorizacion expresa de la misma. En caso de que exista el potencial de
generacion de beneficios econdmicos o patentes, producto de este trabajo, acepto que
se deberan firmar convenios especificos adicionales, donde se acuerden los términos
de adjudicacion de dichos beneficios.

Para constancia de esta autorizacion, en la ciudad de Quito, a los.... del mes
de............ del 2018, firmo conforme:

Autor: Melissa Gabriela Recalde Paredes

Firma
172074084-2
medurecalde@hotmail.com-0984103063/5103924



APROBACION TRIBUNAL
El trabajo de Investigacion, ha sido revisado, aprobado y autorizada su
impresion y empastado, sobre el Tema: “RIESGOS PSICOSOCIALES EN LA
PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA LA
GRAN ViA, EN LA CIUDAD DE QUITO, PERIODO 2018” previo a la
obtencion del Titulo de Psicologa General, retine los méritos suficientes para ser

sometido a disertacion publica.

Para constancia firman:

Quito,..........eeeenn.. del 2018



Vi

DEDICATORIA

Con mucho carifio
dedico esta Investigacion a mi
madre, a mi mejor amiga en
todo el mundo, a mi complice
y sobre todo a mi apoyo
econdémico y moral. Gracias
ma, por brindarme el mejor
ejemplo “Que la vida es aun
mas bella, si la familia esta
siempre unida.” Gracias mama
por ayudarme a ser una
persona  trabajadora,  por
ensenarme que el esfuerzo vale
la pena, por brindarme amor y
paz durante toda mi vida.
También le dedico a mi papa
Edgar, por ensenarme a
siempre enfrentar mis
problemas y no huir, por de
igual manera brindarme el
apoyo econémico y moral.

Mis padres son mi mayor
orgullo 'y  mi mayor
motivacion.  Gracias  por
brindarme su confianza les
amo.

Melissa.



AGRADECIMIENTO

Agradezco a dios por brindarme
salud y valentia para poder culminar mi
carrera universitaria, por haber puesto a
las mejores personas para mi ensefianza
en especial a mi tutora Msc. Paulina por
brindarme su apoyo y conocimientos
para la  elaboracion de esta
investigacion.

Agradezco de igual manera a mis
padres por darme su  apoyo
incondicional durante toda mi vida.

Agradezco a mis dos hermanas por
ser siempre mi guia, por siempre
aconsejarme y motivarme a seguir
adelante ustedes dos siempre seran lo
mas lindo que dios me dio junto a mis
papas

A mi tia Isabel y su familia, por
siempre creer en mi, por nunca darme la
espalda y ensenarme dia a dia nuevas
experiencias.

A mis tres mejores amigas por
durante toda una década siempre estar a
mi lado y siempre estar orgullosas de
mis logros por su apoyo Y su carifio.

vii



INDICE

APROBACION DEL TUTOR DEL TRABAJO DE TITULACION.........cc.cccennee. i
DECLARACION DE AUTORIA ..ottt iii
AUTORIZACION POR PARTE DEL AUTOR......coiieieececteieeeeeeeeen s WY}
APROBACION TRIBUNAL ......oooviviiieieeeieteeee s s s sttt en s s, Y
DEDICATORIA . e e e e e e e s s raraaeeeaaaan Vi
INTRODUGCCION ...ttt et e et e e e s nntae e e e e nees 1
EL PROBLEMA ...t e e e s e e e e e e e e e 3
CONEXLURNIZACION ... 3
IMIBCTO ... 3
IMIBSO ittt 4
IVHICTO. ettt 5
Interrogantes de 1a INVEStIgACION: ..........ccoiuiieiiie e 8
Delimitacion de la INVEStIgaCION.........ccvveiiiee i 8
CAPTTULO Tttt 9
MARCO TEORICO ....ovviiiiiiiiiicieisis st 9
RIESGOS PSICOSOCIALES ... ..o 9
Bl Trabajo....ccoeeee e s 9
Factores y RiesSgos PSICOSOCIAIES: .........ccvviiiiiiiiii e 11

viii



Dimensiones de 10S riesgos PSICOSOCIAIES..........cccuvviviiiiiiiiiiicee e 16

Dimension EXigencias PSICOIOQICAS .........cueiviiiiiiiie e 16
Dimension de Trabajo Activo y de Desarrollo de Habilidades..............ccccceeneenee. 16
Dimension Apoyo Social y Calidad de Liderazgo ..........ccoooveveiieiieneencenciee 16
Dimension COMPENSACIONES .......cvieeeireeaieeaieeieeieaieesiee st e e e e sree et eseeeseeeneesnes 17
Dimension DODIE PreSENCIA ........ccueeveiiiiieiieieee e 17
Consecuencias de riesgos PSICOSOCIAIES ..........veivireiiiieiiiie e 17
PRODUCTIVIDAD ..ottt ettt e 18
Rol del trabajador en la Productividad ..............ccccooiiiiiiiniiiiic e 20
Objetivos de la productividad ............cceeeiiieeiiie e 22
Medicion de Productividad ..............cooieiiiiiiiiiiceee e 23
Indicadores de productividad .............cceeeiiiieiiir i 24
Mejora de ProducCtividad .............cocveeiiiie i 25
ODBjetivo ESPECITICO: ..vviiiiie ettt a s 27
CAPTTULO Tttt 28
METODOLOGIA. ..ottt 28
DiSefio del trabajO.......c..eeiiiie i 28
ATEa 08 STULIO .........cvvveeceeiceete ettt 28
BN OgUE: ... 28
PODBIACION Y MUBSEIA: ..o e 29



Tabla 1 Descripcion de la muestra estudiada.............ccceevvveiieirieiiieiieeiee e 30

Instrumentos de INVESEIGACION. .........eeiiiiiie e 32
Exigencias Psicoldgicas en el trabajo...........ccooveiiieiiiiiiiieece e 33
Trabajo activo y desarrollo de habilidades. ..........ccccoooveiiie i 33
Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo..........cccceevveevieeeiieeesie e 33
COMPENSACIONES ...ttt ekttt ettt ekt s bttt et et et e be e 34
DODIE PrESENCIA. ...ttt 34
Tabla 2 Descripcion de rangos de reaCtiVO. .........cccveviueriiieiieiiee e 34
ACTIVIHAUES: ...t e et et a e et e e e snae e e nnteeenneaeeanneas 35
Elaboracion de proyectos de teSIS. = ....ccvvveiiereiiiee e 36
Construccion del marco teorico de las variables. —..........ccccoiviiieiiiiniceie e, 36
Aplicacion de las evaluaciones para medir las variables. —............cccccovvvveiiiieennnen. 36
Tabulacion e ingreso de datos de las evaluaciones. —.........cccccccvveevveeiieeeiciieeenn. 36
Analisis de los resultados de las evaluaCiones. —..........ccccoveiviiiiieniesnie s 37
Relacion de las conclusiones y recomendaciones. —.........ccoveevveeeiveeesiineesivneenn, 37
Elaboracion de la propuesta. —.........ccoveeeiiiee i 37
CAPTTULO T oot 38
ANALISIS DE RESULTADOS .....coveiivieeeeeeeeeeiee et es s st esen s, 38
ANALISIS DESCIIPLIVO ...veiiiiie ettt e e srea e e 38

Tabla 3 Andlisis de medias y desviaciones estandar. Fuente: Investigacion ...... 38



ANALISIS A COITEIACION. ... ettt 40

Tabla 4 Anélisis de Correlacion de Pearson. ..........ccooceeiiiieiiieiie e, 40
COMPROBACION DE LA HIPOTESIS. ..o 41
AV ToTo L] o I Yo ol ISP 41
Definicion del nivel de Significacion..........cccooveiiieiiiiei e 41
Eleccion de la prueba estadiStiCa............ooveiveiiiieiie e 41
SIMBOIOGIA: .o 42
CAPITULO IV ottt 44
CONCLUSIONES Y RECOMDENDACIONES. ...t 44
CONCIUSIONES ... 44
RECOMENAACIONES ...t 44
DISCUSION ..ottt 45
CAPTTULO V.ot 49
PROPUESTA ..ottt e e 49
TEMA DE LA PROPUESTA ...ttt 49
JUSTIFICACION ..ottt sttt n s e, 49
OBUIETIVOS ...ttt e e anees 50
ESTRUCTURA TECNICA DE LA PROPUESTA ......cooooveeeeeeevereeeeeeeensiis 50
Tabla 5 Propuesta Semanal...............cooviiiiiieiiiic e 51
Tabla 6 Ayudame ayUdArte. ..........eeveeiiiiiee e 53

Xi



Tabla 7 Casa Y trabajo SEQUIO. ...cc.uueeiieieiiieeaiieeeiie et e e et e e e e e sneeeeaneeas 55

Tabla 8 Dame 18 MaN0. .......ccouiieiiie et 57
Sesion- Semana 2.- TAHEr 2 ......vveoiiee et 59
Tabla 9 INCENLIVALE @ CTECET. ...evvvevie ettt ettt 59
BIBLIOGRAFIA .....coviiiiiiieee ettt 61
ANEXOS ...ttt et e ettt 66

INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Descripcion de la muestra estudiada ............cccveeviveeiieeeciiee e see e 30
Tabla 2 Descripcion de rangos de reactiVo ..........cccuveeivreeiieeesiee e sieeesee e 34
Tabla 3 Andlisis de medias y desviaciones estandar .............cccccveevceeeiiiveesivveennn. 38
Tabla 4 Analisis de Correlacion de Pearson ...........ccooovevviiinienienieiiec e 40
Tabla 5 Propuesta Semanal..............cooviieiiieeiiiic e 51
Tabla 6 AyUdame aYUArte .........ccveeiiireiiie e e e srae e 53
Tabla 7 Ayudame aYUCArte ..........coeeiiereiiiiee i 55
Tabla 8 Dame 18 MaN0 ........c.oouiiiiiiiieee e 57
Tabla 9 INCENLIVALE @ CIECET ......co.viiieie et 59

Xii



INDICE DE GRAFICOS

Gréfico 1 Descripcion de la muestra estudiada “SEX0™ ......cccvvvvevveiiiesieereesneenn, 30
Gréfico 2 Descripcion de la muestra estudiada “estado civil”..........ccccoeverveinnne, 31
Grafico 3 Descripcion de la muestra estudiada “rango de edad”............cceeuennee. 31
Grafico 4 Descripcion de la muestra estudiada “departamento”..............cceceeneee. 32

INDICE DE ANEXOS
Anexo 1: Cuestionario SUSESO/ISTAS 21 ... e e 66

Anexo2: Interpretacion de PUNtUACIONES. ..........cceoviiviniiniiiiiieeeeeeeee iy (4
Anexo 3: Control de ASIStENCIAS. ........oviiriit i 75

Carta de aprobacionde laempresalaGran Via.............ccoooviiiiiiiiiiiinn, 76

Xiii



UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOMAERICA
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA SALUD
CARRERA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS
RESUMEN EJECUTIVO
TEMA: “RIESGOS PSICOSOCIALES EN LA PRODUCTIVIDAD DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA LA GRAN VIiA, EN LA CIUDAD DE
QUITO, PERIODO 2018~
AUTORA:
Recalde Paredes Melissa Gabriela
TUTOR:
Msc. Guerra Guerra Monica Paulina
RESUMEN:
En el presente trabajo de investigacion se abordan los riesgos psicosociales y la
productividad del personal de la empresa “LLA GRAN VIA, en la que se ha observado
que los riesgos psicosociales no afectas en la productividad de los trabajadores de la
organizacion. Para la realizacion de este estudio se aplico informacion bibliografica
inicial, destinada a fundamentar tedricamente la investigacion. Posteriormente se
procedio recolectar los datos de la poblacidn de la organizacion, en donde se utilizo
un disefio de investigacion correlacional, descriptivo con un enfoque cuantitativo y
de tipo trasversal. La muestra se compuso por 105 trabajadores de la empresa “La
Gran Via” a los cuales se le aplico un cuestionario que mide los riesgos psicosociales
y se utilizaron indicadores para medir la productividad de los empleados, el personal
evaluado no presento tener niveles altos de riesgos psicosociales que pudieron afectar
en la productividad de los trabajadores. Se detectd que en la medicidn de los riesgos
psicosociales la dimension mas alta fue la de doble presencia, afectando al area
doméstica y laboral de los empleados, en base a los resultados obtenidos se disefio
un plan de propuesta de intervencién para la dimensién de doble presencia mediante
el manejo de talleres.
PALABRAS CLAVES: Riesgos Psicosociales, Productividad, Egrodependecia,

Carga Laboral, Estrés Laboral, Factores de Riesgo.
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ABSTRACT
The following investigation project approaches the psychosocial risks and the
productivity of the employees in the company “LA GRAN VIA. It has been observed
that psychosocial risks and the productivity do not cause any damage in the
employees of the organization. In order to carry out this study, initial bibliographic
information was applied, aimed at fundamentally theoretical research. Subsequently,
we proceeded to collect data on the population of the organization, where a
correlational, descriptive research design with a quantitative and cross-sectional
approach was carried out. The sample was composed of 105 employees of the
company "La Gran Via" who were given a quiz that measures psychosocial risks and
is used to measure the productivity of employees, the evaluated people does not have
to have the high levels of psychosocial risks that affected the productivity of workers.
The base of the results was designed in an intervention plan for the double presence
dimension. By managing the workshop.
KEY WORDS: Psychosocial Risks, Productivity, Egrodependence, Workload,
Work Stress, Risk Factors.
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INTRODUCCION

El interés que tienen las organizaciones sobre los riesgos psicosociales dentro de
su &mbito profesional ha ido creciendo a nivel mundial, segin la Organizacion
Internacional del Trabajo, menciona a los riesgos psicosociales como caracteristicas
en las que los trabajadores se encuentran laborando, entre muchos factores que se
encuentran en este nuevo tema de interés, se ve afectado bastante el &rea emocional,
la salud fisica, el area psicologica de los empleados.

Para poder tener una mejor comprension sobre que son los riesgos psicosociales,
se tiene que tomar en cuenta que la palabra PSICO.- quiere decir la psique, lo cual
se refiere a que afecta a esta parte antes mencionada. SOCIAL. - se refiere a la parte
social de las personas, relacionadas con el area profesional y personal.

Los riesgos psicosociales van afectar de manera critica al trabajador, lo cual la
empresa va a verse afectada de igual manera debido al desempefio de los
trabajadores, y la productividad que ellos van a generar dentro de la empresa, la falta
de control de estos riesgos afectara tanto al empelado como al empleador y por ende
a la empresa la cual genera dichos riesgos. EI ministerio de trabajo en el afio 2017
mando una orden a todas las instituciones, de realizar una evaluacion de riesgos
psicosociales, ya que se ha generado varios temas de discusion debido a los factores
que se encuentran dentro de la organizacion, lo cual ha alarmado a todas las
instituciones publicas y privadas para poder realizar dichas evaluaciones y realizar

prevencio nes ante estos.



EL PROBLEMA: Contiene la contextualizacion macro, meso y micro de la
investigacion, y los antecedentes de las variables

CAPITULO I, MARCO TEORICO: Contiene los fundamentos tedricos de
cada variable, la justificacion y los objetivos de la investigacion.

CAPITULO 1l, METODOLOGIA: Incluye el disefio del trabajo, area de
estudio en donde la investigacion se realizd, enfoque, poblacion y muestra con las
que se trabaj6. También se encuentran los instrumentos de investigacion que se
aplico al personal y con las que se midio las variables, el procedimiento que se realizo
para la obtencion y analisis de datos y para terminar se mencionan las actividades
realizadas.

CAPITULO IIlI, ANALISIS DE LOS RESULTADOS: Aqui consta el
diagnostico de la situacion actual, el analisis e interpretacion de los datos que se
obtuvieron y la comprobacidn que se planted en el proyecto.

CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES: Abarca
todos los resultados que se obtuvieron de la investigacion con las respectivas
conclusiones, recomendaciones y discusiones; respondiendo al objetivo general y a
los objetivos especificos

CAPITULO V: LA PROPUESTA: Aqui se presenta la propuesta, la
justificacion, los objetivos, la estructura técnica, argumentacion teorica y el disefio
técnico.

Para finalizar la investigacion se adjunto la bibliografia y los anexos respectivos.



EL PROBLEMA

Los riesgos psicosociales han sido uno de los factores problema dentro de una
organizacion, influyendo en la productividad de los trabajadores.

En cada organizacion las expectativas de productividad siempre son altas, y los
jefes, gerentes o encargados de area siempre van exigir a los trabajadores entreguen
todo su potencial para poder lograr con el objetivo establecido, pero dentro de estos
estandares de productividad existen ciertos riesgos psicosociales, los cuales afectan
al rendimiento del trabajador y al no poder cumplir con el objetivo de la
productividad impuesta por sus cargos altos, por estos motivos, la investigacion dara
a conocer cuales son los riesgos psicosociales de la organizacion y como este afecta
en la productividad del trabajador dentro de la organizacion.

Contextualizacion
Macro

Segun Barreiro Gonzalez. G (2006: 19). EIl rol se lo considera como un
comportamiento que se espera sea repetido, es ahi donde nace el problema en la
“discrepancia entre lo que el trabajador espera y la realidad que la organizacién
exige, o cuando el trabajo que se debe desempefiar no esta claro para el trabajador.

Esto significa que, durante las ultimas décadas, el trabajo y las organizaciones han
experimentado cambios importantes en las sociedades avanzadas. Esos cambios,

estan reduciendo determinados riesgos al transformar los sistemas de trabajo y las



actividades que las personas y equipos realizan al tiempo que emergen otros que no
existian previamente. (Peird, 1999, p. 268)

Los grandes cambios demograficos, tecnoldgicos y econdmicos acaecidos en las
Gltimas décadas han provocado profundas trasformaciones para los trabajadores,
como empresas que han generado la aparicion de riesgos relacionados con la salud
mental. En efecto el estrés, el acoso o el malestar psiquico que sufren muchos
trabajadores son resultado de una mala organizacién del trabajo y no de un problema
individual, de personalidad o que responda a circunstancias personales o familiares
concretas de cada trabajador. (Fernandez, 2013)

Meso

Para Argyris, este presenta un conflicto entre los objetivos del individuo que
pretende satisfacer sus necesidades (autoestima, autorrealizacion, etc.) y la
organizacion tal cual se presenta, que tiende el control. Planteara un modelo mixto,
para poder solucionar ese problema, en el que se potencia la comunicacion y la
participacion en la toma de decisiones, lo que conllevaba la creacion de
organizaciones mas flexibles. (Peralta, 2008, p.41)

March y Simon (1992, citado por Peralta, 2008. p.41). Plantearon que es
fundamental aclarar el comportamiento de los individuos en la organizacion y ver
cuéles son las variables internas y externas que influyen en el mismo, quieren
conocer cuales son los factores que influyen en la toma de decisiones en la empresa.

(Viteri, 2014, p. 29)



El Instituto Navarro de Salud Laboral (Lahera'y Gongora, 2002), responde a unos
resultados diagnosticados dependiendo de su estado de adecuacion o inadecuacion,
con respecto a la determinacion de los riesgos psicosociales comprendidos en las
preguntas que conforman cada variable del cuestionario. Estos se sitiian en cuatro
diferentes alternativas: ~ Muy adecuado, Adecuado, Inadecuado, Muy Inadecuado.
(Francisco, Lopez y Pilar, 2016, p.71)

Micro

Una vez finalizada la investigacion acerca de “Diagndstico de los factores de
riesgo psicosocial y su influencia en el desempefio laboral de los funcionarios del
Departamento de servicios tributarios del Servicio de Rentas Internas” se llega a
determinar que dentro de la institucién se encuentra un porcentaje elevado de
presencia de factores de riesgo psicosociales especificamente en el Departamento de
Servicios Tributarios, teniendo como causa un desempefio laboral regular
ocasionando con esto que los objetivos institucionales no sean alcanzados en un
100%. (Copara, 2012, p. 60)

Segun la Universidad De San Francisco de Quito, la investigacion ha aportado
hasta hoy una amplia evidencia del efecto sobre la salud y el bienestar de los factores
laborales de naturaleza psicosocial, especificamente el bajo control sobre el
contenido de las tareas, las altas exigencias psicologicas o el bajo apoyo social de los

comparieros y de los superiores. (Cano, 2012, p. 29)



Andlisis Critico:

La productividad de los empleados dentro de la organizacion, es uno de los
factores mas importantes para los “Jefes”, “Gerentes”, entre otros cargos altos, sin
embargo para que esta productiva este siempre por encima de las expectativas los
empleados siempre tienen que cumplir con su responsabilidad en su puesto de
trabajo, pero cuando esta responsabilidad, se vuelve mas una carga laboral
comienzan los riesgos psicosociales causando en los trabajadores un problema en la
salud y su seguridad en la organizacion. Existen muchos riesgos psicosociales dentro
de una organizacion y uno de ellos son, el estres laboral que es causado por un alto
nivel de responsabilidad en su area, por inestabilidad laboral o falta de

reconocimiento de este mismo, entre otros.

El sindrome de Burnout, es un modelo de estrés laboral crénico, cansancio fisico,
falta de energia y motivacion y agotamiento mental, esto puede ser provocado por
explotar al trabajador en sus horas laborales, por tener una sobrecarga de trabajo, por

la desvalorizacion de su trabajo dentro de la organizacion.

La Ergodependencia es uno de los nuevos trastornos de los empleados dentro de
la organizacion, este se trata por ser adictos al trabajo, que por mas que traten de
dejar a un lado sus responsabilidades estas personas no pueden hacerlo, por esto

muchos empleados no disfrutan de las actividades extras que realizan la



organizacion, o en si disfrutar de sus actividades diarias, y esto con el pasar del
tiempo causa un Trastorno de Depresion grave para el empleado para que lo realice,
en algunos casos existe carga laboral con limite de tiempo, generando a un empelado
“estrés”.

Estos tipos de riesgos psicosociales y entre otros son factores que influyen mucho
en los trabajadores, y por ende estos riesgos van afectar a que el personal de la
empresa no de todo su potencial, y que su productividad no sea la deseada por la
organizacion, pero no es culpa de los empleados del que su trabajo no este yendo de

una manera saludable, si no de la organizacion en si.



Interrogantes de la Investigacion:
1: ¢Como influyen los riesgos psicosociales en la productividad de los
trabajadores de la empresa “La Gran Via?
2: ¢Cuales son los riegos psicosociales que mas influyen en la
productividad de los empleados de la empresa “La Gran Via”?
3: ¢Porque la productividad disminuye con los riesgos psicosociales?
4: ;Qué propuestas se pueden plantear en las organizaciones para

solucionar el problema de los riesgos psicosociales en los empleados?

Delimitacion de la Investigacion
Campo: Psicoldgico.
Area: Organizacional
Aspecto: Riesgos Psicosociales

Delimitacion Espacial: La Gran Via



CAPITULO |
MARCO TEORICO
RIESGOS PSICOSOCIALES

Cabrera y Fernandez (2018) afirman que “en nuestro pais, se presentan diferentes
clases de riesgos tales como los psicosociales. Viéndolo de forma legal en cuantos
las obligaciones de las empresas estas toman diferentes gestiones preventivas sobre
dichos riesgos, basandose en la normatividad vigente que regula.” (p.22). Las leyes
que se han regido en el pais por los riesgos psicosociales han sido generadas
obligatoriamente hacia todas las empresas, cada una de las empresas miden y
manejan los riesgos psicosociales de diferente manera, pero guiandose con la reforma
laboral.

Los factores psicosociales son condiciones presentes en situaciones laborales
relacionadas con la organizacion del trabajo, el tipo de puesto, la realizacion de la
tarea, e incluso con el entorno; que afectan al desarrollo del trabajo y a la salud de
las personas trabajadoras. Los términos organizacion del trabajo y factores
organizativos son intercambiables en el contexto laboral con factores psicosociales
para sefalar las condiciones de trabajo que conducen al estrés. (Gil, 2012, p. 238)
El Trabajo

Peri6 (2004) afirma. “Durante décadas han sido muchos los esfuerzos y las
contribuciones de la ciencia, la ingenieria, y la gestion de las empresas al desarrollo

e implantacion de nuevas formas de organizar el trabajo.” (p. 180). Esto quiere decir



que hace mucho tiempo la globalizacion y los avances tecnologicos han ido
generando de igual manera avances en el area laboral.

En concordancia con lo expuesto, se toman los estudios de Neffa (2003) quien en
su analisis acerca de las transformaciones del trabajo a lo largo de la historia,
establece que en las civilizaciones mas antiguas predominaba el trabajo de tipo
esclavista y especialmente el trabajo fisico era concebido como una deshonra que
provocaba malestar y sufrimiento. (Diaz, 2015, p.5)

Siguiendo en la misma linea, Neffa (2003) establece que durante la edad media

se va construyendo un valor moral y religioso con respecto al trabajo, y con el paso
del tiempo se produce un avance en la idea de igualdad entre los seres humanos, que
reduce las distancias entre amos y esclavos y a partir de ello la carga de efectividad
negativa del concepto de trabajo va disminuyendo. (Diaz, 2015, p. 6).

En lo que al plano socio economico se refiere, el desarrollo de ciertas obras de
infraestructura, el aumento de la productividad y las transformaciones agricolas
como resultado de la aplicacion de ciertas tecnologias, dan lugar al origen de los
oficios en las ciudades y con ellos a una institucion y organizacion social, que tiene
que ver con la creacidn de “corporaciones de oficio” cuya funcion era la de proteger
y regular la actividad de los trabajadores. De esta manera, surgen normas que se
refieren a dias de trabajo, horario, descanso y salarios. Las corporaciones de oficio
permitieron desde entonces, la construccién de una identidad, generando lealtades
tanto entre los sujetos de la corporacion, como hacia el colectivo de trabajo. (Diaz,
2015, p.6)

La consolidacion del modo de produccion capitalista se genera con el surgimiento

de la revolucién industrial y el advenimiento de la edad contemporanea, lo que
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produce ademéas con los avances de la época, el despliegue de herramientas y
maquinas, y se crean las grandes manufacturas y fabricas cuyo objetivo sera la
manipulacion de la naturaleza para crear un mundo nuevo. (Diaz, 2015, p.7)
Factores y Riesgos Psicosociales:

El comité mixto oit/oms, en la novena reunion sobre Medicina del Trabajo
celebrada en Ginebra en 1984, acuerdan que “los factores psicosociales en el trabajo
consisten en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el
trabajo y las condiciones de su organizacion, por una parte, y por la otra, las
capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacién personal
pueden influir en la salud y en el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo”.
(Ceballos, Valenzuela y Paravic, 2014)

Las aportaciones de la psicologia y de otras ciencias sociales fueron poniendo de
manifiesto la relevancia del factor humano, de las relaciones humanas y también la
necesidad de tomar en consideracion la realidad socio-técnica del sistema de trabajo
y el valor de una gestion de los recursos humanos inspirada en los principios
humanistas. Asi la psicologia ha ayudado a otras ramas ya que el factor humano sea
visible por todos. (Peird, 2004). Todo ello llevo a los profesionales y a la direccion a
mejorar el sistema de trabajo utilizando las siguientes estrategias:

* El refinamiento de los métodos de tiempos y movimientos.

* Un disefio ergondmico de los puestos.
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 La ampliacion del puesto (con mas tareas diferentes) y el enriquecimiento
del mismo (teniendo una cierta capacidad de planificacién y control de lo que
se hace).

» La mejora de las condiciones de trabajo y la humanizacion del trabajo
ampliando, en lo posible, el control del trabajador sobre su trabajo. (Peird,
2004, p.181)

Peir6 (2004) “Esas nuevas formas de organizar el trabajo buscan una mayor
eficiencia y eficacia, una mayor flexibilidad, una optimizacion de los recursos
tecnoldgicos y una mayor productividad y calidad como diferencia competitiva de la
empresa.” (p. 182).

Los riesgos laborales del mercado de servicios son principalmente psicosociales.
Son riesgos que provienen de las nuevas formas de trabajo, del dinamismo de las
nuevas organizaciones y sus formas cambiantes. Son principalmente riesgos que
provienen de las multiples formas de atender a una clientela en interaccion dinamica
con el trabajador.  Aunque la interaccion social siempre ha sido una caracteristica
del trabajo, la novedad consiste en que se ha convertido en su caracteristica central.
(Moreno, 2011, p. 238)

Los factores psicosociales pueden favorecer o perjudicar la actividad laboral y la
calidad de vida laboral de las personas. En el primer caso fomentan el desarrollo
personal de los individuos, mientras que cuando son desfavorables perjudican su

salud y su bienestar. (Gil, 2012).
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Ademas, explica en el mismo articulo “Estos riesgos han sido agrupados en cinco

areas:”

Contratacion Laboral. - caracterizadas por la aparicion de
contratos de trabajo méas precarios junto con la tendencia a la
produccion ajustada, y la subcontratacion e inseguridad en el
puesto de trabajo.

Envejecimiento de la poblacion laboral activa y retraso en la edad
de jubilacion, que la hace méas vulnerable a la carga mental y
emocional.

Intensificacion del trabajo, caracterizado por la necesidad de
manejar cantidades de informacion, y carga de trabajo cada vez
mayores y bajo una mayor presion en el &ambito laboral.

Fuertes exigencias emocionales en el trabajo, junto con un
incremento del acoso psicologico y de la violencia, en especial en
los sectores de la asistencia sanitaria.

Desequilibrio y conflicto entre la vida laboral y personal, debido
a la falta de ajuste entre las condiciones de trabajo y la vida

privada de las personas.

Hay que sefialar que siempre han existido riesgos psicosociales en el trabajo; lo

que ha cambiado es la percepcidn social que existe sobre ellos, que genera una

diferencia “epidemiologica”. Los cambios sociales ocurridos; la nueva ordenacion

del trabajo; los cambios en los sectores ocupacionales; el cambio de la relacién
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profesional entre los trabajadores y los clientes o usuarios, han contribuido al
incremento de este tipo de riesgos, hasta el punto de constituir un problema que, por
el nimero de bajas laborales en las que estan implicados, y por las consecuencias
que tienen sobre el éxito de una organizacion merecen ser considerados y tratados
por las autoridades que regulan el mundo del trabajo y de la salud. (Gil, 2012, p.239)

Alderte, Navarro, Gonzales, Contreras y Pérez. (2015) afirman que los
trabajadores de salud, por las caracteristicas de su trabajo que incluye situaciones
desgastantes a las que se enfrentan en sus actividades cotidianas, con altas exigencias
y multiples factores psicosociales, asi como la transferencia que reciben de sus
pacientes, constituyen un grupo de alta vulnerabilidad para desarrollar problemas
relacionados con el estrés. Quiere decir que debido a tantas afectaciones laborales
que se encuentran en los puestos de trabajo el desgaste emocional y el psicoldgico
afecta mucho a la vulnerabilidad de los empleados, desarrollando tanta carga que
generan los factores psicosociales.

La dependencia del trabajo de caracter morbosa no es algo desconocido en la
patologia laboral. Lo que, en muchos casos, comienza siendo un refugio, un empefio
heroico o un lenitivo para combatir el tedio o las adversidades sobrevenidas en la
vida de las personas, puede devenir en problema mental con formato adictivo, si no
se racionaliza y dosifica. Bien es cierto que nunca se tratard de una adiccién
convencional o, al menos, no presentara el perfil somato psiquico de ésta, ni contara
con un circuito bioquimico reiterado sistematicamente. Deberia considerarse una

pseudodependencia. (Velazquez, 2012, p. 150).
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Entre las consecuencias de los riesgos psicosociales, el sindrome de quemarse por
el trabajo (SQT en adelante), también conocido como burnout, ha cobrado especial
relevancia en las Ultimas décadas debido a un importante incremento de su
prevalencia en el sector servicios, en especial en sanidad y educacion. (Gil, 2009, p.
171)

A lo largo del siglo XX el estrés se ha convertido en un fenémeno relevante y
reconocido socialmente, siendo vinculado, con frecuencia, al trabajo y a la actividad
laboral. De hecho, las diferentes encuestas sobre condiciones de trabajo ponen de
manifiesto que se trata de un fendmeno ampliamente extendido y son mdaltiples las
fuentes de estrés que producen esta experiencia laboral, que suele ir asociada con
consecuencias negativas (Peiro, 2001, p. 31), ademas también explica en el mismo
articulo que “La experiencia de estrés va acompafiada de vivencias y respuestas
emocionales, y cada vez con mas frecuencia, se ha insistido en la importancia de los

aspectos emocionales del estrés”(p. 90).
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Dimensiones de los riesgos psicosociales

Dimension Exigencias Psicoldgicas

Instituto de Seguridad Laboral (ISL 2013) en su texto de riesgos psicosociales en
el trabajo menciona que se trata de que la carga laboral es alta, por ejemplo el tener
que hacer un trabajo de manera rapida con poco tiempo, sin cumplir con los horarios
establecidos es decir quedarse mas tiempo del horario establecido, no poder hablar
libremente, es decir que no existe una libertad de expresion fluida por ende esto
produce que los empelados tomen ciertas decisiones de esconder sus sentimientos

hacia sus superiores.

Dimension de Trabajo Activo y de Desarrollo de Habilidades

La falta de influencia y de desarrollo en el trabajo, cuando no tenemos margen de
autonomia en la forma de realizar nuestras tareas, cuando el trabajo no da
posibilidades para aplicar nuestras habilidades y conocimientos o carece de sentido
para nosotros, cuando no podemos adaptar el horario a las necesidades familiares, o

no podemos decidir cuando se hace un descanso (ISL, 2013, P. 7)

Dimension Apoyo Social y Calidad de Liderazgo

Instituto de Seguridad Laboral (ISL, 2013) en su texto de riesgos psicosociales en
el trabajo afirma que es cuando existe carencia de liderazgo dentro de la empresa o
en su area de trabajo, o no se refleja compafierismo entre ellos empiezan a surgir

dichos riesgos, y los trabajadores comienzan enfermarse. El apoyo de cargos

16



superiores es importante para el personal, ya que guian y supervisan el trabajo que

realizan y por ende se van a sentir apoyados y su productividad sera mejor.

Dimensién Compensaciones

Instituto de Seguridad Laboral (ISL, 2013) en su texto de riesgos psicosociales en
el trabajo menciona que es el bajo reconocimiento monetario por el trabajo que los
empelados realizan, también se refiere a que es el maltrato al no reconocer el trabajo
de los empleados, no respetando los horarios y realizando cambios sin aviso previo,

lo cual afecta al empelado y a su salud tanto mental como fisica.

Dimension Doble Presencia
Las mujeres siguen realizando y responsabilizandose mayoritariamente de gran
parte del trabajo domestico y familiar. Ello implica una doble carga de trabajo si lo
comparamos con los hombres. Ademas, el trabajo familiar y doméstico implica
exigencias que las mujeres deben asumir de forma simultanea a las del trabajo
remunerado, cuya organizacion puede o no permitir su compatibilizacion. La doble
presencia se asocia a la salud mental, vitalidad, sintomas cognitivos del estrés y
sintomas conductuales del estrés. (ISL, 2013, p.10)
Consecuencias de riesgos psicosociales
Las altas exigencias psicoldgicas pueden producir.
e Fatiga.
e Problemas de vitalidad

e Sintomas Somaticos.
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e Siniestralidad laboral.
e Estrés.
(Jiménez y Lebn , 2913) afirman que los riesgos psicosociales siempre apareceran
de manera mas grave si es que no son analizados y corregido por la empresa, su
probabilidad de que aparezcan dentro de la empresa y en los trabajadores siempre

sera mas alto.

PRODUCTIVIDAD

A partir de los ultimos 10 afios la preocupacion por la productividad ha
evolucionado hasta que el recurso humano ha pasado a ser considerado como un
factor central. La proliferacion de modelos organizacionales pendientes de conseguir
niveles de productividad més altos, ha significado también el incremento del interés
por esquemas de motivacion, de incentivos, de internalizacion en los trabajadores de
los valores de la organizacion. (Torecilla, 2005, p. 17)

La productividad de los empleados es un indicador del resultado del impacto
global de haber incrementado las capacitaciones y moral de los empleados, asi como
la innovacién y mejora de los procesos internos y de la satisfaccion de los clientes.
El objetivo es relacionar el resultado producido por los empleados, con el niUmero de
empleados utilizados para producir ese resultado. (Torecilla, 2005, p. 17)

Carro y Gonzales (2012) afirma que la productividad implica la mejora del

proceso productivo. La mejora significa una comparacion favorable entre la cantidad
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de recursos utilizados y a cantidad de bienes y servicios producidos. Por ende, la
productividad es un indice que relaciona lo producido por un sistema (salidas o

producto) y los recursos utilizados para generarlo (entradas o insumos).

.. Salidas
Productividad = ————
Entradas

Tecnologias empresariales, procesos y paquetes tecnoldgicos.

La productividad de los empleados se ha medido de muchas formas. El indicador
maés sencillo son los ingresos por empleados, el cual representa la cantidad de
resultado que cada empleado puede generar. A medida que los empleados y la
organizacion se vuelven mas eficaces en la venta de un mayor volumen y conjunto
de productos y servicios con mayor valor afiadido, deberian aumentar los ingresos
por empleado. (Torecilla, 2005, p. 17)

Chavarria y Zhangallimbay (2016) (como citd Lopez, 2013) afirma que la
productividad es la generacidn de riqueza en general, y debe estar sustentada por la
ética y la moral, para que haya beneficio social en armonia con la ecologia del
planeta, si existe una buena comunicacion entre el personal, los procesos fluyen de
manera mas rapida, se ahorra tiempo e incurre menos errores en cuanto al manejo de
la informacion con lo cual se destina la menor cantidad de recursos en la
organizacion.

La sub-actividad del personal puede ocasionar a la empresa pérdidas importantes
de material, por esto es primordial que sus empleados cumplan en forma adecuada

las tareas encomendadas por sus superiores y la parte administrativa deba brindar
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motivacién permanente, evaluaciones de desempefio y otros instrumentos
administrativos para poder incrementar la productividad de sus trabajadores. (Mena,
2012, p.5)

El personal forma parte de los recursos de la organizacion, por lo que exigirles
mas alla de su capacidad en la busqueda de mejorar el proceso productivo dara como
resultado el desgaste del trabajador y una consecuente disminucion en su
rendimiento. (Gallegos, 2016, p. 13)

Otro de los aspectos propicios para el anélisis de este sector de la industria, es lo
relacionado con la productividad y competitividad, factores decisivos para lograr
incursionar en los mercados y mantenerse activo en ellos. Es de gran importancia la
formulacion de estrategias orientadas a mantener las estructuras organizacionales
que faciliten las condiciones para optimizar los recursos y lograr empresas
productivas y competitivas (Gomez, 2011, p. 170), quiere decir que con el mercado
competitivo que cada organizacion juega es crear nuevas estrategias de productividad
para estar activos dentro de los mercados, aplicando ciertas estrategias que sean de
mayor ayuda para los empleados y puedan resultar mucho mas facil para que los

trabajadores los desemperien.

Rol del trabajador en la Productividad
Si una organizacion desea que el personal desempefie un trabajo con latos niveles
de calidad y se incremente considerablemente la productividad, es imprescindible

que aprendan a administrar, ademas de gentes, mentes, es decir, gestionar
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exitosamente la inteligencia emocional; ya que ella influye grandemente en la
productividad. (Fernandez, 2013, p.37)

Las necesidades intrinsecas individuales implican todo aquello que el personal
siente que necesita para sentirse satisfecho, lo que requiere que la organizacion pueda
conocer de manera mas cercana y profunda a su personal, como también implica la
realizacion de programas de capacitacion y desarrollo profesional, de forma
direccionada y acoplada a las posibilidades de la organizacion. (Gallegos, 2016,
p.13)

Las prestaciones sociales son las facilidades, comodidades, ventajas y servicios
que las empresas ofrecen a sus empleados con el objeto de ahorrarles esfuerzos y
preocupaciones. Estas suelen ser financiadas total o parcialmente por la
organizacion, pero casi nunca son pagadas directamente por los trabajadores. No
obstante, son medios indispensables para mantener a la fuerza de trabajo dentro de
un nivel éptimo de productividad y de satisfaccion. (Chiavenato, 2009, p.319)

Para el puesto de trabajo de cada empleado se debe tener en cuenta que funciones
va a realizar, determinar y especificar sus horarios de trabajo y explicar que si existe
algn cambio la empresa reconocera el esfuerzo del empleado tanto monteria como
podria ser con incentivos no monetarios. Todos los factores que la empresa desee
tomar, debe tener en cuenta el bienestar laboral de sus empleados, ya que debido a
un clima laboral, saludable y organizado los empleados van a tener un nivel de

produccién mucho mas alto lo cual sera beneficiado para ambas partes.
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Para cada area de trabajo va a existir distintas funciones y distintas calase de
empleados, ya que cada uno deberé fijarse sus objetivos dentro de su cargo y en este
caso la empresa debera capacitar a cada uno de ellos para poder tener conocimientos
de su cargo y sus tareas a realizar, ya que los conocimientos de cada area de trabajo
seran diferentes, para que no exista carga laboral en los empleados, ya que se les
capacitara y la empresa les brinda horarios de trabajo, pero lamentablemente no en
todas las empresas se rigen con esta normativa ya que algunas no suelen brindar
capacitaciones, tampoco respetan el horario laboral, lo cual los empelados empiezan
a general factores de resigo laborales y comenzaran a reducir su nivel de
productividad.

Objetivos de la productividad

Dentro de una organizacion el factor humano juega un papel fundamental ya que
son las personas quienes realizan las funciones de planear, organizar, dirigir y
controlar con el objetivo de que la organizacién opere en forma eficiente y eficaz.
Sin personas no existe la organizacion y de ellas depende en gran medida el éxito y
la continuidad de la empresa. (Ramirez, Abreu y Badii, 2008, p.146).

Carro y Gonzales (2012) dicen que “las curvas de experiencia y de etc. son
importantes para fijar objetivos de productividad, para fijar precios e incluso
formular estrategias competitivas (p.12).

Cequea y Monroy (2012) afirman que “la productividad definida como constructo

podria ser enunciada como el resultado de la articulacion armdnica entre la
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tecnologia, la organizacién y el talento humano, combinando en forma 6ptima o
equilibrada los recursos para la obtencion de los objetivos.” (p. 122).
Medicion de Productividad

Las organizaciones a nivel de Latinoamérica han dado importancia al mejor el
rendimiento o la productividad de los empleados, lo cual se han enfatizan en realizar
mejoras en el &rea laboral, reconocen que crear estrategias y brindar capacitaciones
al personal de la empresa, siempre va a dar mejores resultados.

Las empresas han empezado a formar estrategias para mejorar la productividad
de los trabajadores de cada area de la empresa, midiendo sus factores y creando
mejoras para dichas personas y hacia la organizacion.

Actualmente, existe cierto acuerdo en la literatura econémica acerca de la
medicion de la productividad, en cuanto a que el crecimiento tanto del producto como
de los factores productivos se deberia medir mediante indices de volumen fisico
superlativos u 6ptimos; tales como Tornquist, Fisher o Encadenados propuestos por
la teoria econdmica. (Coremberg, 2007, p.29)

Coremberg (como se citd en Diewert, 1976) piensa que los indices superlativos
son aquellos que son exactos respecto de una forma funcional del agregado a medir.
Desde un punto de vista de criterio estadistico, los nameros indices deberian superar
ciertas pruebas axiomaticas como la reversion temporal, la transitividad, etc.

(Coremberg, 2007, p.29)
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Indicadores de productividad

Miranda y Toirac (2010) afirman que la productividad es un indicador relativo
que mide la capacidad de un factor productivo, o varios, para crear determinados
bienes, por lo que al incrementarla se logran mejores resultados, considerando los
recursos empleados para generarlos. La importancia de la productividad radica en el
uso como indicador para medir la situacion real de la economia de un pais, de una
industria o de la gestién empresarial. (Miranda y Toirac, 2010, p. 248)

Siguiendo a Miranda y Toirac” la productividad se calcula de la siguiente
manera:”

o Produccion
Productividad = ———
Insumos

Miranda y Toirac, (2010) afirman que la productividad del trabajo, por ejemplo,
se mide por la produccion en un periodo dado, por persona ocupada: esto indica qué
cantidad de bienes es capaz de producir un trabajador, en promedio, en un cierto
periodo. Si se modifica la cantidad de trabajadores, obviamente, no se estard
aumentando la productividad; esto solo ocurrird si se logra que los mismos
trabajadores, al desarrollar sus habilidades, por ejemplo, produzcan mas en el mismo
periodo de tiempo. Los mismos principios aplican a los otros factores productivos.

Al hablar de productividad debe tomarse en cuenta ambos factores, y como el
personal puede sentirse presionado, no solo a ser eficaz, sino a ser eficiente en la

busqueda de una mejora de rendimiento empresarial (Gallegos, 2016, p.18)
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Mejora de productividad

Brown, Dominguez y Mertens (2007) afirman que las implicaciones de estos
resultados reducen las politicas de mejora de la productividad y competitividad a un
problema cuantitativo de gestion: obtener y asignar mas y de modo diferente recursos
financieros y humanos.

Doerr, O. y Sanchez, R. (2006) opinan que la medicidn de la productividad debe
ser tomada como una oportunidad para orientar el rumbo de las actividades o el

proceso, a una direccion mas deseada en cuanto a los resultados esperados.
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JUSTIFICACION

La importancia de este trabajo de investigacion que se llevé a cabo en la empresa
de la “La Gran Via” se radico en que permite determinar los riesgos psicosociales y
la productividad de los empleados de la empresa.

Los riesgos psicosociales en las organizaciones han sido un tema de discusion
durante mucho tiempo, creando factores que perjudican al empelado y a su salud
tanto fisica como mental, en los RSPL existen varios factores los cuales se
mencionan en ducha investigacion, en donde las organizaciones deben generar
cambios para el bienestar de los trabajadores en todas sus areas.

Esta investigacion pretende detectar los riesgos psicosociales que se generaron en
los ultimos afios en los trabajadores de la empresa “La Gran Via” para ver si afectan
en la productividad de dichos empleados y asi disefiar un plan de accion u mejora
para disminuir los riesgos psicosociales de las personas dentro de la organizacion y
garantizar el bienestar de cada uno de los trabajadores.

El estudio naci6 de ver como los riesgos psicosociales afectan a los empleados de
la empresa ‘La Gran Via” en los Ultimos meses en Ecuador en la ciudad de Quito,
creados por los factores que se generan dentro de una organizacion.

Si existe factibilidad de realizar la investigacion propuesta en la empresa ‘La Gran
Via”, ya que se autorizd el acceso a la muestra, y tienen mucho conocimiento y
dominio del tema que se va a investigar, la encargada del personal dentro de la
empresa menciona que sus empleados mantienen riesgos laborales y que puede que

dichos riesgos afecten al personal y a su productividad.
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OBJETIVOS

Objetivo General:

Determinar la influencia de los riesgos psicosociales que afectan a la
productividad de los trabajadores de la empresa “La Gran Via”
Objetivo Especifico:

e Determinar la productividad de los trabajadores de la empresa “La Gran
Via” y como influyen los riesgos psicosociales en ellos.

e Determinar los riesgos psicosociales que pueden existir dentro de la
organizacion y como estos pueden afectar a los empleados y su
productividad.

e Elaborar una propuesta para solucionar el problema planteado con los

riesgos psicosociales.
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CAPITULO II
METODOLOGIA
Disefio del trabajo

En este trabajo se utiliz6 una investigacion correlacional, puesto que se realiz6 un
calculo de coeficiente de correlacion, se determind el grado de variables. El disefio
es cuantitativo, no experimental, ya que las variables no fueron manipuladas y la
investigacion fue orientada a la medicion de los hechos reales.

Area de estudio

Esta investigacion fue realizada tomando como base el campo de la psicologia
organizacional en la empresa “LA GRAN VIA” ubicada en la ciudad de Quito.
Enfoque:

En esta investigacion se realizo un enfoque cuantitativo, con el propdsito de
identificar los riesgos psicosociales que existen dentro de la empresa: compuesta por
todo el personal de “La Gran Via” y la productividad de sus empleados.

Esta investigacion fue cuantitativa debido a los resultados obtenidos, en la
medicion de las variables expuestas en la investigacién que fueron sometidos a un

andlisis estadistico.
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Poblacion y Muestra:

En esta investigacion, se trabajé con una poblacion de 105 trabajadores de la
empresa “La Gran Via”. Esta muestra cumple con los requisitos estadisticos al no ser
menor a 105 participantes.

No se utilizé formulas para poder realizar el calculo de la poblacién ya que hubo
facilidad para realizar la investigacion a toda la poblacion de la empresa.

En la tabla y gréafico 1 se presenta la frecuencia y el porcentaje de la muestra. La
técnica utilizada para el muestre fue no probabilistica debido a que todos los
empleados de la empresa “La Gran Via” participaron en la investigacion.

La edad promedio de la poblacion fue de 24, 8 afos, de los cuales el 57% fueron
hombres y el 43% fueron mujeres. En cuanto al estado civil el 54% son casados, el

45 % son solteros y el 1% son divorciados.
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Hombre 60
Mujer 45
Total 105

Estado Civil

Soltero 47
Casado 57

Divorciado 1
Total 105

Rango de Edad

0-26 18
26-35 36
36-45 32
46-55 16

55 3
Total 105

Tabla 1 Descripcion de la muestra estudiada
Fuente: Investigacion.
Elaborada por: Melissa Gabriela Recalde Paredes.

Gréficos de la descripcion de la muestra estudiada.
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Grafico 1 Descripcion de la muestra estudiada “sexo”
Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Melissa Gabriela Recalde Paredes
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60

Recuento

soltero casado divorciado

Estado Civil
Graéfico 2 Descripcion de la muestra estudiada “Estado Civil”

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Melissa Gabriela Recalde Paredes

Recuento

menos de 26 afios  entre 26 y 35 afios  entre 36 v 45 afios  entre 46 y 55 afios  mas de 55 afios

Edad

Grafico 3 Descripcion de la muestra estudiada “Rango de edad”
Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Melissa Gabriela Recalde Paredes
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80

Recuento

administracion ventas servicio al cliente

Departamento

Gréfico 4 Descripcion de la muestra estudiada “Departamento”
Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Melissa Gabriela Recalde Paredes

Instrumentos de Investigacion

El instrumento que se utilizé para medir la primera variable fue el Cuestionario
SUSESO/ISTAS21, version completa. SUSESO/ISTAS21 afirman que este
cuestionario tiene como objetivo “medir los factores, caracteristicas o dimensiones
de RPSL es a través de instrumentos que adoptan la forma de cuestionarios -
generalmente auto aplicados- que responden los propios trabajadores que
experimentan los factores de riesgo que se desea detectar y controlar.” (p.4).

EI COPSOQ ISTAS 21, mide los riesgos psicosociales laborales que existe dentro

de la institucion a todos los empleados y a todos sus departamentos. Este cuestionario
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se mide por BAJO, MEDIO, ALTO, en cada dimensién y sub-dimensién, con un
rango para calcular las medidas de los resultados de los encuestados.

El COPSOQ ISTAS 21 se divide en 5 dimensiones, y 19 sub-dimensiones:
Exigencias Psicoldgicas en el trabajo

e Exigencias psicoldgicas cuantitativas.

e Exigencias psicoldgicas cognitivas.

e Exigencias psicoldgicas de esconder emociones.

e Exigencias psicoldgicas sensoriales.
Trabajo activo y desarrollo de habilidades.

e Influencia

e Posibilidad de desarrollo en el trabajo.

e Control sobre los tiempos de trabajo.

e Sentido del trabajo.

e Integracién en la empresa.
Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo.

e Calidad de rol.

e Conflicto de rol.

e Calidad de liderazgo.

e Calidad de relacién con supervisores.

e Calidad de la relacion sus compafieros/as de trabajo.
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Compensaciones

e Estima.

e Inseguridad respecto a las condiciones generales del contrato.

e Inseguridad respecto a las caracteristicas especificas del trabajo.

Doble presencia.

e Preocupacion por las tareas domeésticas.

Para la segunda variable se utilizé los indicadores de productividad de la empresa,
la encargada de talento humano Sandra Falcon realiza cada mes una tabla de
porcentaje de ventas de cada empelado, relaciondndolo con la productividad que
ellos realizan en la empresa, tomando en cuenta que la productividad que la empresa
mida es recompensada monetariamente, lo cual no se utilizé ningun cuestionario para

poder medir esta variable.

GRADO CALIFICACION PUNTAJE
B BAJO 10-59
M MEDIO 60-89
A ALTO 90-120

Tabla 2 Descripcidn de rangos de reactivo.
Fuente: Investigacion.
Elaborada por: Melissa Gabriela Recalde Paredes.
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Procedimiento para obtencion y andlisis de datos

En esta investigacion el procedimiento fue el siguiente:

Se investigd la bibliografia de los cuestionarios para las evaluaciones a las
personas que arrojarian datos exactos de las variables, una vez encontrado el
cuestionario para aplicar se procedié a una revisién del tutor encargado de la
investigacion para asi poder analizar las preguntas y poder adaptar el cuestionario
semanticamente a la poblacién que se investigd. Una vez aprobada por el tutor, se
imprimidé inmediatamente. Se aplicé el COPSQ ISTAS 21

Primero se investigd los cuestionarios que se aplicarian para medir las variables,
una vez que se encontro un cuestionario que se adaptaba a todas las necesidades de
la investigacion se procedidé a realizar una adaptacion semantica con el tutor
encargado de la investigacion, con la aprobacion del tutor, se imprimio
inmediatamente el cuestionario para proceder a realizar la toma del reactivo en la
empresa “La Gran Via”. Para la primera variable de Riesgos Psicosociales se utilizd
el cuestionario COPSQ ISTAS 21 y para la variable de productividad de utilizaron

indicadores de productividad de la empresa.

Actividades:

Para la elaboracion de esta investigacion se realizd ciertas actividades

establecidas por la Universidad dentro de un tiempo determinado.
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Elaboracién de proyectos de tesis. -

Dicha actividad fue realizada en el mes de enero y consto en realizar el esqueleto
de la investigacion, realizar informes escritos sobre el proyecto de tesis, para poder
presentar de manera formal al director de la carrera para que el tema sea aprobado
en la matriz, sabiendo que esta investigacion seria real, confiable y viable.
Construccion del marco tedrico de las variables. —

En el mes de marzo se inici6 a investigar sobre las variables de la investigacion,
se empez0 a recolectar informacion y biografias de otras investigaciones y también
se empez0 a indagar sobre el reactivo a utilizar para medir las variables.

Aplicacion de las evaluaciones para medir las variables. —

En el mes de abril y mayo se comenzaron analizar los reactivos psicologicos que
se encontrd, y se llego a la conclusion de que se utilizara el Cuestionario COPSQ
ISTAS 21 creado por la super intendencia de seguridad social. Y la productividad se
llegd a la conclusion que se la medira por medio de indicadores de productividad que

la empresa accedid a entregarnos.

Tabulacion e ingreso de datos de las evaluaciones. —

En el mes de junio se comenzd a llenar los reactivos por el personal de la empresa,
asi una vez que se obtuvo todos los cuestionarios llenos, se comenzé a ingresar todos
los datos existentes en una base de datos que se realizd primero en Excel para después
poder ingresar los datos en el programa estadistico SPSS vy realizar los analisis

estadisticos con sus respectivas tablas y gréaficos.
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Analisis de los resultados de las evaluaciones. —

En el mes de junio cuando ya se obtuvo las tablas y los gréficos se comenzé a
elaborar el analisis estadistico de los datos y la interpretacion de cada gréfico y los
resultados que se obtuvo en la investigacion.

Relacién de las conclusiones y recomendaciones. —

En el mes de septiembre una vez teniendo el analisis e interpretacion de todos los
datos se produce a plantear las conclusiones y las recomendaciones de la
investigacion que se realizo.

Elaboracion de la propuesta. —

En el mes de septiembre cuando ya tenemos las conclusiones y las

recomendaciones se procede a preparar una propuesta que concierne en ‘“Pautas

activas para tratar la doble presencia en los empleados de la empresa “La Gran Via”.
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Andlisis Descriptivo

CAPITULO I

ANALISIS DE RESULTADOS

Variables Media Desviacion estandar

Exigencias Psicolégicas 501,917 2,288,681 105
Trabajo activo y posibilidad de 390,399 244,862 105
desarrollo

Apo_yo social en laempresay calidad 328,718 2352,896 105
de liderazgo

Compensaciones 394,427 2,169,449 105
Doble presencia 375,469 2,081,768 105
Productividad 720,095 3,790,537 105
Sexo 14,286 0,49725 105
Edad 25,238 103,863 105

Tabla 3 Analisis de medias y desviaciones estandar.

Fuente: Investigacion

Elaborado por: Melissa Gabriela Recalde Paredes.
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Los resultados de la tabla 3 de analisis de medias y desviacién estandar en la
primera variable riesgos psicosociales en las cinco dimensiones son las siguientes:
En exigencias psicoldgicas la media es 50,1917, la desviacion estandar es 22.88681,
namero de participantes 105. En trabajo activo y posibilidad de desarrollo la media
es 39,0399, la desviacion estandar es 22,44862, numero de participantes 105. En
apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo la media es 32,8718, la desviacion
estandar es 23,52896, nimero de participantes 105. En compensaciones la media es
39,4427, la desviacion estandar es 21,69449, numero de participantes 105. En doble
presencia la media es 37,5469, la desviacion estandar 20,81768, numero de
participantes 105.

En la segunda variable que es la Productividad la media es 72,0095, la desviacion
estandar es 37,90537, nimero de participantes 105.

En los datos sociodemograficos estas dos que son: Sexo la media es 1,4286, la
desviacion estandar es 0,49725, numero de participantes 105. En edad la media es

2,5238, la desviacion estandar es 1,03863, nimero de participantes 105.
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Trabajo activo y

Apoyo social en la

Analisis de Correlacion E)s(ligglr:ﬁuiacsas posibilidad de empresa y calidad de | Compensaciones Dr(zezleencia Productividad | Sexo |Edad
9 desarrollo liderazgo P
dcggi'aarcs'gg 1 0,074 0,006 -0,134 0,025 -0,023| 0,22| 0,01
Exigencias Psicologicas ;. pjateral) 0,453 0,955 0,172 0,796 0,814 0,24| 0,919
N 105 105 105 105 105 105| 105| 105
Correlacién - -
Trabajo acivo y o Poaraon 0,074 1 258 0,094 -0,022 0,126 0,06| o s
posibilidad de desarrollo  Sig. (bilateral) 0,453 0,008 0,34 0,822 0,2 0,56 0,812
N 105 105 105 105 105 105| 105| 105
Apoyo social en la Corelacion 0,006 258" 1 0,102 0,023 -0,016| 0,08| 0,001
ﬁ;“e'[r’;ezz;y calidadde g0 hijateral) 0,955 0,008 0,303 0,814 0,869 | 0,43| 0,088
N 105 105 105 105 105 105| 105| 105
Correlacién -
N o Poaraon -0,134 0,094 0,102 1 0,039 0,05| -0l o041
ompensaciones Sig. (bilateral) 0,172 0,34 0,303 0,689 0,58| 0,65| 0,679
N 105 105 105 105 105 105| 105| 105
Correlacién N
e o Poaraon 0,025 -0,022 0,023 0,039 1 0133 0| g o67
oble presencia Sig. (bilateral) 0,796 0,822 0,814 0,689 0177 07| 05
N 105 105 105 105 105 105| 105| 105
Correlacién -
N do Pearaon -0,023 -0,126 -0,016 -0,055 0,133 1| 03] 078
roductivida Sig. (bilateral) 0,814 0,2 0,869 0,58 0,177 0,18 0,427
N 105 105 105 105 105 105| 105| 105
Correlacién
. o Pearaon 0,115 0,058 0,078 -0,044 -0,039 0,133 11 0,027
exo Sig. (bilateral) 0,241 0,557 0,431 0,653 0,697 0,176 0,788
N 105 105 105 105 105 105| 105| 105
Correlacién
o do Pearaon 0,01 -0,024 0,001 -0,041 -0,067 -0,078| 0,03 1
a Sig. (bilateral) 0,919 0,812 0,988 0,679 0,5 0,427 0,79
N 105 105 105 105 105 105| 105| 105

Tabla 4 Andlisis de Correlacion de Pearson.

Fuente: Investigacion

Elaborado por: Melissa Gabriela Recalde Paredes.
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COMPROBACION DE LA HIPOTESIS
Para verificar la hipétesis se procede a plantear la hipétesis nula y la hipotesis

alternativa como modelo légico

Modelo Ldgico

Ho= Hipotesis nula.

Hi= Hipotesis alternativa.

Ho= los riesgos psicosociales del trabajo NO influyen en la Productividad de los
trabajadores de la empresa la Gran Via.

Hi= Los Riesgos Psicosociales Sl influyen en la Productividad de los trabajadores

de la empresa la Gran Via.

Definicion del nivel de significacion

Permite determinar la zona de aceptacion o rechazo de la hipétesis nula, con la
cual se puede asumir la hipotesis alterna.
Se recomienda asumir con el trabajador con el 1% 0 0.01%
El nivel de significacion escogido para la investigacion es 0.01.
Eleccion de la prueba estadistica
Para la verificacion de la hipdtesis se escogié la Correlacion de Pearson, cuya

formula es la siguiente.
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TXY E[{x—ﬂIJ{F—HF}]
Py = —— = '
Ty Ty 0y Ty

Simbologia:
OXY es la covarianza de (X, Y)
OX es la desviacion estandar de la variable X

OY es la desviacion estandar de la variable Y

En la tabla 4 se muestra el analisis de correlacion de Pearson, donde se evidencia
que la hipotesis de esta investigacion es nula ya que no se encontré ninguna relacion
entre las cinco dimensiones que expone Cuestionario COPSQ ISTAS 21 creado por
la sUper intendencia de seguridad social, que son exigencias psicologias, trabajo
social y posibilidad de desarrollo, apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo,
compensacion y doble presencia con la segunda variable que es la productividad de
los empleados, una vez analizado este cuadro se puede exponer que la dimensién de
exigencias psicoldgicas y productividad tienen una correlacién de -0.023 (bilateral)
0.814, en la dimensidn de trabajo activo y posibilidad de desarrollo y productividad
tienen una correlacion de -0.126 (bilateral) 0.2, en la dimension apoyo social en la

empresa Yy calidad y productividad tienen una correlacion de 0.016 (bilateral) 0.869,
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en la dimension de compensaciones y productividad tienen una correlacion de -
0.055 (bilateral) 0.58, y en la ultima dimensién que es doble presencia y
productividad tienen una correlacion de 0.133 (bilateral) 0.177. Las dos variables y
cada una con sus dimensiones aplicadas en una poblacion de 105 trabajadores de la
empresa la gran via.

Como se menciona en la comprobacion de la hipétesis Se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipétesis alterna, refiriéndose que en esta investigacion no existe
influencia en los riesgos psicosociales y en la productividad de los trabajadores. En
la revision de otras investigaciones si se han encontrado influencias entre las dos
variables.

Se revisaron otras investigaciones para poder comprobar el resultado de esta
investigacion y las de otros autores, comprobando que las dos variables si inciden

una a la otra.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMDENDACIONES

Conclusiones

Mediante la investigacion realizada se puede llegar a la siguiente conclusion que
es:

Se determind que los riesgos psicosociales del trabajo no influyen en la
productividad de los trabadores de la empresa la “Gran Via”, en donde se acepta la
hipdtesis nula y se rechaza la hipotesis alternativa.

Se determin0 que en otras investigaciones las variables expuestas tienen un distinto
resultado, lo cual estas variables si tienen influencia una a la otra. Concluyendo que
el resultado de esta investigacion es necesario revisar otras investigaciones para tener

un resultado mas claro y exacto.

Recomendaciones

Ya que la hipdtesis salié nula, una recomendacion positiva para la empresa es el
mantener a los trabajadores motivados para la mejora de la empresa, ya que la
productividad de los empleados no muestra tener ninguna incidencia con los riesgos
psicosociales.

Como segunda recomendacion donde reflejo el tener una incidencia que fue en

una dimension de los riesgos psicosociales que es la doble presencia, seria el
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estructurar las areas de trabajo de acuerdo al sector donde vive, asi podran los
trabajares realizar tanto su trabajo en la empresa como su trabajo en su hogar.

Se recomienda revisar otras investigaciones realizada por mas autores para
poder tener varios resultados de estas variables, lo cual en otros trabajos si existe

influencia entre los riesgos psicosociales y la productividad de los trabajadores.

DISCUSION

En la presente investigacion se sefialan estudios relacionados con los riesgos
psicosociales, y la productividad en la organizacion la Gran Via.
En el estudio realizado por Beltran, P. (2008) Identificacion, medicion y evaluacion
del riego psicosocial en la empresa Halliburton Latin América S.A Sucursal Ecuador.

Se establece

e De acuerdo con los resultados obtenidos, podemos resaltar que en el
factor Participacion, implicacion y responsabilidad se obtiene el puntaje
mas bajo (adecuado) en Landmark con un puntaje de 4.8% mientras que
en puntaje mas alto (inadecuado), se encuentran en Completion Tools con
17.4%

e Se puede obtener un promedio total en el factor de participacion,
implicacién y responsabilidad de 15.7 puntos, considerado con un criterio

aceptable. Eso quiere decir que las distintas actividades respecto a la
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autonomia, trabajo en equipo, iniciativa, control de la tarea y el
enriquecimiento de tareas hasta la fecha de la evaluacion han sido
implementadas adecuadamente

Se evidencia un promedio de todas las areas de 4.6 puntos, considerando
nivel Muy adecuado. Como se puede apreciar en las entrevistas y de una
manera visual se puede constatar diversos medios de formacién,
informacion y comunicacion; especialmente en un sistema intranet, donde
cada empleado puede ingresar con su clave personal

Se obtiene un promedio de 11.5, teniendo un criterio inadecuado. Es muy
importante establecer lineamientos claros respecto a horarios de trabajo,
jornadas completas con sus horarios de descanso establecidos. Este es un
factor que se identifica como critico. Se considera mucho la fatiga del

personal en sus jornadas laborales.

Para Beltran estos factores son importantes tomando en cuenta la comunicacion,

responsabilidad y formacion entre otros factores que han sido medidos en esta

investigacion, sin embargo, refleja como factor critico la jornada laboral de los

empleados en la empresa, ya que esta relacionado como un riesgo de fatiga laboral.

En el estudio realizado por Tayopanta, C., & Fabricio, D. (2012). Diagnostico de

los factores de riesgo psicosocial y su influencia en el desempefio laboral de los

funcionarios del Departamento de Servicios Tributarios del Servicio de Rentas

Internas. Se establece que:
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e Una vez finalizada la investigacion acerca de “Diagnostico de los
factores de riesgo psicosocial y su influencia en el desempefio laboral
de los funcionarios del Departamento de servicios tributarios del
Servicio de Rentas Internas™ se llega a determinar que dentro de la
institucién se encuentra un porcentaje elevado de presencia de
factores de riesgo psicosociales especificamente en el Departamento
de Servicios Tributarios, teniendo como causa un desempefio laboral
regular ocasionando con esto que los objetivos institucionales no sean
alcanzados en un 100%.

e Con todo lo expuesto anteriormente se nota la relacion que existe
entre los factores de riesgo psicosociales y el desempefio laboral, ya
gue mientras mayor sea la presencia de estos factores de riesgo menor
sera el rendimiento o desempefio laboral.

En esta investigacion los autores dan a recalcar la teoria de sus variables, ya
gue en su muestra encontraron significancia sobre la influencia de los riesgos y el

desempefio de los empleados.

En el estudio realizado por Gallegos A. (2016). Nivel de estrés y su incidencia

en la productividad del personal de la empresa de catering “GALEO” de la ciudad

de quito, durante el afio 2016. Establecio que:
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e El estrés laboral si incide en la productividad de la empresa de
catering “GALEO”

e Los empleados de la empresa presentan un alto nivel o intensidad
de estrés, el mismo que interfiere en la realizacién de las tareas
diarias dafiando asi la productividad dia a dia de la empresa como
también el estado psicologico y fisico de cada uno de los
trabajadores.

e Los factores mas afectados por el estrés es la falta de apoyo social
en el lugar donde laboran y los factores organizacionales, esto hace
referencia a la falta de colaboracion que existe entre compafieros u
superiores como también la falta de recursos fisicos u ambientales
de la empresa.

La autora de esta investigacion afirma su teoria y sus variables, el estrés
laboral es uno de los riesgos psicosociales que existen dentro de una organizacion,

por lo cual si afecta a la productividad de los empleados de la empresa.
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CAPITULO V
PROPUESTA
TEMA DE LA PROPUESTA

Talleres para mejorar la “Doble presencia” de los trabajadores en la organizacion
y su area doméstica.

JUSTIFICACION

Esta propuesta tiene como objetivo principal disminuir el riesgo que se origina
debido a la carga laboral y la dificultad de responder a las demandas del area
doméstica y familiar en la empresa “La Gran Via”, es importe ya que a través de
talleres que se van a desarrollar en la empresa se podra brindar una mejora tanto
como a la empresa como a los trabajadores de la misma.

Es recomendable que se realicen los talleres, ya que en la empresa no existen
propuestas en las que ayude a regular la “Doble Presencia” que se genera en los
trabajadores, sin embargo, ya que existe autorizacion de las autoridades de la
empresa Yy el apoyo de los trabajadores con los que se va a realizar la propuesta.

Para le empresa “La Gran Via” es favorable que la propuesta se genere ya que la
mejora que se realizard en la empresa se la hara de una manera eficaz solucionando

el riesgo de doble presencia que existe en los trabajadores.
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OBJETIVOS
GENERAL
e Implementar estrategias para mejorar la doble presencia en los trabajadores
de la empresa “La Gran Via”.
ESPECIFICOS
e Establecer estrategias en los talleres.
e Proponer un plan de actividades para el desarrollo de talleres en la
organizacion

e Establecer un cronograma de actividades para llevar a cabo la propuesta

ESTRUCTURA TECNICA DE LA PROPUESTA

La propuesta consiste en incrementar un control sobre el tiempo de trabajo para
reducir la doble presencia en los trabajadores de la empresa “La Gran Via” y a su vez
mejorar el ambiente laboral con talleres que mejore el compafierismo en la
organizacion, de igual manera para mejorar la productividad de los empleados.

Esta propuesta esta compuesta por 2 fases, cada una tiene dos talleres a realizar,

las cuales son:
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SEMANA 1 Lunes Ciudad de 15 $20.00 Ayudame
Quito. (norte)  minutos ayudarte
TALLER 1 Martes Ciudad de por local. Materiales
Quito. (norte)
Miércoles Ciudad de

Quito. (sur)
Jueves Ciudad de
Quito. (sur)
SEMANA 1 LUNES Ciudad de 20 $40.00 Casa y trabajo
Quito. (norte)  minutos seguro

TALLER 2 Martes Ciudad de por local  Materiales
Quito. (norte)
Miércoles Ciudad de

Quito. (sur)
Jueves Ciudad de
Quito. (sur)
SEMANA 2 Lunes Ciudad de 20 $20.00 Toma mi mano

Quito. (norte) minutos
TALLER 1 Martes Ciudad de por local  Materiales
Quito. (norte)
Miércoles Ciudad de

Quito. (sur)
Jueves Ciudad de
Quito. (sur)
SEMANA 2 LUNES Ciudad de 60 $20.00 Incentivate a
Quito. (norte)  minutos crecer

TALLER 2  Martes Ciudad de por local  Materiales
Quito. (norte)
Miércoles Ciudad de
Quito. (sur)
Jueves Ciudad de
Quito. (sur)
Tabla 5 Propuesta semanal.
Fuente: Investigacion
Elaborado por: Melissa Gabriela Recalde Paredes.
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En la tabla se muestra el itinerario que se va a realizar para la propuesta que
se va aplicar en los trabajadores de la empresa la Gran Via.

Esté dividido en dos semanas cada una con dos talleres. En la tabla se refleja
los dias que se van a trabajar y se refleja también los locales en los cuales se trabajara
cada dia y las dos semanas, tomando todos los locales de quito, desde el norte hasta
el sur. Esta también enfocado el tiempo que tomara realizar los talleres que tienen de
15 minutos hasta 60 minutos por taller. Se encuentra el costo que cada taller tiene lo
cual es reconocido por la autora de la propuesta que se proyectd desde $20.00 hasta
$40.00. Para terminar con la tabla se encuentran las actividades que se van a realizar
por cada semana y cada taller.

Esta tabla tiene como objetivo resumir las tablas que se encuentran mas
adelante, para asi poder tener una idea de lo que se trabajara durante las dos semanas

y de que se tratara los talleres.
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Sesidn- Semana 1.- Taller 1

Tema: Ayudame a ayudarte

Objetivo: Fomentar el apoyo en el hogar.

Responsable: Melissa Recalde

Duracion: 15 minutos.

OBJETIVOS

MATERIALES

FASE 1 ACTIVIDAD RESULTADOS
Ayudémonos | Generar opciones -Espacio Liberar la
para mejorar el - tension,
apoyo en el hogar. - Hojas papel fomentar salud
INICIO b?”‘?' psicologica
-lapiz o esfero dentro del
trabajo y el
hogar.
Intervencion | Dejar la presion de | -Volantes con Eliminar la
para realizar | las tareas del hogar | informacion. doble presencia.
DESARROLLO | lacharla al finalizar o
sobre la empezar la jornada
actividad. laboral.
Apoyo para Apoyar a los -Espacio Cerrar la charla
realizar e empleados con la con sanidad y
incentivar los | incentivacion de que tranquilidad
CIERRE resultados. si va a funcionar y para los
que el practicar en empleados.
casa ayudara en su
salud.
Tabla 6 Ayudame ayudarte.

Fuente: Investigacion
Elaborado por: Melissa Gabriela Recalde Paredes.
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Este taller consiste en desarrollar opciones a los empleados para mejorar la
ayuda con las tareas del hogar, aplicando tareas a cada miembro que conforma la
familia del trabajador para poder asi liberar tensiones de los empleados al iniciar su
jornada laboral.

Se aplicara una charla sobre cémo manejar apropiadamente las palabras para
pedir ayuda y cambios a su familia, se entregaran volantes con informacion sobre
cémo se puede mejorar la ayuda de todos los miembros dentro del hogar, las tareas
que se realizan en la casa seran escritas en una hoja de papel bond con un lapiz o un
esfero, se tiene que anotar todas las tareas que se tienen que hacer en el hogar, se le
explicara al empleado que el objetivo de este taller es brindarles tranquilidad y apoyo
durante su jornada laboral y en su hogar por lo cual no se debe exagerar con las tareas
a realizar de una persona debido a que el empleado puede agobiarse y el taller no va
a funcionar.

Las charlas consisten en brindar a los empleados una guia para establecer
cada dia de la semana tareas a los miembros de la casa,

Las charlas que se van aplicar en los locales donde se encuentras ubicados
los empleados, seran de un periodo de una semana, ya que los locales se encuentran
distribuidos en toda la cuidad de quito, con un tiempo de 15 minutos en los cuales se
podrén realizar preguntas o sugerencias para el resto de comparieros. EIl objetivo
principal de este taller es generar confianza a los empleados dentro de su hogar y sus
familiares o compafieros de residencia, para asi poder tener una salud fisica y mental

que no afecte en el area laboral.
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Sesidn- Semana 1- Taller 2

Tema: Casa y trabajo Seguro
Objetivo: Fomentar el apoyo en el hogar sin descuidar la responsabilidad

del trabajo

Responsable: Melissa Recalde

Duracion: 15 minutos

FASE 1 RESULTADOS
TALLER 2 ACTIVIDAD OBJETIVOS MATERIALES ESPERADOS
Casa y trabajo Brindar una - Conexion a Se espera que los
seguro pequefia ayuda a | internet en casa. | empleados
los empleados - Iniciativa puedan
que necesitan solucionar su
por motivos problema en casa
mayores y de igual manera
ausentarse del realizar su
INICIO trabajo y trabajo desde el
dirigirse a su hogar.
casa,
brindandoles la
oportunidad de
llevar su trabajo
a casa
Intervencion Que los -Hojas de Se espera que no
para los empleados y los | permiso para existan malas
administradores | trabajadores solicitar el practicas de este
y empelados tengan claro que | “CASAY taller.
DESARROLLO | sobre como se el trabajo debe TRABAJO
llevara a cabo el | realizarse y serd | SEGURO”
taller. supervisado por
un
administrador.
Apoyo de todos | Brindar - Apoyo de cada | El resultado
los involucrados | seguridad a los involucrado esperado sera el
en este taller. administradores, compromiso de
CIERRE jefes de area 'y todas las partes

trabajadores
sobre el taller.

que estan
involucrados en
el taller.

Tabla 7 Casa y trabajo seguro.
Fuente: Investigacion
Elaborado por: Melissa Gabriela Recalde Paredes.
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Este taller consiste en brindar a los empleados de la empresa “La Gran Via”
y pequefio apoyo cuando se les presenten situaciones en las que comprometen dejar
el &rea de trabajo y dirigirse a su casa. Brindando un sistema en el cual ellos pueden
realizar su trabajo desde el hogar, teniendo en cuenta que son empelados encargados
del area de venta, el administrador encargado de cada local deberé fijar una tarea en
la cual se pueda realizar desde su hogar, y que de la misma manera el administrador
pueda controlar su trabajo, podria ser como ingreso de archivos a sistemas,
verificacion de datos del sistema o actividades que puedan realizarse de manera
digital.

Para desarrollar el taller se brindard una capacitacion sobre en qué consiste y
cuél es el objetivo de realizarlo. La charla contara con una presentacion sobre lo
viable que es para los empleados y para la empresa, el poder brindar este apoyo. Se
toma en cuenta que para solicitar esta medida debe ser dirigida por una hoja formal
al jefe de departamento de recursos humanos y al administrador del local. Ya que
este método es una ayuda a empleados que tengan un problema de fuerza mayor y
deban retirarse. En el caso que se presente cuando el empelado esta en sus horas de
trabajo, el mismo debera comunicar al administrador el problema y de inmediato
comunicarse con el jefe de recursos humanos para solicitar el permiso del emplead.
Se brindara de igual manera la charla sobre como se va a desarrollar y sobre la ética

y valores gque se deberan tomar para pedir este apoyo.

56



La duracién de este taller para capacitar a los empleados se llevaré a cabo de

30 minutos y a parte se realizaria una ronda de preguntas y dudas de todos los

empleados, durante una semana en todos los locales de quito.

Sesidn- Semana 2.- Taller 1

Tema: Dame la mano.

Responsable: Melissa Recalde

Objetivo: Reforzar el apoyo entre comparfieros.

Duracion: 20 minutos.

FASE 2 ACTIVIDAD | OBJETIVOS | MATERIALES REESSPUEE;AI‘D%OSS
TALLER 1
Toma lamia | Generar -Espacio Brindar confianza
Rapport y -Imaginacion a los empleados y
empatia de generar una
INICIO grupo, buena relacion
prepararlos entre los mismos.
para la jornada
laboral.
Exigencia y Liberal los -Paletas de Eliminar la
repuesta sentimientos madera tension entre
DESARROLLO de _or_)resién y empelados
solicitar el
apoyo que
necesitara.
Te doy una Cerrar la -Espacio. Reforzar el
mano actividad con acercamiento con
un apreton de | -Impresiones de | sus comparfieros
CIERRE manos y apoyo laboral de trabajo.
generando entre
apoyo durante | compafieros.
toda la semana

Tabla 8 Dame la mano.

Fuente: Investigacion

Elaborado por: Melissa Gabriela Recalde Paredes.
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Este taller consiste en brindar a los empleados un apoyo entre comparieros
para poder liberar tensiones en el &rea laboral, es decir generar entre ellos
confianza, amistad y compresién. El taller tiene como objetivo general lograr que
los trabajadores se relacionen de mejor manera y que comiencen a generar amistad

dentro del area laboral.

Este taller se lo realizara con una charla sobre como el comparierismo ha
ayudado a varias empresas a crecer su productividad y sobre todo su paz mental
dentro de la jornada laboral, se tiene que brindar una explicacion de como nuestros
comparieros son importantes en la vida diaria ya que la mayor parte del tiempo
conviven entre ellos por lo cual la frase que se utilizara para este taller y se lo tendra
en cuanta al iniciar la jornada laboral todos los dias sera “Mantener una relacion sana
entre compatfieros, ya que nos vemos muchas horas al dia”.

Se entregaran volantes con valores basicos para que una persona pueda
comenzar su jornada laboral y mantener a los compafieros unidos y con un ambiente
laboral sano, ya que un buen ambiente entre comparieros mejora la productividad y
hace que el pasar tiempo juntos se agradable. El taller se cerrara una vez que todos
hayas entendido cual es el objetivo de esta actividad, el administrador de la empresa
deberd entregar informes de como se encuentra el ambiente laboral entre los

empleados, para asi tener una guia mas a fondo del desempefio de los empleados.
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Sesidn- Semana 2.- Taller 2

Tema: Incentivate a crecer

Objetivo: Motivar a los empleados para obtener recompensas
Responsable: Melissa Recalde Duracion: 60
minutos.
FASE 2 ACTIVIDAD | OBJETIVOS MATERIALES | RESULTADOS
TALLER 1 ESPERADOS
Crear un Brindar a los -Tiempo. Se espera que la
programa de empleados la -Computadora organizacion
incentivos seguridad de que | -Afiches con apruebe el taller,
para los su trabajo es informacion y que los
empleados con | valorado siempre empelados tengan
INICIO recompensas | y cuando cumplan claro de que se
no monetarias | con las trata y como
responsabilidades adquirir la
otorgadas por el recompensa.
gerente 0
administrador.
Intervencion Mantener claro de | -Computadora. Eliminar la
con que se trata y -Proyector tension entre
autoridades de | como se podran -Presentacion empelados
la adquirir las
DESARROLLO | °rdanizaciony | recompensas
empleados otorgadas por la
para explicar | empresa
de que se
tratara el
taller.
Te doy una Cerrar la -Espacio. Reforzar el
mano. actividad con un acercamiento con
apreton de manos | -Impresiones de | sus compafieros
CIERRE !
y generando apoyo laboral de trabajo.
apoyo durante entre
toda la semana compafieros.

Tabla 9 Incentivate a crecer.

Fuente: Investigacion

Elaborado por: Melissa Gabriela Recalde Paredes.
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Este taller tiene como objetivo brindar a los empleados incentivos “No
monetarios”, si no recompensas de tiempo libre. Se comenzara con el &rea
administrativa con una presentacion sobre el taller indicando de que se trata y como
se desarrollara.

El taller se desarrollard en empleados que han cumplido con la meta
establecida por la organizacion, es decir si el empleado cumpli6 con el porcentaje de
venta la empresa le brindara 2 dias libres al mes extras, este tiene como objetivo
ayudar a los empleados con carga en el area domestica y en el area laboral.

Para poder tener uso de este incentivo el empleado deberda mantener un record
de puntualidad, venta y responsabilidad en el trabajo, ya que el dia libre sera
establecido por el empleado, una vez confirmado por el encargado de RRHH, el
empleado tendra que solicitar con tiempo el dia libre que desee para que el area de
RRHH coordine con los administradores de cada local y la gerencia.

Este taller tiene como objetivo que el empelado mejore su productividad y a
su vez se lo recompense con tiempo para poder estar en casa o0 desarrollando alguna
actividad que el empleado desee. Una vez que se proponga el taller a gerencia, y sea
aprobado se procedera a realizar de igual manera una presentacion con los empleados
y administradores de cada local de la ciudad de quito, se lo realizara de manera clara
en el aspecto de que solo se otorgara este incentivo a las personas que logren alcanzar
las metas establecidas por la empresa, a los empleados que hayan cumplido con su

horario de trabajo.
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ANEXOS

Cuestionario SUSESO/ISTAS 21

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA SALUD

IIl. VERSION COMPLETA DEL CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene como finalidad, detectar los riesgos psicosociales y tiene
fines académicos.

Seccion general. Datos personales, de salud y laborales.
|. Datos personales

1. Sexo 1. Hombre
2 mujer

2. ; Qué edad tiene?
1. Menos de 26 ancs
2_Entre 26 y 35 afios
3.Entre 36 y 45 afios
4_Entre 46 y 55 afios
5. Mas de 55 afcs
3. Estado civil

1. Soltero
2. Casado
3. Divorciado

I Las siguientes preguntas tratan de su trabajo actual y sus condiciones
¢En qué seccion o departamento trabaja usted?

En el Gltimo afo, zha trabajado en dos o mas secciones o departamentos al mismo tiempo?
0.No
1.Si

En el Gltimo ano, zha tenido dos o mas jefes o supervisores al mismo tiempo?
2.No
3.8i

L El trabajo que realiza se corresponde con la categoria profesional que tiene reconocida en el sueldo?
4.5i
5. No. el trabajo que hago es$a par encima de lo que s2 me reconace en &l sueldo

6. No, el trabajo que hago est3 por dabajo de Jo que se me reconccs en el sueldo
7.Nolo sé

¢ Cuanto tiempo lleva trabajando en esta empresa o institucion?

8. De 0 hasta 6 meses

9. Mas de 6 mesas y hasta 2 afos

10.  Mas de 2 afos y hasta 5 afos
11, Mas de 5 afics y hasta de 10 afios
12. Maésde 10 afios
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Considerando el tiempo que lleva en esta empresa o institucidn, ;ha recibido algin ascensa?
1. Mo
258
Su jomada de trabajo es:
1. & tiempao parcial
2. a tiempo completo
3. na sugto a cumplimienta de horano

Bu horario de trabajo es da:
4_ haranio diurno (mafiana y tarde)
5. tumao fijo de mafiana
. tumno fijo de tarde
7. tumo fijp de noche
8. tumos rotaionios
Bu jormada laboral es:
9. delunes a viemes
10. de lunes a sjbado
11. sdl fines de samana o fastivos
12. de lunes a viames y a veces sabado, domingo y festivos
13. semana comida, induysndo domingo y festivos

IL Las siguientes preguntas tratan de su salud y bienestar personal

3 |En general diria Ud. que su salud es 4 3 2 1 0

4. Para Ud. ; gué tan CIERTA O FALSA es cada una de estas afirmaciones respecio a su
salud? Responda a fodas las pregquntas y ebige UNA S0LA RESPUESTA para cada una de ellas.

Me enfemo con mas faciidad que
a olras personas L] 1 2 3 4
Estoy tan saludable como cualquiar
b oy 14 3 2 1 1]
¢ |Cred gue mi salud va a empeorar L1} 1 2 i
Mi salud es excelents 4 3 2 1 1]
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Preguntas sobre condiciones y exigencias de su actual trabajo
Por favor, elija una sola respuesta para cada pregunta. Recuerde qua no exisien raspuesias buanas o malas. Lo que

nas ineresa es su opiredn sabre los confenidos y exigancias de su frabajo. Muchas gracias.

Las siguientes preguntas tratan sobre la relacién entre la cantidad de trabajo que tiene y el
tiempo del que di ra este.

B £ Thane que trabajar muy rdpido para entregar 4 3 2 1 0
tareas solicitadas en poco tiempo?
La distribucidn de tareas as imegular y provoca 4 3 7 ' 0
que 52 le acumula el rabajo?
i Tiane iempo para fener al dia su trabajo? 0 1 9 3 4

B i 5e ratrasa en la aniraga da su trabajo? 4 3 9 i 0
3 ha brahay ibdad y tanario

gy | £F o0 hacer su breban con ranguiidad y 0 1 2 3 4
al dia?

B& | ;Tiena fiempo suficiante para hacer su frabajo? L] 1 2 3 4

BT iTiane gue guedarse daspués da lahora de 4 3 9 i 0
salida para completar su frabajp?

Las siguientes preguntas tratan sobre algunas caracteristicas de su actual trabajo.

B8 En su trabajo, ; tiene usted que controlar o estar 4 3 3 i 0
giento a muchas siluacionas a la vaz?
En su trabajo, ;tiene gqua memorizar muchas

89 |osas? 4 3 2 1 0
250 rabajo raquiere qua Eea capaz da proponear

Bh MuEvas idaas? 4 3 2 1 0
En su trabajo, ;tiene usted que tomar decisiones

BN o foema régida? 4 1 2 1 0
En su trabajo, ; tiene usted que tomar decisiones

B2 Shicias? 4 k] 2 1 a
Ti tomar decis impartantes

B3 [farm o s e b s 3 2 1 0
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Bl trabajo que usted haca, ;pusda fener
TEpEfCUSIONES  importanies sobra U5

814 comparieros, clienies. usuanos, maguings o 4 3 2 1 a
instalaciones?
En =u fabao, liens aneja chas

an:-mz"h.m”“ s ol 4 3 2 1 0

BIE £Hay an su trabaj momentos yo situacionas gue 4 3 2 i 0

! le producen desgasta emocianal ¥
|B En general, ; conzadera usted que su frabajo ke

o produce desgasia emocional? 4 4 2 ! d
En =u irabajo, jfiene usted que guardar sus

Bl OEinionEs y na expresanas ? 4 4 z ! g
En =u irabajo, jfiene usked que guardar sus

il EMOCIINEs § No exprasarias? 4 4 z ! d

Bl £ 5 brabapo requiers mucha concentracian? 4 3 7 1 0
'] - H . ';I

B £5u brabapo raquiere mirar con dedalia? 4 3 5 i 0

- £5u brabapo raquiere abancion constania? 4 3 3 1 0

B £5u trabajo requiers un alio nivel de exacibud? 4 3 3 1 0

Las siguientes pregunias tratan sobre el margen de autonomia que Ud. tiene en 5u
actual trabajo.

2% ;:tr;r:?puderpﬁmﬂea:lr sabee 8l fitma 8l que i i 5 3 A
8% ﬁﬁmmﬁwfﬂﬂ;ﬁ" ene  como 0 i 2 3 4
827 ;;:z: g"f;f:;ﬁ' i mcantoadee | g 1 2 3 4
B ;Tﬁ:ﬁ;g&ﬁﬂr&:ﬂ%elhuﬂnm i i 3 3 A
829 ﬁ’:ﬁgﬂ'mamm’“ o 1 2 3 4
B3 ﬁ;ﬁy{ﬂ%rmanmgﬁa b i 5 3 P
B3 £Pusds deodir cudndo hace un descarsa’ b i 5 3 P
B3 mgmfﬂﬁ“““m"m 0 1 2 3 4
B33 [ o compenemnenmensems | 0 1 : 3 1
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5 tene algin asunin personal o familar,
B (pusde Sefar su puesic de rahao al mencs o 1 7 1 :
ura hom, sin iener que pedic un penmiso

esperial T

Las siguientes preguntas se refieren al contenido de au trabajo, 1as posibilidades de
desarrollo y la integracidn dentro de la empresa o institucidn,

L &y frabago es varado (farees diferenies y

BI5 |dwersas)? 0 1 F 3 4
L5y frabap eques n i nivel de
especilzaciin (habiidad y conoomienios

B35 pspedfoos, epenenca. |7 g 1 z 3 4
4 Tiene que hacer ko mismo una y oba vez

B4T  |enforma repetida? 4 k] £ 1 1]

a3% L B rahago requisre que ienga nicarfva? o 1 2 3 4
L5y frabap parmile que aprenda oosas

B |nuevas? 1] 1 £ 3 4
{ La realracién de su irabajn pemite que

B40  [apigue sus habiidades y conocimienios 7 1] 1 £ 3 4
4 Eu frabajo b da la oporfunidad die mejorar

Bl |mus bahiidades cnicas y profesionales 7 [1] 1 2 3 4
Lz taveas que haoe | tienen sentido para

Bd?  |ushed? 0 1 2 3 4
Lax faress que hace e pamcen

Bd3  |mportanies? 0 1 2 3 4
{ S saenie comprometida con = profesion u

B |oficio? L] 1 Fi 3 4
iLe gusiaria quedarse en 2 empresa o
insfitucidn en la que ests par & resin de

Bd5 |vida laboral, manieniendo las condicones 1] 1 2 3 4
personales y laborales achabes?
4 Hahla oon enfuszsmo de su empresa o

BiE  |nsfecin? 0 1 2 3 4
J Bienie que los problsmas en su empresa o

BdT  |msffucidn son tambén syos? 0 1 2 3 4
| Shenile que su empre=a 0 insiucdn fene

i una gran importanca para usied " ! £ ? 4

E
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Queremos saber hasta gue punts le prescupan posibles cambios en sus actuales
condiciones de trabajo.

{ Est precoupado por s e despiden P 3 3 i
B£Y o nole reruevan o conbein ¥

{ Est preccupado por lo dificl que

seria enoonirar oo abap en e i d £ 1

jrarsn de que s&guedan cesanie?

JEz peccupade por = e
irzesladan oontra sy wolurrisd & oo
B51 |ugar de trabajo, chm. funciones
unidad, deparamento o seomin

{ Est preccupado por 5 lie camibian P 3 7 1
BE2 |de faveas conbm su woluriad?

{ Esia preccupado por 5 e cambian
jconra su volniad  los  horanos
BSY  ||twmaos, dizss de la semana, horas de
jenirada y salidaj?

¢ Ext preccupado por = e warian el
susidn [gue no == o reajusEn, Qe

Bs4 se o bajen, que  inmderan = q 3 2 1
salann waniable, gue ke paguen en
jespeCies]
JEsth preccupado por 5 o e P 3 2 1
B55 |hacen wn confmio ndefinido?
JEsth preccupado por 5 o e P 3 5 1

B5E  |esoenden?

Las sigulentes pregunias tratan sobre el grado de definicidn de sus tareas y de los
confliclos gue puede suponer la realizacitn de su actual trabajo.

£Eni su empresa o institucain e s informa oon
BST  |suficients anficpacion de los cambos que pueden | 0 1 2 3
alectar su firum, tanin laboml como personal?

i Reche ioda la nformacin que neesia pam
BE realizar hien sy rahso? a ! ‘£ 3
- i Eabe exactamente qué mamgen de arionomis 0 1 3 3
{deomitn: personal] Gene en s rabso?
BED 50 trshayn Gene ohjetieos 0 metas olaras? 0 1 3 3
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BES (Sabe exactamerie que fareas son de s a 1 2 3 :

BE *Eh.b:u;.m:hmm“mmmduuﬂu:Imd a 1 2 3 "
i Debe hacer o se Senie presonado a hacer

BE] |oosas enel rabaio que no son aceptades por 4 3 2 1 L]
alqunas persres?

BE4  |;5e e exigen cosas oonfradiciorias en o rabajo? 4 3 2 1 L]
Tiene gue hacer ess usied cree gue
t q e q

o deberian hacerse de oim manera? 4 ¥ ‘ ! 0

BEE :‘_Truu :!:‘mhm gue ie  parecen n 3 2 1 0
Tiene que hacer coses en  onfra  de sus
i

BT | i ke oo ol e 4 3 2 1 0

Las siguientes preguntas se refieren a situaciones en las gue necesita ayuda o
apoyo en su actual trabajo.

Su superior direcio. | esid dispuesin aescuchar s
i pmblemas en o rabap? v ! 2 4 ‘
a7 £ FRecibe aypuda y apoyo de su supenior dinedio? a i 3 3 N
874 £ Con qué frecuencia habia con sus compafemns o a i 3 3 4
compafers sobre como leva a cabo s imbajo?
LCon qué feienoa sus compaiexms o
BT} |compaferas estin dspuesins a esuchar = a 1 2 3 4
problemas en ol babap?
871 £ Con gue frecuenca recibe ayuda y apoyo para o 0 i 7 3 N
frabaj de sus compalieras o compafens ¥

Las siguientes preguntas tratan de la relacidén con sus compaferos ywo
compafneras de trabajo actualmente.

iHay un buen ambiente entre sied  § ms

B X fors de brabaic? o 1 F d q
Enire ompafieros y compaferas, [ == ayudan en

L W 0 1 F 3 q
Eni su mabajo, ; siente usied que forma parie de

B un gIPa © equipe de Fabeia? ] 1 3 a q

72



Las sigulentes preguntas tratan de la relacion con sus jeles o supervisores
directos en su actual trabajo.

Surs jefes diredis, e asequran de que cada

ar uno de ios rabajadores'as tene buenas f i P 3 q
oporundades de desarmlio profesomal?
[perfacoonamisntn, educanin, capadiacin)

BT |Sus jeles dinecios, ; planifican bien e irabes? 0 1 2 3 4
Surs jefes diredos, gresueiven ben los

BrS conflicis? 0 1 2 3 d
Surs jefes diredis, {5 omunican (bien) de

BE}  |buerajorma y dammente con los trebapdores y ] 1 2 3 4
trabapdoras?

BB Surs jefes diredis, g le dan imporiancia a que ios f i 2 3 q
trabapdores'as esién & gusto en o abajo?

BED Zups jefex diredins, 7 asignan bien o rabaja? 1] 1 2 3 ]

Las siguientes preguntas tienen gue ver con el reconocimients a su trabajo.

M= superiores me dan & reconoomienio gue

BEl |merems i} i 2 3 d

M= ocompaferos de bsbap me dan - |
BB |reconcomiento que menezoo a 1 2 3 4

En las sivacones dificles en el trabajp recibo o

BES |apoyo necesano i} i 2 3 i
e En mi trabaje me fralan nusiamente 4 3 9 i 0
5 pienso en indo o mbajo y esuerzo que he
regizado. o reconcomientc que recbo en om
BET | b e parece niomuad 0 1 2 ; [
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Interpretacion de Puntuaciones

Esta clasificacion se presenta en la siguiente tabla:

Exigencias psicolégicas 0-46,33 46,34 -5964  59,65-100
Exigencias psicologicas cuantitativas 0-28,56 2857-4285 4286-100
Exigencias psicoldgicas cognitivas 0-59,37 50387812  78,13-100
Exigencias psicologicas emocionales 0-2499 2500-4999 50,00 - 100
Bxgencias. ‘Peicclogicas o cacondel 9220 12,51-4999 50,00 - 100
emociones
Exigencias psicologicas sensoriales 0-7499 7500-93,74 93,75-100
Trabajo  aclive y poshillidedes: de o 5000 2810-42,14  42,15-100
desarrollo i ! !
Influencia 0-3928 3929-57,12 57,13-100
Control sobre el Tiempo de Trabajo 0-2499 2500-50,00 50,01-100
Posibilidades de Desarrollo en el Trabajo 0-17,84 1785-3569 35,70 - 100
Sentido del Trabajo 0 0,01-1666 16,67 - 100
Integracion en la Empresa 0-2499 2500-56,24  56,25-100
Apoyo social en la empresa y calidad de 0-19.25 1926 -32,58 32,59 - 100
liderazgo ’ )
Claridad de Rol 0 0,01-1874 18,75-100
Conflicto de Rol 0-14,99 1500-3500 35,01-100
Calidad de Liderazgo 0-20,82 2083 -4167 41,68 - 100
Calidad de la Relacion con Superiores 0-19,.99 20,00-3500  35,01-100
e s e T T 1250-2077  29,78-100
ajo
Compensaciones 0-21,66 21,67-42.78 42,79 -100
Estima 0-19.99 20,00-3500 3501-100
Inseguridad Respecto al Contrato de Trabajo 0 - 20,00 20,01-4999 50,00 - 100
Inseguridad Respecto a las caracteristicas g 4, 833-4166 4167-100
del Trabajo ! v ! Y
Doble presencia 0-18,75 18,76 - 37,50 37,51 -100
Preocupacion por Tareas Domeésticas 0-1250 12,51 - 37,50 37,51 - 100
Carga de tareas domésticas 0-1250 12,51 - 37,50 37,51 - 100
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Control de asistencias.

Seguimiento a tutorias

Proyecte de Grado: “RIESGOS PSICOSOCIALES Y LA PRODUCTIVIDAD EN TRABAJADORES DE LA EMPRESA “GRAN ViA”, EN LA CIUDAD DE QUITO, EN EL ANO 2018”

Fecha Hora Tutor Lugar Asistio % Avance Sugerencias
16-11-2018 11:15 am.  GUERRA GUERRA MONIGA PAULINA OFICINA B 40% REVISAR MARCO TEORICO
19-11-2018 02:00 pm.  GUERRA GUERRA MONIGA PAULINA OFICINA E 80% SPsSS
20-11-2018 07:40 am.  GUERRA GUERRA MONICA PAULINA OFICINA ﬂ 100% ULTIMA REVISION
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Carta de aprobacién de la empresa la Gran Via

Quito, 03 de Diciembre 2018

Sefiores:
Universidad Tecnoldgica Indoamerica.

Presente.-

Por medio del presente, certifico que la Srta. Melissa Gabriela Recalde Paredes con
cedula de identidad 1720740842, se encuentra realizando su plan de tesis en nuestra
compaiiia Electrodomésticos Andine Dugue Cia. Ltda.

Autorizamos la utilizacién del presente certificado segtn convenga a sus intereses.

Ategtamente, .

I0e
Al

ia

Ing. S ndra Falcén

Jefe de Talento Humano

Electrodomésticos Andino Duque Cia, Ltda.
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