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RESUMEN

El presente proyecto consiste en el estudio del impacto de los riesgos psicosociales
sobre la satisfaccién laboral de los trabajadores de una empresa publica dedicada a la
reparacion, mantenimiento, carenamiento y construccion de unidades navales para el
sector de la Defensa Nacional y de la actividad naviera privada nacional y extranjera.

La empresa objeto de este estudio pertenece a la industria naval, la cual fue concebida
bajo el marco de los intereses maritimos nacionales, con una orientacion hacia potenciar
defensa y desarrollo industrial maritimo. El decreto de creaciéon le brindé el marco
juridico necesario para desarrollar y ampliar con mayor versatilidad y flexibilidad, las
capacidades, medios y oferta de su predecesor el Arsenal Naval. No obstante, la fecha
de creacion, se dio el 29 de febrero de 1980. La empresa se encuentra en la ciudad de
Guayaquil, la misma que posee dos centros capacidades instaladas.

El objetivo del proyecto es conocer la importancia de los factores psicosociales para la
salud de los trabajadores, ya que son una de las principales causas de la disminucién
de la rentabilidad de la personal. Este tipo de riesgos tienen una alta probabilidad de
dafiar gravemente la salud de los trabajadores, fisica, social o mentalmente, provocando
respuestas de inadaptacion, tension y/o respuestas psicofisioldgicas.

Por lo que, se desarroll6 un estudio mixto, en que se realizé un andlisis estadistico de
los datos para determinar la correlacion entre las variables de riesgo psicosocial y
satisfaccion laboral, con la finalidad de realizar un disefio del programa de prevencion
de riesgo psicosocial con base a los resultados. Esta investigacion es de campo,
hipotético - deductivo de caracter transversal de tipo no experimental, ya que se
observaron los fenédmenos tal y como se dieron en su contexto natural. Las
metodologias a utilizar en la presente investigacion son: cuestionario CoPsoQ-istas21
(version 1.5), el mismo que se trata de una metodologia de evaluacién e intervencion
preventiva de los factores de riesgo de naturaleza psicosocial; y el cuestionario de
satisfaccion laboral S20/23 de Melia & Peir0, el mismo que formula preguntas que miden
directamente el grado de satisfaccion o insatisfaccion basado en distintos aspectos del
trabajo.

Posteriormente se obtuvo como resultados la inversién por parte de la alta direccion en
el disefio de un programa de riesgos psicosociales con medidas preventivas y
correctivas para el desempefio general de la productividad de la empresa, asi mismo
para fomentar el bienestar fisico, mental, social en los espacios laborales, instaurando
indicadores para el seguimiento y mejora.

Palabras claves: riesgo psicosocial; factores psicosociales; satisfaccion laboral;
insatisfaccion laboral
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CAPITULO 1

1. PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

Con base a los resultados de cuestionarios de riesgo psicosocial realizadas en afios
anteriores se evidencia la existencia del 60% de colaboradores insatisfechos en la
organizacion ocasionando un clima laboral inadecuado, falta de compromiso, posibles
deterioros en la salud, dando como respuesta una disminucion del 5% de la rentabilidad
de la empresa en comparacion al afio 2020.

Considerando que las posibles causas de lo antes mencionado, puede ser los factores
de riesgos psicosociales debido a la falta de planificacion de trabajo en el personal
operativo, presion en el cumplimiento de las metas productivas y el plan estratégico de
la empresa, la falta de participacién de los trabajadores en la toma de decisiones,
inestabilidad emocional y laboral por el tipo de contrato, turnos rotativos para el personal
operativo en el periodo 2021.

1.2. Formulacion del problema

¢ Los factores de riesgos psicosociales pueden afectar en la satisfaccion laboral de los
trabajadores operativos?

1.3. Objetivos del proyecto

1.3.1. Objetivo general

Disefar un programa de prevencion de riesgos psicosociales para una empresa publica
dedicada a la reparacion, mantenimiento, carenamiento, y construccidon de unidades

navales en la ciudad de Guayaquil, con el fin de mejorar la satisfaccion laboral de los
trabajadores.

1.3.2. Objetivo Especificos

Identificar los factores de riesgos psicosociales que afectan a la satisfaccion laboral de
los trabajadores operativos mediante la aplicacion de un cuestionario.

Determinar los indices de satisfaccion laboral de los trabajadores operativos mediante
la aplicacion de un cuestionario.

Evaluar los factores riesgos psicosociales identificados.

Disefar el programa de prevencion de riesgos psicosociales con base a los resultados
de la evaluacién de riesgos psicosocial y satisfaccion laboral de los trabajadores
operativos, que incluyan las medidas preventivas que minimicen el riesgo de exposicion.



1.4. Preguntas de investigacion

¢ Los factores de riesgos psicosociales pueden afectar en la satisfaccion laboral de los
trabajadores operativos?

¢ Los factores psicolégicos, el trabajo activo y desarrollo de las habilidades, pueden ser
una de las causas principales de la insatisfaccion laboral?

¢, Cual de los factores de los riesgos psicosociales ejerce mayor influencia en la
satisfaccion laboral?

¢ Cudl de los factores de los riesgos psicosociales no ejerce mayor influencia en la
satisfaccién laboral?

¢ La falta de planificacién en los trabajos pueden ser una de las causas principales de la
insatisfaccion laboral?

¢ El tener colaboradores insatisfechos contribuye al mal clima laboral?
¢,Puede ser la edad un factor que afecte a la satisfaccion laboral en los trabajadores?

¢Las quejas de los clientes insatisfechos por los retrasos en los trabajos es originado
por la falta de compromiso de los colaboradores del personal operativo?

¢ Esta falta de compromiso en la atencién del cliente, contribuye en la disminucién de la
rentabilidad de la empresa?

¢Las diferentes modalidades de trabajo que les ha otorgado la empresa, las mismas
que no les genera estabilidad laboral a los trabajadores afectara en la satisfaccion
laboral?

¢ La falta de liderazgo podria afectar la satisfaccion laboral de los trabajadores?
¢ La antigliedad laboral de los trabajadores afecta la satisfaccion laboral?
1.5. Justificacién del Proyecto

El incremento del 60% del indice de insatisfaccion laboral en el area operativa de una
empresa dedicada a la reparaciéon, mantenimiento, carenamiento, y construccion de
unidades navales en la ciudad de Guayaquil en el afio 2021 ha producido un gran
impacto dentro y fuera de la organizacién. En el dltimo afio se ha detectado una
disminucion del 5% de la rentabilidad de la empresa, debido a la falta de planificacion y
falta de compromiso por parte del personal operativo.

Los factores de riesgos psicosociales pueden presentar una serie de problemas si no
se les da un tratamiento adecuado en el ambiente de trabajo. El capital humano es
importante para el correcto funcionamiento de una empresa u organizacion, es por ello
que se debe preservar la salud de los trabajadores, para lo cual es importante saber las
causas que estan generando insatisfaccion laboral en el area operativa.



Con la presente investigacion se evallan los factores de riesgos psicosociales y se
puede identificar si existe 0 no una afectacion del nivel de satisfacciéon laboral en los
trabajadores, que, de ser demostrada, esto puede repercutir en una disminucién de la
rentabilidad de la empresa en el afio 2021. Se debe tomar en cuenta que, en caso que
el nivel de insatisfaccion se incremente, éste puede desencadenar accidentes de trabajo
y enfermedades profesionales.

El propdsito del presente proyecto, es que a través de los resultados esperados de la
evaluacién de riesgos psicosociales y satisfaccion laboral se disefia un programa de
prevencién de riesgos psicosociales con enfoque en medidas de prevencion, promocion
y educacién para fomentar el bienestar fisico, mental, social en los espacios laborales
de las/los trabajadores del area operativa de la empresa.

1.6. Estructura del proyecto

En el capitulo uno se encuentra plasmado el planteamiento del problema, la formulacién
del problema, objetivo general y objetivos especificos, asi como las preguntas de
investigacion y la justificacién del presente proyecto.

En el capitulo dos se encuentra el marco tedrico donde estan detallados los articulos
cientificos u otros documentos investigados que tratan sobre los factores de riesgos
psicosociales y su relacién con la satisfaccion laboral. También se encuentran los
significados de palabras complejas que ayudan a entender con mayor profundidad el
tema, la hipétesis planteada y sus variables.

En el capitulo tres se plantea el alcance y se desarrolla la investigacion mediante
métodos y herramientas, test realizados y las técnicas de procedimientos y analisis de
datos para determinar si la relacion es causa directa de la satisfaccion laboral en el area
operativa.

En el capitulo cuatro se determinan los resultados de la investigacion de la evaluacion
de riesgo psicosociales y satisfaccion laboral, con el cual se disefia un programa de
prevencién de riesgos psicosociales con enfoque en medidas de prevencion.

En el capitulo cinco se detalla las conclusiones y recomendaciones de la investigacion
realizada en una empresa publica dedicada a la reparacion, mantenimiento,
carenamiento, y construccién de unidades navales.



CAPITULO 2

2. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion

La importancia de los factores psicosociales para la salud de los trabajadores se ha ido
reconociendo cada vez de forma mas amplia, lo que ha supuesto un aumento y
profundizacién del tema (Moreno Jiménez & B&ez Leodn, 2010). Las organizaciones,
para poder sobrevivir y prosperar en un contexto dindmico donde el cambio econémico
y social son continuos e incluso donde la crisis econémica entra en juego, necesitan
tener empleados motivados y sanos, tanto fisica como psicolégicamente (Goémez Rojas,
Hernandez Guerrero, & Méndez Campos, 2014). Hoy en dia se reconoce que “los
factores de riesgos psicosociales son situaciones laborales que tienen una alta
probabilidad de dafiar gravemente la salud de los trabajadores, fisica, social o
mentalmente” (Jiménez, 2011). Son los factores psicosociales y organizacionales que
provocan respuestas de inadaptacién, tension, respuestas psicofisioldgicas (Pérez,
2019).

La identificacion, valoracion y control de los factores de riesgo de origen psicosocial y la
planificacion de las medidas preventivas correspondientes, conduce a una gestiéon
eficaz de las personas en la organizacion, en el sentido de una mejor adecuacion a la
tarea a desempeniar, al entorno, aportando en la eficacia de la organizacién, logrando
mejor rendimiento, menor ausentismo y mayor satisfaccion (Gémez Rojas, Hernandez
Guerrero, & Méndez Campos, 2014).

La satisfaccion en el trabajo puede ser definida como una actitud general del individuo
hacia su trabajo, otras investigaciones sefialan la satisfaccién en el trabajo puede ser
definida como una actitud general del individuo hacia su trabajo (Gémez Rojas,
Hernandez Guerrero, & Méndez Campos, 2014).

Esta investigacion contribuye con un analisis que permita a la alta direccion invertir en
el disefio de un programa de prevencion de riesgos psicosociales que conlleve medidas
preventivas que aporten a la productividad de la empresa, asi mismo fomentando el
bienestar fisico, mental, social en los espacios laborales de las/los trabajadores
operativos.

2.2Bases tedricas
Riesgos laborales

Los riesgos laborales son factores que deben ser considerados como indicadores de
prevencion promoviendo la seguridad y salud de los colaboradores a través de la
identificacion, monitoreo y control de los factores peligrosos y riesgos asociados con la
naturaleza de su trabajo y entorno laboral, promoviendo el desarrollo de actividades y
medidas correctivas enfocadas en prevenir riesgos a los que se expone en el trabajo
(Guaman Guevara, Bejarano Lizano, & Gaibor Gonzélez, 2017).

Mediante la aplicacion de herramientas y métodos que permitan identificar, establecer,
medir y monitorear los riesgos laborales y establecer las medidas de prevencion, a fin



de disminuir las condiciones sub-estandar o inseguras que produzcan siniestros
laborales y pérdidas organizacionales (Guaman Guevara, Bejarano Lizano, & Gaibor
Gonzélez, 2017).

La administracion de la seguridad y salud en el trabajo es el alcance de mayor jerarquia
actual a nivel mundial, que centra su objetivo en la prevencion de los riesgos laborales
y tiende a desarrollarse en ambientes laborales y a los comunitarios en cercania o bajo
el predominio de los sitios de trabajo (Guaman Guevara, Bejarano Lizano, & Gaibor
Gonzélez, 2017).

Factores psicosociales y factores de psicosociales de riesgos

Los factores psicosociales en el trabajo fueron reconocidos por la OIT y la OMS en 1984
en el Informe del comité mixto OIT-OMS sobre medicina del trabajo (OIT, 1984) en
cuanto a su naturaleza, incidencia y prevencion. Posteriormente, en 1988 la OMS
reconoce los factores psicosociales en el trabajo y su relaciéon con la salud (OMS, 1988),
(Pérez, 2019).

En muchos paises se han hecho esfuerzos por identificar y evaluar los factores
psicosociales, asi como realizar intervenciones para atender los efectos negativos que
tienen los factores y los riesgos psicosociales en los trabajadores. Diversos paises han
generado su propia normatividad, metodologias e instrumentos de evaluacion e incluso
se tienen ya implementados observatorios de riesgos que permiten difundir estudios,
estadisticas y resultados de evaluaciones (Pérez, 2019).

Existe una diferencia entre los factores psicosociales y los factores psicosociales de
riesgo. Los primeros son descriptivos, y tienen que ver con la estructura organizacional,
a las condiciones psicosociales del trabajo como la cultura corporativa, el clima laboral,
el estilo de liderazgo o el disefio del puesto de trabajo, factores que como tales pueden
ser positivos 0 negativos, mientras que los segundos son predictivos, se refieren a las
condiciones organizacionales cuando estos ya tienen una probabilidad de tener efectos
lesivos sobre la salud de los trabajadores, cuando son componentes con probabilidad
de afectar negativamente la salud y el bienestar del trabajador, cuando actian como
factores desencadenantes de la tension y el estrés laboral (Jiménez, 2011).

Los factores psicosociales de riesgo son factores probables de dafio a la salud,
negativos y que pueden afectar tanto a la salud fisica como a la psicoldgica. Estos son
factores de estrés que pueden alterar y desequilibrar los recursos y capacidades de la
persona para llevar a cabo la actividad derivada del trabajo. Dichos factores de riesgos
pueden provenir de los multiples componentes del trabajo: falta de control en el trabajo,
muchas horas de trabajo, intensidad del ritmo de trabajo, horarios cambiantes e
imprevisibles, mala comunicacién organizacional ascendente (Jiménez, 2011).

Estos factores de riesgo se originan, segun la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), por interacciones infructuosas entre el trabajo, el medio ambiente y las
condiciones de una organizacion, y pueden generar percepciones y experiencias
negativas en el trabajador. Ademas, estos factores estan asociados con situaciones
organizacionales desfavorables, como los accidentes laborales, la baja productividad, el
clima laboral negativo y problemas de salud tanto fisicos como psiquicos de los
trabajadores (Vélez, Carrasco, Bastias, Méndez, & Jiménez, 2015).

El estrés se lo puede definir como la respuesta inmediata a cualquier cambio, amenaza,
desafio que no esté adaptado nuestro cuerpo, cuando el estrés se da en el lugar del
trabajo se llama estrés laboral, esta se da cuando la demanda de las funciones y



responsabilidades no van acorde de las capacidades que como seres humanos
podemos alcanzar, generando un gran impacto y desgaste sobre la salud de los
trabajadores, pudiendo provocar un impacto psico-emocional, enfermedades tanto
fisicas como trastornos en la conducta (Calabrese, 2006).

Satisfaccion laboral

Para muchos escritores, la satisfaccion laboral es una motivacion en si misma. Esto
significa que los empleados mantienen una actitud positiva en el equipo de trabajo para
lograrlo (Chicaiza Diaz, 2011).

Al analizar la satisfaccion, la alta direccidén de la empresa puede ayudar a los empleados
a comprender el impacto de las politicas, reglas, procedimientos y regulaciones de la
organizacion en toda la organizacion. De esta forma, las politicas de la empresa se
pueden mantener, eliminar, modificar o implementar en funciéon de los resultados
obtenidos. Varios autores han propuesto ideas para la satisfaccion laboral. Estos se
pueden dividir en tres formas principales de aumentar la satisfaccion laboral (Chicaiza
Diaz, 2011).

La primera forma muestra que la satisfaccion laboral es la distorsién que siente una
persona entre lo que el trabajo cree que se debe dar y lo que se obtiene como producto
o regalo (Chicaiza Diaz, 2011).

La segunda forma muestra que la satisfaccién laboral es el resultado de la contribucién
de uno al trabajo y la comparacién de materiales o resultados obtenidos. Una situacion
denominada desinteresada es que esta satisfaccion o insatisfaccion es la opinion de la
familia y depende de las comparaciones que realice una persona respecto a las
aportaciones y resultados obtenidos por otras en el entorno laboral o en los procesos de
pensamiento (Chicaiza Diaz, 2011).

Finalmente, las teorias de ambas partes afirman que hay dos razones de peso. El primer
grupo extrinsecos al trabajo en si se llama "higiene 0 mantencién”, como: tipos de
cuidados, pagos, relaciones, actividad fisica, el segundo grupo intrinseco para el trabajo
llamado "motivacion”, como: éxito personal, promocion, divulgacion y potencial laboral
emocionante (Chicaiza Diaz, 2011).

Estos tres enfoques son complementarios y se pueden resumir de la siguiente manera:
"La satisfaccion en el lugar de trabajo muestra la diferencia en lo que las personas
quieren lograr en su trabajo en términos de quién invierte en él, es miembro de la
organizacion en comparacion con sus compafieros de trabajo (Chicaiza Diaz, 2011).

Insatisfaccion laboral

La insatisfaccion laboral esta intimamente relacionada con un conjunto de factores que
inciden en la calidad de vida en el desempefio de las tareas. Por otro lado, influyen
factores organizativos como el sueldo (salario), aumentos salariales, gastos del hogar
(y conciencia del trabajo) y beneficios (Seguro médico, festivos, descuentos especiales
en productos de empresa, etc.), asi mismo, el sentido de la justicia en el ambito laboral
(Chicaiza Diaz, 2011).

En otras palabras, entender que recibe el mismo salario por el mismo trabajo tiene un
impacto directo en su motivacion para ese trabajo. La satisfaccion, por otro lado, se
relaciona con el tipo de trabajo realizado. Este no es el caso de los trabajos que
requieren trabajo adicional y de actualizacion por parte del empleado. Por tanto, si



existen factores mas bajos (salario, beneficio), entonces mayor insatisfaccion laboral
(Chicaiza Diaz, 2011).

Existe un ¢ptimo numero de situaciones que tienen la posibilidad de provocar
inconvenientes de habituacién al ambiente familiar. El horario, los colegas, la manera
de laborar, las expectativas y exigencias referidas a cada individuo en especifico, el tipo
de actividad que se realiza, etcétera., tienen la posibilidad de generar una insatisfaccion
MAs 0 menos intensa en una persona que empieza a laborar, o bien, al cabo de un cierto
lapso de estar haciendo un trabajo de esta forma (Chicaiza Diaz, 2011).

Importancia de la satisfaccion en el trabajo

La satisfaccion laboral es importante para el crecimiento positivo de los empleados
dentro de una organizacion, estas tienen estrategias para mantener la satisfaccion de
los empleados en un nivel adecuado, se esfuerzan por satisfacer las necesidades y
expectativas de los clientes. Los principales factores que conducen a la satisfaccion
laboral son: desafios mentales, buena ética de trabajo, un ambiente de trabajo de apoyo,
colegas de apoyo y equilibrio, calificacion para lograr conciencia de nivel metas, en otras
palabras, la busqueda de la satisfacciébn de los empleados del empleador es una
inversion tanto en el sistema de gobierno como en las operaciones domésticas y en la
mejora de la calidad promueve las condiciones de trabajo y la mejora de los
procedimientos y los resultados (Duran Carranza, 2017).

Las variables del trabajo evallan la satisfaccién laboral, los datos muestran que los
principales factores son la motivacién, la compensacion, las buenas condiciones
laborales y el apoyo de los compafieros. Los empleados prefieren trabajos que les
permitan utilizar sus habilidades y conocimientos y proporcionar retroalimentacién sobre
diferentes trabajos, libertades y trabajos (Duran Carranza, 2017).

Posicionarse con pequefos desafios puede ser fastidioso, pero demasiados desafios
pueden ser frustrantes. En condiciones favorables, los empleados experimentan
felicidad y satisfaccion. Los empleados quieren un sistema de pago y una politica de
promocién coherente, clara y acorde con las expectativas. Los resultados son muy
satisfactorios si los salarios son adecuados para ellos en términos de requisitos
laborales, habilidades personales y visualizacion de los niveles salariales. Del mismo
modo, si las decisiones sobre los ascensos se toman de forma honesta y justa, las
personas estaran mas satisfechos con su trabajo (Duran Carranza, 2017).

Relacion de riesgos psicosociales y satisfaccion laboral

Un factor de riesgo psicosocial que puede causar efectos negativos en organizaciones
de diferentes tipos es la baja satisfaccion laboral, que influye negativamente en el
dominio cognitivo al provocar una percepcion desfavorable del trabajo que se realiza
(Vélez, Carrasco, Bastias, Méndez, & Jiménez, 2015).

Los factores y los riesgos psicosociales no son un tema secundario en la salud laboral.
En la actual situacion organizacional y del mercado del trabajo son uno de sus grandes
problemas. Los riesgos de seguridad, ambientales y ergonémicos no han sido
solucionados de forma suficiente, y es importante atender a los nuevos riesgos
emergentes en estos campos, lo que constituye un verdadero reto para la salud laboral.
La gran ventaja que tiene la lucha contra ellos es que nadie discute su importancia y
gue las formas de intervencion suelen ser mas claras y precisas. Sin embargo, los
factores y riesgos psicosociales, intimamente vinculados al cambiante mundo del



trabajo, son esquivos en su definicion y manejo, y suelen afectar al nicleo de la misma
organizacién (Jiménez, 2011).

La globalizacion y sus productos han creado una enorme area de desregulacion
econdmica y laboral que ha profundizado la desigualdad entre sociedades y personas,
produciendo un aumento del deterioro social, publico y sanitario. La desregulacion no
ha estado nunca detras de los progresos en salud, y la desigualdad no ha favorecido en
el bienestar laboral de las organizaciones. En este proceso, la recuperacion exige una
accion politica que implique una valorizacién de lo publico, social y organizacional. Hoy
dia, la elaboracion de una ciencia integral de la salud laboral implica conocer los efectos
de la organizacion del trabajo sobre la salud laboral, lo que exige a su vez el desarrollo
de una cultura de la salud organizacional. De alguna forma, factores y riesgos
psicosociales son eventos centinelas de la salud global de una empresa, pues son ellos
los que marcan la pauta de la atencién y valoracion de las empresas hacia las personas
(Jiménez, 2011).

2.3Definicién de términos basicos

Satisfacciéon laboral: es una resultante afectiva del trabajador a la vista del rol de
trabajo que este detenta, es la resultante de la interaccion dindmica de necesidades
humanas e incitaciones del empleado.

Insatisfaccion laboral: Es una contestacion negativa por parte del trabajador hacia su
trabajo, debido a que esta establecida por la reaccion propia del empleado y por la
estructura de ciertos componentes de la compafia.

Riesgo psicosocial: Resultan de las carencias en el disefio, la organizacién y la
administracién del trabajo, asimismo de un limitado entorno social del trabajo, y tienen
la posibilidad de crear resultados psicoldgicos, fisicos y sociales negativos.

Factor Psicosocial: Condiciones que estan presentes en el ambito laboral y tienen
relacién con la organizacion, tareas y actividades, y pueden afectar al bienestar o salud
de la persona.

2.4 Hipotesis de la investigacion

La hipotesis que se plantea es de tipo causal bivariada en la cual existe relacién causa
efecto entre dos variables.

Hi: Los niveles de riesgos psicosociales son la causa principal de la satisfaccion laboral
en el area operativa de la empresa de construccion, mantenimiento y carenamiento de
embarcaciones navales.

Hi X ——» Y

Nivel de riesgo Nivel de satisfaccion

psicosocial laboral

Figura 2.1 hip6tesis de lainvestigacion

Fuente: Autores



2.5Variables

2.5.1 Variable independiente

X: Nivel de riesgo psicosocial al que se exponen los trabajadores
2.5.2 Variable dependiente

Y: Nivel de satisfaccion laboral



CAPITULO 3

3. MARCO METODOLOGICO

3.1. Alcance de la Investigacién

El alcance del proyecto de la investigacion trata de un estudio correlacional, en razén
que se analiza el grado de relacion que existe entre las variables de nivel de riesgo
psicosocial y nivel de satisfaccién laboral.

3.2. Disefio de la Investigacion

La presente investigacion se trata de un estudio descriptivo, correlacional, de campo,
hipotético - deductivo de caracter transversal de tipo no experimental.

Tipo descriptivo/correlacional, porque a través del presente estudio detalla el impacto
que los factores de riesgos psicosociales tienen sobre la satisfaccion laboral en los
trabajadores del area operativa.

Modalidad de campo, porque los datos son recogidos directamente del grupo
poblacional donde se encuentra el objeto de estudio.

Método hipotético-deductivo-no experimental, porque nos limitamos a describir, analizar
y comparar la relacion existente entre las dos variables de estudio, en este caso el nivel
de exposicion de riesgo psicosocial y la influencia que mantiene con el nivel de
satisfaccion laboral.

3.3. Diagrama de Gantt

En el diagrama de Gantt se encuentran las actividades a realizarse en el periodo de
diciembre 2020 a mayo de 2021, recoleccion de datos, aplicacion de instrumentos y
disefio de programa de prevencion de riesgos psicosociales (Anexo A).

3.4. Poblacion y muestra
En una empresa publica dedicada a la reparacion, mantenimiento, carenamiento, y
construcciéon de unidades navales en la ciudad de Guayaquil, existen 200 trabajadores

del &rea operativa, del cual se escoge una muestra para realizar el cuestionario de
satisfaccion laboral S20/23 y el cuestionario Istas 21 versién media.

Criterios de inclusion:

e Colaboradores que pertenecen al area operativa.

e Colaboradores que hayan aceptado voluntariamente su participacion en la
evaluacion.

Criterios de exclusion:

e Colaboradores que no trabajen directamente.
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El calculo del tamafio de la muestra aleatoria, se rige a los criterios estadisticos técnicos,
para una proporcion en una poblacién finita o conocida. Para ello se utiliza la siguiente
férmula:

G N*z,*p*q
d**(N-1)+Z,_ *p*q

Figura 3.1 Calculo de una muestra de una poblacidn finita
Fuente: Lépez & Fachelli 2015

Dénde:

Tabla 1
Equivalencias de la formula empleada

Tamaiio de la poblacién N 200
Error Alfa a 0.05
Nivel de Confianza 1-a 0.95
Z de (1-a) Z (1-a) 1.96
Prevalencia p 0.5
Complemento de p q 0.5
Precision d 0.05

Fuente: Autores

El nivel de confianza que se aplica para la obtencion de las muestras es del 95%.

Obteniendo una muestra calculada de 133 colaboradores, a quienes de manera
aleatoria aplicaremos los instrumentos.

3.5. Técnica e instrumentos de recoleccién de datos

Para conocer el nivel de satisfaccion laboral del area operativa se procede a recolectar
datos mediante el cuestionario de satisfaccion laboral S20/23 (Anexo B), mientras para
conocer los factores de riesgos psicosociales que podrian presentarse en el area
operativa de la empresa publica, se procede a recolectar los datos mediante el
cuestionario ISTAS 21 version media (Anexo C).

Previo a la implementacion de los diferentes test se realiza la socializacion y
sensibilizacién de los mismos, a través de la plataforma de comunicacién que mantiene
la empresa. Para garantizar la participacion de los colaboradores y asegurar la
confidencialidad se debe leer previo a la participacion de los test en la plataforma virtual,
donde luego los resultados se tabulan para su respectivo andlisis.
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3.5.1 Cuestionario de satisfaccion laboral S20/23

Se aplica el cuestionario de satisfaccion laboral s20/23. Este instrumento esta
compuesto por 10 preguntas descriptivas y 23 preguntas que miden 5 factores que
permiten evaluar: la satisfaccién con la supervision (1), con el ambiente fisico de trabajo
(1N, con las prestaciones recibidas (lll), la satisfaccion intrinseca del trabajo (1V), y la
satisfaccion con la participacion (V).

La escala se mide segun el grado de satisfaccién o insatisfaccién que le producen
distintos aspectos de su trabajo (Peird., 1998).

1. Muy Insatisfecho.

2. Bastante Insatisfecho.
3. Algo Insatisfecho.

4. Indiferente.

5. Algo Satisfecho.

6. Bastante Satisfecho.
7. Muy Satisfecho.

Este cuestionario mide a cinco grupos de factores de satisfaccion laboral en el trabajo.
Los resultados permiten conocer si existe un nivel alto medio o bajo de satisfaccion
laboral en los trabajadores (Peir6., 1998).

Los 23 items del S20/23 son seleccionados a partir de los 82 items del S4/82 mediante
un proceso interactivo complejo multicriterio (Peir6., 1998).

El S20/23 esta disefiado para poder obtener una evaluacién util, cédmoda y abundante
de contenido de la satisfaccion laboral, teniendo en cuenta las importantes restricciones
motivacionales y temporales a que puede estar expuesto el trabajo del investigador o
del consultor en contextos organizacionales (Peir6., 1998).

De cierta manera, nuestro trabajo y los diferentes aspectos del mismo, nos producen
satisfaccion o insatisfaccion en algun grado.

3.5.2 Cuestionario de CoPsoQ-istas21 (versionl.5) para mas de 25
trabajadores

En conjunto al cuestionario de satisfaccion laboral S20/23s, se aplica el cuestionario
CoPsoQ-istas21 (version 1.5) para mas de 25 trabajadores, este cuestionario se aplica
aproximadamente en 10 minutos a través de 38 preguntas se desarrollan las distintas
dimensiones de riesgo psicosocial incluidas en el método CoPsoQ-istas21. Aunque
todas y cada una de ellas constituye una entidad conceptualmente diferenciada y
operativamente medible, en su conjunto forman parte del mismo constructo psicosocial
y son interdependientes en distinta medida y en funcién de las muy diversas realidades
de la organizacion y las condiciones de trabajo, por lo que las veinte dimensiones se
presentan una por una, pero integradas en diferentes grupos tal como lo muestra la tabla
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2: exigencias psicoldgicas; doble presencia; control sobre el trabajo; apoyo social y
calidad de liderazgo y compensaciones en el trabajo.

Tabla 2

Cuadro de dimensiones del cuestionario istas 21

Exigencias psicolégicas en el trabajo

Exigencias cuantitativas
Exigencias de esconder emociones
Exigencias emocionales

Exigencias cognitivas

Doble presencia

Doble presencia

Control sobre el trabajo

Influencia
Posibilidades de desarrollo
Control sobre los tiempos a disposicion
Sentido del trabajo
Compromiso

Apoyo social y calidad de liderazgo

Posibilidades de relacién social
Apoyo social de los compafieros
Apoyo social de superiores
Calidad de liderazgo
Sentido de grupo
Previsibilidad
Claridad de rol
Conflicto de rol

Compensaciones del trabajo

Estima

Inseguridad sobre el futuro

Fuente: ISTAS 2010

Exigencias psicoldgicas del trabajo

Exigencias psicolégicas cuantitativas

Es la relacion entre el monto de trabajo y el tiempo util para hacerlo: cantidad de trabajo,
velocidad, distraccion y fuerza. Son mas extensas si hay mas trabajo del que logramos

cumplir (ISTAS, 2010).

Exigencias de esconder emociones

Estos requisitos son para mantener la neutralidad independientemente de las actitudes
del usuario o del cliente, y estos requisitos se relacionan con las relaciones entre
gerentes y colegas, o con proveedores y otros fuera de la empresa. Ademas, estas
tienen concordancias con las politicas de gestion de proveedores y clientes (por
ejemplo, debido a lineas de servicio al cliente inadecuadas que esperan ser
monitoreadas), la falta de firmas de los empleados y las fallas del personal de la politica

de gestidn general (ocultar emociones cuando no pueden comentar) (ISTAS, 2010).

Exigencias psicoldgicas emocionales
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La exigencia es evitar caer en un estado emocional derivado de las relaciones entre las
personas que intervienen en el trabajo. En el trabajo, la exposicion a las necesidades
emocionales esta relacionada con la naturaleza de la tarea y no se puede eliminar (no
se puede "excluir" a pacientes y estudiantes ...), a lo cual requieren destrezas
determinadas que pueden y deben lograr (ISTAS, 2010).

Exigencias psicolégicas cognitivas

Tienen que ver con el desempefio de conocimientos, tienen que valorarse en
funcionalidad de las modalidades de mejora al no ser negativas ni positivas. Deben ver
con el esquema y el contenido de las labores, su grado de dificultad y versatilidad y el
periodo predeterminado para realizarlas. Se debe también discutir si se tiene la
formacion elemental para manejar la informacion que es preciso en el puesto de trabajo,
para saber que estas exigencias son positivas (ISTAS, 2010).

Doble presencia

Estas son las demandas sincrénicas y simultaneas del entorno laboral y del entorno
doméstico y familiar, las cuales son altas cuando las demandas del trabajo interfieren
con las de la familia. En el lugar de trabajo, se refiere a los requisitos de la organizacion,
la duracién, el alargamiento o modificacion de la jornada laboral y también la autonomia
a su respecto, por ejemplo con horas de trabajo, jornadas laborales incompatibles que
interfieran con la vida social y familiar (ISTAS, 2010).

Control sobre el trabajo
Influencia

Significa el borde de independencia que existe en la jornada del trabajo, en las labores
a hacer, en el orden de ejecucion, en los procedimientos a utilizar. Trata sobre la
contribucion que tiene cada colaborador sobre las disposiciones en los puntos
primordiales de su trabajo diario, tienen una alta interaccion con las posibilidades de
mejora (ISTAS, 2010).

Posibilidades de desarrollo

Son las ocasiones que da la ejecucién del trabajo para adquirir nuevos conocimientos,
capacidades y vivencia de los trabajadores. Estan atados con los niveles de dificultad y
de diversidad de las labores, estando el trabajo normalizado y ciclico (ISTAS, 2010).

Control sobre los tiempos a disposicion

Identifica el borde de independencia de los trabajadores sobre ciertos puntos del tiempo
de trabajo y de tiempo libre. Puede ayudar a integrar exitosamente las necesidades del
trabajo y de la vida personal. Trata sobre la organizacién temporal del exceso de trabajo
y su normalizacion, con la proporcidon de trabajo fijado, y que en la practica el control
que existe logre ejercerse en realidad (ISTAS, 2010).

Sentido del trabajo

Al mismo tiempo de asumir un trabajo y lograr ingresos, el trabajo tiene ldgica si
podemos relacionarlo con otras utilidades, 1o que apoya a aguantar de una forma mas



15

objetiva sus requerimientos. Esto tiene relacion con lo que el trabajo con lleva, con el
significado de las labores por si mismas, y la los aportes a los productos y servicios.

Compromiso

Tiene relacion con la importancia que tiene cada trabajador con su trabajo, considerado
la actividad profesional y la cantidad de situaciones en las que ésta se realiza (ISTAS,
2010).

Apoyo social y calidad de liderazgo

Posibilidades de relacion social

Son las modalidades existentes que poseemos en el trabajo de relacionarnos con los
colegas, supervisores, lo cual es primordial para que logre existir la ayuda en el trabajo
(ISTAS, 2010).

Apoyo social de los comparieros

Trata de acoger el apoyo primordial y cuando sea nhecesario por parte de los
comparieros de trabajo para hacer correctamente las labores (ISTAS, 2010).

Apoyo de social de superiores

Trata de acoger el apoyo primordial y cuando sea necesario por parte de los superiores
para hacer correctamente las labores (ISTAS, 2010).

Calidad de liderazgo

Tiene relacion con la calidad de la administracion del talento humano que hacen los
jefes inmediatos. Esta magnitud es bastante concerniente con la magnitud de apoyo
social y trata sobre los principios y métodos de administracion de personal y la
capacitacion de los jefes para emplearlos (ISTAS, 2010).

Sentimiento de grupo

Es la emocién de conformar parte del talento humano con el que se trabaja dia a dia, y
puede mostrarse como un indicador de la calidad de las interrelaciones en el trabajo
(ISTAS, 2010).

Previsibilidad

Contar con la informacion correcta y necesaria en el tiempo adecuado para lograr hacer
de manera idénea el trabajo y para ajustarse a los cambios, a su vez trata sobre la
carencia de formacién sobre los cambios a realizarse (ISTAS, 2010).

Claridad de rol

Trata de la comprension sobre la delimitacion de las tareas que se tienen que realizar
en el trabajo, objetivos a cumplir, medios a utilizar y tipo de independencia del trabajador
en sus decisiones, asi mismo indica el conocimiento que tienen los trabajadores sobre
cada uno de los puestos de trabajo incluyendo la del propio trabajador (ISTAS, 2010).
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Conflicto de rol

Tiene que ver con los pedidos contrarios que se presentan en el lugar de trabajo por
parte de compafieros y superiores y que a su vez puedan implicar conflictos de tipo
laboral o ético (ISTAS, 2010).

Compensaciones del trabajo
Estima

Describe el respeto, el reconocimiento, y al trato adecuado que se obtiene por parte de
la empresa a cambio del esfuerzo generado en el trabajo, estos aspectos tienen que ver
con el método de trabajo que se lleve a cabo, existencia de inequidad en los tratos,
retribucion de tareas, y si la retribucidon es acorde con las tareas ejecutadas (ISTAS,
2010).

Inseguridad sobre el futuro

Trata sobre la inquietud que el trabajador tiene en relacion a la pérdida de su trabajo y
a los cambios que se dieran de manera negativa en sus labores, como cambio de
contrato, horarios, remuneracion, etc., (ISTAS, 2010).

Las escalas de dividen en las siguientes sub escalas:

1. Sub escala de exigencias psicoldgicas cuantitativas. Consta de la pregunta nimero
28, literales (a, b, c, d).

2. Sub escala de exigencia de esconder emociones. Consta de la pregunta nimero 29,
literales (d, e).

3. Sub escala de exigencias psicoldgicas emocionales. Consta de la pregunta nimero
29, literales (h, gy f)

4. Sub escala de exigencias psicoldgicas cognitivas Consta de la pregunta nimero 29,
literales (a, b, ¢) y la pregunta 31, literal h.

5. Sub escala de influencia. Consta de la pregunta namero 30, literales (a, b, g, h).

6. Sub escala de posibilidades de desarrollo en el trabajo. Consta de la pregunta nUmero
31, literales (a, b, c, g).

7. Sub escala de control sobre los tiempos de trabajo. Consta de la pregunta nimero
30, literales (c, d, e, f).

8. Sub escala de sentido del trabajo. Consta de la pregunta numero 31, literales (f, d, e).

9. Sub escala de integracion en la empresa. Consta de la pregunta nimero 31, literales

G, i, k, ).
10. Sub escala de previsibilidad. Consta de la pregunta nimero 33, literales (h, i).

11. Sub escala de claridad de rol. Consta de la pregunta niumero 33, literales (a, c, d, f).
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12. Sub escala de conflicto de rol. Consta de la pregunta numero 33, literales (b, €, g, j).

13. Sub escala de calidad de liderazgo. Consta de la pregunta nimero 36, literales (a,
b, c, d).

14. Sub escala de apoyo social a superiores. Consta de la pregunta niumero 34, literales
(d, e, ).

15. Sub escala de apoyo social a compafieros. Consta de la pregunta numero 34,
literales (a, b, c).

16. Sub escala de posibilidades de relacién social. Consta de la pregunta nimero 35,
literales (a, b).

17. Sub escala de sentimiento de grupo. Consta de la pregunta nimero 35, literales (c,
d, e).

18. Sub escala de inseguridad del futuro. Consta de la pregunta nimero 32, literales (a,
b, c, d).

19. Sub escala de estima. Consta de la pregunta numero 38, literales (a, b, c, d).

20. Sub escala de doble presencia. Consta de la pregunta nimero 3 y numero 4, literales
(a, b, c).

3.6. Técnica de procedimiento y analisis de datos.

Una vez obtenido los resultados se utiliza el software SPSS version 22 para realizar
tablas de frecuencias relativas y absolutas segun la metodologia de los instrumentos
utilizados, asi como también la prueba chi-cuadrado de Pearson para ver dependencia
entre variables se realiza la correlacién (tomando valores p<0,05 como estadisticamente
significativos).

Software SPSS version 22

Este programa es un software que sirve para el andlisis de datos cuantitativos, mediante
el depuramiento de los mismas, tratamiento de ficheros, transformacion de variables y
analisis a través de distintas técnicas implementadas mediante calculos numéricos o
estadisticos.

SPSS es un paquete estadistico que integra un conjunto de programas y subprogramas
organizados de forma que, cada uno de ellos esté interconectado con todos los demas.
Asi, la utilidad del conjunto integrado es mayor que la suma de las partes. De esta forma,
el paquete estadistico permite que se puedan aplicar a un mismo fichero de datos un
conjunto muy amplio de procedimientos estadisticos de manera sincronizada, sin salir
nunca del programa (Lopez Roldan & Fachelli, 2015).

La prueba chi-cuadrado (X?) de Pearson es una de las técnicas estadisticas mas usadas
en la evaluacion de datos de conteo o frecuencias, principalmente en los analisis de
tablas de contingencia (r x ¢) donde se resumen datos categéricos (Mendivelso &
Rodriguez, 2018).
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La X2 es una prueba de libre distribucién (no paramétrica) que mide la discrepancia entre
una distribucién de frecuencias observadas y esperadas. Dentro de sus caracteristicas
generales, la prueba X? toma valores entre cero e infinito y no tiene valores negativos
porque es la suma de valores elevados al cuadrado (Mendivelso & Rodriguez, 2018).
En esta prueba existen tres usos relevantes:

e Prueba de bondad de ajuste (una variable)

e Prueba de independencia (dos variables)

o Prueba de homogeneidad (dos variables)

El tipo de prueba que se realiza, es la de independencia (dos variables).

Para realizar la prueba chi-cuadrado de Pearson deben cumplirse los siguientes
supuestos:

e Se deben considerar que los datos provienen de una muestra aleatoria extraida de
la poblacién de interés.

e La muestra debe ser lo suficientemente grande.

Se define la hipotesis de las variables:

Ho: No hay relacion entre las variables X|Y (Las variables son independientes)

H1: Si hay relacion entre las variables X|Y (Las variables no son independientes)

El nivel de significancia para la prueba estadistica sera « =0,05,

Criterio de decision: Si el valor p < 0,05 entonces se rechaza la Hipétesis nula, por lo

que, para cada resultado en donde los valores p sean menores al nivel de significancia,
se toma como conclusion que existe dependencia entre dichas variables.



CAPITULO 4

4. RESULTADOS

Una vez aplicado los diferentes instrumentos se ha obtenido de manera estadistica la
informacién. La participacion de los colaboradores en las evaluaciones es totalmente
voluntaria, los resultados se mantienen en absoluta confidencialidad y no son utilizados
en decisiones que estén relacionadas con desvinculaciones. A partir de estas
evaluaciones se establecen lineamientos para direccionar las estrategias adecuadas
para prevenir que los riesgos psicosociales afecten en la satisfaccién laboral de los
trabajadores e intervenir en los que se hayan detectado.

Datos sociodemogréficos

En el presente proyecto se realizan dos cuestionarios: evaluacion de riesgos
psicosociales y satisfaccion laboral a una muestra de 133 trabajadores una empresa
publica, a continuacién, en la tabla 3 se detallan los datos sociodemogréficos.

Los datos sociodemogréaficos arrojan que el sexo que predomina dentro de la empresa
publica son los hombres con el 94% y las mujeres con el 6%, es decir que de los 133
trabajadores fueron 125 hombres y 8 mujeres.

La edad que predomina es de 30 a 40 afios con el 32,3%, mientras la edad que no
predomina es la de los trabajadores que tienen mas de 51 afios con el 17,3%

El nivel de instruccién que prevalece son los bachilleres con el 60,2%, mientras que el
menor porcentaje es del 0,8% que no tienen ningun tipo nivel de instruccion.

La relacion laboral arroja que el 61,7% de los trabajadores tienen contrato indefinido y
el 38,3% contrato por obra cierta.

El horario de trabajo que predomina es el turno fijo con el 39,8%, mientras que el de
menor porcentaje es de jornada parcial con 3,8%.

El 81,2 % de los obreros trabajan mas de 40 horas a la semana y el 18,8% menos de
40 horas a la semana.

La muestra refleja que el 82,7% son empleados o trabajadores, 16,5% son supervisores
o jefes de talleres y el 08% son de la alta direccion.

Con relacién a la antigliedad institucional el 75,2% tiene mas de 5 afios mientras que el
menor porcentaje es de los que tienen trabajando menos de 1 afio con el 0,8%.
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Tabla 3
Dimensiones sociodemograficas

Frecuencia (%)

Sexo
Hombre 125 (94,0)
Mujer 8 (6,0)
Edad
< 30 afios 32 (24,1)
30 - 40 afios 43 (32,3)
41 - 50 afios 35 (26,3)
> 50 afios 23(17,3)
Nivel de instruccién
Primaria 17 (12,8)
Bachiller 80 (60,2)
Tercer Nivel (Tecnologias) 26 (19,5)
Cuarto Nivel 9 (6,8)
Ninguno 1(0,8)
Situacién Laboral
Contrato indefinido 82 (61,7)
Contrato por obra cierta 51 (38,3)
Horario de trabajo
Horario flexible y/o irregular 44 (33,1)
Jornada parcial 5(3,8)
Turnos fijos 53 (39,8)
Turnos rotativos 31 (23,3)
Horas por semana
< 40 horas 25 (18,8)
> 40 horas 108 (81,2)
Puesto de trabajo
Empleado o trabajados 110 (82,7)
Supervisor o Jefe de talleres 22 (16,5)
Alta direccion 1(0,8)
Antigliedad en la empresa
<12 meses 1(0,8)
1- 3 afios 13 (9,8)
3 -5 afios 19 (14,3)
> 5 afos 100 (75,2)

Fuente: Autores
Datos sociodemogréficos vs nivel de satisfaccion laboral

En la tabla 4 se visualiza los datos sociodemograficos en comparaciéon con los niveles
de satisfaccion laboral, los cuales arrojan, que en base al sexo el 34,4% los hombres
tienden a sentirse mas insatisfechos, mientras que las mujeres tienden a sentirse mas
satisfechos con un 37,5%.

Con referencia a la variable de edad el 41,9% de los trabajadores que tienen entre 30 y
40 afios tienden a sentirse mas insatisfechos con su trabajo mientras que el 52,9% de
los trabajadores que estan entre 41 y 50 afios tienden a sentirse méas satisfechos con
su trabajo, en esta variable existe una relaciéon estadisticamente significativa (p-valor
0.048).

Con relacion al nivel de instruccion el 42,3% de los trabajadores de tercer nivel tienden
a sentirse mas insatisfechos con su trabajo mientras que el 41,2% de los trabajadores
gue tienen instruccién primaria tienden a sentirse mas satisfechos con su trabajo.
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Con referencia al tipo de relacion laboral, el 43,9% de trabajadores con contrato
indefinido y 37,3% de trabajadores con contrato por obra cierta indican que le es
indiferente la satisfaccion laboral.

De acuerdo al horario de trabajo el 37,7% de los trabajadores que tienen turnos fijos
tienden a sentirse mas insatisfechos mientras que el 32,3% de los trabajadores que
tienen turnos rotativos se sienten mas satisfechos.

Con relacion a las horas trabajadas por semana, el 36,1% de los trabajadores que
realizan mas de 40 horas a la semana tienden a sentirse mas insatisfechos, mientras
gue el 36% de los que trabajan menos de 40 horas a la semana tienden a sentirse mas
satisfechos.

Con base al puesto de trabajo el 40,5% de los supervisores o jefe de talleres, el 40% de
empleados o trabajadores y el 100% de alta direccion indican que le es indiferente la
satisfaccion laboral de acuerdo a su puesto de trabajo.

Con relacién a la antigtiedad institucional el 53,8% de los trabajadores que tiene de 1 a
3 afios en la empresa tienden a sentirse mas insatisfechos con el trabajo mientras que
el 100% de los trabajadores de los trabajadores que tienen menos de 12 meses en la
empresa tienden a sentirse satisfechos.

Tabla 4
Relacion porcentual entre el contexto sociodemogréfico y el nivel de
satisfaccion laboral

Nivel de Satisfaccion

Valor p
Insatisfecho (%) Indiferente (%) Satisfecho (%)

Sexo 0,546
Hombre 43 (34,4) 53 (42,4) 29 (23,2)

Mujer 3(37,5 2 (25,0 3(37,5)

Edad 0,048
< 30 afios 10 (31,3) 13 (40,6) 9(28,1)

30 - 40 afios 18 (41,9) 20 (46,5) 5(11,6)

41 - 50 afios 10 (28,6) 10 (28,6) 15 (52,9)

> 50 afos 8 (34,8) 12 (52,2) 3(13,0)

Nivel de instruccién 0,401
Primaria 6 (35,3) 4 (23,5) 7(41,2)

Bachiller 25 (31,3) 39 (48,8) 16 (20,0)

Tercer Nivel (Tecnologias) 11 (42,3) 9 (34,6) 6 (23,1)

Cuarto Nivel 3(33,3) 3(33,3) 3(33,3)

Ninguno 1 (100) - -

Situacién Laboral 0,507
Contrato indefinido 29 (35,4) 36 (43,9) 17 (20,7)

Contrato por obra cierta 17 (33,3) 19 (37,3) 15 (29,4)

Horario de trabajo 0,184
Horario flexible y/o irregular 15 (34,1) 24 (54,5) 5(11,4)

Jornada parcial 1(20,0) 3 (60,0) 1(20,0)

Turnos fijos 20 (37,7) 17 (32,1) 16 (30,2)

Turnos rotativos 10 (32,3) 11 (35,5) 10 (32,3)

Horas por semana 0,298
< 40 horas 7 (28,0) 9 (36,0) 9 (36,0)

> 40 horas 39 (36,1) 46 (42,6) 23 (24,1)

Puesto de trabajo 0,739
Empleado o trabajados 38 (34,5) 44 (40,0) 28 (25,5)

Supervisor o Jefe de talleres 8 (36,4) 10 (45,5) 4 (18,2)
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Nivel de Satisfaccion Valor p
Insatisfecho (%) Indiferente (%) Satisfecho (%)
Puesto de trabajo 0,739
Alta direccién - 1(100) -
Antigiedad en la empresa 0,42
<12 meses - - 1 (100)
1 - 3 afios 7 (53,8) 3(23,1) 3(23,1)
3 -5afios 6 (31,6) 9 (47,4) 4 (21,1)
> 5 afios 33 (33,0) 43 (43,0 24 (24,0)

Fuente: Autores
Datos sociodemogréficos vs dimensidn exigencias psicoldgicas

En la tabla 5 se observa que los datos sociodemograficos vs la dimension exigencias
psicolégicas arroja que los hombres tienen el 25,6% de riesgo mas alto a comparaciéon
de las mujeres que tienen el 62,5% de riesgo mas bajo.

Con base a la edad refleja que los trabajadores de 30 a 40 afios tienen el 32,6% de
riesgo mas alto a comparacion de los trabajadores menores de 30 afios que tienen el
37,5% del riesgo mas bajo.

Respecto al nivel de instruccion los trabajadores que han cursado la primaria tienen el
35,3 % de riesgo alto a comparacion del resto del personal. En relacion a la situacion
laboral el riesgo mas alto lo tienen los trabajadores que poseen contrato indefinido con
un 25,6%.

Con relacién a los horarios de trabajo los obreros que realizan turnos flexibles tienen el
27,3% de riesgo mas alto; adicionalmente, los trabajadores que laboran mas de las 40
horas tienen el 25,9% de riesgo mas alto a comparacién de los trabajadores que laboran
menos de 40 horas a la semana que tienen el 44% de riesgo bajo.

Los empleados o trabajadores presentan el 25,5% de riesgo mas alto a comparacion
del resto del personal. Finalmente, en base a la antigledad los trabajadores que tienen
entre 3 a 5 afios en la empresa presentan el 26,3% de riesgo mas alto en relacién de
los trabajadores que no tienen mas de 12 meses dentro de la empresa.

Tabla 5
Relacién porcentual entre el contexto sociodemografico y el nivel de exigencias
psicolégicas(D1)

Dimension exigencias psicoldgicas Valor p

Riesgo Bajo (%) Riesgo Medio (%) Riesgo Alto (%)

Sexo 0,188
Hombre 39 (31,2) 54 (43,2) 32 (25,6)
Mujer 5 (62,5) 2 (25,0) 1(12,5)
Edad 0,735
< 30 afios 12 (37,5) 15 (46,9) 85 (15,6)
30 - 40 afios 11 (25,6) 18 (41,9) 14 (32,6)
41 - 50 afios 13 (37,1) 14 (40,0) 8 (22,9)
> 50 afios 8 (34,8) 9(39,1) 6 (26,1)
Nivel de instruccién 0,877
Primaria 5 (29,4) 6 (35,3) 6 (35,3)
Bachiller 28 (35,0) 34 (42,5) 18 (22,5)
Tercer Nivel (Tecnologias) 7 (26,9) 12 (46,2) 7 (26,9)

Cuarto Nivel 3(33,3) 4 (44,4) 2(22,2)
Ninguno 1 (100) - -
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Dimension exigencias psicoldgicas Valor p

Riesgo Bajo (%) Riesgo Medio (%) Riesgo Alto (%)

Situacién Laboral 0,721
Contrato indefinido 25 (30,5) 36 (43,9) 21 (25,6)

Contrato por obra cierta 19 (37,3) 20 (39,2) 12 (23,5)

Horario de trabajo 0,319
Horario flexible y/o irregular 9 (20,5) 23 (52,3) 12 (27,3)

Jornada parcial 2 (40,0) 3(60,0) -

Turnos fijos 21 (39,6) 18 (34,0) 14 (26,4)

Turnos rotativos 12 (38,7) 12 (38,7) 7 (22,6)

Horas por semana 0,434
< 40 horas 11 (44,0) 9 (36,0) 5(20,0)

> 40 horas 33 (30,6) 47 (43,5) 28 (25,9)

Puesto de trabajo 0,241
Empleado o trabajados 39 (35,5) 43 (39,1) 28 (25,5)

Supervisor o Jefe de talleres 4 (18,2) 13 (59,1) 5(22,7)

Alta direccion 1 (100) - -

Antigiiedad en la empresa 0,752
< 12 meses 1 (100) - -

1 - 3 afios 6 (46,2) 5(38,5) 2 (15,4)

3 -5 afios 6 (31,6) 8(42,1) 5 (26,3)

> 5 afios 31 (31,0) 43 (43,0) 26 (26,0)

Fuente: Autores
Datos sociodemograficos vs dimension trabajo activo y desarrollo de habilidades

Como indica la tabla 6, los datos sociodemogréficos vs la dimensién de trabajo activo y
desarrollo de habilidades arrojan que las mujeres tienen el 50% de riesgo mas alto a
comparacion de los hombres que tienen el 32,8% de riesgo bajo.

Con base a la edad refleja que los trabajadores de 41 a 50 afios tienen 40% de riesgo
mas alto a comparacion de los trabajadores que tienen mas de 50 afios, la cual poseen
el 47,8% del riesgo mas bajo.

Respecto al nivel de instrucciéon hay 1 trabajador que no posee ninguna instruccion
formal, es decir que tiene el 100% de riesgo alto, siguiendo los trabajadores que posee
cuarto nivel de instruccién que tienen el 55,6 % de riesgo alto y el riesgo mas bajo lo
posee los trabajadores que han cursado el bachillerato con el 38,8%. En relacion a la
situacion laboral el riesgo mas alto posee los trabajadores de contrato por obra cierta.

Con relacién a los horarios de trabajo los obreros que realizan turnos rotativos tienen el
35,5% de riesgo mas alto, es decir que en su mayoria los trabajadores no estan
laborando en un horario fijo o establecido; adicionalmente, los trabajadores que laboran
menos de las 40 horas tienen el 36% riesgo mas alto a comparacion de los trabajadores
gue laboran mas de 40 horas a la semana.

Los supervisores y jefes de talleres presentan el 36,4% de riesgo alto a comparacion de
los empleados que presenta el 35,5% de riesgo bajo.

Finalmente, en base a la antigliedad los trabajadores que tienen mas de 5 afios en la
empresa presentan el 36% de riesgo mas alto en relacion de los trabajadores que no
tienen mas de 12 meses dentro de la empresa.
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Tabla 6
Relacion porcentual entre el contexto sociodemogréfico y el nivel de trabajo
activo y desarrollo de habilidades (D2)

Dimension trabajo activo y desarrollo de habilidades Valor p
Riesgo Bajo Riesgo Medio
(%) (%) Riesgo Alto (%)

Sexo 0,608
Hombre 41 (32,8) 43 (34,4) 41 (32,8)
Mujer 2 (25,0 2 (25,0 4 (50,0)
Edad 0,514
< 30 afos 9(28,1) 12 (37,5) 11 (34,4)
30 - 40 afios 11 (25,6) 17 (39,5) 15 (34,9)
41 - 50 afios 12 (34,3) 9 (25,7) 14 (40,0)
> 50 afios 11 (47,8) 7 (30,4) 5(21,7)
Nivel de instruccién 0,092
Primaria 6 (35,3) 4 (23,5) 7(41,2)
Bachiller 31 (38,8) 23 (28,7) 26 (32,5)
Tercer Nivel (Tecnologias) 5(19,2) 15 (57,7) 6 (23,1)
Cuarto Nivel 1(11,1) 3(33,3) 5 (55,6)
Ninguno - - 1 (100)
Situacién Laboral 0,893
Contrato indefinido 26 (31,7) 29 (35,4) 27 (32,9)
Contrato por obra cierta 17 (33,3) 16 (31,4) 18 (35,3)
Horario de trabajo 0,902
Horario flexible y/o irregular 13 (29,5) 16 (36,4) 15 (34,1)
Jornada parcial 3(60,0) 1(20,0) 1(20,0)
Turnos fijos 18 (34,0) 17 (32,1) 18 (34,0)
Turnos rotativos 9 (29,0 11 (35,5) 11 (35,5)
Horas por semana 0,214
< 40 horas 11 (44,0) 5(20,0) 9 (36,0)
> 40 horas 32 (29,6) 40 (37,0) 36 (33,3)
Puesto de trabajo 0,303
Empleado o trabajados 39 (35,5) 34 (30,9) 37 (33,6)
Supervisor o Jefe de talleres 4(18,2) 10 (45,5) 8 (36,4)
Alta direccion - 1 (100) -
Antigledad en la empresa 0,503
< 12 meses 1 (100) - -
1- 3 afos 3(23,1) 6 (46,2) 4 (30,8)
3 - 5 afios 9 (47,4) 5(26,3) 5(26,3)
> 5 afios 30 (30,0) 34 (34,0) 36 (36,0)

Fuente: Autores

Datos sociodemograficos vs dimension apoyo social en la empresay calidad de
liderazgo

En la tabla 7 los datos demogréficos vs la dimensién de apoyo social en la empresa y
calidad de liderazgo arrojan que las mujeres tienen el 50% de riesgo méas alto a
comparacion de los hombres que tienen el 34,4% de riesgo bajo.

Con base a la edad refleja que los trabajadores menores a 30 afios tienen el 40% de
riesgo mas alto a comparacion de los trabajadores de mas de 50 afios los mismos que
tienen el 52,2% del riesgo mas bajo.

Respecto al nivel de instruccion los trabajadores que poseen tercer nivel/tecnoldgico
tienen el 46,2% de riesgo alto y el riesgo més bajo lo posee los trabajadores que han
cursado la primaria con el 41,2%. Con relacion a la situacion laboral el riesgo mas alto
tiene los trabajadores que poseen contrato indefinido.
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Con relacién a los horarios de trabajo los obreros que realizan turnos rotativos tienen el
51,6% de riesgo mas alto, es decir que en su mayoria los trabajadores no estan
laborando en un horario fijo o establecido; adicionalmente, los trabajadores que laboran
menos de las 40 horas tienen el 40% de riesgo mas alto a comparacion de los
trabajadores que laboran mas de 40 horas a la semana.

Los empleados o trabajadores presentan el 35,5% de riesgo alto a comparacion del
resto del personal que labora en la empresa. Finalmente, en base a la antigiedad los
trabajadores que tienen méas de 5 afios en la empresa presentan el 34% de riesgo mas
alto en relacion de los trabajadores que no tienen mas de 12 meses dentro de la
empresa.

Tabla 7
Relacion porcentual entre el contexto sociodemogréfico y el nivel de apoyo
social en la empresay calidad de liderazgo (D3)

Dimension apoyo social en la empresa y calidad de

liderazgo Valor p
Riesgo Bajo (%) Riesgo Medio (%) Riesgo Alto (%)
Sexo 0,395
Hombre 43 (34,4) 42 (33,6) 40 (32,0)
Mujer 1(12,5) 3(37,5) 4 (50,0)
Edad 0,457
< 30 afos 9(28,1) 10 (31,3) 13 (40,6)
30 - 40 afios 13 (30,2) 17 (39,5) 13 (30,2)
41 - 50 afos 10 (28,6) 12 (34,3) 13 (37,1)
> 50 afios 12 (52,2) 6 (26,1) 5(21,7)
Nivel de instruccién 0,599
Primaria 7(41,2) 4 (23,5) 6 (35,3)
Bachiller 29 (36,3) 28 (35,0) 23 (28,7)
Tercer Nivel (Tecnologias) 5(19,2) 9 (34,6) 12 (46,2)
Cuarto Nivel 3(33,3) 3(33,3) 3(33,3)
Ninguno - 1 (100) -
Situacién Laboral 0,806
Contrato indefinido 28 (34,1) 26 (31,7) 28 (34,1)
Contrato por obra cierta 16 (31,4) 19 (37,3) 16 (31,4)
Horario de trabajo 0,189
Horario flexible y/o irregular 16 (36,4) 16 (36,4) 12 (27,3)
Jornada parcial 3 (60,0) 2 (40,0) -
Turnos fijos 17 (32,1) 20 (37,7) 16 ( 30,2)
Turnos rotativos 8 (25,8) 7 (22,6) 16 (51,6)
Horas por semana 0,699
< 40 horas 7 (28,0) 8(32,0) 10 (40,0)
> 40 horas 37 (34,3) 37 (34,3) 34 (31,5)
Puesto de trabajo 0,122
Empleado o trabajados 39 (35,5) 32 (29,1) 39 (35,5)
Supervisor o Jefe de talleres 5(22,7) 12 (54,5) 5(22,7)
Alta direccion - 1(100) -
Antigiedad en la empresa 0,887
< 12 meses 1 (100) - -
1- 3 afos 4 (30,8) 5(38,5) 4 (30,8)
3 -5 afios 7 (36,8) 6 (31,6) 6 (31,6)
> 5 afios 32 (32,0) 34 (34,0) 34 (34,0

Fuente: Autores
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Datos sociodemogréficos vs dimension compensaciones

En la tabla 8 los datos demogréficos vs la dimension compensaciones arroja que las
mujeres tienen el 37,5% de riesgo mas alto a comparacién de los hombres que tienen
el 34,4% de riesgo bajo.

Con base a la edad refleja que los trabajadores mayores a 50 afos tienen 43,5% de
riesgo mas alto a comparacién de los trabajadores de otras edades. Y los trabajadores
entre 41 y 50 afios tienen el 45,7 del riesgo méas bajo.

Respecto al nivel de instruccion hay 1 trabajador que no posee ninguna instruccion
formal, es decir que tiene el 100% de riesgo bajo. Los trabajadores que posee cuarto
nivel de instruccion que tienen el 44,4 % de riesgo alto y el riesgo mas bajo después del
trabajador que no posee instruccion son los trabajadores de instruccién primaria con el
47,1%. Con relacién a la situacion laboral el riesgo mas alto lo tiene los trabajadores
tienen contrato indefinido con 34,1%.

Con relacién a los horarios de trabajo los obreros que realizan jornada parcial tienen el
80% de riesgo mas alto, es decir que en su mayoria los trabajadores no estan laborando
en un horario fijo o establecido; adicionalmente, los trabajadores que laboran menos de
las 40 horas tienen el 32% de riesgo mas alto a comparacién de los trabajadores que
laboran méas de 40 horas a la semana.

Los supervisores y jefes de talleres presentan el 31,8% de riesgo mas alto y la alta
direccion de un 100% de riesgo alto debido a que es solo una persona.

Finalmente, en base a la antigiedad los trabajadores que tienen entre 1 y 3 afios en la
empresa presentan el 46,2% de riesgo mas alto en relaciéon de los trabajadores que
tienen de 3 a 5 afios en la empresa con el 47, 4% de riesgo bajo.

Tabla 8
Relacién porcentual entre el contexto sociodemografico y el nivel de
compensaciones (D4)

Dimensién compensaciones
Riesgo Medio Riesgo Alto Valor p

Riesgo Bajo (%)

(%) (%)

Sexo 0,836
Hombre 43 (34,4) 45 (36,0) 37 (29,6)

Mujer 2 (25,0) 3 (37,5 3(37,5

Edad 0,117
< 30 afios 8 (25,0) 13 (40,6) 11 (34,4)

30 - 40 afios 12 (27,9) 21 (48,8) 10 (23,3)

41 - 50 afios 16 (45,7) 10 (28,6) 9 (25,7)

> 50 afos 9(39,1) 4 (17,4) 10 (43,5)

Nivel de instruccién 0,618
Primaria 8 (47,1) 3(17,6) 6 (35,3)

Bachiller 26 (32,5) 32 (40,0) 22 (27,5)

Tercer Nivel (Tecnologias) 8 (30,8) 10 (38,5) 8 (30,8)

Cuarto Nivel 2(22,2) 3(33,3) 4 (44,4)

Ninguno 1 (100) - -

Situacién Laboral 0,203
Contrato indefinido 29 (35,4) 25 (30,5) 28 (34,1)

Contrato por obra cierta 16 (31,4) 23 (45,1) 12 (23,5)

Horario de trabajo 0,16
Horario flexible y/o irregular 18 (40,9) 17 (38,6) 9 (20,5)

Jornada parcial 1(20,0) - 4 (80,0)
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Dimensién compensaciones Valor p
. . Riesgo Medio Riesgo Alto
Riesgo Bajo (%) (%) (%)

Horario de trabajo 0,16
Turnos fijos 15 (28,3) 21 (39,6) 17 (32,1)
Turnos rotativos 11 (35,5) 10 (32,3) 10 (32,3)
Horas por semana 0,966
< 40 horas 8(32,0) 9 (36,0) 8 (32,0)
> 40 horas 37 (34,3) 39 (36,1) 32 (29,6)
Puesto de trabajo 0,63
Empleado o trabajados 37 (33,6) 41 (37,3) 32 (29,1)
Supervisor o Jefe de talleres 8 (36,4) 7(31,8) 7 (31,8)
Alta direccién - - 1 (100)
Antigiedad en la empresa 0,438
<12 meses - 1 (100) -
1 - 3 afios 2 (15,4) 5(38,5) 6 (46,2)
3 -5 afios 9 (47,4) 6 (31,6) 4(21,1)
> 5 afios 34 (34,0) 36 (36,0) 30 (30,0)

Fuente: Autores

Datos sociodemogréficos vs dimensién doble presencia

En la tabla 9 los datos demogréficos vs la dimensién de doble presencia arrojan que los
hombres tienen el 32,8% de riesgo mas alto a comparacién de las mujeres que tienen
el 37,5% de riesgo bajo.

Con base a la edad refleja que los trabajadores de 30 a 40 afios tienen el 37,2% de
riesgo mas alto a comparacion de los trabajadores de 41 a 50 afios los mismos que
tienen el 45,7% del riesgo mas bajo.

Respecto al nivel de instruccién los trabajadores que poseen bachillerato tienen el
38,8% de riesgo alto y el riesgo mas bajo lo posee los trabajadores que han cursado la
primaria con el 41,2%.

En relacién a la situacion laboral el riesgo mas alto tiene los trabajadores que poseen
contrato indefinido.

Con relacién a los horarios de trabajo los obreros que realizan turnos rotativos tienen el
41,9% de riesgo mas alto, es decir que en su mayoria los trabajadores no estan
laborando en un horario fijo o establecido; adicionalmente, los trabajadores que laboran
més de las 40 horas tienen el 34,3% de riesgo mas alto a comparacion de los
trabajadores que laboran menos de 40 horas a la semana.

La alta direccion presenta 100% de riesgo alto a comparacion del resto del personal que
labora en la empresa.

Finalmente, en base a la antigiiedad los trabajadores que tienen de 1 a 3 afios en la
empresa presentan el 46,2% de riesgo mas alto en relacion de los trabajadores que no
tienen mas de 12 meses dentro de la empresa.
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Tabla 9
Relacion porcentual entre el contexto sociodemogréfico y el nivel de doble
presencia (D5)

Dimension doble presencia

Riesgo Bajo (%) Riesgo Medio (%) Riesgo Alto (%) Valor p
Sexo 0,845
Hombre 36 (28,8) 48 (38,4) 41 (32,8)
Mujer 3 (37,5 3 (37,5 2 (25,0
Edad 0,191
< 30 afos 6 (18,8) 17 (53,1) 9(28,1)
30 - 40 afios 11 (25,6) 16 (37,2) 16 (37,2)
41 - 50 afios 16 (45,7) 9 (25,7) 10 (28,6)
> 50 afios 6 (26,1) 9(39,1) 8 (34,8)
Nivel de instruccién 0,522
Primaria 7(41,2) 8 (47,1) 2(11,8)
Bachiller 22 (27,5) 27 (33,8) 31(38,8)
Tercer Nivel (Tecnologias) 8 (30,8) 11 (42,3) 7 (26,9)
Cuarto Nivel 2(22,2) 4 (44,4) 3(33,3)
Ninguno - 1 (100) -
Situacién Laboral 0,376
Contrato indefinido 27 (32,9) 28 (34,1) 27 (32,9)
Contrato por obra cierta 12 (23,5) 23 (45,1) 16 (31,4)
Horario de trabajo 0,212
Horario flexible y/o irregular 14 (31,8) 13 (29,5) 17 (38,6)
Jornada parcial 3 (60,0) 1(20,0) 1(20,0)
Turnos fijos 16 (30,2) 25 (47,2) 12 (22,6)
Turnos rotativos 6 (19,4) 12 (38,7) 13(41,9)
Horas por semana 0,609
< 40 horas 8(32,0) 11 (44,0) 6 (24,0)
> 40 horas 31 (28,7) 40 (37,0) 37 (34,3)
Puesto de trabajo 0,293
Empleado o trabajados 34 (30,9) 39 (35,5) 37 (33,6)
Supervisor o Jefe de talleres 5 (22,7) 12 (54,5) 5(22,7)
Alta direccion - - 1 (100)
Antigledad en la empresa 0,128
< 12 meses 1 (100) - -
1- 3 afos 4 (30,8) 3(23,1) 6 (46,2)
3 -5 afios 2 (10,5) 12 (63,2) 5(26,3)
> 5 afios 32 (32,0) 36 (36,0) 32 (32,0)

Fuente: Autores

Relacién de los niveles de exposicion al riesgo psicosocial y los niveles de
satisfaccién laboral.

En la tabla 10 se muestra la relacion de los niveles de exposicion al riesgo psicosocial y
los niveles de satisfaccion laboral refleja que entre las variables evaluadas de los
factores de riesgos psicosociales tales como: exigencias psicologicas, trabajo activo y
desarrollo de habilidades, apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo,
compensaciones y doble presencia, la variable de exigencias psicoldgicas tiene una
relacion estadisticamente significativa (p-valor 0,021), es decir que es la variable que
mas ha influido en los trabajadores en relacién a la satisfaccién laboral. Tiene como
riesgo alto provocando que el 30,3% de los trabajadores se encuentren insatisfechos,
asi como riesgo medio el 44,6% de trabajadores insatisfecho.
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Tabla 10
Relacion porcentual entre el nivel de riesgo psicosocial y el nivel de satisfaccion
laboral

Nivel de Satisfaccion

Valor p
Insatisfecho (%) Indiferente (%) Satisfecho (%)

Exigencias psicolégicas 0,021
Riesgo Alto 10 (30,3) 14 (42,4) 9 (27,3)

Riesgo Bajo 11 (25,0) 16 (36,4) 17 (38,6)

Riesgo Medio 25 (44,6) 25 (44,6) 6 (10,7)

Trabajo activo y desarrollo de habilidades 0,266
Riesgo Alto 12 (26,7) 19 (42,2) 14 (31,1)

Riesgo Bajo 15 (34,9) 16 (37,2) 12 (27,9)

Riesgo Medio 19 (42,2) 20 (44,4) 6 (13,3)

Apoyo social en laempresay calidad de liderazgo 0,132
Riesgo Alto 14 (31,8) 15 (34,1) 15 (34,1)

Riesgo Bajo 15 (34,1) 17 (38,6) 12 (27,3)

Riesgo Medio 17 (37,8) 23 (51,1) 5(11,1)

Compensaciones 0,426
Riesgo Alto 14 (35,0) 15 (37,5) 11 (27,5)

Riesgo Bajo 18 (40,0) 15 (33,3) 12 (26,7)

Riesgo Medio 14 (29,2) 25 (52,1) 9 (18,8)

Doble presencia 0,814
Riesgo Alto 15 (34,9) 19 (44,2) 9 (20,9)

Riesgo Bajo 11 (28,2) 17 (43,6) 11 (28,2)

Riesgo Medio 20 (39,2) 19 (37,3) 12 (23,5)

Fuente: Autores

Basado a los resultados reflejados en la evaluacién de factores de riesgos psicosociales
gue se realiza a los 133 trabajadores del area operativa por medio de la aplicacion del
cuestionario Istas 21 version media, se procede al disefio de un programa de riesgos
psicosociales basado en las dos variables: datos sociodemogréaficos (edad) y exigencias
psicolégicas, las mismas que arrojaron tener una relacién estadisticamente significativa
(p-valor 0,048) y (p-valor 0,021).

Disefio del programa de riesgos psicosociales basado en lavariable de exigencias
psicoldgicas (Anexo D)

El objetivo de este programa es aplicar estrategias de prevencion de riesgos
psicosociales dirigido al personal operativo para mejorar las condiciones de trabajo y
salud de los trabajadores.

Dentro de este programa se van a establecer dos objetivos especificos:

El primero objetivo es implementar el programa de prevencion de riesgos psicosociales
con enfoque en medidas de prevencién, promocién y educacion, mediante la
identificacion, evaluacion y control de los riesgos psicosociales para fomentar el
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bienestar fisico, mental, social en los espacios laborales de las/los trabajadores,
garantizando la igualdad en el ambito laboral.

Para ello, se desarrolla dentro del programa las siguientes actividades con sus
respectivos indicadores y medios de verificacion:

1. Socializar sobre el programa de prevencion de riesgos psicosociales en base a las
exigencias psicologicas.

I= (Nomero de trabajadores y servidores que recibieron socializacién / Total de
trabajadores y servidores) *100

Medio de verificacion: Campafias de socializacion, boletines internos, eventos,
capacitaciones, registros, u otras establecidas por la empresa.

2. Sensibilizar sobre la prevencion de riesgos psicosociales establecido en base a las
exigencias psicolégicas.

I= (Namero de trabajadores y servidores sensibilizados / Total de trabajadores y
servidores) *100

Medio de verificacion: Campafias de socializacion, boletines internos, eventos,
capacitaciones, registros, u otras establecidas por la empresa.

3. Aplicar la metodologia de evaluacion de riesgos psicosociales a todo el personal
operativo de la empresa en base a las exigencias psicolégicas.

I= (Numero de trabajadores y servidores que han sido evaluados / Total de trabajadores
y servidores) * 100

Medio de verificacion: Tabulacién del cuestionario, o herramienta de evaluacion de
riesgo psicosocial.

4. Socializar los resultados finales; asi como las medidas de prevenciéon a ser
implementadas conforme a los riesgos psicosociales identificados

I= (NUmero de trabajadores que recibieron socializacion / Total de trabajadores) *100

Medio de verificacion: Campafas de socializacion, boletines internos, eventos,
capacitaciones, registros, u otras establecidas por la empresa

5. Desarrollar e implementar un plan de accién con las medidas correctivas y preventivas
conforme a los riesgos psicosociales identificados en la metodologia de evaluacion

I= (Numero de actividades cumplidas / Total de actividades planificadas del plan de
accion) * 100

Medio de verificacién: Plan de accion, ejecucion de la planificacion de control y
prevencion de riesgos, medidas de control aplicadas

6. Realizar el seguimiento a las medidas de control y prevencién a fin de evidenciar la
eficacia de las mismas.
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I= (NUumero de medidas realizadas / Total de medidas planificados) * 100

Medio de verificacion: Cumplimiento de indicadores de gestion de las medidas
realizadas

El segundo objetivo de este programa es implementar acciones para garantizar las
exigencias psicologicas del personal en el &mbito laboral, considerando sus condiciones
particulares que pudieran incidir en su satisfaccion laboral, incluyen una gran variedad
de exigencias que podemos agrupar en: cuantitativas, cognitivas, sensoriales,
emocionales y exigencia de esconder emociones.

Para ello, se desarrolla dentro del programa las siguientes actividades con sus
respectivos indicadores y medios de verificacion, cabe recalcar tal como se refleja en el
programa el desarrollo e implementacién de los 5 planes de accion con las medidas
correctivas y preventivas tiene un costo de $6.000 y el valor de todo el programa tiene
un costo de $10.000.

1. Establecer un disefio del proceso de trabajo por area de trabajo; con la finalidad de
proteger la salud y seguridad del trabajador, fomentar el bienestar y facilitar la ejecuciéon
de las tareas a realizar; en este disefio se encuentra los objetivos, metas, tareas a
realizar, recursos materiales, tecnoldgicos y humanos a requerir para dicha actividad;
crear planes de accién para la ejecucion de tareas que son consideradas mas
dificultosas o pesadas: manejo de cargas, condiciones ambientales extremas, horarios
irregulares, tareas repetitivas y monatonas, trabajos muy sencillos.

I= (Namero de actividades cumplidas / Total de actividades planificadas) * 100

Medio de verificacion: disefio del proceso del trabajo, registro fotogréfico, registro de
firmas, material didactico, visual, audiovisual, u otros medios que establezca la empresa.

2. Establecer una planificacién anual por area definiendo el nimero del personal que va
a requerir para cumplir las metas y objetivos estratégicos de la empresa.

I= (NUmero de personal a requerir/ total de personal planificado) * 100
Medio de verificacion: planificacién del personal.

3. Proveer canales de comunicacién y trabajo en equipo entre superior y trabajadores,
asi mismo entre trabajadores y demas comparieros; realizar actividades tales como:
realizacion de actividades deportivas, tarde de integracion, charlas de motivacion y
superacion personal, las mismas que permitan a los trabajadores alejarse del estrés
ocasionado por el trabajo.

I= (NUumero de estrategias implementadas para proveer canales comunicacion y trabajo
en equipo/ Total de estrategias planificadas para proveer canales comunicacion y
trabajo en equipo) * 100

Medio de verificacion: medios de difusion respecto a los canales de comunicacion y
trabajo en equipo.

4. Implementar un programa de formacion laboral para el personal operativo, con la
finalidad de seguir innovando conocimientos.
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I= (NUmero de programas, cursos, capacitaciones/ Numero del personal planificado a
recibir el programa) * 100

Medio de verificacion: programa de formacion laboral, registro de cursos,
capacitaciones.

5. Disefiar e implementar un plan de carrera para el personal operativo en base al perfil,
funciones, experiencia y afios de carrera.

I= NUmero actividades de promocién realizadas / total de actividades planificadas para
promover y ofertar el plan de carrera al personal) * 100

Medio de verificacion: plan de carrera, aumento de sueldo, ascensos, promociones.

El desarrollo e implementacion de los planes de accién con las medidas correctivas y
preventivas psicosociales basado a las dos variables: datos demograficos(edad) y de
exigencias psicolégicas tiene una duracién de 1 afio calendario de enero 2021 a
diciembre 2021.



CAPITULO 5

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

1. Seidentificé que la variable, nivel de riesgo de la dimensién exigencias psicoldgicas,
las mismas que se agrupan en: cuantitativas, cognitivas, sensoriales, emocionales y
exigencia de esconder emociones son los factores de riesgos psicosociales que
estan afectando a la satisfaccion laboral de los trabajadores operativos de una
empresa publica dedicada a la reparaciobn, mantenimiento, carenamiento y
construccion de unidades navales.

2. Se determinaron los indices de satisfaccion laboral de los trabajadores operativos
arrojando que existe una relacion estadisticamente significativa (p-valor 0.048) en la
variable de edad, especificamente en los trabajadores que tienen entre 30 y 40 afios,
los cuales reflejan el 41, 9% se sienten totalmente insatisfechos en el ambito laboral.
Mientras que el 52,9% de los trabajadores que estan entre 41 y 50 afios tienden a
sentirse mas satisfechos con su trabajo.

3. Se evaluaron los niveles de exposicién a los factores de riesgos psicosociales
identificados mediante la metodologia aplicada ISTAS 21, dando como resultado
que el factor de exigencias psicolégicas tiene una relacion estadisticamente
significativa (p-valor 0,021) con la satisfaccion laboral, es decir que es la variable
gue mas ha influido en los trabajadores arrojando un riesgo alto de 30,3% de
trabajadores insatisfechos, asi como riesgo medio del 44,6% de trabajadores
insatisfecho.

4. Se disefidé el programa de prevencion de riesgos psicosociales en base a los
resultados obtenidos de la evaluacion de riesgos psicosocial y satisfaccion laboral
(Anexo D), donde se establecieron las medidas preventivas de promocion y
educacion para fomentar el bienestar fisico, mental, social en los espacios laborales
de las/los trabajadores del area operativa.

5.2. Recomendaciones

1. Se recomienda a la alta direccion invertir en la implementacion y seguimiento del
programa de prevencion de riesgos psicosociales disefiado, a fin de prevenir y evitar
insatisfaccién laboral en los préximos afios, manteniendo el bienestar fisico, social y
mental de los trabajadores.

2. Se recomienda para futuras investigaciones, analizar otros factores que como
problematica puedan ocasionar la insatisfaccion laboral y demas factores en el
ambiente de trabajo dentro del area operativa de la empresa publica dedicada a la
reparacion, mantenimiento, carenamiento, y construccion de unidades navales en la
ciudad de Guayaquil.



34

Crear espacios que contengan actividades recreativas, con gimnasio, juego de
futbolin, entre otras actividades, obteniendo colaboradores satisfechos en su ambito
laboral.

Proporcionar la compatibilidad de la vida familiar y laboral; por ejemplo, implantando
flexibilidad en los horarios y de jornada en base a las necesidades derivadas del
trabajo doméstico-familiar y no solamente de la produccion.

Facilitar la compatibilidad de la vida familiar y laboral; introduciendo medidas de
flexibilidad horaria y de jornada de acuerdo con las necesidades derivadas del
trabajo doméstico-familiar y no Unicamente de la produccion.

Ajustar la cantidad de trabajo al tiempo que perdura la jornada de trabajo, a través
de una correcta planificacion, como base de la retribucién de tareas mas si el salario
de los trabajadores es bajo.

Fomentar oportunidades que los trabajadores puedan aplicar sus conocimientos y
destrezas y para el aprendizaje y el desarrollo de nuevas habilidades.
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ANEXO A
DIAGRAMAS DE GANTT PERIODO 2020-2021

ACTIVIDADES:

CRONOGRAMA DE ELABORACION DEL PROYECTO DE TITULACION.

RESPONSABLES

OBJETIVO
GENERAL

2020 - 2021

Planteamiento y consulta de la evaluacion de
riesgos psicosociales por parte de la
empresaalos Delegados de SST.

Gustavo / Selena

Decision sobre lametodologia a aplicar.

Gustavo / Selena

Planificacion de latoma de datos:

Gustavo / Selena

a. Tomade datos con muestra. Volumen de
trabajadores y dispersion geogréafica

Gustavo / Selena

b. Avisos e informacion de las fechas y
contenidos de la evaluacion de riesgos
psicosociales y satisfaccion laboral.

Gustavo / Selena

c. Aplicacion de cuestionarios (tomade datos
cuantitativa).

Gustavo / Selena

Aplicar lametodologia de Evaluacion de
. riesgos psicosociales y satisfaccion laboral,
determinacion de las condiciones de trabajo.

Gustavo / Selena

Presentar y socializar el Informe ala Alta
Direccion de los resultados arrojados en la
Evaluacion de riesgos psicosociales y
satisfaccion laboral.

Gustavo / Selena

Presentar una propuesta de Plan de accién
gue contengan medidas preventivas aser
implementadas conforme alos riesgos
psicosociales identificados.

Gustavo / Selena

Disefiar un Plan de
Accién conforme a la
evaluacion de riesgos

psicosociales y
satisfaccion laboral de
los trabajadores
enfocado a una
empresa dedicada a la
reparacion,
mantenimiento,
carenamiento, y
construccion de
Unidades Navales en la
ciudad de Guayaquil.

Fuente: Autores



ANEXO B
CUESTIONARIO DE SATISFACION LABORAL S20/23

DATOS DESCRIPTIVOS

A.- ¢ Cual es su ocupacion? a que se dedica en su actual puesto de trabajo.

B.- ¢Cual es su puesto de trabajo? (P.e ayudante de taller, técnico
soldador,
técnico,armador)

1- Sexo: .0 1. Hombre .Q 2. Mujer
2.- Edad. (en afos).
3.- Sefiale aquellos estudios de mayor nivel que usted llego a completar:

.ad 1) Ninguno

.Q 2) Sabe leer y escribir

.0 3) Primarios

.Q 4) Bachiller

.a 5) Tercer nivel

.0 6) Cuarto nivel

.0 87 Otros

4.- Situacion laboral:
.0 1) Contrato indefinido
.0 2) Contrato por obra cierta
.a 3) Otros

5.- ¢ Qué tipo de horario tiene usted en su trabajo?:
.d 1) Horario flexible y/o irregular.
.4 2) Jornada parcial
Q 3) Turnosfijos.
.d 4) Turnos rotativos
.0 5) Otros

6.- ¢, Qué cantidad de horas le dedica cada semana a su trabajo?

.4 1) 40 horas a la semana 0 menos
.0 2)Mas de 40 horas a la semana

7.- Indiquenos en cual de las siguientes categorias jerarquicas se sitla usted,
aproximadamente en su actual puesto de trabajo dentro de su empresa:
.0 1) Empleado o trabajador
.0 2) Supervisor o jefe de talleres



.0 3) Alta direccién

8.-  ¢Cual es su antigliedad en la empresa? Afios_y Meses (91).
.0 1) Menos de 12 meses
.0 2) De uno a 3 afios
.0 3) De 3 a 5 afios
.0 4) Mas de 5 afos
Preguntas Objetivas
1 |Las satisfacciones Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Muy Bastante 1.0 Algo 3.4 Algo Muy
que IQ produce su 2.0 4.0 Bastante 7.0
trabajo por 50 6.0
Si mismo.
2 |Las oportunidades Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Muy Bastante 1.0 Algo 3.4 Algo Muy
que le ofrece su 2.0 4.0 Bastante 5.0 7.0
trabajo de realizar 6.0
las cosas en que
usted destaca.
3 |Las oportunidades Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Muy Bastante 1.0 Algo 3.4 Algo Muy
que le ofrece su 2.4 4.0 Bastante 7.
trabajode 50 6.0
hacer las cosas
gue le gustan
4 [El salario que usted Insatisfecho Indiferente Satisfecho
recibe Muy Bastante 1.0 Algo 3.4 Algo Muy
) 2.0 4.0 Bastante 7.Q
540 6.0
5 J|Los objetivos, Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Muy Bastante 1.0 Algo 3.4 Algo Muy
Qi?jciiga:?;ge 2.0 4.0 Bastante 5.0 7.0
6.0
debe alcanzar.
6 |La Iimpieza, higiene Insatisfecho Indiferent| Satisfecho Algo
. Muy Bastante Algo | e Bastante 5.0 6.0 Muy 7.4
y salubridad de su | "3 "7
lugar de 30 4.0
trabajo.
7 |El entorno fisico y el Insatisfecho Indiferent| Satisfecho Algo
espacio de que Muy Bastante Algo | e Bastante 5.0 6.0 Muy 7.0
) 1.0 2.0
dispone en 30 40
su lugar de trabajo.
8 |La iluminacidon de Insatisfecho Indiferent| Satisfecho Algo
. Muy Bastante Algo | e Bastante 5.0 6.0 Muy 7.4
su lugar de trabajo. | "3,
30 4.0
9 |La ventilacion de su| Insatisfecho Indiferent| Satisfecho Algo
: Muy Bastante Algo | e Bastante 5.0 6.0 Muy 7.0
lugar de trabajo. 10 20
30 4.0
10 |La temperatura de Insatisfecho Indiferent | Satisfecho Aigo
; Muy Bastante Algo | e Bastante 5.0 6.0 Muy 7.0
su local de trabajo. 10 20 an




4.0

11 |Las oportunidades Insatisfecho Indiferent| Satisfecho Algo
de formacion que le glltg Basztagte AI??EI e Bastante 5.0 6. Muy 7.0
ofrecela ' ' ' 40
empresa.
12 ILas oportunidades Insatisfecho Indiferent| Satisfecho Aigo
de promocién que l;/ltg Basztagte A!gggI e Bastante 5.0 6.0 Muy 7.0
tiene. ' ' ' 4.0
13 [Las relaciones Insatisfecho Indiferent | Satisfecho Aigo
personales con sus l:\L/ILg Basztagte Algggl e Bastante 5.0 6. Muy 7.0
superiores. ' ' ' 40
14 |La supervisién que Insatisfecho Indiferent | Satisfecho Algo
ejercen sobre 1|V|lé)]/ Basztagte Algo | e Bastante 5.0 6. Muy 7.0
usted. ' 30 4.0
15 |La proximidad y Insatisfecho | Indiferent | Satisfecho Algo
frecuencia con que l;/ltg Basztagte Algo | e Bastante 5.0 6.0 Muy 7.0
€S 30 4.0
supervisado.
16 |La forma en que Insatisfecho Indiferent | Satisfecho
Sus supervisores ';’“g Basztacnlte Algo| e l:/ll?; 5333“"”“3
juzgansu 3.0 4.0 6.0
tarea. &=
17 La "igua|dad" y Insatisfecho | Indiferent | Satisfecho Algo
"justicia" de trato 2/“3/ Basztagte Algo | e Bastante 5.0 6.0 Muy 7.4
que recibe 30 40
de su empresa.
18 |El apoyo que recibe| Insatisfecho |Indiferent | Satisfecho Aigo
de sus superiores. ';\ng Basztagte Algo | e Bastante 5.0 6.0 Muy 7.0
30 4.0
19 |La Capacidad para Insatisfecho | Indiferent | Satisfecho Algo
decidi Muy Bastante Algo | e Bastante 5.0 6.0 Muy 7.0
eC! Ir 1.0 20 30
autonomamente 4.0
aspectos relativos a
su trabajo.
20 ISu participacién en Insatisfecho Indiferent | Satisfecho Algo
Fal Muy Bastante Algo | e Bastante 5.0 6.0 Muy 7.0
las decisiones de su| "3 70" 700
departamento o 4.0
seccion.
21 ISu participaci(’)n en Insatisfecho | Indiferent | Satisfecho Algo
. Muy Bastante Al Bastante 5.0 6.0 Muy 7.0
las decisiones de su |, o pn o |¢ astante W
grupo de trabajo 30 4.0
relativas a la
empresa.
22 [El grado en que su | Insatisfecho |Indiferent | Satisfecho Algo
Muy Bastante Algo | e Bastante 5.0 6.0 Muy 7.4
empresa cumpleel |5 5
convenio, las 30 40




disposiciones y
leyes laborales.

23

La forma en que se
da la negociacion
en su empresa
sobre aspectos
laborales.

Insatisfecho
Muy Bastante Algo
1.4 2.

34

Indiferente

4.0

Satisfecho Algo
Bastante 5.00
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ANEXO C

CUESTIONARIO DE RIESGO PSICOSOCIAL ISTAS 21 VERSION

MEDIA
En primer lugar, nos interesan algunos datos sobre ti y el trabajo doméstico-familiar
Eres:
Mujer
Hombre

¢,Qué edad tienes?:

Menos de 26 afios
Entre 26 y 35 afios
Entre 36 y 45 afios
Entre 46 y 55 afios

Mas de 55 afios
¢, Qué parte del trabajo familiar y doméstico haces tu?:

Soy la/el principal responsable y hago la mayor parte de tareas familiares y domésticas
Hago aproximadamente la mitad de las tareas familiares y domésticas

Hago méas o menos una cuarta parte de las tareas familiares y domésticas
Sélo hago tareas muy puntuales

No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas

4. Contesta a las siguientes preguntas sobre los problemas para compaginar las tareas
doméstico-familiares y el empleo. Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de las preguntas.

Algunas
Siempre  Muchas veces veces

a)Si faltas algln dia de casa, ¢ las tareas domésticas que [14 [13 [12
realizas se quedan sin hacer?

b)Cuando estas en la empresa ¢ piensas en las tareas [14 [13 [12
domésticas y familiares?

¢) ¢ Hay momentos en los que necesitarias estar en laempresay [ 4 [13 [12
en casa a la vez?

Il.Las siguientes preguntas tratan de tu salud y bienestar personal.

5. En general, dirfas que tu salud es:
[14 Excelente

[13 Muy buena
[12 Buena

[11 Regular
[1IoM

S6lo alguna vez Nunca

(1 [10
(1 [10
(1 (10



6. Por favor, di si te parece CIERTA O FALSA cada una de las siguientes frases. Responde a todas
las preguntas y elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

Totalmente cierta  Bastante No lo sé Bastante Totalmente
cierta falsa falsa
a) Me pongo enfermo/a mas facilmente que otras personas []0 11 [12 [13 [14
b) Estoy tan sana/o como cualquiera [14 [13 [12 [11 [10
c) Creo que mi salud va a empeorar [10 [11 [12 [13 [14
d) Mi salud es excelente [14 [13 [12 [11 [10

7. Las preguntas que siguen se refieren a como te has sentido DURANTE LAS ULTIMAS CUATRO
SEMANAS. Por favor, responde a todas las preguntas y elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una
de ellas

Durante las Ultimas cuatro semanas, Siempre C_asi Muchas Algunas Sélo alguna  Nunca
siempre veces veces vez

a) ¢Has estado muy nervioso/a? [10 [11 [12 [13 [14 [15
b) ¢ Te has sentido tan bajo/a de moral que [ ]0 [11 [12 [13 [14 [15
nada podia animarte?

c) ¢ Te has sentido calmada/o y tranquila/o? []5 [14 [13 [12 [11 [10
d) ¢ Te has sentido desanimado/a y triste? [10 [11 [12 [13 [14 [15
e) ¢ Te has sentido feliz? [15 [14 [13 [12 [11 [10
f) ¢ Te has sentido llena/o de vitalidad? [15 [14 [13 [12 [11 [10
g) ¢Has tenido mucha energia? [15 [14 [13 [12 [11 [10
h) ¢ Te has sentido agotado/a? [10 [11 [12 [13 [14 [15
i) ¢ Te has sentido cansada/o? []o0 [11 [12 [13 [14 [15

8. ¢DURANTE LAS ULTIMAS CUATRO SEMANAS con qué frecuencia has tenido los siguientes
problemas? Por favor, responde a todas las preguntas y elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de
ellas.

Durante las Gltimas cuatro semanas Siempre Muchas Algunas Sélo alguna vezNunca
veces veces o
a) No he tenido &nimos para estar con gente [14 [13 [12 [10
b) No he podido dormir bien [14 [13 [12 [11 [10
c) He estado irritable [14 [13 [12 [11 [10
d) Me he sentido agobiado/a [14 [13 [12 [11 [10
e) ¢ Has sentido opresion o dolor en el pecho? [14 [13 [12 [11 [10
f) ¢ Te ha faltado el aire? [14 [13 [12 [11 [10
g) ¢Has sentido tension en los masculos? [14 [13 [12 [11 [10
h) ¢Has tenido dolor de cabeza? [14 [13 [12 [11 [10
i) ¢ Has tenido problemas para concentrarte? [14 [13 [12 [11 [10
j) ¢ Te ha costado tomar decisiones? [14 [13 [12 [11 [10
k) ¢ Has tenido dificultades para acordarte de las cosas? []4 [13 [12 [11 [10
1) ¢ Has tenido dificultades para pensar de forma clara? [14 [13 [12 [11 [10

Ill.  Las siguientes preguntas tratan de tu empleo actual y tus condiciones de trabajo.



9. Indica en qué departamento o seccion trabajas en la actualidad.

10. Indique el puesto de trabajo que has ocupado en los Gltimos 2 meses. Si has
ocupado dos o mas puestos sefalalos.

11. ¢Realizas tareas de distintos puestos de trabajo?

[11 No

[12 Generalmente de nivel superior

[ 13 Generalmente de nivel inferior
[14 Generalmente del mismo nivel

[15 Tanto de nivel superior, como de nivel inferior, como del mismo nivel

[16 No lo sé

12. En el altimo afio, ¢la direccidn o tus superiores te han consultado sobre cémo
mejorar la forma de producir o realizar el servicio?

[10 Siempre

[11 Muchas veces

[ 12 Algunas veces
[13 Sdlo alguna vez
[14 Nunca

13. Entudiaadia, ¢tus superiores te permiten decidir cGmo realizas tu trabajo
(métodos, orden de las tareas...etc.)?

[ 10 Siempre

[11 Muchas veces

[ 12 Algunas veces
[13 Sdlo alguna vez
[14 Nunca

14. ¢Eltrabajo que realizas se corresponde con la categoria o grupo profesional que
tienes reconocido salarialmente?



[11si

[12 No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo superior al que tengo asignado salarialmente (POR
EJEMPLO, trabajo de comercial, pero me pagan como administrativa)

[ 13 No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo inferior al que tengo asignado salarialmente (POR EJEMPLO,
trabajo de administrativa, pero me pagan como comercial)

[14 Nolo sé

15. Desde que entraste en la empresa, ¢has ascendido de categoria o grupo
profesional?

[11Si
[12 No

16. ¢Cuanto tiempo llevas trabajando en la empresa?

[ 11 Menos de 30 dias
[ 12 Entre 1 mes y hasta 6 meses

[13 Maéas de 6 meses y hasta 2 afios

[ 14 Més de 2 afios y hasta 5 afios
[15 Mas de 5 afios y hasta 10 afios

[ 16 Mas de 10 afio

17. ¢Quétipo de relacion laboral tienes con la empresa?

[1 contrato indefinido
[1 contrato por obra cierta

[1 otros

18. Tu contrato es:

[1 Atiempo completo

[1 Atiempo parcial

19. ¢Cual es tu horario de trabajo?

[1 Horario flexible o irregular

[1 Jornada parcial
[1 Turno fijo

[15 Turnos rotativo

20. ¢Qué dias de la semana trabajas?



[11 De lunes a viernes

[ 12 De lunes a sabado
[ 13 Sélo fines de semana o festivos

[14 De lunes a viernes y, excepcionalmente, sdbados, domingos y festivos

[ 15 Tanto entre semana como fines de semana y festivos

21. ¢Qué margen de adaptacion tienes en la hora de entrada y salida?

[11 No tengo ningin margen de adaptacion en relacién a la hora de

entrada y salida

[ 12 Puedo elegir entre varios horarios fijos ya establecidos
[13 Tengo hasta 30 minutos de margen

[14 Tengo més de media hora y hasta una hora de margen

[ 15 Tengo mas de una hora de margen

22. ¢Con qué frecuencia te cambian la hora que tienes establecida de entrada y
salida?

[ 10 Siempre

[11 Muchas veces

[ 12 Algunas veces
[13 Sodlo alguna vez

[14 Nunca

23. ¢Con qué frecuenciate cambian los dias de la semana que tienes establecido
trabajar?

[ 10 Siempre

[11 Muchas veces

[ 12 Algunas veces
[13 Sdlo alguna vez
[14 Nunca

24. Indica cuantas horas trabajaste la semana pasada para la empresa

[11 30 horas o0 menos



[12 De 31 a 35 horas
[13 De 36 a 40 horas
[14 De 41 a 45 horas
[15 Mas de 45 horas

25. Aproximadamente, ¢cuanto cobras neto al mes?

[ 11 400 doélares o menos

[12 Entre 401y 550 ddlares
[13 Entre 551y 700 délares
[14 Entre 701y 850 ddlares
[15 Entre 851y 1000 délares

[ 16 Entre 1001 y 1.200 délares
[17 Entre 1.201y 1.400 délares
[18 Entre 1.401y 1.600 délares
[19 Entre 1.601y 1.800 délares
[110 Més de 1.801 dolares

26. Tu salario es
[ 11 Fijo
[ ]2 Una parte fija y otra variable

[ 13 Todo variable (a destajo, a comisién)

27. ¢Tutrabajo esta bien pagado?

[11Si
[12 No

IV. Las preguntas a continuacién tratan de los contenidos y exigencias de tu trabajo

actual.

28. Estas preguntas tratan sobre la cantidad de trabajo que tienes con relacion al
tiempo del que dispones. Por favor, elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de

ellas.

Siempre
a) ¢ Tienes que trabajar muy rapido? [14
b) ¢ La distribucion de tareas es irregular y provoca que [ ]4
sete acumule el trabajo?
c) ¢ Tienes tiempo de llevar al dia tu trabajo? []10
d) ¢ Tienes tiempo suficiente para hacer tu trabajo? [10

Muchas
veces

[13
[13

(11
(1

Algunas
veces

[12
[12

[12
[12

Sélo alguna
vez

(11
(1

(13
(13

Nunca

(10
(10

[14
[14



29. Estas preguntas tratan sobre las exigencias cualitativas de tu trabajo actual. Por
favor, elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

Siempre Muchas Algunas Sélo alguna  Nunca
veces veces vez

a) ¢ Tu trabajo requiere memorizar muchas cosas? [14 [13 [12 [11 [10
b) ¢ Tu trabajo requiere que tomes decisiones de forma [14 [13 [12 [11 [10
rapida?

¢) ¢ Tu trabajo requiere que tomes decisiones dificiles? [14 [13 [12 [11 [10
d) ¢ Tu trabajo requiere que te calles tu opinién? [14 [13 [12 [11 [10
e) ¢ Tu trabajo requiere que escondas tus emociones? [14 [13 [12 [11 []0
f) ¢ Te cuesta olvidar los problemas del trabajo? [14 [13 [12 [11 [10
g) ¢ Tu trabajo, en general, es desgastador [14 [13 [12 [11 []0
emocionalmente?

h) ¢Se producen en tu trabajo momentos o situaciones [14 [13 [12 [11 []0

desgastadoras emocionalmente?

30. Estas preguntas tratan sobre el margen de autonomia que tienes en el trabajo
actual. Por favor, elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

Siempre  Muchas Algunas Soélo alguna  Nunca
veces veces vez

a) ¢ Tienes mucha influencia sobre las decisiones que [14 [13 [12 [11 [10
afectan a tu trabajo?
b) ¢ Tienes influencia sobre la cantidad de trabajo que sete []4 [13 [12 [11 [10
asigna?
¢) ¢ Puedes decidir cudndo haces un descanso? [14 [13 [12 [11 [10
d) ¢Puedes coger las vacaciones mas o menos cuando ti [ ]4 [13 [12 [11 []10
quieres?
e) ¢ Puedes dejar tu trabajo para charlar con un compafiero [ ]4 [13 [12 [11 [10
0 compariera?
f) Si tienes algun asunto personal o familiar ¢ puedes dejar tu []4 [13 [12 [11 [10
puesto de trabajo al menos una hora sin tener que pedir un
permiso especial?
g) ¢ Se tiene en cuenta tu opinién cuando se te asignan [14 [13 [12 [11 []10
tareas?
h) ¢ Tienes influencia sobre el orden en el que realizas las [14 [13 [12 [11 [10

tareas?



31. Estas preguntas tratan sobre el contenido de tu trabajo, las posibilidades de
desarrollo profesional y laintegracion en la empresa actual. Por favor, elige UNA
SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

Siempre  Muchas Algunas Sélo alguna  Nunca
veces veces vez

a) ¢ Tu trabajo requiere que tengas iniciativa? [14 [13 [12 [11 [10
b) ¢ Tu trabajo permite que aprendas cosas nuevas? [14 [13 [12 [11 []0
c) ¢La realizacion de tu trabajo permite que apliques tus [14 [13 [12 [11 [10
habilidades y conocimientos?
d) ¢Las tareas que haces te parecen importantes? [14 [13 [12 [11 [10
e) ¢ Te sientes comprometido con tu profesion? [14 [13 [12 [11 [10
f) ¢ Tienen sentido tus tareas? [14 [13 [12 [11 [10
0) ¢ Tu trabajo es variado? [14 [13 [12 [11 []0
h) ¢ Tu trabajo requiere manejar muchos conocimientos? [14 [13 [12 [11 [10
i) ¢ Hablas con entusiasmo de tu empresa a otras personas? [ ]4 [13 [12 [11 []0
j) ¢ Te gustaria quedarte en la empresa en la que estas para []4 [13 [12 [11 [10
el resto de tu vida laboral?
k) ¢ Sientes que los problemas de tu empresa son también  []4 [13 [12 [11 [10
tuyos?
I)f)&Sientes que tu empresa tiene una gran importancia para []4 [13 [12 [11 []0
117

32. Queremos saber hasta qué punto te preocupan posibles cambios en tus
condiciones de trabajo actual. Por favor, elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una

de ellas.
En estos momentos, ¢estas preocupado/a ... Muy preocupado Bastante Més o menos Poco Nada
preocupado preocupado preocupado preocupado
a) por lo dificil que seria encontrar otro trabajo en el caso de [ ]4 [13 [12 [11 [10

que te quedaras en paro?

b) por si te cambian de tareas contra tu voluntad? [14 [13 [12 [11 [10

c) por si te cambian el horario (turno, dias de la semana, [14 [13 [12 [11 [10
horas de entrada y salida) contra tu voluntad?

d) por si te varian el salario (que no te lo actualicen, que te [1]4 [13 [12 [11 [10
lo bajen, que introduzcan el salario variable, que te paguen
en especies, etc.)?



33. Estas preguntas tratan del grado de definicidén de tus tareas y de los conflictos
que puede suponer larealizacién de tu trabajo actual. Por favor, elige UNA SOLA
RESPUESTA para cada una de ellas.

Siempre  Muchas Algunas Sélo alguna  Nunca
veces veces vez

a) ¢ Sabes exactamente qué margen de autonomia tienes en [ ]4 [13 [12 [11 [10
tu trabajo?
b) ¢Haces cosas en el trabajo que son aceptadas por [14 [13 [12 [11 [10
algunas personas y no por otras?
c) ¢ Tu trabajo tiene objetivos claros? [14 [13 [12 [11 [10
d) ¢ Sabes exactamente qué tareas son de tu [14 [13 [12 [11 [10
responsabilidad?
e) ¢ Se te exigen cosas contradictorias en el trabajo? [14 [13 [12 [11 []0
f) ¢ Sabes exactamente qué se espera de ti en el trabajo? [14 [13 [12 [11 [10
g) ¢ Tienes que hacer tareas que tu crees que deberian [14 [13 [12 [11 []0
hacerse de otra manera?
h) ¢ En tu empresa se te informa con suficiente antelacion de []4 [13 [12 [11 []0
los cambios que pueden afectar a tu futuro?
i) ¢ Recibes toda la informacion que necesitas para realizar [ ]4 [13 [12 [11 []0
bien tu trabajo?
j) ¢ Tienes que realizar tareas que te parecen innecesarias? [ 14 [13 [12 [11 []0

34. Las siguientes preguntas tratan de situaciones en las que necesitas ayuda o
apoyo en el trabajo actual. Por favor, elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de
ellas.

Siempre Muchas Algunas Soélo alguna  Nunca
veces veces vez

a) ¢ Recibes ayuda y apoyo de tus comparieras o [14 [13 [12 [11 [10
compaferos?
b) Tus compafieros o compafieras ¢ estan dispuestos a [14 [13 [12 [11 [10
escuchar tus problemas en el trabajo?
¢) ¢Hablas con tus compafieros o compafieras sobre como [14 [13 [12 [11 [10
llevas a cabo tu trabajo?
d) ¢ Recibes ayuda y apoyo de tu inmediato o inmediata [14 [13 [12 [11 [10
superior?
e) ¢ Tu inmediata/o superior esta dispuesto a escuchar tus []4 [13 [12 [11 [10
problemas en el trabajo?
f) ¢ Hablas con tu superior sobre como llevas a cabo tu [14 [13 [12 [11 [10

trabajo?



35. Las siguientes preguntas tratan de la relacién con los compafieros y/o
compafieras de trabajo actualmente. Por favor, elige UNA SOLA RESPUESTA para

cada una de ellas.

a) ¢ Tu puesto de trabajo se encuentra aislado del de tus

compafieros/as ?

b) ¢ Puedes hablar con tus compaferos o compafieras

mientras estas trabajando?

¢) ¢Hay un buen ambiente entre ti y tus compafieros/as de

trabajo?

d) Entre comparieras/os ¢0s ayudais en el trabajo?

e) En el trabajo, ¢sientes que formas parte de un grupo?

Siempre

(10

(14

(14

(14
[14

Muchas

veces

(11

[13

[13

[13
[13

Algunas

veces

[12

[12

[12

[12
[12

Sélo alguna
vez

(13

(1

(1

(1
(1

36. Las siguientes preguntas tratan de la relacién con tus jefes inmediatos en el
trabajo actual. Por favor, elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

¢ Tus actuales jefes inmediatos...

veces

37.

a) se aseguran de que cada uno de los trabajadores/as tiene
buenas oportunidades de desarrollo profesional?

b) planifican bien el trabajo?
c) resuelven bien los conflictos?

d) se comunican bien con los trabajadores y trabajadoras?

En relacion con tu trabajo actual, ¢ estas satisfecho/a con ...

Muy satisfecho

a) tus perspectivas laborales?

b) las condiciones ambientales de trabajo (ruido, espacio,
ventilacion, temperatura, iluminacion...)?

c) el grado en el que se emplean tus capacidades?

d) tu trabajo, tomandolo todo en consideracién?

Siempre

[14

[14
[14
[14

[14
[14

[14
[14

Muchas Algunas
veces

[13

[13

[13
[13

Bastante
satisfecho

[13

[13

[13
[13

[12

[12
[12
[12

Solo alguna vez Nunca

(1

(1
(1
(1

Mas o menos Poco
satisfecho

satisfecho

[12
[12

[12
[12

(1
(11

[n
[n

[0

(10
(10
[10

Nada
satisfecho

(10
(10

(10
(10

Nunca

[14

(10

(10

(10
(10



38. Por favor, responde a todas las preguntas y elige UNA SOLA RESPUESTA para cada

una de ellas.
Siempre Muchas Algunas Solo alguna vez Nunca
veces veces
a) Mis superiores me dan el reconocimiento que merezco [14 [13 [12 [11 [10
b) En las situaciones dificiles en el trabajo recibo el apoyo [14 [13 [12 [11 [10
necesario
¢) En mi trabajo me tratan injustamente []10 11 [12 [13 [14
d) Si pienso en todo el trabajo y esfuerzo que herealizado, []4 [13 [12 [11 [1

el reconocimiento que recibo en mi trabajo me parece
adecuado



ANEXO D

PROGRAMA DE PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

NOMBRE
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RUC:
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O
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L
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ales con
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de
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las/los
trabajado
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resultado R de
s finales; (NUumero socializaci
asi como de on,
las trabajadore boletines
medidas s que internos,
de _ reC|_b|_eron_ #DIV/O! even_tos,_ $500
prevenci socializaci capacitacio
. A DENO
6n a ser | 6n/ Total nes,
) MINAD .
impleme de OR registros, u
ntadas trabajadore otras
conforme s) *100 establecida
a los s por la
riesgos empresa

psicosoci




ales

identifica
dos
g)resarrolle NUME
impleme RARDO
ntar un
plan de
accion Plan de
con las , 1
medidas | (NOMero accion,
correctiv . Qe ejecucion
as actividades de la
Sreveny. | cumplidas / planificacio

Total de n de

i |

as actividades #iDIV/O! control y $6.000
conforme lanificada DENO vencion
a los|P MINAD prev
; s del plan de riesgos,
riesgos e OR _

: .| de accibn) medidas
glselgosom * 100 de control
identifica aplicadas
dos en la
metodolo
gia de
evaluacio
n
Zeallzar NUME
seguimie RARDO
nto a las , i
medidas (N“Orlnero Curtnp imie

€ nto de
ggntrm medidas indicadore
revenciy realizadas #DIV/O! s de i
b ' / Total de I : gestién de
on a fin medidas DENO las
gsidencia planificado MI(I)\IRAD medidas
r la s) * 100 realizadas
eficacia
de las

mismas.




Impleme
ntar
acciones
para
garantiza
rlas
exigencia
s
psicologi
cas del
personal
en el
ambito
laboral,
consider
ando sus
condicion
es
particular
es que
pudieran
incidir en
su
satisfacci
6n
Laboral

Establec
er un
disefio
del
proceso
de
trabajo
por area
de
trabajo;
con la
finalidad
de
proteger
la salud y
segurida
d del
trabajado
r,
fomentar
el
bienestar
y facilitar
la
ejecucion
de las
tareas a
realizar;
en este
disefio se
encuentr
a los
objetivos,
metas,
tareas a
realizar,
recursos
materiale
S,
tecnologi
cos y
humanos
a requerir

(Ndmero
de
actividades
cumplidas /
Total de
actividades
planificada
s)*100

NUME
RADO

DENO
MINAD
OR

#iDIV/O!

Disefio
del
proceso
del trabajo
Registro
fotograéfico,
registro de
firmas,
material
didactico,
visual,
audiovisual
, U otros
medios
que
establezca
la empresa




para
dicha
actividad;
crear
planes de
accion
para la
ejecucion
de tareas
que son
consider
adas mas
dificultos
as o]
pesadas:
manejo
de
cargas,
condicion
es
ambienta
les
extremas
, horarios
irregulare
s, tareas
repetitiva
S y
monaoton
as,
trabajos
muy
sencillos

Establec
er una
planificac
i6n anual
por area
definiend
o] el
ndmero
del
personal

(Namero
de
personal a
requerir/
total de
personal
planificado
) * 100

NUME
RADO

DENO
MINAD
OR

#iDIV/0!

Planificacio
n del
personal.




que va a

requerir
para
cumplir
las metas
y . .
objetivos
estratégi
cos de la
empresa.
Prov¢|eer NUME
canales RADO
de R
comunica
cion y
trabajo (Ndmero
en de
equipo .
entre estrategias
superior implement
adas para
trabajado mﬂv?er
res, asi canales Medios de
> comunicaci o
mismo . difusion
ony
entre . respecto a
. trabajo en
trabajado equino/ los canales
res y Tc?talpde #iDIV/0! de
demas ) DENO comunicaci
o estrategias .
comparnie lanificada MINAD ony
ros; P OR trabajo en
. s para )
realizar roveer equipo.
actividad P
canales
es tales .
. comunicaci
como: .
o ony
realizacio .
n trabajo en
1 *
mafanas equipo)
. 100
deportiva
s, tarde
de
integraci
on,

charlas




de

motivacié
n y
superaci
6n
personal,
las
mismas
que
permitan
a los
trabajado
res
alejarse
del estrés
ocasiona
do por el
trabajo.
e
ri ‘rjama (Nimero | RADO
ge 9 de R
¢ L programas,
ormacio Programa
Ccursos,
n laboral T de
capacitacio o
para el nes/ formacion
e | imero wovo | oo
Eon la del DENO gursos
e personal MINAD o
finalidad - capacitacio
d . planificado OR
e seqguir " nes.
. a recibir el
innovand
o programa)
- *100
conocimi
ento.
_Dlsenar e (Nu_mero NUME Plan de
impleme | actividades carrera,
RADO
ntar un de R aumento
plan de promocion de sueldo,
carrera realizadas #iDIV/0! ascensos,
para el / total de DENO promocion
personal | actividades | MINAD es.
operativo | planificada OR
en base S para




al perfil, promover y
funciones | ofertar el

, plan de
experien carrera al
ciay personal) *
afios de 100
carrera

D POR A

ARIO 133 p #DIV/O! o 10.000,

FIRMA

REPRESENTANTE

LEGAL FIRMA RESPONSABLE DEL PROGRAMA

NOMBRE

REPRESENTANTE

LEGAL NOMBRE RESPONSABLE DEL PROGRAMA



