ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DEL LITORAL

Facultad de Ciencias Sociales y Humanisticas

“INCIDENCIA DE LA CARGA LABORAL EN EL RENDIMIENTO DE LOS
COLABORADORES DEL AREA DE PRODUCCION DE LA EMPRESA
PROLOGIC S.A, DE LA CIUDAD DE GUAYAQUIL, ANO 2014”

TRABAJO DE TITULACION

Previa la obtencion del Titulo de:

MAGISTER EN ECONOMIA Y DIRECCION DE EMPRESAS

Presentado por:

JHONNY ALFREDO JARAMILLO CHIRIBOGA

Guayaquil — Ecuador

2015



AGRADECIMIENTO

En primer lugar a Dios quien siempre guia mis
pasos. A mi esposa Neneth Navarrete y a mi
Madre Flora Chiriboga que son las dos
mujeres que me han ensefiado: a amar a
perdonar y como se debe luchar por la familia

y los ideales que uno se propone en la vida.

Agradezco también a la empresa Prologic, por
permitir hacer el estudio y por brindarme la
informacion para el estudio de la tesis.

Jhonny Alfredo Jaramillo Chiriboga



DEDICATORIA

Este trabajo de titulacion lo dedico a mi familia
en especial a mi padre que ya no esta con
nosotros pero sé que hubiera sido un orgullo
mas para él, no existia algo mas grato para él,

que sus hijos cumplieran sus metas.
Hugo Jaramillo

Familia Jaramillo Navarrete (Esposa e Hijas)

Jhonny Alfredo Jaramillo Chiriboga



TRIBUNAL DE GRADUACION

M.Sc. Cristina Yoong

Presidente del Tribunal de Trabajo de titulacion

M.Sc. Boris Ledesma

Director del proyecto

M.Sc. Jenny Tola Cisneros Dr. José de la Gasca

Revisor 1 Revisor 2



DECLARACION EXPRESA

“La responsabilidad del contenido de este Trabajo de Titulacién, corresponde
exclusivamente al autor y al patrimonio intelectual de la misma ESCUELA
SUPERIOR POLITECNICA DEL LITORAL”

Jhonny Alfredo Jaramillo Chiriboga



Vi

INDICE GENERAL

Contenido

AGRADECIMIENTO ...ettetieeiteeeie ettt ettt sttt ettt b e sbe e st st s bt e bt e beesbeesaeeeaeeenbeenbeenbeesanesaresane ii
DEDICATORIA ...ttt ettt et e b e s ae e s et et e et e e sb e sbe e satesate e bt e bt e beenbeesmeesaneenteas iii
TRIBUNAL DE GRADUACION ...ttt s s s s s assssssssssssssassesenenas iv
DECLARACION EXPRESA ...ttt s sttt ettt s sttt sttt et et esesssessssssssasanannsanas v
INDICE GENERAL ....cuvvuinitieieeseesesseesete ettt vi
RESUMEN-: ...ttt ettt e e e e e et e et e e e e e e e ne b et e e e e e e s e ansreeeeeeeeeaannssneeeeeeesaaannnenes ix
INDICE DE ILUSTRACIONES.....cuttiitteiteeiteete ettt ettt sttt sttt sbe e sat e st st et e e beesbeesbeesmeeenseeneens X
INDICE DE TABLAS ... e e e e e s e e e s s e e e e e e e s e e e e e e e e e e e s e e asesasesasasasasasasasaansanns Xi
INDICE DE CUADROS ... e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e aeaeaaeeaaaeaaens Xii
ABREVIATURAS. ..ttt sttt et b e bt e st s e ettt e s b e s bt e shte st e et e e nbeesbeesaeesasesareeabeennes xiii
CAPITULO L2 ettt ettt ettt e e ettt e e e e e e e bbbt e e e e e e s e e an bbb et e e e s e e e s nnbebeeeaeeeaaaannreneeeaeesannan 1
1.1 INTRODUCCION .....coouivieiecieietetetsie ettt se bbb s st b bbb bbb s s snasaesas 1
1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMAL: ....ooiiiiiiiiitteee ettt 2
1.3 JUSTIFICACION.....ovuieivieieeieieieteesie ettt a bbb s bbb s bbb aesnasse s 4
N 0] o= 1Yo TSP 4
CAPITULO 11: MARCO TEORICO ...ttt et ss st sse s et a ettt sesesessssasesanns 6
2.1 ANTECEDENTES HISTORICOS DEL TRABAJO ......ovveeeeeeeeieieeeeeeeeetetesesesessaetesesesesssaesesesesesnans 6
2.2 CARGA LABORAL ..ttt ettt ettt st s s et re e sne e sanesanesneeneens 6
2.2.1 Concepto de carga [aboral ..... ... e 7
2.1.2 Fisiologia de 1a carga [aboral ...t et 9
2.1.3 Medicidén cualitativa de la carga [aboral ..........cc.oooieiiiicciieceeeee e 10
2.1.4 Clasificacidon de la carga [aboral ...........oooviiiiiiiiie e e 11
2.1.5 Carga laboral y su efecto psicoldgico en el trabajador ........cccocuveeieciiiiiiciieiciee e, 14
2.1.6 Riesgos psicosociales en el trabajo que inciden en la carga laboral........cc.cccoeecniiieeennnnnnn. 14
2.2 FATIGA LABORAL ...ttt ettt ettt et e e e e ettt e e e e e s ettt ee e e e e s nabbbeeeeeeesasannnrneeeeeseannan 17
2.2.1 Teoria de la fatiga y actividad ........cccuveiieiiiieicec e e aae e 18
2.2.2 Condiciones laborales que influyen en la presencia de la fatiga .......cccccoeevveeeiieeeccinnnnn. 18
2.3 ESTRES LABORAL ...ttt ettt a ettt b st bbb s ssae bbb s s anas 19
2.3 L FASES @I ESTIES ...ttt ettt ettt ettt b e bt b e sae e st et et e e sbeesaeesateea 20

2.4 INSATISFACCION LABORAL........cueueuiveteeeteeecaeteteietesesesaeaeteses s sassese s esensssesesesesessasaesesesesananans 21



vii

2.4.1 Consecuencias de la satisfaccion y la insatisfaccion laboral ............cccveeviiiiiiciiiieciee, 23
2.4.2 Sobrecarga laboral y sub carga 1aboral ... 25
2.5 RENDIMIENTO LABORAL - ..ttt ettt et et et et e e e e eeeeeeeeee e e e e eeeeeeeeeeeeeeeseseeeseeasesenes 27
2.5.1 Factores que intervienen en el rendimiento laboral ........c.cccoveiiiiiiiiiiiinice e, 28
2.5.2 Factores que intervienen en el bajo rendimiento laboral ...........cccccoveeeiiiiiicciiee e, 29
2.5.3 Medicién del rendimiento de [0s trabajadores.........cccceecvveeeeiiieeccciiee e 29
2.5.4 La evaluacion del rendimiento......coocueiiieiiiienie ettt 31
RN/ 1] e To (o N o] o] =] A 1V o LA PP ST 32
2.5.6 MEt0dOS SUDJELIVO: ...uuiiiiiiiie et e e e e e et e e e e areeeeas 33
2.5.7 Modelos explicativos del rendimiento laboral............cccoocviiiieciieiccieeece e 34
2.6 CORRELACION ENTRE LA CARGA LABORAL Y EL RENDIMIENTO LABORAL........ccccceveverrnnnes 36
2.6.1 Exigencias que originan el estrés 1aboral .........ccceeviciiiiiiiiiii e 37
2.7 TEORIA DE LOS DOS FACTORES DE HERZBERG .....cccetviiiiiiiiiiiieieieeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees 38
2.7.1 Factores higiénicos 0 factores eXtriNSECOS.~ ....ccuiieeciieeeeciiee ettt e rae e e e saae e 38
2.7.2 Factores motivacionales 0 factores iNtriNSECOS .......couirviieierieeiieseee e 39
2.7.3 Motivacion en el entorno 1aboral ..o 40
CAPITULO T vttt 43
DISENO METODOLOGICO........cuevieirreeieietsie ittt sesesae s s bbb s s s s sae s ssaes 43
3.1 Tipo, disefio y alcance de 1a iNVESTIZACION .......ccccuiiieeiiiiieeee e e e 43
3.2 Disefio y alcance de |a iNVeStIaCiON.—.......cccuiiiieciiee ettt aae e 43
3.3 Métodos, técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos. .......cccveeeeeeeeeeiiiiieeeeeeeen, 44
IR e =10 (T IF- TP PP PP 44
3.5 Operacionalizacion de [as variables .........coccuuiiiiiciiii i 44
36 PODIACION .~ ettt ettt sttt e e be e saeesaeeea 45
A YU T=Ty - TSP PPP PPN 45
3.8 ProOCEAIMIENTO .~ ..t ittt ettt sttt et b e s b b st s e st e e re e saeesane e 45
3.9 Coeficiente de correlacion de PEarson.-........ccceevierieriirieeeeeeesee e 46

3.10 Instrumento 1: Cuestionario para medir la carga laboral de los empleados de area
produccion de la empresa PrologiC S.A. ... ..ottt et e e e e eare e e e e earaeaeeanes 47

3.11 Instrumento 2: Evaluacién de desempefio por competencias de los trabajadores Prologic
L VUSRS 51

3.12 Instrumento 3: Evaluacion de riesgos psicosociales método IStas........cccccveeeecivereecnnennnn. 55

3.13 Instrumento 4.- Entrevista dirigida a los jefes del area de produccion de la empresa
[ o] 1o =T o NP PUPRRNt 62



viii

3.14 Instrumento 5: Protocolo de observacién para medir la carga mental, fisica y emocional.

..................................................................................................................................................... 64
(074N ] [ 1 U KO N A PPNt 67
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS .......ouvivereririeiesieieresssseseesese s sasaeaens 67
4.1 ANALISIS DEL CUESTIONARIO PARA MEDIR LA CARGA LABORAL DE LOS EMPLEADOS DE

AREA DE PRODUCCION DE LA EMPRESA PROLOGIC S.A....uei e 67
4.2 ANALISIS DE LA EVALUACION DE RIESGOS PSICOSOCIALES METODO ISTAS.......ccoeueveunnes 80
4.3 ANALISIS GENERAL DE LA EVALUACION DE RIESGO PSICOSOCIAL METODO ISTAS 21 ........ 86
4.4 ANALISIS DEL PROTOCOLO DE OBSERVACION DE CARGA LABORAL .......cocvevieeiicrereriinens 89
4.5 ANALISIS DE LA ENTREVISTA DIRIGIDA A JEFES DEL AREA DE PRODUCCION DE LA EMPRESA
PROLOGIC S. A e e e s e e e e e e s e e e e e e s e e e e e e e e e s e e e e e s seasaaasasasaaasasasssasaanansnnesnnnnns 92
Cuadro 4.21 Matriz de Analisis de Correlacional de Variables ........ccccooceriiniiniinienicnicniens 96
4.7 ANALISIS GLOBAL DE LAS TECNICAS UTILIZADAS......ooueieteieeieeeenie ettt 99
CAPITULOD V ettt ettt ettt et e et e e et e et e e e e e e e e e e e et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e esaeeeeeeseseseeaeeeaees 101
5.0 CONCLUSIONES ...ttt ettt e et e e et e e e e e e e e et et e e e e e e ee e e e e e e e e e e e s e s e eaeeseeeseseseeeseseees 101
5.2 RECOMENDACIONES. .......ooutititieiiesierteee sttt sttt sttt sbe et sb e ettt s it et sbe et e sbeebeebesaeenes 105

BIBLIOGRAFIA ...ttt ettt e e e et et e et et e et e e eee e e eeeee et et eateaeeeeeeeeeeeaeeseseeeeeeeeaeeeenes 107



RESUMEN:

El presente trabajo de investigacion se ha desarrollado pensando en los trabajadores que
a diario son sobrecargados de actividades laborales. Aquello constituye un problema que
no deja de ser parte de nuestra realidad cultural. Lo cual conlleva a la necesidad de
investigar y describir, sobre la incidencia de la carga laboral, en el rendimiento de los
colaboradores del area de produccién. Donde se evidencia, en el proceso de interaccion
social, un sin numero de manifestaciones entre empleados y empleados-empresa. El
problema no solo se circunscribe en este espacio, también afecta al desempefio laboral,

al rendimiento, a la calidad y a la produccién de una organizacion.

La carga laboral, es definida por algunos autores, tan solo, como la asignacion de tareas
fisicas, dejando de lado, la parte intelectual, que es importante y trascendente en el

proceso de desarrollo de todo sujeto dentro del campo organizacional.

Este trabajo se desarrolla bajo un enfoque cualitativo, a través del método descriptivo
junto con un andlisis cuantitativo, utilizando como instrumentos de recopilacion y analisis
de informacién: cuestionarios, entrevistas, protocolos de observacion y el coeficiente de
correlacion de Pearson, instrumentos que son necesarios para la consecucion de los

objetivos planteados.

Dentro de los principales objetivos de este estudio, estan el determinar, cuales variables,
tienen mayor incidencia en el desempefio laboral, afectando la produccién y la eficiencia
del area estudiada. Como resultado, hacer recomendaciones puntuales y efectivas que

impacten directamente a los trabajadores del area de produccion.

Palabras claves.- Carga laboral, Desempefio laboral, Estrés, Trabajo, Colaborador.
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CAPITULO I:
1.1 INTRODUCCION

El actual mundo laboral ha revolucionado en los Ultimos afios, dejando en el pasado la
organizacion tradicional caracterizada por Taylor y Fayol (citado por Ader, J. J. 1990)
con las tareas operativas, trabajos en linea, toma de decision centralizada y comunicacién

vertical.

En la actual competencia de mercado se requieren empresas organizadas, dindmicas y con
altos estandares de calidad, que puedan adaptarse rapidamente a un entorno cambiante
que cumpla las necesidades del consumidor. Es asi que surge la importancia de innovar y
desarrollar el sistema empresarial, preocupandose por: las condiciones de trabajo, las
posibilidades de desarrollo, la claridad del rol y de las compensaciones del trabajador
tanto en la remuneracion como en el reconocimiento del trabajo bien realizado, con la

finalidad de evitar afectaciones fisicas, psiquicas y de talento humano de su personal.

Hoy en dia las empresas hablan de altos estandares de calidad, de personal capacitado, de
exigencias en el puesto de trabajo, de méxima productividad. (Ddnde quedan las
compensaciones, los incentivos, los reconocimientos, el ambiente laboral para los
trabajadores? Ya que son el motor de una empresa, deberian ser tomados en consideracién
para no perderlos; brindandoles 6ptimas condiciones para su desempefio laboral, porque
no solo es esencial el aspecto econdmico, también se debe incluir reconocimientos, que

vayan acorde a su rendimiento, capacidad y entorno.

La carga laboral excesiva, perjudica los resultados del trabajador en la empresa, causando
retrasos en la produccion, fatiga fisica y psicologica, llegando a afectarlos incluso en su

vida familiar.

La presente investigacion utiliza en su metodologia investigativa un enfoque cualitativo
y cuantitativo, con alcance descriptivo, para analizar la incidencia de la carga laboral en

el desempefio de los trabajadores del area de produccion.



Prologic S.A. en su definicion de empresa, tiene la siguiente promesa de servicio
“estamos dedicados a la elaboracion de material de empaque como también de envases

para todo tipo de industria, adicional hacemos todo tipo de trabajo de imprenta y disefio”.

Este alto compromiso de servicio que posee la empresa, en su mision de negocio, hace
relevante y necesario, el estudio del entorno y de la carga laboral, tanto fisica como

intelectual de sus colaboradores.

El estudio va a identificar, cuales son las variables mas representativas, resultante de la
implementacién y analisis de la herramientas Ista, que es el manual o método, para la
evaluacion del riesgo Psicosocial, versus el desempefio laboral. Utilizaremos el
coeficiente de correlacién de Pearson, para comparar todas las variables y asi encontrar

la de mayor relevancia entre los trabajadores y la empresa Prologic.

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA:

Segun lo planteado por Ventrici y Monti (2000), las organizaciones como sistemas
sociales estan compuestas por y para individuos, para tratar de dar respuesta a las
multiples facetas de la vida misma. De esto se desprende que las organizaciones tienen
como funcion esencial la satisfaccion de valores y objetivos, con fines individuales,
grupales y sociales, teniendo una estructura formada y su objetivo establecido dentro de

sistema y subsistema.

La carga laboral es el conjunto de requerimientos psicofisicos a los cuales estan
sometidos los trabajadores a lo largo de sus actividades laborales. Hoy en dia, este tema
ha tomado fuerza en las empresas, debido a que el trabajo consume energia, fisica y

mental.

Cada vez son mas las actividades pesadas, encomendadas a los trabajadores, lo cual
conlleva a la aceleracion del ritmo de trabajo, al manejo de maquinaria, a la adaptacion y
a la complejidad de la tarea. Estas y otras manifestaciones, son propias de la carga
laboral.



La compafiia Prologic S.A. debe asumir medidas al respecto porque se ha podido apreciar
que en el area de produccidn existe un incremento de la carga laboral; en las horas extras

percibidas, en la poca iniciativa al desempefiar sus funciones y a la alta rotacion.

Las consecuencias a considerar, si se encontrara bajos desempefios, bajos rendimientos,
insatisfaccion creciente, aparicion de fatiga fisica y mental, asi como el surgimiento y

aumento de accidentes e incidentes de trabajo serian:

Adaptar la carga de trabajo, sea esta fisica 0 mental, a las capacidades del

trabajador.

Controlar la cantidad y la calidad de tareas encomendadas.

Facilitar periodos de descanso.

Mantener dentro de los estandares de confort los factores ambientales tales como:

ruido, iluminacién, temperatura, etc.

Aconsejar una adecuada nutricion en relacion con el consumo metabdlico

producido en el trabajo.

Cuando se introduce al estudio de la carga laboral y sus efectos en el desempefio de los
trabajadores, se logran construir procesos y estructuras acordes a los niveles y volumenes
de operacion de cada empresa, existiendo un equilibrio entre el tiempo y el nimero de
actividades que sostiene cada trabajador para que desarrollen las funciones en forma

Optima y mejorando incluso la produccion.

Es evidente que cuando un empleado obtiene buenos resultados en su puesto de trabajo,
la empresa considera positivo los logros y se convierte en un aspirante para asignarle

nuevos retos.

Por todo lo declarado anteriormente, se amerita realizar la pregunta de estudio: ¢ COmo
afecta la carga laboral en el rendimiento de los colaboradores del &rea de produccion

de la empresa Prologic S.A, de la ciudad de Guayaquil, afio 2014?



1.3 JUSTIFICACION

El presente tema a investigar se justifica porque en los tiempos actuales existe esta
problematica empresarial, que ha levantado a los trabajadores a reclamar sus derechos
inclusive a traves de sus propios medios y en muchos casos a causar dafio a la empresa
empleadora, debiéndose a que los directores empresariales pasan por encima muchos
aspectos, que para los trabajadores son primordiales en el desempefio de su trabajo diario.
Es por ello que se incita al cambio de estrategia empresarial, dando prioridad no solo el
aspecto econémico, sino también a los beneficios que la empresa debe ofrecer a sus
colaboradores, pues sabemos que el recurso humano es la fuerza y el motor principal de

una empresa.

El estudio es de gran importancia parta la Empresa PROLOGIC S.A., debido a que por
medio de esta, se podra determinar las variables que se correlacionan y que inciden de
forma especifica al problema. A partir de sus resultados, se podran sugerir planes de

accion.

Asimismo, es de importancia tedrica ya que permitird corroborar la incidencia de los
factores intrinsecos y extrinsecos en el desempefio laboral en una empresa y qué

soluciones viables se pueden llevar a cabo para una mejor calidad de trabajo.

Esta investigacion sera de gran relevancia para la Empresa PROLOGIC S.A. y a futuras
empresas que presten servicio de industria grafica y elaboracion de envases plasticos,

otorgando beneficios a ambas partes.
1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo General:

Determinar, mediante una descripcion cualitativa y cuantitativa, la incidencia de la carga
laboral en el rendimiento de los colaboradores del area de produccion de la empresa

Prologic S.A, de la ciudad de Guayaquil, afio 2014.



1.4.2 Obijetivos especificos

Identificar el nivel de carga laboral del &rea de produccion de la empresa Prologic S.A,
de la ciudad de Guayaquil, afio 2014.

Describir el desempefio laboral de los colaboradores del area de produccién de la empresa

Prologic S.A, de la ciudad de Guayaquil, afio 2014.

Conocer la relacién que existe entre carga laboral y desempefio, en los colaboradores del

area de produccion de la empresa Prologic S.A, de la ciudad de Guayaquil, afio 2014.

Identificar los factores que inciden en la carga laboral en los colaboradores del area de

produccion de la empresa Prologic S.A, de la ciudad de Guayaquil, afio 2014.

Determinar mediante la aplicacion del “coeficiente de correlacion”, las variables de

mayor relevancia, entre el desempefio laboral y la carga laboral.

Hacer recomendaciones a la empresa Prologic, en base a los resultados analizados.



CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1 ANTECEDENTES HISTORICOS DEL TRABAJO

En el mundo antiguo y en las comunidades primitivas no existié un término como el de
trabajo. Hoy en dia, se encierran actividades muy diversas, asalariadas y no asalariadas,

necesarias para ganarse un sustento diario o cubrir nuestras propias necesidades.

La estructura y raiz del trabajo vienen de referencias muy antiguas como el cddigo
Hammurabi y la Biblia. Pero; en los siglos XIX y XX, aparecen las leyes que busca la
proteccidn de los trabajadores, a causa de un cambio en taller y fabricas en Europa, lo que
ocasiono la llegada y la formacion del movimiento obrero y por consiguiente la rebelion
del pensamiento representada por Saint Simon, Robert Owen, etc. (Dela cueva,
1984:13,14).

Carlos Marx junto con Federico Engels (1951, pag.68) compararon el trabajo con una
mercancia, al indicar que “La fuerza del trabajo, es pues, una mercancia, ni mas ni menos
que el azucar. Aquella se mide con el reloj, ésta con la balanza”. Esto beneficié muchos
a los trabajadores ya que las ideas que ambos propagaron, ocasionaron un fuerte impacto

en el campo laboral y la proteccion de los derechos de los trabajadores.

2.2 CARGA LABORAL

En el sistema integral que genera la actividad laboral, es fundamental mencionar que el
trabajo es una actividad en la que el individuo debe poner en accién una serie de
conductas, tanto fisicas como psicoldgicas, para rendir en los requerimientos que exige

cada tarea (Roque Rivas, Ricardo, 2007, pag. 303).

Guillermo Cabanellas (1959, pag. 72) menciona que el trabajo es “un contrato de
sociedad, pero pierden de vista que el derecho del trabajo no es un derecho econémico
sino, basicamente, un instrumento juridico que contempla al hombre como tal e intenta
protegerlo en su vida, en su dignidad y en su salud...”. Por ello ha surgido este principio
de que el trabajo no es solo comercio, concepto que esta ligado al rechazo de una
esclavitud.



El derecho del trabajo, su nacimiento y desarrollo comprendio las siguientes etapas: La
Heroica, que data en la primera mitad del siglo X1X, en la que comprendid la lucha hacia
el reconocimiento de la libertad de coalicién y asociacion sindical; La siguiente etapa es
la Tolerancia, que se distinguié por permitirse la libertad de asociaciones, sin
reconocimiento legal y sin obligacion patronal de contratar las condiciones de trabajo con
los sindicatos otorgando el derecho a suspender, pero no a parar actividades ya que esto

constituia un acto ilicito civil. (De la Cueva, 1984: 13, 14).

Una de las dimensiones que ha ido ganando mucho terreno, es la carga laboral, en la
atencion de aquellos que se preocupan o se interesan en las condiciones de trabajo y la
efectividad del desempefio humano. Si bien el uso de esta definicion ha sido redundante
en varias contribuciones en el plano instrumental, éstas no han sido de utilidad en materia

de unificacion de sus fundamentos tedricos.
2.2.1 Concepto de carga laboral

La carga laboral, es la cantidad de actividad que puede ser asignada a una parte o elemento
de una cadena productiva sin entorpecer el desarrollo total de las operaciones. La carga

de trabajo puede estar formada por una o varias unidades minimas de trabajo.

La carga laboral es un factor de riesgo muy presente en todas las actividades laborales y
en cualquier empresa. Son una serie de requerimientos psicofisicos a los que se ve
sometido el trabajador a lo largo de su jornada laboral. Esta se identifica con una actividad
muscular o fisica y dentro de estas aparecen factores de riesgos ligados a la explotacion
de dicho trabajador, como la aceleracion del ritmo del trabajo, la necesidad de adaptarse
a tareas diferentes, etc. Como consecuencia de la carga fisica y mental la méas directa

afectacion es la fatiga.

Esta definicion de carga laboral es acufiada bajo la influencia de teorias sustentadas en el
desarrollo de modelos matematicos elaborados en las postrimerias de la segunda guerra
mundial, destinados en su origen a describir el comportamiento informacional de sistemas
técnicos. Dentro de éstas definiciones, se encuentran la teoria de la Informacion, que
apuntaron a fijar criterios que permitiesen determinar la capacidad de transmision de

informacion de los sistemas de comunicacion, creada por Shannon (1948) en los



laboratorios de Bell del MIT (Instituto Tecnoldgico de Massachusetts), la teoria
Cibernética, realizada por Norbert Weiner (1948) que concentr6 sus esfuerzos en
determinar los mecanismos de control, recursividad e informacion que operan con base
a retroalimentacion y la teoria General de Sistemas formulada en la misma época por
Ludwig von Bertalanffy (1950) la cual hizo de la retroalimentacién informacional una
pieza clave del funcionamiento sistémico, estas son las que se reconocen como las de

mayor influencia.

El trabajo es una actividad con la cual el individuo, aplica fuerza e inteligencia. La
ejecucion de dicho trabajo, implica el desarrollo de operaciones motoras y operaciones
cognoscitivas. La carga de trabajo se determina segun el grado de movilizacion que el
individuo debe realizar para ejecutar la tarea, los mecanismos fisicos y mentales que debe

poner en juego.

Dentro de la empresa, la ejecucion de un trabajo cubre un fin doble: por un lado conseguir
altos estandares de produccion; por otro, lograr desarrollar el potencial del trabajador a
partir de la realizacion de la tarea, dado que el individuo puede desarrollar sus
capacidades. Cuando se exacerba la "carga laboral" y existe una incapacidad o dificultad
de respuesta, en un momento dado, las exigencias de la tarea sobrepasaran las capacidades
del trabajo. Decimos que no hay una adecuada interrelacion entre:

a. El nivel de exigencia de la tarea tales como: el esfuerzo requerido, el ritmo, las

condiciones ambientales, etc.

b. El grado de movilizacion del sujeto, el esfuerzo que debe realizar para llevar a cabo la

tarea.

La empresa Prologic S.A, es una entidad dedicada a la industria grafica y elaboracion de
envases plasticos que contribuye al desarrollo industrial Ecuatoriano y esta actividad es
desarrollada por seres humanos, aquello se hace mencion, porque es necesario relucir que
el sistema integral de la empresa, esta siendo competente en el desarrollo psicosocial de
los trabajadores. Pero la demanda en la mayoria de los casos es grande y los empleados
pocos. Ya que buscan la satisfaccion de sus clientes, cumpliendo sus requerimientos, bajo

un sistema estricto de calidad con un producto entregado a tiempo, lo cual genera un



impacto dentro de la distribucion de actividades dentro del marco de lo adecuado para la

empresa.

Las consecuencias de la carga laboral son dejadas de lado en muchos casos, el tiempo y
la cantidad de tareas asignadas son variables que son reconocidas por las empresas,
dejando de lado las variables estima, estrés, seguridad entre otras.

La carga laboral para Almirall (1994) es “La exigencia al que esta sometido el trabajador
tanto como evaluacién de la actividad laboral o incluso del ambito de la experimentacién
fisioldgica y psicologica”. Es el conjunto de requerimientos psicofisicos a los que se ve
sometido el trabajador/a, a lo largo de su jornada laboral, tradicionalmente identificado
asi, exclusivamente con una actividad fisica o0 muscular. Pero hoy en dia son mas las
actividades pesadas encomendadas a las maquinas, apareciendo nuevos factores de riesgo
ligados a la complejidad de la tarea, aceleracion del ritmo de trabajo, necesidad de
adaptarse a tareas diferentes, demanda y oferta, son factores que inciden de forma directa

e indirecta a la distribucién de trabajo dentro de toda empresa.
2.1.2 Fisiologia de la carga laboral

Dentro de toda actividad laboral, ya sea dentro de una empresa, se necesita de cierto
esfuerzo fisico, el cual consiste en la activacion del sistema musculo esquelético. Durante
el trabajo las contracciones musculares precisan el soporte de los sistemas respiratorio y
circulatorio para transportar el oxigeno y las sustancias metabolizadas por los musculos.
La respuesta de estos sistemas esta correlacionada con la intensidad del trabajo ya que el
trabajo puede ser considerado como la carga y las respuestas fisiologicas con el

correspondiente esfuerzo.
Se puede encontrar con 2 tipos de contraccion muscular:

e El trabajo dinamico. Que involucra contracciones ritmicas de grandes grupos
musculares, donde la longitud de los musculos varia (trabajo isotonico)
e El trabajo estatico. Que involucra contracciones prolongadas sin cambio en la

longitud de los musculos (trabajo isométrico)



Cada tipo de contraccion muscular serd diferente segin su respuesta fisiologica y
consecuentemente para el disefio del trabajo y del descanso también. Pero cuando el
estado de animo se encuentra alterado sumado una carga exagerada o que sobrepasa con
la capacidad, el trabajador empezara a experimentar molestias fisiol6gicas, que se
expresaran inmediatamente como el estrés, la fatiga y la ansiedad.

2.1.3 Medicion cualitativa de la carga laboral

La medicidn de carga laboral tiene su origen en la Organizacién Cientifica Del Trabajo
con Frederick W. Taylor, padre de la “Gestion Cientifica”, el cual que mejord los
estandares de empleo mediante su estudio detallado de los tiempos de ejecucion y fue el
pionero en usar un cronémetro para medir las cargas laborales, aunque en la presente
investigacion no se realizard una mediciéon cuantitativa, si se ejecutara de forma

cualitativa.

Por lo tanto la Kanawaty (1996) menciona que la medicién cualitativa de la carga laboral
se obtiene a través de la aplicacion de técnicas para determinar la percepcion del tiempo
invertido del trabajador cualificado en llevar a cabo una tarea definida efectuandola segin
una norma (método) de ejecucion preestablecida; que va a permitir establecer un estandar

probable de ejecucion.

Existe un método bésico para la medicidn perceptiva y cualitativa de la carga laboral,

que se realiza en el siguiente orden:

.  SELECCIONAR el trabajo a estudiarse.

II.  REGISTRAR todos los datos referentes a las actividades de trabajo, métodos y
los elementos a estudiar.

1. EXAMINAR los datos registrados y el detalle de los elementos con espiritu critico
constructivo para verificar si se utilizan los métodos y movimientos mas eficaces
y separar los elementos improductivos o extrafios de los productivos.

IV. MEDIR la cantidad de trabajo de cada elemento, mediante la técnica mas
apropiada de medicion cualitativa del trabajo.

V. COMPILAR el tiempo estandar de la operacién previendo breves descansos,

necesidades personales, etc.
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VI.  DEFINIR con precision las funciones y roles a seguir en la aplicacion de los

métodos establecidos.

La carga laboral debe de ser medida de forma cualitativa en tres areas especificas:
psicologica, fisica y fisiologica, para determinar la incidencia que tiene sobre otras
variables. Utilizdndose para establecer la percepcidn de ejecucion de una tarea en un
tiempo, debido a que se podréa evidenciar si el trabajador esta siendo productivo o existe
alguna situacién que se deba mejorar. Cuando se hayan fijados aspectos cualitativos de

manera estandar en la ejecucion del trabajo va a permitir conocer lo siguiente:

1) Comparar la eficacia entre trabajadores, porque mejor trabajador serd el que menos

tiempo se tarde en realizar la misma tarea.

2) Permitira distribuir el trabajo necesario dentro de los equipos, de esa manera se podra

equilibrar la carga laboral.
3) Establecer el nimero de maquinas que puede utilizar un operario.

4) Se obtendrad datos tales como cuanto personal y maquinarias se necesitaran para

producir una cantidad especifica de trabajo.

5) Se obtendra informacion para establecer, presupuestos de ventas y plazos de entrega

de trabajos.
6) Se podra fijar normas, sobre uso de la maquinaria y desempefio de la mano de obra.

7) Se obtendra informacion que permita controlar los costos de mano de obra, fijar y

mantener incluso costos estandar y competitivos.
2.1.4 Clasificacion de la carga laboral

La carga laboral que se asigna a diario a un trabajador consume energia fisica, mental y
emocional; debido a que trabajar requiere de un esfuerzo que resulta necesario conocer
para poder valorar las consecuencias sobre la salud de la persona que lo realiza y la

eficacia del trabajo que desempefia.
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Se reconocia anteriormente que el trabajo solo era un esfuerzo de actividad fisica o
muscular. Actualmente muchas maquinas van reemplazando las actividades pesadas y
aparecen nuevos factores de riesgo ligados a la complejidad de la tarea, aceleracion del
ritmo de trabajo, necesidad de adaptarse a tareas diferentes. Por lo tanto la carga ya no

solo serd fisica, sino que también mental y emocional.
a) La carga fisica de trabajo

La carga fisica de trabajo es el conjunto de actividades fisicas a los que se ve sometido

la persona. Dentro de la carga fisica se encuentra:

e Los esfuerzos fisicos.
e La postura de trabajo.

e La manipulacion de cargas.
Factores que determinan la capacidad fisica:

e Sexo: menor en mujeres

e Edad: Cuanto mas edad, menos capacidad.
e Préctica deportiva y entrenamiento

e Enfermedades

e Alimentacion

e Constitucion fisica

e FEvaluacion cardiovascular

En los esfuerzos fisicos se desarrolla una actividad muscular pudiendo ser estatica o
dindmica. La carga estatica es cuando se trata de un esfuerzo sostenido en el que los
musculos se mantienen contraidos durante un cierto periodo de tiempo, por ejemplo estar
de pie. Y cuando hay una sucesion periédica de tensiones y relajaciones de los muasculos
que intervienen en la actividad, se llama carga dinamica. Por ejemplo, andar. Para un

correcto desarrollo de trabajo, lo mejor es combinar ambos tipos de esfuerzos fisicos.
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Para la medicioén cualitativa de la carga laboral fisica deben considerarse los siguientes

aspectos:

e La frecuencia de manipulacion.

e Laforma de la carga.

e Las distancias que hubiera que recorrer.

e Las caracteristicas individuales del trabajador.

e Tiempos de descanso y reposo.

La elaboracién de los instrumentos que se utilizaran en la presente investigacion, que
permite establecer el nivel de carga laboral que tiene cada uno de los empleados dentro
de la empresa Prologic S.A, basandose en ciertas caracteristicas antes mencionadas.

b) La carga mental y emocional

Cuando en el trabajo, se interpone la exigencia intelectual y de control de emociones, se
habla de una carga predominante mental/emocional y esta determinada por la cantidad y
el tipo de informacion que debe manejar en un puesto de trabajo en relacién a sus
funciones. Dicho de otro modo, un trabajo intelectual implica que el cerebro recibe unos

estimulos a los que debe dar respuesta, lo que supone una actividad.

Mulder (1980), define la carga mental en funcién del nimero de etapas de un proceso o
en funcion del nimero de procesos requeridos para realizar correctamente una tarea vy,
mas particularmente, en funcién del tiempo necesario para que el sujeto elabore, en su
memoria, las respuestas a una informacion recibida. Aquellos presentan factores que

inciden en la carga mental los cuales son los siguientes:

e La cantidad de informacion que se recibe,
e Lacomplejidad de la respuesta que se exige,
e El tiempo en que se ha de responder y

e Las capacidades individuales.

La carga mental y emocional es un tema que gana importancia a medida que la tecnologia
se introduce en las empresas, imponiendo mayores demandas cognitivas a las personas

encargadas de llevar a cabo las tareas de la organizacion.
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2.1.5 Carga laboral y su efecto psicologico en el trabajador

Las condiciones generales del trabajo, afectan el bienestar fisico y psicologico de las
personas, por las consecuencias derivadas de las exigencias cognitivas, teniendo como
resultado, los nuevos avances tecnoldgicos y organizacion de trabajo. Es por ello q el
concepto de carga mental y emocional adquiere una importancia significativa en la

prevencion de riesgos laborales.

La carga mental hace alusion a la capacidad de respuesta del trabajador en tareas que
conlleven especificamente elementos asociadas a la atencién selectiva, memorizacion,
ritmo, control de emociones, frustracion, resolucion de problemas laborales, manejo de
estrés, tension. Cuando los elementos de la carga mental y emocional sobrepasan la
capacidad del trabajador conlleva un desequilibrio que se denomina fatiga mental, en que
se haré evidente la reduccidn de la atencion, lentitud de pensamiento, escasas habilidades
para resolver problemas, escaso manejo del estrés y expresion de emociones inadecuadas
y en ocasiones un aumento en el nimero de errores, olvidos y confusiones que
incrementan la probabilidad de accidentes laborales, teniendo como resultado una

disminucion del desempefio.
2.1.6 Riesgos psicosociales en el trabajo que inciden en la carga laboral

El estudio de los riesgos psicosociales y su relacion con la salud laboral, no es un tema
nuevo, pero si de mucha importancia y reconocimiento. Los riesgos psicosociales son
consecuencia de los grandes cambios en las organizaciones como: evolucion, desarrollo
y procesos de globalizacion actual, que ha traido consigo que el trabajo deje de ser una
actividad meramente fisica y ahora sea cada vez mas intelectual. La exposicion a los
riesgos psicosociales se ha hecho mas frecuente e intensa, haciendo conveniente y
necesario su identificacion, evaluacion y control con el fin de evitar sus riesgos asociados

para la salud y la seguridad en el trabajo.

Los riesgos psicosociales estan presentes en cualquier sector de produccion de una
empresa. La Organizacion Internacional del Trabajo define los riesgos psicosociales

como:
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“...las interacciones entre el contenido, la organizacién y la gestion del trabajo y
las condiciones ambientales, por un lado y las funciones y necesidades de los
trabajadores, por otro. Estas interacciones podrian ejercer una influencia nociva
en la salud de los trabajadores/as a través de sus percepciones y experiencias”

(OIT, 1986)

Un riesgo psicosocial laboral, posee una alta probabilidad de afectar a la salud del
trabajador de forma importante. Su estudio es un proceso que valora la magnitud de los
riesgos que no hayan podido evitarse, a fin que el empresario esté en 6ptimas condiciones
de asumir las medidas preventivas apropiadas ante cada variable a explorarse. Esta
evaluacion recoge la identificacion, la descripcion, la valoracion y clasificacion del riesgo
laboral y la planificacion de la actividad preventiva o correctora para eliminar, evitar o

reducirlos.

La evaluacién de los riesgos psicosociales va a ser exploradas mediante la utilizacion
del cuestionario de adaptacion Psicosocial de Copenhague COPSOQ versién espafiola
ISTAS21, es un cuestionario disefiado para identificar y medir la exposicion a seis grupos
de factores de riesgos para la salud de naturaleza psicosocial en el trabajo, dentro de

pequefias empresas Yy los cuales son:

e Exigencias psicoldgicas

e Trabajo activo y posibilidad de desarrollo
e Inseguridad

e Apoyo social y calidad de liderazgo

e Doble presencia

e FEstima

Los riesgos psicosociales son una clara respuesta a las situaciones de inadaptacion
laboral, producto de tensidn, estrés, ansiedad, errores frecuentes, presion laboral entro

otros.

Los factores psicosociales se convierten en factores de riesgo, cuando hay la presencia de
afectacion a la salud y el bienestar de la persona, por ejemplo cuando estos provocan

estrés laboral, ansiedad y tension.
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Los factores psicosociales tienen en mismo nimeros sus riesgos, al respecto nos indica
Cox y Griffiths (1996) que: “cada una de las categorias principales puede dar lugar a
innumerables factores psicosociales de riesgo o de estrés”. Las variables no poseen un
elemento positivo 0 que favorezca en su oportuno detenimiento, porque presentan las

siguientes caracteristicas:

e Se extienden en el espacio y el tiempo
e Existe dificultad de objetivacién

e Afectan a los otros riesgos

e Tienen escasa cobertura legal

e Estan moderados por otros factores.

e Existe dificultad de intervencion.

Los planteamientos generales sobre los riesgos laborales pueden y deben aplicarse al
ambito de los riesgos psicosociales (I-WHO, 2008; Griffiths, 1999), porque son
consecuencia de la organizacion del trabajo y estos tienen una alta posibilidad de
perjudicar a la salud del empleado, pudiendo causar dafio directa o indirectamente. Por lo
tanto es necesario conocerlos a fin de poder controlarlos, prevenirlos y en ultimo término

evitarlos, teniendo como caracteristicas principales las siguientes:

e Afectan a los derechos fundamentales del trabajador
e Tienen efectos globales sobre la salud del trabajador.
e Afectan a la salud mental de los trabajadores.

e Tienen formas de cobertura legal

Para la OIT- OMS (1984), en referencia a lo antes expuesto nos menciona que:

“los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el trabajo, su
medio ambiente, la satisfaccién en el trabajo y las condiciones de su organizacion, por
una parte y por la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su
situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual a través de percepciones y experiencias,
pueden influir en la salud, en el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo”. OIT- OMS
(1984).

16



Teniendo en cuenta que la estructura socio laboral que actualmente vive la
industria gréafica es de alto impacto, debido a los avances tecnoldgicos, asi mismo
el incremento de tareas diarias que estan encaminadas a satisfacer la demanda de
la cultura del consumo, van aumentando de forma proporcional los riesgos en los
colaboradores sobrepasando las capacidades, sin tener en cuenta las necesidades

y el carécter de vida privada, provocando en la mayoria de ellos/as fatiga.
2.2 FATIGA LABORAL

La fatiga laboral es muy frecuente en la actualidad, debido a que las empresas exigen
altos estandares de calidad, personal capacitado, exigencia en el puesto de trabajo,
maxima productividad producto a la gran competitividad. Este fenémeno es complejo y
comun en los puestos de trabajo, frecuentemente en aquellos en los que se necesitan una
alta carga fisica y en los que utilizan complicadas tecnologias que representen una

maxima exigencia, como lo es en la empresa Prologic S.A.

Existen diversos estudios sobre la fatiga laboral, de manera que hay diversas
concepciones a nivel psiquico y fisioldgico y este es considerado como fendmenos

transitorios o permanentes.

En referencia a lo expuesto Bernardo Alberto Houssay (1928, pag. 631-646) define la
fatiga como: "Una pérdida transitoria de la capacidad para ejecutar un trabajo, consecutiva
a la realizacion prolongada del mismo". Se entiende entonces que cuando se detiene la
actividad, lo méas probable es que el trabajador recupere sus destrezas para ejecutar el
mismo trabajo de forma adecuada o con mayor rapidez, esto es debido que existe una
sobrecarga laboral, tension, estrés, condiciones desfavorables para el desarrollo de las

tareas dentro de la empresa.

Las causas que probablemente pueden llevar a cabo una situacion de fatiga dentro del
trabajo (fatiga laboral), son: las inadecuadas aptitudes o la falta capacitacion del personal
seleccionado; el sujeto elegido para que cumpla los roles o funciones dentro de la
empresa, debe de estar altamente cualificado con destrezas y habilidades especificas
propias del puesto a desempeniar.
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Cuando existe presencia de fatiga laboral, es muy frecuente encontrar en el colaborador
factores ligados a la organizacién, jornadas extendidas, rotaciones, turnos nocturnos,
dobles jornadas laborales, exceso de trabajo, cortos periodos de tiempo de descanso,
escaso estudio del puesto de trabajo a cumplir, significando que no hay un estudio previo
de las condiciones que van a impedir que el trabajador se encuentre en riesgo dentro del
trabajo y es muy probable que se genere un gasto inatil de energia mental y fisica
acompariado de disfunciones anatdmicas los cuales van a configurar especificamente la

fatiga.

Cuando la fatiga laboral se hace presente en un proceso continuo e intermitente, podria
afectar de forma intensa con reacciones al estrés agudo que esta siendo presente en el
sujeto y a los centros reguladores hipotaldmicos y perturbar la homeostasis corporal,

trayendo consigo lesiones de drganos y sistemas, a esto se le llama fatiga patoldgica.
2.2.1 Teoria de la fatiga y actividad

La fatiga es el causante de errores en la actividad a desempefiar y esta puede afectar la
realizacion de tareas de procesamiento de datos e informacion a nivel cerebral, capacidad

de analizar datos, toma de decisiones y la concentracion.

La fatiga laboral es el paso inmediato a muchos accidentes laborales y esta se traduce
como la realizacion de trabajo propia de las persona con falta de experiencia, cuyos
errores parecen ser pocos explicables y en muchos casos estos no consideren que su
eficiencia es menor, ademas de estar expuestas a bloqueos mentales como mecanismo de

hacer un alto a la sobre exigencia del sistema.

Los bloqueos mentales van incrementando en la medida que se sostienen sobre exigencias
en tiempo, estos generan desde una disminucién del rendimiento laboral a fallos ain mas
graves y es aqui donde se evidencia una falta de descanso y una nula recuperacién del

organismo.
2.2.2 Condiciones laborales que influyen en la presencia de la fatiga

Las capacidades del individuo, competencias y destrezas, no son un determinante en el

rendimiento laboral, aqui también influye la relacion que tienen el sujeto con el ambiente
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laboral y las condiciones que permite trabajar (Brunet, 2002); las condiciones laborales

que influyen en la presencia de la fatiga son las siguientes:

e Disefio del puesto y del equipo de trabajo: sobrecarga de trabajo cuantitativo y
cualitativo.

e Condiciones ambientales desfavorables: iluminacion, ruido, temperatura,
vibraciones.

e Ritmo de trabajo elevado y repetitivo.

e Falta de autonomia en la planificacion y organizacion del trabajo: trabajo a
demanda.

e Posturas de trabajo: carga estatica y dindmica.

e Horario: distribucion de la jornada de trabajo, turnos, flexibilidad.

En referencia a las condiciones laborales que un trabajador debe de desarrollar, Idalberto
Chiavenato (1999) hace referencia que el trabajo de las personas estd profundamente

influido por tres grupos de condiciones:

a. Condiciones ambientales de trabajo: lluminacion, temperatura, ruido, etc.
b. Condiciones de tiempo: Duracion de la jornada, horas extras, periodos de
descanso, etc.

c. Condiciones sociales: Organizacion informal, estatus, etc.

Teniendo en cuenta que la higiene en el trabajo se ocupa del primer grupo (condiciones
ambientales de trabajo), siendo las circunstancias fisicas en las que el empleado se
encuentra cuando ocupa un cargo en la organizacién, es decir que es el ambiente fisico

que rodea al empleado mientras desemperia su cargo.

2.3 ESTRES LABORAL

El estres laboral, es un constructo que se viene desarrollando desde hace algunos afios
atras y en la actualidad toma un auge debido a las consecuencias sobre el trabajador,

estableciendo mecanismos de su reduccion.
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Se conoce que un trabajador estresado tiene mayores dificultades en su salud,
desmotivado, mayores riesgos laborales, reduccion de su produccién; e incluso la

empresa se ve afectada, siendo menos competitivas.

La Comision Europea (2002, p. 7) citado por Bernardo Moreno Jiménez at. Al (2010,

pag. 22) define el estrés laboral como:

“un patrén de reacciones emocionales, cognitivas, fisiologicas y de comportamiento a
ciertos aspectos adversos o nocivos del contenido del trabajo, organizacion del trabajo y
el medio ambiente de trabajo. Es un estado que se caracteriza por altos niveles de
excitacion y de respuesta y la frecuente sensacion de no poder afrontarlos” (Comision
Europea 2002, p. 7).

El estrés es muy dificil de definir, pero facil de reconocerlo a través de los cambios que
provoca en la persona, apareciendo cuando las exigencias o cargas del entorno exceden a

la capacidad de respuesta del sujeto.

Algunos de sus sintomas mas frecuentes van desde la irritabilidad a la depresion y por lo

general estan acompariados de agotamiento fisico y/o mental.

Ante esta problematica Shirom (2003) define dos tipos de estrés laboral:

1) Cuando las demandas laborales superan los recursos del trabajador (Desajuste),
2) Cuando el trabajador se ve expuesto a eventos criticos (Descompensacion).

El estrés es un estado de agotamiento y alerta fisico y mental, esta concepcién es
irrefutable. Las respuestas que se dan en torno a esta situacion van a variar de acuerdo al
sujeto que las exprese, ya sean funcionales o adaptativas. Pero el sostenimiento de esta
situacion en el trabajador va a tener un impacto negativo, porque va a generar un deterioro
importante en el rendimiento, aquellos son eventos que tienen una invisibilidad por las

autoridades dentro de las organizaciones. (Holt, 1982).
2.3.1 Fases del estrés

El estrés se va manifestando en el sujeto en la medida en que este se vea expuesto y se

sostenga en tiempo e intensidad, por lo tanto se puede distinguir tres fases:
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a. Alarma: no afecta ningin érgano

b. Adaptacion o Resistencia: se reajusta el metabolismo corporal porque se debe
hacer frente la problematica suscitada.

c. Agotamiento: cuando el reajuste se mantiene por un tiempo prolongado, la
resistencia del sujeto va reduciéndose, perdiendo energias fisicas y psicolégicas,

pudiendo desarrollar patologias mentales.

Los trabajadores que pasan por esta problematica, el estrés, se encuentra dentro de las
personas que sufren una afectacion por su salud, pero también se ve afectada la empresa
donde trabajan trayendo como consecuencia el absentismo, fluctuacion del personal,

disminucién del rendimiento fisico.
2.4 INSATISFACCION LABORAL

En esta era contemporénea existe gran competitividad empresarial de todo tipo, es
entonces que la insatisfaccion laboral, debe ser un tema que preocupe a las compafiias,
para evitar problemas futuros, ya que un déficit en el empefio laboral de cada persona,
contribuye al deterioro de la imagen de la empresa en el que labora, de la calidad y
servicios de sus productos, contribuyendo al lento crecimiento y desarrollo, debido a una
baja productividad de calidad y este estado emocional, puede expandirse a grupos como

la familias 0 amigos.

Este estado de insatisfaccion laboral puede conceptualizarse como el grado de malestar
que experimenta el trabajador con motivo de su trabajo y este se da porque el trabajador
no encuentra motivacion alguna en su medio de trabajo, se define como un “grado de
malestar”, pues este no se acomoda a los deseos, aspiraciones y necesidades del
trabajador; pero cuando sucede lo contrario se llama satisfaccién laboral, este responde a
un estimulo emocional positivo proveniente de una percepcion subjetiva de las
experiencias laborales, es un componente importante en la condicién de la actitud del
sujeto en su trabajo, existen factores adherido a la interaccion con sus superiores, al igual
gue aspectos organizacionales y funcionales que pueden ser origenes de una
insatisfaccion en los trabajadores.
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En la empresa es indispensable encontrar un buen liderazgo, siendo este un factor
importante de direccidn organizativa. Cuando no hay un objetivo bien establecido no se
pude lograr llevar a cabo una meta. Lo mismo sucede cuando no hay un buen lider, que
es la persona que encamina el proceso. Las metas se ven difusas o poco claras
independientemente del tipo de liderazgo que se ejerza dentro del trabajo. Ahora
partiendo del tipo de liderazgo que se ejercen, el méas conveniente es el democréatico por
ser el cual se asume y se valida las opiniones de todos los empleados. Por lo tanto los
colaboradores con lideres mas tolerantes, que manejen la expresion de las emociones, sin
estrés y considerados, tendran a su personal mas satisfechos en comparacion a los lideres

que no son asi.

Es probable que tener un lider que sea considerado y tolerantes sea mas importante para
empleados con baja autoestima 0 que tengan puestos poco agradables o frustrantes
(House y Mitchell, 1974).

En el medio empresarial u organizativo se hacen presentes diversas situaciones que
perjudica a los colaboradores, por lo general son factores externos o psico-sociales,

causados por lo siguiente:

e Aburrimiento en el trabajo por ser repetitivo.

e Existe una inequidad poco favorable para el trabajador, en relacion a la cantidad
de tareas y el sueldo.

e Demasiados afios en el mismo trabajo, de manera que ya no supone un reto.

e Capacitaciones escasas que no les permiten ascender.

e Tareas encomendadas que estan por debajo de las capacidades y habilidades.

e Escaso tiempo libre.

En base a lo mencionado se puede definir la insatisfaccion laboral como una respuesta
negativa del trabajador, frente a su puesto de trabajo y este rechazo depende de las
condiciones laborales del sujeto y esta hace alusion al estado de intranquilidad, ansiedad
e incluso manifestacion de un cuadro depresivo al que puede llegar al sujeto que se halla

en una insatisfaccion laboral.
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La insatisfaccion en el trabajo tiene como consecuencia la desercion del empleado, la
salida puede perjudicar también a la empresa en el ambito legal, econémico y de
produccién, porque al trabajador nuevo hay que capacitarlo y ensefiarle las normas, a
diferencia del que ya ha laborado dentro de la misma, lo que supondria mejorar las formas

de interaccion empresa-obreros. (Strauss y Sayles, 1982).
2.4.1 Consecuencias de la satisfaccion y la insatisfaccién laboral

Las consecuencias de este fendmeno de satisfaccion e insatisfaccion laboral, es uno de
los temas mas relevantes para la produccién de una organizacion. Por lo cual Fleishman
y Bass (1976), definen la satisfaccién laboral como una respuesta efectiva, dada por el
trabajador a su puesto, misma que se considera como el resultado o la consecuencia de la
experiencia del trabajador en el puesto, en relacidn con sus propios valores, o sea, con lo

que desea o espera de él.

Cabe mencionar que un puesto de trabajo es mas que actividades obvias como manejar
camiones, archivar documentos, esperar clientes; este puesto de trabajo requiere de la
interaccién con compafieros de trabajo y jefes, cumplimiento reglas y politicas de la
organizacion, remuneraciones, buen pago, esto trae una satisfacciéon en las normas de
desempefio, ya que son unas de las condiciones adecuadas de trabajo, estos factores

determinan el bienestar que una persona en su puesto de trabajo.

Existen factores favorables que permiten la satisfaccion en el puesto y son: trabajo
desafiante (area mental), recompensas equitativas, condiciones adecuadas, apoyo y
colaboracion de comparieros. Por otra parte, “el efecto de la satisfaccion en el puesto, en
el desemperfio del empleado implica y aporta satisfaccion y productividad, satisfaccion y

ausentismo y satisfaccion y rotacion”. (Robbins, 1996)

De acuerdo a estos conceptos descritos anteriormente podemos decir que la satisfaccién
en el trabajo forma parte de la satisfaccion de la vida y tiene una serie de resultados que
brota por el desempefio de un oficio satisfactorio, la cual se adapta a las caracteristicas y
necesidades del sujeto, impulsado por una buena motivacion, cabe destacar las

consecuencias de una satisfaccion laboral tales como:
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Mayor rendimiento en el trabajador.

L

Aumento en la productividad de la empresa.

o

Motivacién en el area a desempefiarse en el puesto de trabajo.

o

Eficiencia laboral.

e. Buena reputacion empresarial.

Dada esta manifestacion, existen factores importantes que alimentan de manera positiva
el desempefio de un trabajo, el empleado incorpora una satisfaccion y con ello un buen
desempefio laboral, guiando la satisfaccion a un mejoramiento en la productividad,
permanencia solida o exigencia de movilidad, para satisfacer sus niveles de exigencia

personal.

Por otra parte el trabajador esta propenso a sufrir una desmotivacion, es decir una

insatisfaccion en su trabajo.

La insatisfaccion laboral segun Mufios Adanez (1990) es:

“el sentimiento de desagrado o negativo que experimenta un sujeto por el hecho
de realizar un trabajo que no le interesa, en un ambiente en el que esté a disgusto,
dentro del &mbito de una empresa u organizacién que no le resulta atractiva y
por el que recibe una serie de compensaciones psico-socio-econdémicas no acordes

con sus expectativas”. (Mufoz Adanez, 1990).

Este estado de descontento e insatisfaccién se da por diversos factores que afectan

negativamente su vida laboral, las cuales son:

Salario bajo.

I

Mala relacién con los compafieros o jefes.

Escasa o nulas posibilidades de promocién.

o o

Dificultad para adaptarse al ambiente laboral.
Malas condiciones laborales.

@

f. Circunstancias personales y laborales.

g. Excesivo trabajo.

Aspectos que traen consigo consecuencias que afectan tanto al empleador como al

empleado
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Afectacion al rendimiento de los trabajadores.

L

Afecta a la productividad de la empresa.

o

Falta de interés por su trabajo.

o

Desmotivacion, depresion.

e. Desercion laboral.

La insatisfaccion laboral dentro de la vida organizativa es de mucho interés porque es un
factor predictivo de conductas funcionales en la esfera laboral, asi como el de produccién
y crecimiento de la empresa, cuando existe esta variable negativa (la insatisfaccion
laboral) se va a evidenciar en la empresa la poca capacidad para identificarse, sentido de
pertenencia escaso, enfermedades simuladas y reducida capacidad de predisposicion y de

entrega para y por la empresa. (Schneider, 1985).
La insatisfaccion repercute de forma negativa:

a. Genera en los trabajadores sintomas de ansiedad, desesperanza, actitud negativa
hacia el trabajo, depresion entre otros.
b. Genera problemas a la empresa porque hay un mayor nimero de ausentismo

laboral y una actitud negativa u oposicionista hacia la seguridad laboral.

Para prevenir la insatisfaccion laboral deben planificarse las cosas de modo que faciliten

la participacion y el trabajo en equipo, huyendo de los trabajos mondtonos y repetitivos.
2.4.2 Sobrecarga laboral y sub carga laboral

Sabemos que la carga laboral es una cantidad de esfuerzo deliberado que realiza el
trabajador, para obtener un resultado concreto, que trae consigo una serie de
consecuencias como la fatiga, monotonia, hipervigilancia y la saturacion mental. Para

comprender la carga laboral y mental, se debe tener en cuenta estas caracteristicas:

- La cantidad de informacién que la persona tiene que tratar en su puesto de trabajo

(Aspecto cuantitativo).

- La complejidad de la tarea a realizar (Aspecto cualitativo).
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Estos aspectos se presentan por la excesiva actividad mental que puede dar lugar, a
situaciones de carga por exceso Y por defecto (sub carga laboral), estos son los mayores

inconvenientes que se evidencian en las empresas u organizaciones.

La sobrecarga o estimulacion excesiva son las situaciones en las que el trabajador esta
sometido a més exigencias de las que, en funcion de sus capacidades, puede satisfacer,

tales como:

v La sobrecarga cuantitativa, que se presenta cuando el trabajador realiza varias
funciones en un corto tiempo, como consecuencia del gran volumen del trabajo y
la estandarizacion de actividades que se llevan a cabo. Y que produce al trabajador

disminucion de la motivacion, baja autoestima, absentismo.

v Sobrecarga cualitativa, que se refiere a las excesivas demandas mentales en
relacion a sus conocimientos y habilidades, esta hace referencia a la complejidad
en realizar determinada tarea, esta carga cualitativa en el trabajo desborda a la

persona, produce insatisfaccion y pérdida de confianza.
La sub carga de trabajo es polo opuesto a la sobrecarga, esta a su vez es:

» Sub carga cuantitativa, que representa el tiempo de ocio de los empleados,
ocasionado por la escasa actividad a realizar, la cual produce un bajo nivel de

vigilancia, aburrimiento y ansiedad.

» Sub carga cualitativa, que es el bajo nivel de dificultad en la que se realiza el
trabajo la cual tiene escaso contenido y variacion, produce irritabilidad y

depresion.

En este sentido la sub carga laboral tiene efectos negativos debido a una escasa

estimulacion.
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2.5 RENDIMIENTO LABORAL.-

El rendimiento laboral es el resultado que la empresa espera, en relacion a las actividades
que desempefia un trabajador durante un determinado periodo de tiempo. Cuyo valor
puede ser beneficioso o perjudicial en funcion del rendimiento del trabajador, sea este

malo o bueno.

Actualmente se distingue en el campo del rendimiento laboral, la eficiencia,

productividad y efectividad organizacional.

La eficiencia, es la relacion entre la produccion y energia consumida. Es decir si dos
empleados consumen la misma energia en una determinada actividad, el primer empleado

produce la mitad que el segundo, entonces tenemos que el primero es ineficiente.

La productividad es el rendimiento, tanto en calidad como en cantidad, elaborando un
trabajo en un determinado periodo de tiempo. Salazar Larrain (1998) propone la siguiente
definicién al rendimiento: “es la eficiencia de los trabajadores, medida en volimenes de
produccion satisfactoria, por empleado, por hora’lhombre o por jornada de

trabajo/hombre”.

Estudiando el tema, al momento de conceptualizar el rendimiento laboral, nos damos
cuenta de que existe una doble perspectiva. Algunos tratadistas consideran al rendimiento
en funcién de resultados del empleado, sea estos segln el volumen de venta, cantidad de
productos fabricados, etc. Para (Campbell, J.P., McCloy, R.A., Oppler, S.H., 1993), la
eficacia de un individuo se refiere a la evaluacién de los resultados de su producto. A lo
largo de la historia, la causa de la eficacia del rendimiento se da por la conducta del
trabajador, siendo éste uno de los medios para examinar la eficacia del rendimiento
laboral. Podriamos decir que el medir rendimiento laboral es cuantificar lo que el
trabajador ha realizado y en su valoracion se emiten juicios de valor a la medida
seleccionada del rendimiento, es decir que los términos productividad, eficiencia,
excelencia, o eficacia, se refieren a los resultados, el rendimiento a los comportamientos

gue son en consecucion a dichos resultados.

En las empresas, la productividad es dada por el rendimiento que posean los trabajadores,

la cual es el nexo entre objetivos, metas, tareas logradas y tiempo que se necesito para
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lograr objetivos, tomando en cuenta el trabajo del empleado, es decir la fuerza humana

para producir trabajo.

Cuando estas empresas no tienen un rendimiento laboral Optimo, se da porque sus
recursos no estan debidamente optimizados, sea a nivel personal o de ingresos, aunque el
primer factor resulta dificil de medir, este es el recurso méas valiosos para las empresas,

por la cual es el que mas se debe cuidar.
2.5.1 Factores que intervienen en el rendimiento laboral

Analizando los factores de rendimiento laboral, se ha establecido notoriamente que la
productividad resulta de la participacion de factores tanto individuales (empleado),
situacionales (naturaleza de la actividad, la organizacién); subjetivos (motivacion, estado
laboral, etc.) como objetivos (salarios, condiciones laborales, etc.); racionales, e

irracionales.

Los principales factores individuales en el rendimiento laboral se consideran los

siguientes:

» Factor fisico: coordinacion motora, habilidades, fortaleza, vigor, limitaciones
fisicas.

» Factor de entrenamiento: adiestramiento, aprendizaje, experiencia laboral, etc.

» Factor psicologico: nivel intelectual, agudeza sensorial, aptitud, personalidad,

valores, motivacion, satisfaccion laboral, etc.
Los factores de situaciones destacan los siguientes:

v" Factor relacionado con la naturaleza del trabajo: superior o inferior dificultad,
nivel de problema, fatiga, preparacion, reposo, claridad, ventilacion, ruidos.
v" Factor relacionado con la empresa: tipo de supervisién, incentivo, remuneracion,

promociones, sueldos, etc.
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2.5.2 Factores que intervienen en el bajo rendimiento laboral

El rendimiento laboral es una funcion de la capacidad y la motivacion del trabajador, la
motivacion es el estado psicoldgico de activacion hacia el trabajo, cuyo resultado es el

rendimiento.

Cabe mencionar que no estdn bajo control total del empleado, las consecuencias y
resultados de una determinada actividad, sino que pueden existir causas que determinan
un mal rendimiento laboral y estas en muchas ocasiones no dependen del trabajador, las

cuales intervienen:

% Précticas organizativas: deficiente comunicacion interna, escasa informacion,
falta de atencién a las necesidades del trabajador, directrices de trabajo poco
claras, etc.

¢ Preocupaciones relacionadas con el puesto: requisitos cambiantes o poco claros,
aburrimiento o carga de trabajo excesiva, escasez de oportunidades de desarrollo,
problemas con los compaferos, falta de recursos, falta de habilidades para el
puesto, etc.

¢ Problemas personales: familiares, econdmicos, inestabilidad emocional,
problemas para conciliar trabajo y familia, etc.

¢+ Factores externos: sector con mucha competencia, conflicto entre los valores
éticos del trabajador y las demandas del puesto, conflictos entre sindicatos y

direccion, etc.
2.5.3 Medicion del rendimiento de los trabajadores

“Las empresas constituyen una de las mas complejas y admirables instituciones sociales
que la creatividad y el ingenio humano hayan construido” (Chiavenato I. , 2001) y el
medir el rendimiento laboral actualmente es necesario para las empresas, en ello se
evidencia la eficacia del trabajo que realizan sus empleados, para informarse si estos estan
bien dirigidos en los cumplimientos de los objetivos empresariales y a partir de los

resultados, la empresa pueda decidir el tipo de cambio que desea.
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Esta medicion del rendimiento constituye un conjunto de actitudes y disciplina laborales
del empleado, en funcion a su cargo y cumplimiento de sus funciones. Permitiendo medir

el exito de la organizacion empresarial.

En este estudio de rendimiento laboral, para medirlo es necesario valorarlo a través de
indicadores de desempefio, ya que éstos ayudan a la gerencia para determinar cuan
efectiva y eficiente es la labor de los trabajadores, en el logro de objetivos y en el

cumplimiento de la misién organizacional.

Existen diversos métodos para medir el rendimiento laboral. Dependiendo del tipo de
empleado a evaluar. Se diferencia 2 tipos de rendimiento en funcion de sus consecuencias

para la organizacién. (Borman, W. C. y Motowidlo, S.J., 1993):

1.- Rendimiento de tarea o Intra-rol: son las conductas de los trabajadores respecto a

sus tareas u obligaciones laborales y se compone de diferentes elementos, como:

% Adquisicion de los conocimientos, destrezas y métodos necesarios para la
realizacion de una actividad.

X/

¢+ Formacion y actualizacion para los cambios que se den en un determinado trabajo.
X/

¢ Empleo del conocimiento y técnicas en las labores, para conseguir los objetivos

organizacionales.
El rendimiento de tarea o intra-rol, podria ser de dos modelos:

a) Se basa en la transformacion de materias primas en bienes y servicios.

b) Realizacion de tareas que facilitan la transformacion de materias primas.

2.- Contextual o Extra-rol: “Son las conductas que la organizacion no exige de manera
formal, pero que son necesarias para su éxito global” (Brief, A.P. y Motowidlo, S.J.,
1986). Es la manera con que los colaboradores se comportan en su vida y acciones fuera

del trabajo.
Se caracterizan por ser:

e Voluntarias.

e Intencionales.
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e Positivas.

e Desinteresadas.
2.5.4 La evaluacion del rendimiento

La evaluacion es un proceso sistematico, periddico, que nos sirve para medir el grado de
la eficacia y eficiencia, cuantitativa y cualitativamente de los trabajadores en funcion del
desempefio en sus respectivos puestos de trabajo. Esta manifiesta las caracteristicas

fuertes y débiles de cada empleado, con el fin de proporcionarle una mejora.

“La evaluacion de desempefio es un proceso que mide el desempefio del empleado. El
desempeiio del empleado es el grado en que cumple los requisitos de su trabajo” (Coens,

Tom y Mary Jenkins, 2001)

“La evaluacion del desempefio es el proceso mediante el cual se estima el rendimiento

global del empleado” (Werther, William; Davis, Keith, 2000)

Esta evaluacion busca identificar los aspectos que necesitan ser mejorados, para instaurar
técnicas de reforzamiento del trabajo y gestionar el desarrollo profesional de sus
empleados. Y constituye un instrumento fundamental para el logro de los objetivos
organizacionales, permite implantar nuevas politicas de compensacion, mejorar el
desempefio, determinar si existe la necesidad de capacitar, detectar errores en el disefio
del puesto y ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a la persona en

el desempefio del cargo.

Dentro de una empresa u organizacion, esta evaluacion tiene diversos nombres, tales
como: evaluacién de meérito, evaluacion de los empleados, evaluacion de eficiencia

funcional, informes de progreso, etc.

La finalidad de esta medicidn es la de una correcta adecuacién del trabajador a su cargo
a operar, capacitacion y promocion, incentivos salariales por un excelente desempefio,
mejoramiento de las relaciones humanas entre superiores y subordinados, ya que toda

evaluacion busca estimular y juzgar las cualidades de algun trabajador.

“La evaluacion del rendimiento ha sido la practica mas ensalzada, criticada y debatida de

todas las practicas de gestion durante décadas” (Lawler, E.E., 1994), pero aln se sigue
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utilizando y practicando en las empresas publicas y privadas aqui en Ecuador y es una
forma de medir de forma cuantitativa y cualitativa el rendimiento por competencias y se

lo hace de dos maneras:

1.- Evaluacion de los resultados: Consiste en medir las pruebas obtenidas, lo que ha

producido el trabajador. Ya que lo que importa es la cantidad de objetivos alcanzados.

2.- Evaluacién del rendimiento: Se toma en consideracion la forma o el modo de actuar
del empleado en su puesto de trabajo, se analiza la personalidad del trabajador sin perder

la objetividad.

Al respecto Martha Alicia Alles (2002) indica que

“La evaluacion de rendimiento requiere un sistema de medicion basado en el
andlisis del puesto de trabajo. Por lo tanto, el sistema de evaluacion deberd
centrarse en actividades que afecten el éxito de la empresa y no en las
caracteristicas que no tengan que ver con el rendimiento, como por ejemplo la
raza, edad o el sexo”. (Martha Alicia Alles, 2002).

Estas medidas de rendimiento deben estar ligadas a los objetivos estratégicos de la
organizacion, éstas informan de la calidad y cantidad de la labor en el trabajo que la
organizacion o empresa espera de ellos. Cabe recordar que la evaluacion de rendimiento
0 desempefio, es un proceso periodico y sistematico, que para ejecutarlo requiere
determinar los aspectos a evaluar y dicho modo de hacerlo. Esta evaluacion se distinguen

dos métodos o medidas: objetivo y subjetivo.
2.5.5 Metodo objetivo:

Es conocido también como método cuantitativo, por que evalla o mide los resultados
obtenidos del desempefio del trabajador, éstos son datos medibles por la empresa u
organizacion, este tipo de evaluacion es la direccion por objetivos, ya que mide los
objetivos alcanzados en una determinada fecha las cuales son claros, medibles y
especificos, como por ejemplo volumen de ventas, clientes obtenidos, nimero de objetos
fabricados, palabras escritas en un articulo, visitas realizadas, etc., la cual se apoya

también en una evaluacion subjetiva.
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Las técnicas mas usadas para poner en funcién este método objetivo son:

& Técnicas de unidades de medida: Esta se utiliza en cualquier empleo que pueda
medirse por unidades o cantidades.

& Técnicas de sistemas informaticos: Este va dirigido a los empleados que laboran
en algun tipo de sistema informatico. En ésta técnica se evalla las actividades que
Ileva a cabo un empleado en algun tipo de sistema informatico, como por ejemplo
el tiempo de inicio y finalizacion de una actividad, monitoreo de paginas web,
descansos, etc.

& Técnica de informacion relacionada con la labor: Se evalla la cantidad de
ausencia, bajas justificadas, accidentes laborales, sueldos, comisiones, etc., estos
datos ayudan a diferenciar a los trabajadores de los otros.

2.5.6 Métodos subjetivo:

Denominado como método cualitativo, este se aplica en los trabajos en el que los
empleados producen algo que no pueda medirse y contarse con el método objetivo, por

lo que se hace necesario evaluarlos mediante métodos subjetivos.

El método subjetivo evalla el comportamiento laboral, se valora las caracteristicas que
posean los empleados (evaluacién por rasgos) o la conducta en sus puestos de trabajo
(Evaluaciéon por comportamientos o competencias), emitiendo después de evaluarlos
durante un determinado periodo de tiempo, un juicio de la calidad de dicho empleado.

Las técnicas usadas para evaluar el método subjetivo son:

& Tecnicas de informe de rendimiento: Se realizan informes, en la que consta el
rendimiento laboral del trabajador. La desventaja de esta técnica es que puede ser
ambiguo al momento de describir la conducta del trabajador o alejado de la
realidad, puesto que el evaluador puede dejarse guiar por sus preferencias y
relaciones laborales.

& Técnica de modelo de valoracion del mérito: En esta técnica se pretende
aminorar la ambigliedad, para alcanzar un alto grado de objetividad. Existen

cuatro escalas:
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a. Escala de valoracion: Se realiza una lista en la cual consta los terminos
para la realizacion de un trabajo y se califica como escalas tipo Likert.

b. Alternancia en la clasificacion: Se clasifica a los trabajadores desde el
buen trabajador al peor trabajador con una caracteristica en comun del
grupo

c. Eleccion forzada: Los evaluadores eligen entre dos enunciados positivas o
dos negativas, la cual describa al empleado positiva o negativamente.

d. Evaluacion 360°

& Técnica de gestion de objetivos: Se establecen objetivos realistas, concretos y

claros, las cuales el empleado debe de realizarlo en un periodo de tiempo.
2.5.7 Modelos explicativos del rendimiento laboral

Los primeros modelos del rendimiento no precisaban con exactitud su naturaleza, pero lo
consideraban como una funcién de las habilidades y la motivacion del trabajador, como
se ha mencionado anteriormente. (Moorhead, G. y Griffin, R.W., 1998). Y aquello se

mantiene actualmente en teorias.

La “Teoria del Rendimiento” presentada por (Campbell, J.P., 1990), en la que plantea tres

aspectos basicos del comportamiento:

a. Conocimiento declarativo.
b. Conocimientos sobre los procedimientos y habilidades.

c. Motivacion.

Como vemos, el modelo propone que la causa directa de lo que las personas hacen es una
funcion de los conocimientos, las habilidades y la motivacion, aunque la combinacion
exacta no queda clara, ya que no es facil definir el rol de los factores individuales.
(Viswesvaran, C. y Ones, D.S., 2000)

El modelo de “La personalidad en el trabajo” por (Furnham, A., 1992), que toma en

cuenta cinco factores vinculados con la conducta en el trabajo:

a) Habilidad.
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b) Factores Demograficos.
c) Inteligencia.
d) Motivacion.

e) Personalidad.

Este modelo plantea que la personalidad es el centro del modelo, todos estos elementos
se influyen por si mismos y de manera reciproca con los demas, ya que influye en la

conducta laboral.

Estos no toman en cuenta los factores externo o del contexto, ya que las explicaciones

encaminadas al rendimiento centrado en lo personal, se vuelvan deficientes.

Los factores situacional y contextual fueron incorporados en los primeros modelos, ya
que resultaron elementales. Pero (Guzzo, R.A. y Gannett, B.A., 1988) y (Waldman, D.A.,
1994) aceptan que estos factores situacionales puedan resultar en efectos facilitadores
sean estos potenciadoras o impulsadoras, que traerian consigo al rendimiento maximo
posible, pero en cuanto a los efectos limitantes, llevarian a la restriccion del rendimiento

hasta el minimo aceptable.

El entorno laboral influye en gran medida en el rendimiento del trabajador, en sus
procesos y mecanismos internos, limitandolos cuando hay un inadecuado entorno de
trabajo, estas limitaciones tienen consecuencias negativas en el rendimiento en
determinadas actividades, las cuales impiden al trabajador aprovechar al maximo sus

capacidades, habilidades y conocimientos, reduciendo asi sus esfuerzos.

El modelo de rendimiento laboral de (Cardy, R.L. y Dobbins, G.H., 1994), incluye
factores personales y de situacion, este modelo trata de reunir dos factores del rendimiento

enunciados al principio:

& El de los resultados; y

& Las conductas.

Cardy, R.L. y Dobbins, G.H. diferencian entre el resultado del trabajo (lo que se realiza,
produce y entrega) y las conductas, considerando estos dos factores como categorias del

rendimiento. Asi el resultado de un trabajo esta determinado por estos dos factores, el de
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los sistemas y el de las conductas notables, determinando asi que la relacién entre los
factores personales y los resultados del trabajo no es directa, sino que opera a través de

las conductas relevantes para el trabajo.

2.6 CORRELACION ENTRE LA CARGA LABORAL Y EL RENDIMIENTO
LABORAL

El trabajador en el rendimiento laboral da a manifestar todas sus competencias obtenidas,
las cuales se integran como un sistema de conocimientos, habilidades, experiencias,
actitudes, motivaciones y valores personales que contribuyen a alcanzar los resultados
que se esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios

de la empresa.

Es por eso que Morales Cartaya, Alfredo (2009) indica en referencia al desempefio

laboral:

“Desempeiio laboral es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el
trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el
contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad”

( Morales Cartaya, Alfredo, 2009).

El rendimiento laboral es el resultado de lo que hace y sabe hacer el trabajador, ya que se
considera en funcion de los objetivos organizacionales, que alcanzan los trabajadores,
como cantidad y calidad de productos elaborados, cantidad de desperdicios y desechos,
horas trabajadas, siendo indicadores del nivel de carga laboral en la que se manifiestan

caracteristicas propias de un buen desempefio:

+«» Laaptitud: que se refiere a la eficiencia, calidad y productividad.

% La conducta: que manifiesta el aprovechamiento y cumplimiento en las horas
laborales, normas de seguridad y salud.

+ Cualidades personales: valores propios de la persona, necesarios para el

desempefio en un cargo asignado.

Estos términos como exigencia, carga mental, rendimiento se relacionan y son complejos
y requieren de andlisis para establecer el origen de la carga laboral y su incidencia en el

rendimiento laboral.
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Mediante los registros de tiempo de reaccion durante las horas de trabajo, se es capaz de
evaluar la carga mental, que induce a la evaluacion del seguimiento y evolucion del

trabajo. Para ello se utilizan dos indicadores:

» Tiempo de reaccion simple: evalta desde la forma mas bésica.
» Tiempos de reaccion compuestos: es la evaluacion de la capacidad de

discriminacion o diferenciacion entre estimulos.

El desempefio de los trabajadores siempre ha sido considerado como uno de los factores
para desarrollar la efectividad y éxito de una organizacién, ya que se hace necesario no

solo medir, sino también mejorarlo.
2.6.1 Exigencias que originan el estrés laboral
Segun el (NIOSH, 2005) las exigencias que originan el estrés son los siguientes factores:

a. El Disefio de los Trabajos: no se toman en cuenta las habilidades y destrezas de
los trabajadores para ubicarlos en los puestos. Frecuentemente no aprovechan las
habilidades de los trabajadores y proveen poco sentido de control.

b. EIl Estilo de Direccion: escasa participacion de los trabajadores en la toma de
decisiones, ausencia de comunicacién en la organizacion y de politicas que
favorezcan la vida familiar.

c. Las Relaciones Interpersonales: malos ambientes sociales y falta de apoyo o
ayuda de compafieros y supervisores.

d. Las Expectativas de Trabajo: funciones definidas de forma inadecuada, metas
inalcanzables, demasiadas funciones 0 muy pocas.

e. Las Preocupaciones de la Carrera: aqui es frecuente la inseguridad laboral
escasas oportunidad de ascenso, cambios rapidos para los cuales los trabajadores

no estan preparados.

Es decir las exigencias laborales se vinculan con: el proceso de organizacion vy
distribucion del trabajo, con las actividades realizadas por el trabajador y las relaciones

interpersonales que establezca en funcion de su trabajo.
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Todos los factores antes mencionados son motivo para el deterioro fisico y mental, ya que
al interactuar con su entorno, el trabajador denota que las demandas laborales sobrepasan

sus capacidades y recursos.
2.7 TEORIA DE LOS DOS FACTORES DE HERZBERG

La teoria de los dos factores es también llamada “teoria bifactorial”, o “teoria de la
motivacion e higiene”, desarrollada por Herzberg, F., Mausner, B. y Snyderman, B.,
(1959), con el método de los “Incidentes Criticos” de Flanagan, J., (1954),

Herzberg propuso dos dimensiones independientes que causan, de manera diferencial, la
satisfaccion y la insatisfaccion laboral. Asi, la presencia de factores motivadores
produciria satisfaccion y su ausencia indiferencia, mientras que la presencia de factores

higiénicos generaria indiferencia y su ausencia, insatisfaccion.

Esta teoria establece que los factores que producen insatisfaccion, son diferentes a los
factores que producen satisfaccion, es decir que el hombre posee dos sistemas para
satisfacer sus necesidades: la necesidad de eludir el sufrimiento o situaciones irritantes y
la necesidad de desarrollarse intelectualmente y emocionalmente. Es por ello que se habla
de dos tipos de factores (Herzberg, F., 1977):

a. Factores higiénicos o factores extrinsecos

b. Factores motivacionales o factores intrinsecos
2.7.1 Factores higiénicos o factores extrinsecos.-

Es todo el entorno que rodea al trabajador y el cémo desarrollan sus funciones, esta
variable estd fuera del control de los trabajadores. Y estan relacionadas con la
insatisfaccion laboral. Ya que son factores administrativos y decididos por una

organizacion.
Siendo los principales factores higiénicos los siguientes:

& El salario,
& Los beneficios sociales

& Tipo de direccidn o supervision que las personas reciben de sus superiores.
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Las condiciones fisicas y ambientales de trabajo.
Las politicas fisicas de la empresa, reglamentos internos.
El clima de relaciones entre la empresa y las personas que en ella trabajan

El estatus El prestigio,

P P P

La seguridad personal, etc.

Estos factores son usados por las organizaciones para obtener la motivacion de los
trabajadores en sus labores. Herzberg (1997), por otra parte considera a los factores
higiénicos como limitados en el momento de actuar sobre la conducta de los empleados.
Tomo el término higiene ya que denota un caracter preventivo y profilactico y para
demostrar que se destinan a evitar fuentes de insatisfaccion del medio ambiente o
amenazas potenciales a su equilibrio. Se evita la insatisfaccion cuando estos factores
funcionan normalmente, pero si son escasos provocan una insatisfaccion. Evitan la
insatisfaccion, pero no provocan satisfaccion, los factores higiénicos estdn mas
relacionados con la insatisfaccion, ya que por ello Herzberg los denomina también

“Factores de insatisfaccion™.
2.7.2 Factores motivacionales o factores intrinsecos

Son acciones o hechos gue el trabajador puede controlar, ya que se relacionan con el tipo
de actividad que desempefia, este factor esta relacionado con la satisfaccion laboral.
Puesto que producen un efecto de satisfaccidén duradera y un aumento de la productividad

en el individuo.

La motivacién para Herzberg, engloba sentimientos de realizacion del crecimiento
individual, reconocimiento profesional, autorrealizacion laboral, evidenciados en el
ejercicio de las labores que ofrezcan un desafio significativo para el trabajador. Cuando
estos factores motivacionales son suficientes, se manifiesta una satisfaccion, pero cuando
son carentes, se evidencia una ausencia de satisfaccion. Por ello se deben prestar atencion
a las necesidades motivacionales de cada trabajador, para crear oportunidades de

crecimiento intrinseco, para asi fomentar la invencién y crecimiento integro.
Los factores motivacionales son:

& Larealizacion de un trabajo interesante.

39



El logro.

La responsabilidad.
El reconocimiento.
La promocion.

El crecimiento.

£ N T B I I

Desarrollo personal.

Actualmente las labores estan disefiadas con el Unico objetivo de atender a las variables
“eficacia y economia”, dejando de lado los aspectos de reto y creatividad laboral. Con
esto pierde interés por parte de la persona que ejecuta una tarea determinada, dando como
resultado una desmotivacion, provocante de apatia, desinterés, ya que la empresa solo
estd ofreciendo un lugar en el cual trabajar mecanicamente. La motivacion en el
comportamiento de los trabajadores es muy profundo y estable, cuando son suficientes
provocan satisfaccion y rendimiento 6ptimos. Uno de los factores mas importante de una
organizacion, son sus trabajadores, gracias a estos, pueden alcanzar un desarrollo

eficiente de la organizacion.

La implicacion practica de este modelo es muy clara. Para incrementar la satisfaccion no
seria necesario mejorar los factores higiénicos o de contexto, sino mejorar el contenido
significativo de los puestos de trabajo y de las tareas. En otros términos, habria que
estimular la motivacion de los sujetos incrementando la responsabilidad sobre su propio
trabajo, permitiéndoles nuevos desafios a superar, concediéndoles mayor autonomia y
aumentando el interés de las actividades de las que fueran responsables. En definitiva, se
trata del “enriquecimiento” de los puestos a través del redisefio de las caracteristicas del
trabajo y de su contenido para permitir la satisfaccion de las necesidades de orden

superior.
2.7.3 Motivacion en el entorno laboral

Actualmente muchas empresas, organizaciones, instituciones estatales o privadas, se
quejan del rendimiento de sus empleados, pues estos manifiestan que no se sienten
comodos en su puesto de trabajo, cambian de trabajadores, al ver que sus trabajadores

realizan una deficiente productividad que perjudica las finanzas de una empresa.
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Por otra parte muchos de los trabajadores se quejan de sus superiores y manifiestan que
estos los ven solo como un recurso para obtener dinero y no como la verdadera fuente de
produccién de una organizacion con emociones, sentimientos, necesidades de
reconocimiento, esto se debe a una falta de motivacion laboral por parte de la directiva

de la organizacion.

En los seres humanos la motivacién engloba impulsos conscientes como inconscientes.
Esta motivacién esta conformada por los aspectos capaces de provocar, mantener y dirigir
la conducta hacia un objetivo; esta nos encamina a satisfacer nuestras necesidades

(objetivo- accién).

"La motivacion es, en sintesis, lo que hace que un individuo actle y se comporte de una
determinada manera. Es una combinacion de procesos intelectuales, fisiologicos y
psicoldgicos que decide, en una situacion dada, con queé vigor se actda y en qué direccion

se encauza la energia." (Gémez Luis-Mejia, David B. Balkis, Robert L. Andy., 2001)

La motivacion posee diversos componentes y es un proceso adaptativo, la cual en esta
implica un dinamismo funcional cuyo objetivo es acrecentar los factores que implican la

adaptabilidad del organismo a las condiciones ambientales.

La motivacion laboral es el proceso mas estudiado por la psicologia laboral, debido a la
creciente atencion que se le da a las medidas econdémicas y desarrollos de técnicas que

aumenten o mantengan los niveles de eficacia laboral.
La motivacién posee dos significados distintos en la vida diaria:

e Las metas u objetivos que poseen en mente las personas.
e Los procesos mentales que ejecutan las personas para conseguir esos objetivos,

las que incluye la toma de decisiones.

Las teorias de la motivacion recogen este planteamiento. La motivacién laboral es un
constructor hipotético (Mitchell, T.R. y Daniels, D., 2003), es decir, un proceso que no
puede observarse ni medir, pero esta es esencial para la conducta en el entorno, ya que se
considera que es el principal determinante de la conducta laboral, agregado la capacidad
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del empleado y sus limitaciones las cuales facilitan o dificultan la motivacion laboral
(Muchinsky, P.M., 2000).

En éste camino se hace mencién a Latham, G. y Pinder, C., (2005), que para estos la
motivacion es una serie de procesos psicoldgicos producto de la relacion entre el

trabajador y el entorno laboral.

Algunos tratadistas enfatizan la motivacion en los aspectos de las personas en cuanto a
sus necesidades, valores y personalidad. Otros se concentran mas en el entorno y
recompensas. Es decir, factores motivacionales intrinsecas y extrinsecas, ya que cada
persona posee motivaciones diferentes para trabajar, existen diversas razones

motivacionales para trabajar, puestos que son fuentes de:

» Ingresos
» Actividad y estimulacion
» Contactos sociales

» Auto-realizacion y auto-actualizacion

Pinder, C.C., (1998) habla sobre la motivacion laboral como un “sistema de fuerzas
internas y externas que inician comportamientos relacionados con el trabajo y determinan
su forma, direccion, intensidad y persistencia”. Estas fuerzas son producto de un conjunto
de necesidades, impulsos, instintos y factores externos que se hacen en relacion a la
motivacion, la cual se ha denominado activacion. La direccion relacionada con las
actividades laborales va dirigida a las energias del trabajador, conductas y su nivel de
compromiso. La intensidad, vinculada con la cantidad de motivacion que la persona
desarrolle y acumule durante una actividad, segun el entusiasmo que le ponga en funcion
de cuanta capacidad fisica y psicoldgica le dedica a una conducta determinada. La
persistencia, es decir por cuanto tiempo mantiene la energia, intensidad y direccién a lo

largo del trabajo.
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CAPITULO I
DISENO METODOLOGICO
3.1 Tipo, disefio y alcance de la investigacion

La metodologia del presente estudio, investiga la incidencia de la carga laboral en el
rendimiento, siendo una temdtica importante, porque aportard con interesante
informacidn, mediante el andlisis y sistematizacion de los datos recogidos, a través de la

triangulacion con la teoria.

Tipo de estudio.- La investigacion se manejara bajo el enfoque cualitativo, con un
alcance investigativo descriptivo, al respecto menciona Hernandez (2010 pag. 65) que
aquello es buscar y especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles
importantes de personas, grupos, por lo cual se busca medir y recoger informacion de
manera confiable sobre las variables que se mencionan en el objetivo general. Por lo
consiguiente se busca integrar la informacion obtenida en cada uno de los instrumentos

para concebir el interés general y especificos de esta investigacion.

El disefio de la investigacion es no experimental, porque “se realiza sin manipular
deliberadamente las variables...”. ES decir, se investigé de forma tal, que no se utilizd
intencionalmente la modificacion de las variables independientes, por lo consiguiente se
va a observar fendmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después
analizarlos.” (Ibid. Pag. 148)

3.2 Disefio y alcance de la investigacion.-

El tipo de disefio no experimental va a corresponder al transaccional descriptivo, porque
aquel tiene como objetivo indagar la incidencia y los valores en que se manifiestan una o
mas variables en un momento determinado, aquello no abarca épocas, solo es una
investigacion cuyo recoleccion de datos va a ser dado solo una vez en un momento

especifico.

Por lo tanto se logré medir y recoger informacion de la incidencia de la carga

laboral en el rendimiento del area de produccion en investigaciones, bibliografia, fuentes
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primarias, secundarias y terciarias. Logrando recolectar datos sobre los diversos aspectos

y componentes del fendmeno.
3.3 Métodos, técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos.

El método utilizado es el 16gico inductivo, porque partio de casos particulares y se elevd

a conocimiento generales, permitiendo la formacion de hipotesis y demostraciones.

Con la finalidad de dar respuestas concretas a los objetivos planteados en la investigacion,
las técnicas que se aplicaran dentro del enfoque cualitativo son: la entrevista, la encuesta,

la observacién directa y el test
3.4 Premisa

La carga laboral influye negativamente en el desempefio de los colaboradores del &rea de

produccién de la empresa Prologic S.A.
3.5 Operacionalizacion de las variables

Tabla n® 3.1.- Operacionalizacion de las variables

Operacionalizacion
Variable Conceptualizacion Indicadores
Dimensiones Instrumento

La carga laboral o
carga de trabajo se

define como el e Cuestionario
conjunto de ¢ Entrevista
Carga requerimientos _ e Tension
laboral psicofisicos a los que ® Fisico eEvaluacion de o Fatiga
se ve sometido el * Mental Eé?(fg:(fciales e Inseguridad
trabajador a lo largo de . e Estrés
su jornada laboral Metodo Istas
(Chavaria Cosar,
Ricargo, 2003)
Segln Chiavenato e Evaluacion de eProduccion
(2000)  define el * Comportam - Riesgos
desempefio, como las 'CNt° Psicosociales eRecursividad
acciones o ° Logro Método Istas de acciones
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Desempefio ~ COmportamientos o Desempeno o Eyaluacion de eAmbiente

laboral observados en los Personal Desempefio y  laboral
empleados que son Competencias de
relevantes el logro de los Trabajadores eAutonomia
los objetivos de la — Prologic S.A.
organizacion eControl  del
tiempo.

Fuente: Chiavenato, 2000. “Administracion de recursos humanos”.
Elaborado: Autor

3.6 Pablacion.-

Poblacion o universo, se precisa como un conjunto finito o infinito de personas u objetos
que presentan caracteristicas comunes: Segin Levin & Rubin (1996). “Una poblacion es
un conjunto de todos los elementos que estamos estudiando, acerca de los cuales
intentamos sacar conclusiones™ (P4g.78). La poblacion a escoger son los hombres y

mujeres que laboran en el area de produccion de la empresa Prologic S.A.
3.7 Muestra.-

Segun Carlos Jiménez y otros (1999, Pag. 119) la muestra es un subconjunto que debe
de tener representatividad a la poblacién. Pero debido a la reducida poblacion se trabajé
con la poblacién total que es un nimero de 52 colaboradores, de los cuales 48 pertenecen

al area de produccion y 4 son los jefes de personal de esta misma area.
3.8 Procedimiento.-

La presente investigacion utiliza un procedimiento que se establece de manera sistematica
y progresiva, es decir que primero se realiz6 el levantamiento de fichas bibliograficas,
luego la separacion de las mayor relevancia, creacion de instrumentos y posterior el
analisis y sintesis de los datos recolectados con un analisis en que se establecen un enlace

directo entre la informacidon de los instrumentos, el analisis y la teoria.

La evaluacion de desempefio seré calificada por los jefes de produccion en referencia a
cada empleado de forma individual, aquello es un instrumento que se puede aplicar de

esta manera sin problema alguno.
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Para la evaluacion de Riesgos psicosociales usaremos el método Istas, instrumento que
usara cada jefe de area para su grupo de trabajo asignado con anticipacion, lo haran en
grupo de ocho personas, en la mafiana cuando ingresen a trabajar los empleados. El
Protocolo de entrevistas dirigidas a los jefes del area de produccion de la empresa

Prologic S.A, se aplicara en la mafiana de forma individual.

El Protocolo de observacion para medir la carga mental, fisica y emocional se aplicd

durante la mafiana, para evitar respuestas en funcién de su estado laboral.

Los instrumentos empleados para poder llegar a la consecucion de los objetivos son los

siguientes:

a) Cuestionario para medir la carga laboral de los colaboradores del departamento
de produccion de la empresa Prologic S.A

b) Evaluacion de desempefio por competencias de los colaboradores de Prologic S.A.

c) Evaluacion de riesgos psicosociales, método Istas

d) Entrevista estructurada a los coordinadores del area de produccién de Prologic
S.A

e) Protocolo de observacion para medir la carga mental, fisica y emocional.

f) Analisis de datos a través del coeficiente de correlacién de Pearson (lineal),

utilizando la aplicacion Microsoft Excel 2015.
3.9 Coeficiente de correlacion de Pearson.-

El coeficiente de correlacion de Pearson o lineal, es una forma de establecer medidas de
relacion aleatoria, cuantitativamente a dos variables que se desee comparar la relacion
que existe entre ellas, porque mide el grado de relacion que existe, siempre y cuando

ambas sean cuantitativas.
Interpretacion

Varios grupos de puntos (X, y), con el coeficiente de correlacion para cada grupo. Notese
que la correlacion refleja la no linealidad y la direccion de la relacion lineal. En la figura

del centro, la varianza de “y” es nula, por lo que la correlacion es indeterminada.

El valor del indice de correlacion varia en el intervalo [-1,1]:
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Tabla 3.2 Reglas para interpretar el tamafio del coeficiente de correlacion

Tamarnio de la correlacion Interpretacion

0.90 a 1.00 (-0.90 a -1.00) Correlacion bien alta positiva (negativa):

Correlacion alta positiva (negativa)
0.70 a2 0.90 (-0.70 a -0.90)

0.50a0.70 (-0.50 a -0.70) Correlacion moderada positiva (negativa)

0.30 a 0.50 (-0.30 a -0.50) Correlacion baja positiva (negativa)

0.00 a 0.30 (-0.00 a -0.30) Si existe correlacion es pequefia

Fuente: Hinkle, D.E., Wiersma, W. & Jurs, S.G. (2003)
Elaboracién: Autor

Si r =1, existe una correlacion positiva perfecta. Se evidencia con esto que existe una

dependencia total entre las dos variables, existiendo una relacién directa proporcional.
Si 0 <r <1, existe una correlacion positiva.

Si r =0, no existe relacion lineal. Aunque no significa que las variables exploradas sean

independientes, ya que aun podrian aparecer relaciones de baja correlacion.
Si -1 <r <0, existe una correlacion negativa.

Si r = -1, existe una correlacion negativa perfecta. Se evidencia con esto que existe una
dependencia total entre las dos variables, existiendo una relacion directa proporcional

inversa.

3.10 Instrumento 1: Cuestionario para medir la carga laboral de los empleados de

area produccion de la empresa Prologic S.A
a) Descripcion:

El instrumento ha sido utilizado en otras investigaciones, por lo cual se encuentra
validado y toma en cuenta parte de los criterios de valoracion del efecto de las condiciones

de trabajo segin Uwe Schaarschmidt y Rosa Prado (2002), quien menciona que se
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requiere establecer el efecto de las condiciones laborales mediante criterios de valoracion

el cual estara determinado bajo los siguientes criterios:
e Ambiente laboral
e Carga laboral
e Condiciones fisioldgicas (estres)
e Precepcién del desempefio

El ambiente laboral.- estd determinado por cinco preguntas que estan enlistadas de
mayor a menor, de formas sencillas y claras, los cuales corresponden al 25% del total de
la informacién que se va a obtener del cuestionario y son los siguientes items que

conforman los nimeros de las preguntas:
1,2,6,8y9
1.- A menudo Ud. Se siente: a.- contento con su trabajo
b.- Agotado fisicamente
c.- Frecuentemente de mal humor
2.- Sus relaciones laborales son: a.- Placenteras
b.- Poco placenteras
c.- Nada placenteras
6.- ¢ Existen condiciones 6ptimas de trabajo?
8.- ¢Acepta sugerencias de sus compariieros de trabajo?
9.- ¢ A menudo tiene dificultades en su trabajo?

Si observamos en las preguntas anteriores podemos deducir facilmente que corresponden
a una categoria especifica y que explora de forma sencilla, pero muy enriquecedora dicha
area, el ambiente laboral.
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Las condiciones de sobrecarga.- esta supeditada a cinco preguntas de opcion mdaltiple
que corresponden al 25% del total de la informacion que nos va a aportar el instrumento,
a través del analisis de las preguntas sencillas que son los siguientes items que conforman

los nimeros de las preguntas:
3,7,10,11y 12
3.- ¢Cree Ud. que es sobrecargado con actividades y responsabilidades laborales?
7.- ¢ Con frecuencia desea que pase rapido el tiempo para marcharse del trabajo?
10.- ¢Siente con frecuencia que se encuentra al limite de sus capacidades?
11.- Su jefe le asigna metas que no puede cumplir exactamente:
12.- ;Cuéando trabaja se siente? Fatigado
Cansado
Irritado
Aturdido
Ninguno de las anteriores

Las Condiciones fisiologicas (estrés).- En esta categoria se presentan las primeras
evidencias de las condiciones bioldgicas consecuentes de la sobrecarga laboral;
conformada por cinco preguntas que corresponden el 25% de la informacion que ofrece
el cuestionario, el cual va a investigar u obtener evidencias que puedan exponer las
condiciones fisioldgicas que genera el estrés causado por la sobrecarga laboral y cuyas

preguntas son los items que conforman los nimeros de las preguntas:
13,15, 16,17y 18

13.- A menudo se siente: Desanimado frente a la vida
¢Siente que todo esta bien?

¢ Prefiere no pensar en nada?
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15.- ¢Consume cigarrillos u otros para tranquilizarse?

16.- Se produce en Ud. Frecuentemente: Olvidos, dolor de cabeza, Sindrome diarreico
17.- ;Se encuentra frecuentemente irritable?

18.- ¢ Ultimamente tiene problemas gastricos?

El &rea de desempefio.- estd conformada por cinco preguntas que corresponden el 25%
del total de la informacidn que se logra obtener mediante el presente instrumento; siendo

los siguientes items que conforman los nimeros de las preguntas:
4,5,14,19y 20
4.- ¢Puede cumplir con todas sus actividades a tiempo?
5.- ¢ Laboras conociendo las normas de seguridad de la Empresa?
14.- Normalmente en su trabajo: Coordina usted mismo las labores
Solo cumple érdenes
No toma decisiones en sus actividades
19.- ; Le asignan mas trabajo que lo acostumbrado?
20.- ¢ Siente que realiza su trabajo muy bien?

Los datos basicos son los siguientes: Nombre, edad, sexo.

b) Calificacion:

Este instrumento esta enmarcado en la consecucion de los siguientes objetivos de la
investigacion:

e Conocer la relacién que existe entre carga laboral y desempefio en los
colaboradores del area de produccion de la empresa Prologic S.A, de la ciudad de
Guayaquil.

e Identificar los factores que inciden en la carga laboral.
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Su forma de calificacion es dicotomica y de multiples opciones; se agrupara por las
categorias antes descritas, su puntuacion no sera global, sino por frecuencia de respuestas

en relacion a cada categoria explorada.

¢) Procedimiento:

Para llevar la aplicacion de este instrumento se informo via correo electronico al
departamento involucrado. En dicho comunicado se daba a conocer quiénes serian los

evaluados y la programacién de la misma, previa aprobacion de la Gerencia.

No se aplicd limite de tiempo para responder las preguntas y durante el proceso de la
aplicacion del cuestionario el encuestador permanecid en las instalaciones para poder

explicar dudas sobre el desarrollo del cuestionario.

El uso de este instrumento se presenta como una herramienta de exploracion muy
concreta, ya que busca de manera precisa evidencias que permitan poder sostener los
resultados que se pretenden encontrar o medir mediante la aplicacion del mismo, la

evidencia de carga laboral.

3.11 Instrumento 2: Evaluacion de desempefio por competencias de los

trabajadores Prologic S.A.

El presente instrumento, pertenece a la empresa Prologic S.A. y es un medio de
evaluacion que utiliza el departamento de Talento Humano, para determinar las
cualidades del desempefio personal y los cumplimientos y logros en funcion a puestos
especificos. Se lo aplica de forma personal a cada uno de la poblacién destinada, su forma
de calificacién va a ser determinada por el total del instrumento, correspondiente a las
dos areas con sus respectivos items. El trabajador se le asigna una calificacion de 1 a 5
segun su criterio objetivo e imparcial del trabajo que realiza dentro de su area,
permitiendo conocer aquellas fortalezas y debilidades con la finalidad de promoverlos a

puestos de trabajos que estén acorde con sus capacidades.
a) Descripcion:

La evaluacion del desempefio esta constituida de la siguiente manera:
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1.- Cuenta con una columna para la ubicacién de datos sociodemogréaficos del
empleado.
Tabla 3.3.- Datos sociodemograficos del empleado

EVALUACION DE DESEMPENO PROLOGIC S.A.

PERSONAL PRODUCCION

Fecha:

Nombre: Jefe Inmediato:

Area:

Cargo:

Tiempo de permanencia en el puesto: Afios: Meses:

Fuente: Evaluacion de desempefio por competencias de los trabajadores Prologic S.A
Elaboracion: Autor

Se utiliza dentro de la investigacion con el fin de “Describir el desempeiio laboral de los
colaboradores del area de produccion de la Empresa Prologic S.A. de la ciudad de
Guayaquil”; mediante las cincos sub areas que explora la primera parte del instrumento;
siendo estas el cumplimiento de normas, calidad de trabajo, conocimiento de cargo,

relaciones interpersonales y asistencia y puntualidad.

El presente instrumento posee dos categorias que permiten la exploracion de las
cualidades del desempefio personal y la otra categoria son los cumplimientos y logros en

funciones especificas asignados al puesto.

2.- Dentro del area cualidades del desempefio personal se evidencia cinco

subcategorias, las cuales va a explorar lo siguiente:

< Cumplimiento de normas.- Se evalta el cumplimiento de las disposiciones y
ordenes que exige el reglamento interno de la Empresa, asi como también la de
sus superiores u otros departamentos. Es decir evalia la disciplina de su
comportamiento.

++ Calidad del trabajo.- esta categoria evalta la exactitud, orden, correccion y la
ausencia de errores en el cumplimento de las tareas. Ademas evalla la
precision, eficiencia y confiabilidad del trabajo.

+«+ Conocimiento del cargo.- Grado de conocimiento de las tareas a realizar,

ademas de poseer la preparacién necesaria para cumplir con lo encomendado.
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+ Relaciones interpersonales.- Relaciones amistosas con otras personas, sean estos
superiores, comparfieros de trabajo, clientes o proveedores.
¢+ Asistencia y puntualidad.- Evalta la regularidad y puntualidad de la asistencia

al trabajo a través de la frecuencia de faltas, atrasos y permisos.

3.- Asi mismo la otra categoria que es el cumplimiento y logros en las funciones

especificas asignadas al puesto, investiga de forma muy especifica lo siguiente:

¢ Presentacion de los reportes o informes que le son solicitados por su jefe
inmediato

% El cumplimiento de la programacion semanal del plan de tareas a su cargo.

« Laentrega puntual o anticipada de trabajos solicitados o asignados.

¢+ Se asegura que en los procesos aplicados en su actividad diaria estan de acuerdo
a las politicas y procedimientos establecidas en su area.

¢ El cumplimiento de las normas de seguridad y medio ambiente que la empresa

dispone.

Por lo consiguiente, esta seccion aporta con el 50% de la informacién solicitada en el

presente instrumento.

Tabla N° 3.4.- escala de respuesta de la evaluacion de desempefio

Escala a evaluar:

5. Excelente

4. Muy satisfactorio

3. Satisfactorio

2. Poco satisfactorio

1. Insatisfactorio

Fuente: Evaluacion de desempefio por
competencias de los trabajadores Prologic S.A
Elaboracion: Autor

b) Calificacion global:

Se suman los puntos de cada factor, se divide para 25 y se multiplica por 50 tanto para

las competencias del colaborador como el resultado de trabajo.
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Para la determinacion del puntaje total derivado por el trabajador se traslada las

calificaciones parciales obtenidas en las variables evaluadas:

Tabla 3.5.- Variables a evaluar

VARIABLE EVALUADA PONDERACION
ASIGNADA
Cualidades del desempefio 50%
personal
Cumplimiento y logro de objetivos 50%
TOTAL 100%

Fuente: Evaluacion de desempefio por competencias de los
trabajadores Prologic S.A
Elaboracion: Autor

Considerando a la evaluacion del desempefio, se evalta al empleado segun las siguientes

caracteristicas:

Tabla 3.6.- Forma de calificacion del puntaje global de la evaluacion de desempefio

Puntaje Total Significado Nomenclatura
95-100 Excelente E

80-94 Muy satisfactorio MS

65-79 Satisfactorio S

50-64 Poco satisfactorio PS

00-49 Insatisfactorio I

Fuente: Evaluacion de desempefio por competencias de los trabajadores Prologic S.A
Elaboracion: Autor

c) Procedimiento para la aplicacion de la evaluacion del desempefio

Para la aplicacion de la evaluacion se conto con el apoyo del departamento de Recursos
humanos, los empleados y los jefes del area de produccidn. Las personas fueron evaluadas

por el jefe inmediato.

Para formular el cierre de la evaluacién se realizan comentarios, observaciones del

evaluador y aspectos a mejorar de los sujetos evaluados.
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3.12 Instrumento 3: Evaluacién de riesgos psicosociales método Istas

La organizacion internacional del Trabajo (OIT, 1986) define a los riesgos psicosociales
como “las interacciones entre el contenido, la organizacion, la gestion del trabajo y las
condiciones ambientales, por un lado Yy las funciones y necesidades de los trabajadores,

por otro”.

El presente instrumento se utilizard para identificar los factores que inciden en la carga
laboral. Utilizando la adaptacion del cuestionario Psicosocial de Copenhague COPSOQ
version espafiola. Elaborado con el fin de poder identificar y medir factores de riesgo
para la salud de naturaleza psicosocial en el trabajo, compuesta de 38 preguntas que se

agrupan segun seis dimensiones las cuales son:

Exigencias psicologicas

Trabajo activo y posibilidad de desarrollo
Inseguridad

Apoyo social y calidad de liderazgo

Doble presencia

© a k~ w N e

Estima

Los riesgos psicosociales son caracteristicas de las condiciones de trabajo v,
concretamente, de la organizacion del trabajo nocivas para la salud. Este instrumento esta
concebido para evaluar cualquier tipo de empleo y en cualquier sector de actividad
econdmica Yy puede ser utilizado para evaluar todos los puestos de trabajo de una misma
organizacion, ya sea administracion publica o empresa privada. Focaliza la identificacion
de las condiciones de trabajo relacionadas con la organizacion del trabajo que pueden ser
nocivas para la salud. El cuestionario es realizado de forma individual no evalla al

individuo, sino las condiciones de trabajo.

Ademas teniendo en cuenta el sistema de calificacion completo que tiene el presente
instrumento se tomara como referencia el apartado cinco (dobles presencias) para
calificar de forma cualitativa, infiriendo la intensidad y la carga de trabajo asignado

dentro de la institucion y fuera de la misma. Tendido tres intervalos como formas de
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interpretacion de resultados, cada apartado tiene su propio puntaje, estos se presentan de

la si

X/
°

X/
°

7
L X4

guiente manera:

Verde: nivel de exposicion psicosocial mas favorable para la salud.

Amarillo: nivel de exposicion psicosocial intermedio.

Rojo: nivel de exposicion psicosocial mas desfavorable para la salud.

Los cuales son intervalos de medicidn que iran de mayor a menor segln puntaje

Tabla 3.7.- Matriz de interpretacion de la Evaluacion de riesgos psicosociales

método Istas

DIMENSION PSICOSOCIAL

MATRIZ DE INTERPRETACION

Ol AMARILLO: Nivel de exposicion psicosocial intermedio

a ROJO: Nivel de exposicidn psicosocial mas desfavorable para la salud

PUNTUACION

TU

EXIGENCIAS PSICOLOGICAS

TRABAJO ACTIVO Y
POSIBILIDAD DE
DESARROLLO (INFLUENCIA,
DESARROLLO DE
HABILIDADES, CONTROL
SOBRE LOS TIEMPOQOS)

INSEGURIDAD

APOYO SOCIAL Y CALIDAD
DE LIDERAZGO

5

DOBLE PRESENCIA

6

ESTIMA

Fuente: Evaluacidn de riesgos psicosociales método Istas

Elaboracion: Autor
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Por lo cual se describe a continuacion cada apartado y la forma de calificacion del mismo:
Las exigencias psicologicas (apartado 1)

En el area laboral, las exigencias psicoldgicas estan relacionadas con las emociones y el

esconder emociones Yy exigencias cuantitativas.

Las exigencias cuantitativas.- Hacen mencion a la cantidad de trabajo en relacion con el
tiempo disponible para hacerlo. A veces tiene que ver con la disponibilidad del material,
estructura salarial, sobre carga laboral, etc. La version corta del PSQ CAT21 COPSOQ,

cuenta con preguntas que estan enfocadas en:

1. rapidez del trabajo

2. Distribucion de tareas y acumulacion del trabajo
3. Tiempo para terminar el trabajo diario

Otro tipo de exigencias psicoldgicas del trabajo son emocionales y las de esconder
emociones, como es en dependencia con el manejo de emociones, estan presentes en las
tareas y actividades diarias. Requiriendo habilidades especificas para manejarlas que
deben de ser adquirida, ademas de reducirse el tiempo de exposicion, ya que esta claro
que las jornadas excesivas implican una exposicion mayor y producen una mayor fatiga

emocional, cosa que requerira tiempos de reposo mas largos.

La version corta del PSQ CAT21 COPSOQ utiliza los siguientes indicadores:
4. Manejo de los problemas del trabajo

5.- Desgaste emocional

6. expresion asertiva de las emociones

El control sobre el trabajo (apartado 2)

El control sobre el trabajo y en general, las oportunidades que éste ofrece para que sea
activo, con sentido y contribuya a desarrollar habilidades, es fundamental para la salud

y consiste principalmente en cinco dimensiones: influencia (o autonomia), posibilidades
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de desarrollo de habilidades, control del tiempo, sentido y compromiso. Un alto nivel de

control en el trabajo es la base objetiva para el trabajo activo y el aprendizaje.

La influencia, es el margen de autonomia en el dia a dia del trabajo, en las tareas a realizar,

en su cantidad y en el orden de realizacion de estas. Los item a explorar son:
7. Influencia sobre cantidad de trabajo asignado

8. Control u opinidn en la asignacion de tareas

9. Influencia sobre el orden en el que realizas las tareas

La organizacion del trabajo puede favorecer poner en préactica los conocimientos,
habilidades y experiencia de los trabajadores/as y adquirir nuevos, hecho al que
denominamos posibilidades de desarrollo de habilidades, los cuales se los explora

teniendo en cuenta lo siguiente:
12. Posibilidad de iniciativa

13. Aprendizaje nuevo

El control sobre el tiempo a disposicidn es otro de los aspectos del trabajo activo y facilita
poder flexibilizar la respuesta a las exigencias laborales adecuandolas a otras necesidades.

En este caso, las preguntas son:
10. Tiempo de descanso decidido.

11. Si tienes algun asunto personal o familiar ¢puedes dejar tu puesto de trabajo al menos

una hora sin tener que pedir un permiso especial?

Generalmente se relaciona con la organizacion temporal de la carga de trabajo y su
regulacion, con la cantidad de trabajo asignado o con tener una plantilla muy ajustada que
impide, en la préactica, que las posibilidades de control existentes se puedan ejercer

efectivamente.
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Ademaés de tener un trabajo y obtener ingresos, el trabajo tiene sentido si podemos
relacionarlo con otros valores (utilidad, importancia social, aprendizaje...), lo que ayuda

a afrontar de una forma mas positiva sus exigencias. Se explora lo siguiente:
14. compromiso con la profesién ejercida

15. Sentido a las tareas

La Gltima pregunta del apartado 2 explora el compromiso:

16. Hablar con entusiasmo de tu empresa a otras personas

El compromiso es la implicacion de cada trabajador/a con su trabajo, considerada como
la actividad laboral y la globalidad de circunstancias en las que éste se desarrolla. Esta
estrechamente relacionada con el sentido y el conjunto de intercambios materiales y

emocionales que se producen entre el trabajo y quien lo realiza.
Inseguridad sobre el futuro (apartado 3)

La seguridad en el futuro es, como la estima, una de las compensaciones mas importantes
que esperamos obtener a cambio del esfuerzo que invertimos en el trabajo. De igual
manera, la investigacion ha demostrado que la inseguridad sobre las condiciones de
trabajo fundamentales, méas alla de la estabilidad de la ocupacion, es también de gran
importancia para la salud. La inseguridad puede concretarse de forma diferente segun el
momento vital o las responsabilidades familiares de cada trabajador o trabajadora. Esta

categoria explora lo siguiente:

En estos momentos, ¢estas preocupado/a:
17. Percepcion de estabilidad laboral.

18. definicion establece de tareas/funciones.
19. inseguridad por cambio por rotaciones.

20. Inseguridad por variacion de salario.
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El apoyo social y la calidad de liderazgo (apartado 4)

Dentro del &rea laboral las personas deben de tener excelentes relaciones con los
compafieros, porque es un influyente principal el tipo de relacion interpersonal en la
empresa. Siendo importante el apoyo social de superiores y otros colaboradores, ya que

el elemento emocional es un componente del grupo.

El apoyo social entre colaboradores es importante dentro de la gestién de personal,
cuando aquella se dificulta aparecen inconvenientes en la cooperacién y la formacion de

equipos; trayendo como consecuencia la competencia individual, entre otros.
Se explora lo siguiente dentro de este apartado:

25. Ayuda y apoyo recibido

26. Ayuda y apoyo recibido del inmediato/a superior

También se explora la calidad de liderazgo, el cual se refiere a la gestion de equipos

humanos que realizan los mandos inmediatos, mediante los siguientes items:
29. Planificacion adecuada del trabajo por parte del jefe
30. Comunicacion entre trabajador y jefe

El sentimiento de grupo se explora con la siguiente pregunta estimulo:

28. Percepcion de pertenencia grupal

La previsibilidad implica disponer de la informacion adecuada, suficiente y a tiempo
para poder realizar de forma correcta el trabajo y para adaptarse a los cambios (futuras
reestructuraciones, tecnologias nuevas, nuevas tareas, nuevos métodos y asuntos

parecidos). Lo explorado es lo siguiente:
23. Informacion anticipada de cambios que pueden afectar tu futuro

24. Recibir informacion para realizar bien tu trabajo
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La claridad de rol es el conocimiento concreto sobre la definicion de las tareas a
realizar, los objetivos, los recursos que hay que utilizar y el margen de autonomia en el

trabajo, explorado a través de lo siguiente:
21. Autonomia dentro del trabajo.

22. Conocimiento de responsabilidades.
La doble presencia (apartado 5)

La doble presencia es una categoria asumida principalmente por quienes después de la
jornada laboral tienen la necesidad de seguir en un trabajo asalariado. Principalmente
practicado por mujeres, cuidadores, padres/madres solteros/as, planteando conflictos de
tiempo, sumados a los de exigencia, generan problemas de sobrecarga y distancia de la

vida social/familiar. Se explora dentro de esta area:

31. Responsabilidades domésticas

32. Independencia familiar en la realizacion de tareas domésticas.

33. Pensamiento recurrente de tareas pendientes en casa en jornada laboral.
34. Necesidad de abarcar mas de lo que puede.

La estima (apartado 6)

La interaccion entre un esfuerzo elevado y un bajo nivel de compensaciones a largo plazo
representa un riesgo para la salud. La estima es una de las compensaciones mas
importantes, e incluye el reconocimiento, el apoyo adecuado y el trato justo. Se relaciona

con aspectos de la gestion de personal, se explora a través del conocimiento de:
35. Reconocimiento por parte de los superiores.

36. Apoyo en situaciones dificiles.

37. Percepcion de trato.

38. Reconocimiento acorde a lo trabajado.
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El cuestionario utilizado esta validado, cumple con los requisitos legales de evaluacion
de riesgos y planificacion de la actividad preventiva; basado en la teoria general del estrés,
en relacion al ambiente de trabajo constituye el marco conceptual definiendo las

exposiciones psicosociales que deben ser evaluadas en las empresas.

Calificacion: se calificara segun el nivel de percepcion de mayor a menor y en otras de

menor a mayor, comenzando por 1 hasta el 4, segiin como se ajuste mejor su respuesta.

3.13 Instrumento 4.- Entrevista dirigida a los jefes del area de produccion de la

empresa Prologic S.A

El presente protocolo de entrevista es una recopilacién de 11 preguntas amplias que se
usan como medios de deteccion de la calidad de trabajo y su influencia en ello; aquellas
apuntan a investigar la percepcion que tienen los jefes de los trabajadores del Area de
produccién de la Empresa Prologic S.A., de la ciudad de Guayaquil, asi mismo que va a
ayudar a cumplir dos objetivos propuestos para el presente trabajo; los cuales van a ser:
“Identificar los factores que inciden en la carga laboral” y “Conocer la relacion que existe

entre carga laboral y el desempefio laboral”.

Se utilizara la modalidad de preguntas abiertas, con relacién a la historia del sujeto y la
tematica que se va a utilizar en este trabajo. También sera dirigido a la poblacion,
escogida de forma intencional (jefes de area), el cual va a identificar las situaciones que

se evidencian con mas frecuencias y del modo que se hacen presentes.
a) Descripcion

El protocolo de entrevista esta estructurado en 11 preguntas de forma sencilla, pero
personal, buscando encontrar evidencias que nos permitan obtener mas informacion sobre
el problema a investigar, presentandolo por areas, las cuales van a permitir encontrar parte
de la “afectacion de la carga laboral en el desempefio laboral del personal de produccion

de la empresa Prologic S.A”; diferenciandose claramente tres areas:

e Ambiente laboral
e Sobrecarga

e Desemperio laboral
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El &rea de ambiente laboral.- estd conformada por tres preguntas que va a aportar para
la presente investigacion; ademas busca encontrar si el ambiente laboral influye en el

desempefio mediante las siguientes preguntas:

e 1.- ;Existe dentro de tu grupo de trabajo un adecuado ambiente laboral? Describa
unas caracteristicas de aquello

e 4.- ;Cudles son las condiciones dptimas de trabajo que ofrece su empresa a los
colaboradores?

e 10.- ;Se toma en consideracion las opiniones de los empleados? ¢Por qué?

El Area de sobrecarga laboral.- esta conformada de una forma secuencial, son un
namero de tres preguntas, las cuales van a aportar en la consecucion de los objetivos
planteados en cuestion. El &rea de sobrecarga laboral trata de describir mediante
preguntas estimulos, si mantiene informacion de las cantidades de trabajo y sus

consecuencias y de las condiciones de las mismas, mediante las siguientes preguntas:

e ;Sobrecarga laboralmente al personal administrativo? ¢Por qué?

e Segun cuestionario aplicado al personal administrativo, el 52% de los trabajadores
a menudo se presenta agotado, ¢cree Ud. que sus causas sean la carga laboral?
¢Por qué?

e ;Existen condiciones optimas de trabajo? ¢Por qué?

e ;Son cumplidas las metas asignadas por Ud.? ;Por qué?

El Area de desempefio laboral.- esta conformada por tres preguntas que buscan
conocer y describir si el desempefio se encuentra afectado, mediante las siguientes

preguntas estimulos:

e 5.- ;Cudles son las mayores dificultades que se presenta en los trabajadores del
area administrativa?

e 8.- ;Qué estrategias toma cuando hay dificultades en la realizacion de una tarea
asignada?

e 9.- ;Considera que su grupo realiza un buen trabajo?
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Los objetivos de las preguntas dentro de esta entrevista estructurada, es buscar la
relacién que existe entre la satisfaccion laboral, la carga y el desempefio dentro del

ambito laboral.
b) Calificacion

Esta entrevista no tiene una calificacion con puntuacion, ya que la misma nos daréd a
conocer informacion importante pues los jefes de cada seccion son la conexion directa
con los empleados del area de produccion y quienes conocen de las actividades del
empleado y de todo lo concerniente al contexto de la empresa especificamente del area

de administrativa.

3.14 Instrumento 5: Protocolo de observacion para medir la carga mental, fisica y

emocional.

El protocolo de observacién para determinar los resultados obtenidos del analisis de las
exigencias del puesto. De acuerdo con este analisis se procedid a realizar una ficha de
observacion que permita conocer el porqué de aquellas condiciones inadecuadas del

puesto de trabajo.

La ficha de observaciéon es considerada como aquel procedimiento de investigacion
sistematico y ordenado, el cual permite obtener informacion de hechos reales sobre un

fendmeno en particular (Hernandez, 2002).
a) Descripcion

El protocolo de observacion esta conformado por tres dimensiones que miden la carga
mental, fisica y emocional; aquello se basa en criterios que son determinados por un
analisis minucioso de teorias y estudios que permiten medir las caracteristicas presentes
dentro de cada uno de los observados; divida a su vez en criterios que permitiran
especificar y llegar a determinar el valor y nivel de dicho elemento, siendo de la siguiente

manera:

Carga Mental: consta de cinco preguntas que van de menor a mayor complejidad, este
apartado indicara el 33,33% del total de la informacion y el 100% de la observacion en

cuanto a carga mental, las preguntas son las siguientes:
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e ;Cuentan con las competencias requeridas en el puesto?
e .Las personas cometen errores en su puesto de trabajo?
e ;Existe dificultad en la elaboracion de las tareas?

e (El trabajo requiere mucha concentracion?

e Existe presion temporal?

Carga Fisica: consta de cinco preguntas que van de menor a mayor complejidad, este
apartado indicara el 33,33% del total de la informacion y el 100% de la observacion en

cuanto a carga fisica, las preguntas son las siguientes:

e ;Existe carga estatica de trabajo?

e ;Existe carga dindmica de trabajo?

e (Existe espacio adecuado para el desarrollo de las actividades?
e ;Existe mala postura, vida sedentaria, exceso de peso?

e ;Utilizan los implementos EPP?

Carga Emocional: consta de cinco preguntas que van de menor a mayor complejidad,
este apartado indicara el 33,33% del total de la informacion y el 100% de la observacion

en cuanto a carga mental, las preguntas son las siguientes:

e (Existe situaciones de fracaso?

e (Existe despersonalizacién?

e ;Existe agotamiento emocional?

e ;Hay pérdida de responsabilidad profesional?

e ;Existe la presencia de estrés?
b) Calificacion:

En conclusion a cada criterio a evaluar se le asigno 5 preguntas cerradas, de opciones que
mediran las actitudes frente a una determinada situacion, cuyas calificaciones seran por

preguntas las que irdn de menor a mayor intensidad, del uno al cuatro, de la siguiente

manera:
e 1=BAJO
e 2=MEDIO
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e 3=ALTO
e 4=MUY ALTO

c¢) Procedimiento para la aplicacion

Las calificaciones asignadas son sumadas y promediadas en cada grupo en referencia a
las categorias exploradas, asi mismo se obtiene una calificacion general del predio de
todas y se evalUa si ese grupo de trabajo ha tenido un nivel alto o bajo de carga laboral,

en referencia al siguiente cuadro de niveles, establecida para el instrumento:

Calificacion general.- La presente calificacion estd basada en un promedio sencillo y

consistente de niveles en categorias pequefias en instrumentos.

e 1= BAJO
e 2=MEDIO
e 3=ALTO

e 4=MUY ALTO
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 ANALISIS DEL CUESTIONARIO PARA MEDIR LA CARGA LABORAL DE
LOS EMPLEADOS DE AREA DE PRODUCCION DE LA EMPRESA
PROLOGIC S.A

Ambiente laboral

Cuadro N°4.1.- ;A menudo Ud. Se siente...

MENCION Frecuencia %
Contento/a con su trabajo 12 25%
Agotado/a fisicamente 25 52%
Frecuentemente de mal humor 11 23%
TOTAL DE CASOS: 48 100%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Autor

llustracion N°4.1.- ;A menudo Ud. Se siente...
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Agotado/a fisicamente

Fuente: Datos de la investigacion Frecuentemente de mal
Elaboracion: Autor humor
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Si realizamos la lectura del cuadro de datos e ilustracion presentado, encontraremos que
el 23% de los empleados del area de produccion de la Empresa Prologic S.A., a menudo
se sienten de mal humor, mientras que el 52% muy a menudo se sienten agotados
fisicamente; y el 25% del total de los empleados se sienten contentos con su trabajo.
Teniendo esto como referencia que una de las premisas dentro del area laboral es el

bienestar del trabajador, para que su desempefio sea eficiente y eficaz. Pero es necesario
comenzar a prestar atencion por estos datos de referencia.

Cuadro N° 4.2.- Relaciones laborales

MENCION Frecuencia %
Placenteras 11 23%
Poco placenteras 25 52%
Nada placenteras 12 25%

Total de casos: 48 100%
Fuente: Datos de la investigacion

Elaboracion: Autor

llustracién N° 4.2.- Relaciones laborales
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Las relaciones son poco placenteras debido al ambiente laboral que existe dentro de la
empresa, alcanzando un 52% Yy nada placenteras en un 25% de la poblacién investigada.
Siendo estos resultados un indicador de que esta empresa tiene una relacion distante con
los empleados y es un factor probablemente generador de estrés laboral, esto es uno de
los factores motivacionales de Herzberg, F. (1977), pero si no se atiende comenzara a
incluso reducir el rendimiento laboral, porque es una necesidad no satisfecha, el adecuado

ambiente dentro de la empresa.

Cuadro N° 4.3.- Ambiente laboral

Frecuencia

MENCION

Si % NO % %

veces

Condiciones Optimas de trabajo 10 21% | 38 | 799% 0 0%

Aceptas sugerencias 31 65% | 17 | 35% | o | o

A menudo tienes dificultades en tu
trabajo

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Autor

24 50% | 24 | 50% 0 0%

llustracién N° 4.3.- Ambiente laboral
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Debido a las relaciones poco placenteras que se hacen evidente en la mayoria de los
trabajadores, se evidencia que existen dificultades en poder aceptar las sugerencias de los
otros compafieros (35% de poblacién objeto); una relacion directa también se observa
con las condiciones Optimas de trabajo, el 79% de los trabajadores mencionan de manera
negativa esta condicion. Asi mismo se podria mencionar que las condiciones 6ptimas de
trabajo pueden estar directamente relacionadas con la percepcion de que a menudo tienen

dificultades en la empresa (50%).

Carga laboral

Cuadro N° 4.4.- Carga laboral

Frecuencia
MENCION
A
SI % NO % | veces | %0
Cree Ud que esta sobrecargado 18 38% | 18 | 38% | 12 | 25%
Desea que pase rapido el tiempo 14 29% | 19 | 40% | 15 | 31%
Al limite de sus capacidades 23 48% | 16 | 33% 9 |19%
Asignan metas incumplibles 30 63% | 10 | 21% 8 |17%
Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Autor
llustracion N°4.4.- Carga laboral
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Fuente: Datos de la investigacion incumplibles
Elaboracion: Autor
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La carga laboral representado en los cuatro items se evidencia que la percepcion de
sobrecarga es alto, combinandolo con los que perciben en la frecuencia “a veces”, con un
38% y 12% respectivamente, pudiéndose encajar directamente con el encontrarse al
limite de sus capacidades (48%) por la asignacion de metas incumplibles (63%), por lo
cual desean que pase répido el tiempo con frecuencia y a veces (29% y 31%
respectivamente). Es necesario recalcar que la sobrecarga solo es percibida en casi la
mitad del personal que contesta que se le asigna metas incumplibles, pudiendo indicar

que el exceso de trabajo esta legitimado en el personal que labora en la empresa.

Cuadro N° 4.5.- Carga laboral.- ¢{Cuando trabaja se siente?

MENCION Frecuencia %
Fatigado 5 10%
Cansado 10 22%
Irritado 16 33%
Aturdido 5 10%
Ninguno de los anteriores 12 25%
TOTAL DE CASOS: 48 100%

Fuente: Datos de la investigacién
Elaboracion: Autor

llustracion N° 4.5.- Carga laboral.- ;Cuando trabaja se siente?
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La sobrecarga de trabajo provoca fatiga (10%), cansancio (22%), irritabilidad (33%) y
aturdimiento (10%) en el personal, el cual es evidente en las respuestas al instrumento
aplicado, pero esto es producto de las relaciones sociales que tienen con frecuencia,
sumado al carga de trabajo, lo que ademas van a tener expresiones fisiolégicas como lo

se observara en el siguiente cuadro de datos e llustracion.

Condiciones fisiolégicas ligadas al estrés

Cuadro N° 4.6.- Condiciones fisioldgicas.- Normalmente en su trabajo
MENCION Frecuencia %
Coordina usted mismo las labores 8 16%
Solo cumple ordenes 20 42%
No toma decisiones en sus actividades 20 42%
TOTAL DE CASOS: 48 100%
Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Autor

llustracion N° 4.6.- Condiciones fisioldgicas.- Normalmente en su trabajo
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Elaboracion: Autor

No toma decisiones en
sus actividades
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Las limitaciones que existen en la empresa a cuanto tomar decisiones es evidente debido
a que algunos solo se limitan a recibir y ejecutar 6rdenes, sin proponer, y/o desarrollar
sus potencialidades, factor que va a incidir en la satisfaccion laboral. Las actividades que
desarrollan dentro del &rea de produccion muchas veces los limita en obedecer, por lo
tanto se deben de establecer las funciones adecuadas para que no exista ambivalencia de
roles. Pero la limitacion de ejecutar solo ordenes es una actividad que se desarrolla cuando
la carga de trabajo es intensa, por lo cual las decisiones solo son asumidas por unos

cuantos dentro de los grupos de trabajo.

Cuadro N° 4.7.- Condiciones fisioldgicas.- Se produce en Ud. frecuentemente

MENCION Frecuencia %
Olvidos 12 25%
Dolor de cabeza 28 58%
Sindrome diarreico 8 17%
TOTAL DE CASOS: 48 100%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Autor

llustracion N° 4.7.- Condiciones fisioldgicas.- Se produce en Ud. frecuentemente
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Elaboracion: Autor
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El olvido (25%), los dolores de cabeza frecuentes (58%) y sindromes diarreicos (17%)
son evidencias claras de que existe presencia de estrés en los trabajadores de la empresa,
probablemente generado por la insatisfaccion laboral, la carga de trabajo y el ambiente
que se hace presente en esta &rea. Teniendo en cuenta que esta &rea exige mucha

responsabilidad y presion por parte de empleadores, debido a demanda de pedidos sobre
todo en épocas comerciales.

Cuadro N° 4.8.- Condiciones fisiologicas.-

Frecuencia
MENCION
A
Si % NO % | veces | %0
Se tranquiliza usando cigarrillos 12 38% | 10 | 38% | 26 | 25%
Frecuentemente irritable 15 29% 9 40% | 24 | 31%
Problemas gastricos 8 16% | 21 | 44% | 19 | 40%
Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Autor

llustracion N°4.8.- Condiciones fisioldgicas
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Dentro de la poblacion estudio, existe una tendencia al uso de cigarrillos para calmar la
ansiedad y/o tension asi lo mencionan, se puede inferir que el estrés esta ligado a estas
caracteristicas al igual que los olvidos, cefaleas y diarrea, provocando que el rendimiento

laboral disminuya, existiendo inclusos permisos frecuentes por enfermedades.

Las estrategias para el uso de cigarrillos para aliviar tensiones, se debe de tener en cuenta
debido a que actla sobre el organismo del sujeto, provocando que su estado de salud se
deteriore, generando incluso de reduccion de la produccién, de igual importancia es la
irritabilidad de un trabajador y los problemas gastricos, los cuales deben ser atendidos

mediantes establecimiento de horas de descanso y una hora exacta para la alimentacion

Percepcién del desempefio

Cuadro N° 4.9.- Percepcion del desempefio.

Frecuencia
MENCION

SI % NO % %

veces

0, 0, 0,
Cumple con todas sus actividades 20 42% | 10 | 20% | 18 | 38%

Laboras bajo normas de seguridad de

38 79% 4 8% 6 | 13%
la empresa

Te asignan mas trabajo de lo

20 42% 15 31% 13 | 27%
acostumbrado

Sientes que realizas tu trabajo muy

) 40 84% 3 6% 5 10%
bien

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Autor
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llustracion N°4.9.- Percepcion del desempefio
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Elaboracion: Autor

Las actividades son cumplidas a cabalidad en un 42% de los trabajadores a pesar de que
asignan mas trabajo de lo acostumbrado (42%), pero hay que destacar que en solo un
minimo porcentaje no labora bajo las normas de seguridad (8%), pero rescatando que
todos las conocen. Es importante que los colaboradores sientan que realizan bien su
trabajo, que tengan la seguridad que a pesar de su estado de estrés laboral, logran realizar
las actividades a cabalidad y eso se da en el 84%.

Todo esto configura también la fatiga laboral que es propia del estrés, causante de errores
en la actividad a desempefiar y esta puede afectar la realizacion de tareas de
procesamiento de datos e informacion a nivel cerebral, capacidad de analizar datos, toma
de decisiones y la concentracion, siendo el paso inmediato a muchos accidentes laborales
y esta se traduce como la realizacién de trabajo, propia de las persona con falta de
experiencia, cuyos errores, parecen ser pocos explicables y en muchos casos estos no

consideren que su eficiencia es menor.
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Cuadro N° 4.10.- Percepcién del desempefio.- Normalmente en su trabajo

MENCION Frecuencia %
Coordina usted mismo las labores 4 8%
No toma decisiones en sus actividades 4 8%
Solo cumple 6rdenes 40 84%
Total de casos: 48 100%

Fuente: Datos de la investigacién
Elaboracidn: Autor

lustracion N° 4.10.- Percepcion del desempefio.- Normalmente en su trabajo
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En esta categoria no se ubica errores o aciertos solo se evidencia el tipo de actividad el
cual esta ligada, lo que puede tener como consecuencia la insatisfaccion al no poder
aportar o decidir sobre su trabajo o coordinar sus propias labores, que es el caso de los

colabores del area de produccion.
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Evaluacién de desempefio y resultados del personal de produccién de la empresa
Prologic S.A.

Cuadro N° 4.11.- Evaluacion de desempefio y resultados del personal de produccion

MENCION Frecuencia %
Excelente De 95 a 100 7 15%
Muy Satisfactorio De 80 a 94 8 17%
Satisfactorio De 65 a 79 13 27%
Poco Satisfactorio de 50 a 64 12 25%
Insatisfactorio Menos de 49 8 17%
TOTAL DE CASOS: 48 100%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Autor

llustracion N° 4.11.- Evaluacién de desempefio y resultados del personal de
produccién
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La evaluacion de desempefio es una herramienta valiosa en el momento de definir
estandares de calidad laboral, cumplimientos progresivos de metas y compromiso hacia
la empresa, los empleados que tienen una calificacibn menor o de insatisfaccion
corresponde a que no rinde de manera adecuada Yy aquellos se podria inferir que parte de
ellos se encuentran en un estado de estrés, fatiga o tension laboral, ya sea por el ambiente
laboral, la carga de trabajo o variables que indicen directa o indirectamente sobre el
trabajador, teniendo en cuenta también el factor de riesgos psicosociales que se explora
posteriormente. La evaluacion de desempefio del afio 2014 tiene como resultados
calificaciones superiores a 95 (excelentes) en un 15%, inferiores a 94 hasta 80 enun 17%
que corresponde a muy satisfactorio, el 27% es satisfactorio, seguido del 25% con un

puntaje de poco satisfaccion e insatisfactorio con un puntaje de 17% en el personal.

Las valoraciones dentro del personal, varian y son muy diversas, casi heterogéneas, el
tipo de personal que tiene la empresa cuenta con cualidades que probablemente no son
aprovechadas de forma adecuada, 0 no son encajados en puestos que les permita
desarrollarse de mejor manera; pero se evidencia también que las calificaciones de este
instrumento no son las mas adecuadas y que se debe de mejorar en este proceso las

cualidades de desempefio.

Mas adelante se realizard una conexién directa entre las variables exploradas entres los
instrumentos (desempefio laboral y la evaluacion de riesgos psicosociales del método

Istas).
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42 ANALISIS DE LA EVALUACION DE RIESGOS PSICOSOCIALES
METODO ISTAS

El analisis de la Evaluacidn de Riesgo Psicosocial de Método Istas, es tal vez uno de los
més complejos de representar por la cantidad y la riqueza de informacién que presenta de
manera cualitativa y cuantitativa, por lo que se lo representa de forma general y

particularmente.

Cuadro N° 4.12.- Promedio de las puntuaciones en relacion al analisis general

MENCION PUNTAJE PROMEDIO

Exigencias psicoldgicas 12.83
Trabajo activo y posibilidad de desarrollo 28.65
Inseguridad 9.15
Apoyo social y calidad de liderazgo 31.63
Doble presencia 5.56
Estima 11.46
TOTAL DE CASOS: 48

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Autor

llustracion N°4.12.- Promedio de las puntuaciones en relacion al analisis general

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Autor
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El cuadro de datos y la ilustracion estadistica presentada anteriormente informan de forma
muy clara el promedio de las puntuaciones en relacion al analisis general de la Evaluacion
de Riesgos Psicosociales-Métodos Istas, en el cual podemos evidenciar que existen una
frecuencia muy reiterada en la que se obtiene que las Exigencias Psicoldgicas (Apartado
1 del Instrumento) tienen un promedio de 12,83 puntos en lo que lo ubica en un nivel de
exposicion psicosocial mas desfavorable para la salud, al igual que la Inseguridad
(Apartado 3 del Instrumento) en las que se obtiene un promedio de 9,15. En relacion a la
Doble presencia (Apartado 5 del Instrumento) y estima (Apartado 6 del Instrumento) se
obtienen un puntaje de 5,56 y 11,46 respectivamente, el cual lo categoriza como un
promedio que encasilla a un nivel de exposicion psicosocial desfavorable de nivel
intermedio. A diferencia del Trabajo activo y posibilidad de desarrollo (Apartado 2 del
Instrumento) que se obtiene un puntaje de 28,65 y lo cual se establece que existe un nivel
de exposicion psicosocial mas favorable para los empleados, al igual que el Apoyo social
y calidad de liderazgo (Apartado 4 del Instrumento) en la que se obtiene un puntaje de
31,63.

Esta informacion nos hace referencia que existe una frecuencia mucho mayor de dos a
tres especificamente y esta afectando en la parte psicoldgica exponiéndolos a situaciones
desfavorables para la salud del empleado, lo cual hay que tener en cuenta en el momento

de realizar intervenciones con esta poblacion.

Asi mismo la doble presencia y la estima son potenciales de seguir y avanzar al siguiente
nivel, ya que su afectacion es de forma intermedia con riesgo a seguir avanzando si no es

atendida a tiempo.
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Cuadro N°4.13.- Nivel de exposicion desfavorable que inciden en el estrés

MENCION Frecuencia %

Exigencias psicologicas 36 75%
Trabajo activo y posibilidad de desarrollo 0 00%
Inseguridad 36 75%
Apoyo social y calidad de liderazgo 0 0%
Doble presencia 11 23%
Estima 14 29%
Relacion a los 48 casos analizados

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Autor

llustracion N° 4.13.- Nivel de exposicion desfavorable que inciden en el estrés

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Autor

Si podemos observar muy detenidamente el grafico de barras y el cuadro de datos que se
presenta se hace evidente que es el analisis de la primera categoria y la mas desfavorable
dentro de la salud de los trabajadores del area de produccion, por lo consiguiente se puede
establecer que el nivel de exposicion a condiciones que van a incidir e impactar de forma

directa e indirectamente en la estructura, desarrollo o terminacién de una tarea asignada
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por lo que puede tener un resultado no muy agradable. Siendo asi el significado de esta
ilustracion es muy perceptible, ya que el 75% del total de la poblacion a la que se aplicd
el instrumento presenta un impacto de nivel muy desfavorable en el area de Inseguridad
(Apartado 3 del instrumento), es decir que su estabilidad emocional se encuentra
impactada o incidida por agentes estresores que estan causando una molestia mayor en
esa area; seguida esta el area de exigencias Psicologicas (Apartado 1 del instrumento) en
la cual se obtiene un nivel de exposicion muy desfavorable en el 75% del total de la
poblacién encuestada. La frecuencia que se presenta en la categoria Estima y Doble
presencia, son menores tan solo con un impacto en el 32% y 26% del total de la poblacion
de la investigacion por lo que afecta con menor intensidad en relacion al nimero de

trabajadores.

Cuadro N° 4.14.- Nivel de exposicion intermedio que inciden en el estrés

MENCION Frecuencia %

Exigencias psicoldgicas 5 10%
Trabajo activo y posibilidad de desarrollo 10 21%
Inseguridad 9 19%
Apoyo social y calidad de liderazgo 9 19%
Doble presencia 21 44%
Estima 18 38%
Relacion a los 48 casos analizados

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Autor
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lustracion N° 4.14.- Nivel de exposicion intermedio que inciden en el estrés

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracién: Autor

En el nivel de exposicion intermedio que incide en el estrés, se evidencia que la
exposicién con mayor impacto dentro de esta categoria es el area de la doble presencia y
la estima, con el 44% y 38% respectivamente cada una en relacién al total de la poblacion
investigada. Seguida del trabajo activo y posibilidad de desarrollo es un factor que afecta

de forma intermedia al 21% de los trabajadores.

Las areas que reciben un impacto menor en relacion al nimero de trabajadores dentro del
nivel medio de exposicion que incide en el desarrollo del estrés, son el apoyo social, la
inseguridad y la exigencia psicoldgica, estas frecuencias son menores pero que no dejan

de ser importantes.
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Cuadro N° 4.15.- Nivel de exposicion favorable

MENCION Frecuencia %

Exigencias psicologicas 7 15%
Trabajo activo y posibilidad de desarrollo 38 79%
Inseguridad 3 6%
Apoyo social y calidad de liderazgo 39 81%
Doble presencia 16 33%
Estima 16 33%
Relacion a los 48 casos analizados

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Autor

llustracion N°4.15.- Nivel de exposicion favorable

Fuente: Datos de la investigacién N
Elaboracién: Autor

Es evidente observar que los niveles de exposicion favorables para la salud, segun los
resultados del instrumento analizado, se encuentra en mayor frecuencia en el Apoyo
social y calidad de liderazgo y el trabajo activo y posibilidad de desarrollo, lo que

significa que existe un impacto muy favorable en la consecucidn de la reduccion del estrés
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por esta via o este motivo, por lo consiguiente el 81% y 79% del total de esta poblacién

se expone de manera favorable a estas areas.

Asi mismo la doble presencia es un factor que no afecta al 33% del total de los

trabajadores, seguida por la estima que no esta afectada al 33% de los encuestados.

4.3 ANALISIS GENERAL DE LA EVALUACION DE RIESGO PSICOSOCIAL
METODO ISTAS 21

Cuadro N° 4.16.- Comparacién por nivel de exposicidén segun el porcentaje de los
casos analizados

MENCION oesEvORaBL | Sre0seion | xcoscion | rora
Exigencias psicologicas 75% 10% 15% 100%
Trabajo activo y posibilidad de desarrollo 00% 21% 79% 100%
Inseguridad 75% 19% 6% 100%
Apoyo social y calidad de liderazgo 0% 19% 81% 100%
Doble presencia 23% 44% 33% 100%
Estima 29% 38% 33% | 100%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Autor

llustracion N° 4.16.- Comparacién por nivel de exposicidn segun el porcentaje de
los casos analizados
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El anélisis aqui es muy evidente y preciso, en cada categoria existe un indicador que es
el que mas impacta, es decir que es el que mas frecuencia se ha encontrado en los 48

instrumentos analizados correspondientes a la poblacion escogida.

Si analizamos el area de las exigencias psicoldgicas observamos que el que mas impacta
en el desarrollo del estrés es la exposicion desfavorable, con un 75% de la poblacién
analizada en esta area, asi mismo en la inseguridad con un 75% del total de las personas,
la estima esté afectada en solo el 29% de la poblacion investigada y existen problemas
con la doble presencia en el 23%, los puntajes menores no significan que sean sin
importancia, el hecho de gque se hagan presentes son de tener muy en cuenta y realizar

actividades para reducirlo.

Asi mismo existe un nivel de exposicidn favorable en el trabajo activo y en el apoyo social

y calidad de liderazgo, ya que se evidencia un ambiente laboral muy adecuado.

Sobre lo expuesto anteriormente se puede evidenciar que la categoria Inseguridad del
andlisis del Método ISTAS 21, evalla el nivel de inseguridad que genera la fluctuacion
del personal el cual genera una exposicion desfavorable que se da en el 81% de los
trabajadores del area administrativa. Teniendo en cuenta este y los demas factores se

puede mencionar que existe sobrecarga laboral y que su nivel es alto.
Area: Factores de exposicion desfavorables que inciden en el estrés

Existen factores dentro del sistema de trabajo que inciden en el aparecimiento del estrés,
un mal que se desarrolla en la cotidianeidad y que dentro del area administrativa se
desarrolla con mayor impacto por la presion ejercida en la parte psicoldgica el cual
impacta de forma marcada en el 75% de los casos.

Esto es generado segun el Istas 21, porque al trabajador se lo presiona para que ejerza una
rapidez en su trabajo, la distribucion inequitativa del trabajo, problemas que se encuentran
en el area laboral el cual no los olvidan facilmente, el trabajo desgastador emocionalmente

ya que requieren gue escondan sus emociones.

La inseguridad es otro factor que influye de manera marcada en el 75% de los
trabajadores, esto significa que es uno de los mayores factores de exposicion desfavorable

que incide en el estrés.
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Cuadro N° 4.17.- Nivel de exposicion desfavorable que inciden en el estrés

MENCION Frecuencia %
Exigencias psicoldgicas 36 75%
Inseguridad 36 75%
Doble presencia 11 23%
Estima 14 29%

Relacién a los 48 casos analizados

Fuente: Datos de la investigacién
Elaboracidn: Autor

llustracion N° 4.17.- Nivel de exposicion desfavorable que inciden en el estrés
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Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Autor
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4.4 ANALISIS DEL PROTOCOLO DE OBSERVACION DE CARGA LABORAL

Mediante este instrumento se evidencia que las condiciones generales de la organizacion
en forma general son medianamente buenas ante el trabajador, sin embargo los factores
que se repiten en la mayoria de los puestos como: bodega, seguridad y mensajeria,
operadores (area produccion) luego del analisis respectivo se evidencia que las
condiciones ambientales no son las mas adecuadas provocando muchas veces la fatiga y
malestar por el calor que se presenta dentro de su actividad laboral, condiciones que

influye de manera negativa al resultado y/o desempefio.

Se observa ademas que existen las condiciones necesarias y herramientas para ejercer su
puesto, sin embargo se debe ain mejorar en aquello; asi mismo que pese a que existen
normas que se deben cumplir para el desarrollo de sus tareas en el puesto, se ven en la
necesidad de no cumplirlas hasta en un 21%, (8% + 21% de “no” y “a veces”
cumplimiento de las normas de seguridad ) y situacion que se da por la presion que ejercen
otras areas, por la demora que se evidencian en los procesos de las otras areas lo cual se

verd reflejado en el cliente, externo e interno.

Las relaciones interpersonales dentro del area de produccién no son las méas adecuadas
porque el malestar que genera el no cumplir las normas de las areas que estan relacionadas
con el area de produccion. Las tensiones que genera el trabajo se ven reflejados en
problemas digestivos, dolores de cabeza y malestares generales u otras enfermedades
mas especificas, provocado aquello ademas por el estrés y la sobrecarga de trabajo en

algunos de los casos.
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Cuadro N° 4.18.- Frecuencia por tipo de carga laboral

MENTAL EMOCIONAL FISICA
MENCION F F F %
Bajo 0 0% 8 17% 4 8%
Medio 22 46% 39 81% 38 79%
Alto 21 44% 1 2% 6 13%
Muy alto 5 10% 0 0% 0 0%
TOTAL 48 100% 48 100% 48 100%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Autor

llustracion N° 4.18.- Frecuencia por tipo de carga
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Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracién: Autor

Mediante la presente ilustracién estadistica se puede observar muy firmemente la
frecuencia que se repiten estos datos y el nivel de alcance en cada grupo, es por eso que

se representa los datos en cuatro frecuencias, calificados por jefes inmediatos dentro del

sistema de distribucion.
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Se evidencia muy firmemente que la carga mental esta representada en un nivel de 3y
4, el cual significa que el nivel de carga es “alta” y “muy alta”, segun la tabla de
calificaciones que se explica en anteriores paginas; al igual que la categoria carga fisica,

que representan de tres y mayor.

Pero si observamos la carga emocional y fisica tiene una categoria media con mayor

frecuencia (81% y 79% respectivamente).

Cuadro N° 4.19 Promedio por tipo de carga laboral

MENTAL EMOCIONAL FISICA
MENCION F F F
3,03 2,20 2,50
Promedio general
Carga Alta Carga Media Carga Media
Total 48 48 48

Fuente: Datos de la investigacién
Elaboracidn: Autor

lustracion N° 4.19.- Promedio por tipo de carga laboral
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Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Autor
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Si observamos el promedio general de los 48 trabajadores estudiados se evidencia que
existe un alto nivel de carga mental, seguido de carga fisica con un promedio de 2,50.
Aquello hace prever que del trabajo que realizan, algunos estan siendo impactados de
manera negativa, ya sea porque no cuentan con las competencias o habilidades
desarrolladas para ocuparlo o porque se esta exigiendo mas alla de sus posibilidades como

empleados del area de produccion.

45 ANALISIS DE LA ENTREVISTA DIRIGIDA A JEFES DEL AREA DE
PRODUCCION DE LA EMPRESA PROLOGIC S.A.

Dentro de la entrevista dirigida a los 4 jefes del area de produccién, responden a la
expectativa con reconocimiento de datos en un primer instante, esto significa que se pudo
obtener la mayor informacion posible, respondiendo positivamente a los objetivos

especificos planteados anteriormente; es decir, identificé lo siguiente:

Se evidencié que el 50% de los entrevistados mencionan que dentro de su equipo de
trabajo se evidencia un ambiente de inadecuacion, mientras el otro 50% menciona que

este ambiente no es inadecuado.

Pero el analisis de contenido hace evidente que las expresiones del 50% se puede
encontrar incertidumbre dentro de la empresa, por la rotacion constante que se proyectan,
asi mismo la reducida unién y la inequidad en la distribucién del trabajo, aquello se

sustenta en las siguientes frases:!

e No todos se llevan bien y falta union,
e Ambiente tenso, defensivo por la incertidumbre que provoca la rotacion de
personal.

e Distribucion del trabajo de forma inequitativa.

El otro 50% menciona que si existe un ambiente adecuado de trabajo.

! Apuntes de entrevista dirigida a los jefes del personal de produccién.
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La percepcion de la sobrecarga es evidente por parte de los jefes del personal de
produccidn, ya que aquellos mencionan en un 75% que si existe sobrecarga laboral y que

los motivos mas frecuentes son:

e Tener que ejercer las tareas de otros

e Porque hacen las tareas de dos o tres personas al mismo tiempo.
Mientras que el 25% menciona que:

¢ No existe sobrecarga laboral al personal de produccion, porque todos tienen tareas
planificadas de tal forma que no hace necesario el que un trabajador se deba

quedar tiempo extra.

Asi mismo se puede mencionar que el 50% de los jefes atribuyen el cansancio frecuente
que se evidencia en el 22% de los trabajadores (segin encuesta de la investigacion), a la
sobrecarga que se les impone a los trabajadores, muchas veces metas y objetivos que
cumplir que van mas alla de sus capacidades, los cuales son evidenciados en las
entrevistas aplicadas a dichos jefes; sumando a esto a las condiciones de trabajo, aunque

son Gptimas, indican que se debe mejorar aun.

Las dificultades que presentan los trabajadores dentro del sistema laboral son
frecuentemente el cumplimiento de los procedimientos; restricciones en cuanto a
consideraciones salariales, recarga de trabajo, permisos, vacaciones. El area
administrativa establecida presenta dificultades, pero una de sus mayores son la
sobrecarga de trabajo, el incumplimiento de metas y las horas extras, las cuales se han

reflejados en respuestas de preguntas anteriores y en el analisis del cuestionario.

Es necesario mencionar también que dentro del area administrativa es evidente y muy
frecuente que los trabajadores presenten sintomas de enfermedades, cuyas causas son
desconocidas, pero se podrian atribuir a la sobrecarga de trabajo y estrés que presenta los

empleados de dicha &rea, los cuales son las siguientes:

e Malestar de la gripe
e Colitis (mayor frecuencia)

e Enfermedades estomacales (mayor frecuencia)
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e Gastritis
e Dolor de cabeza

e Dolor de espaldas

Dentro del proceso de sobrecarga, se dan diferentes aspectos que son delimitados por
vertientes que se hacen evidentes en cada tarea, es asi que cuando se complica la
resolucion son estrategias que debe tomar cada jefe segin su nivel de competencia y
habilidades y destrezas que ejecuta en cada una de las asignaciones, en el cual se pone
a prueba su desempefio y calidad de empleado, mientras mejor las resuelva, mejor sera su
desempefio y mayor sera su liderazgo para el grupo que maneja. Una de las estrategias

mas frecuentes son las siguientes:

e Informar al jefe inmediato y presentar alternativas para el cumplimiento de las
tareas.

e Horarios extendidos (horas extras, incluyendo fines de semana).

e Solicitar ayuda a compafieros.

e Revisar problemas y ayudar entre todos.

Si revisamos los enunciados, podemos encontrar que existe una contradiccion en
respuestas anteriores, ya que evidenciamos en la respuesta de la pregunta uno, que el
25% de los entrevistados menciona que no existe sobrecarga laboral, pero si se extienden

horas extras e incluso fines de semana.

Asi mismo cada grupo realiza un buen trabajo, a pesar de que no cumplen las metas y
objetivos planteados evidenciados en analisis anteriores; pero aquello es posible, porque
los entrevistados mencionan que su personal cuenta con las competencias necesarias para
desarrollar sus funciones, o que permite aquello en cierto momento explotar esas
capacidades de manera que en muchos de los casos los sobrecargan con tareas de dos o

tres personas.
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Cuadro N° 4.20.- Jefes de produccion.- Percepcion de ambiente laboral adecuado

MENCION Frecuencia %
Sl 2 50%
NO 2 50%
TOTAL DE CASOS: 4 100%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Autora

lustracion N°4.20.- Jefes de produccion.- Percepcion de ambiente laboral adecuado
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Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Autor
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Cuadro 4.21 Matriz de Analisis de Correlacional de VVariables

PERSONAL
ESTUDIADO

Desempel

Trabajador 1

Trabajador 2

Trabajador 3

Trabajador 4

Trabajador 5

Trabajador 6

Trabajador 7

Trabajador 8

Trabajador 9

Trabajador 10

Trabajador 11

Trabajador 12

Trabajador 13

Trabajador 14

Trabajador 15

Trabajador 16

Trabajador 17

Trabajador 18

Trabajador 19

Trabajador 20

Trabajador 21

Trabajador 22

Trabajador 23

Trabajador 24

Trabajador 25

Trabajador 26

Trabajador 27

Trabajador 28

Trabajador 29

Trabajador 30

Trabajador 31

Trabajador 32

Trabajador 33

Trabajador 34

Trabajador 35

Trabajador 36
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Trabajador 37

Trabajador 38

Trabajador 39

Trabajador 40

Trabajador 41

Trabajador 42

Trabajador 43

Trabajador 44

Trabajador 45

Trabajador 46

Trabajador 47

AlnjnninnfblWWW| NS

Trabajador 48

TOTAL

PROMEDIO | 3,14

Fuente: Datos de la investigacién
Elaboracion: Autor

En el presente cuadro se procede a asignar valores lineales a los resultados anteriormente
presentados primero la variable desempefio laboral de la evaluacién de desempefio de los
operarios versus sus jefes y posteriormente a la evaluacion de riesgos psicosociales

método Istas, bajo las siguientes puntuaciones:

« 1 asignado al nivel de exposicion mas favorable para la salud
« 2 asignado al nivel de exposicion psicosocial intermedio

« 3 asignado a nivel de exposicién psicosocial mas desfavorable para la salud.

En instrumento de evaluacion de desempefio por competencia de los empleados del area

de produccion se asigné valores lineales segun lo siguiente:

« 1 asignado a excelente

« 2 asignado a muy satisfactorio
« 3 asignado a satisfactorio

» 4 asignado a poco satisfactorio
« 5asignado a insatisfactorio
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Cuadro N° 4.22.- Matriz de analisis de coeficiente de correlacién lineal de variables
del Istas y desemperio laboral

TRABAJO POYO
ACTIVO Y
EXIGENCIAS SOCIAL Y DOBLE
PSICOLOGICAS POSIEI%DIIE_IDAD INSEGURIDAD | o0 X | 20PRE | ESTIMA
DESARROLLO LIDERAZGO
Correlacion | 0,66789638 0,2632861 | 0,45306567 | 0,32193107 | 0,21410864 | 0,50293449

Fuente: Excel, herramienta de coeficiente de correlacion.
Elaboracion: Autor

La correlacion positiva entre las variables desempefio laboral con exigencias
psicologicas, inseguridad y estima es moderada positiva con lo que podemos sugerir
trabajar sobre estas para mejorar el desempefio de los operarios de Prologic S.A.

Se hace evidente que existe una correlacion moderada positiva entre las exigencias
psicolodgicas y el desempefio laboral, por lo tanto se podria indicar que si se distribuye las
tareas de forma adecuada impidiendo la acumulacién de trabajo y desgaste mental, es

muy probable que el desempefio mejore.

La variable de inseguridad como estima, también poseen una correlacion moderada
positiva por lo que se recomienda trabajar en sus tépicos mas importantes que son:
percepcion de estabilidad, rotacidn, reconocimiento por parte de sus superiores y sobre

todo mejorar la percepcién en el trato.
Con estas mejoras se asegura el incremento del desempefio en los trabajadores.

Entre las variables: trabajo activo, posibilidad de desarrollo, apoyo social, calidad de
liderazgo y doble presencia, existe una correlacion que es muy pequefia por lo que se

recomienda no tomarlas en cuenta.
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4.7 ANALISIS GLOBAL DE LAS TECNICAS UTILIZADAS

Las capacidades fisicas e intelectuales de los trabajadores dentro del area de produccion

tienen muchos factores que influyen en su rendimiento dentro y fuera de la empresa.

Con la presente investigacion y con el analisis de cada una de las técnicas se han detectado
factores que afectan en el desempefio laboral del personal de produccion de la empresa
Prologic S.A. Con las técnicas aplicadas se ha demostrado que existen en el contexto
laboral situaciones que son percibidas de forma negativa por el trabajador y la
organizacion. De acuerdo con las técnicas empleadas damos a conocer el siguiente

analisis general:

Se identificd que los niveles de carga laboral en los empleados del area de produccion
son altos, (promedio 3,03 alta carga mental) dado que ha generado estrés en muchos de
los trabajadores evidenciando malestares psicoldgicos y bioldgicos, debido a los niveles
exposicion desfavorable que inciden en el estrés y una de ellas son la inseguridad de los
puestos de trabajo y las exigencias psicoldgicas.

Los dafios a la salud son el fruto de la exposicién continuada a factores de riesgo
psicosocial y los perjuicios pueden ser de caracter fisico, psiquico o conductual. Los
trastornos fisicos pueden ser de tipo cardiovascular o digestivo, los dafios psiquicos
suelen ser los trastornos adaptativos y la depresion, mientras que los trastornos

conductuales pueden ser las adicciones o toxicomanias.

Con el presente estudio realizado se evidencia que la sobrecarga laboral tiene un efecto
que impacta de forma negativa al trabajador, generando que las capacidades se reduzcan
y al estar sobrecargado, por las metas que impone el jefe las cuales no las pueden cumplir
en su mayoria. Esto responde de manera afirmativa a la premisa mayor que se habia
planteado en un inicio de la investigacion, “la carga laboral incide en el desempefio

laboral de los trabajadores del area administrativa de la comparfia Prologic S.4".

En el grupo de trabajo del area de produccion se detecta rapidamente que existe un
ambiente laboral en las cuales predominan indicadores que deben ser considerados para
gue no impacte el trabajo realizado por cada uno de los empleados.
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La percepcion de sobrecarga dentro del sistema de trabajo es evidente en los jefes de esta

area con un nivel elevado de carga laboral.

En el diagndstico de la evaluacion de desempefio una informacion muy importante es la
evidencia de que existen empleados que poseen un desempefio excelente y otros no; la
calificacion excelente se evidencia en el 15% muy satisfactorio, en el 17% satisfactorio
y en el 27% poco satisfactorio, en el 25% es insatisfactorio, en el 17% datos que son de
relevancia si se desea establecer un analisis de variables y responder preguntas como:
¢Cuales son las variables gque afectan con mayor intensidad al desempefio laboral? Y que
cuya respuesta se hace evidente en el analisis correlacional lineal de variables, que se
establece que existe una correlacién directa moderada positiva de variables entre:
desempefio laboral y exigencias psicoldgicas; y desempefio laboral e inseguridad dentro

de la empresa.

Los factores que inciden en la carga laboral en los empleados del &rea de produccion de
la empresa son los horarios extendidos, ejercer actividades de otros, asi mismo como la
distribucion excesiva e inequitativa de trabajo en empleados, reduciendo su rendimiento;
ademas se puede mencionar que el ambiente laboral incide de forma directa en la
percepcion de la sobrecarga de actividades; asi como también incide las exigencias
psicoldgicas y la inseguridad que presentan los trabajadores.

Las estructuras que configuran de a poco mecanismos de reduccion de desempefio
laboral, estan dados basicamente por el exceso de carga laboral, el cual ha generado
malestares directo e indirectamente en los empleados, evidenciado en los cuestionario y

el protocolo de observacion.

La afectacion de la carga laboral en el desempefio del personal de produccion de la
empresa Prologic S.A., es afectada por un gran sistema de factores que se estructuran y
obtiene gran importancia dentro de la empresa y el cual debe ser reducido de forma
sistematica y sistémica; porque aquello altera la salud del trabajador y reduce el

desemperio y por ende la productividad de la empresa.
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CAPITULO V
5.1 CONCLUSIONES

La carga laboral es un problema, en una sociedad de consumismo y desarrollo
permanente, se hace cada vez mas evidente en la mayoria de las empresas, el sistema de
produccion, demanda y oferta crece de forma acelerada en concordancia a la cantidad de
consumidores que van creciendo dia a dia; entonces los resultados por productos deben
ir aumentando cada vez mas, partiendo desde esta Idgica podemos comenzar a observar
que el crecimiento acelerado esta estableciendo que las empresas se adapten a aquello,
por lo cual se incrementan las contrataciones, pero asi mismo se duplica el trabajo para la

mayoria de los empleados que colaboran en dichas instituciones.

A través de este proceso de investigacion progresiva y sistematica, que se hace acreedora
de un sistema de estudio basado en las entrevistas, observacion e instrumentos que se
escogieron conociendo su funcionalidad y su importancia para la consecucion de los
objetivos planteados en la primera parte de la presente tesis. Siendo asi se pretendi6 dar
respuestas a las preguntas de investigacion que se hacen capaz de analizarlas y de obtener
una conclusion que va servir en un futuro muy inmediato para el no mantenimiento de
este problema que esta afectando, no solo a los trabajadores, sino a todos los sujetos e
instituciones que de forma directa o indirecta hacen parte de este problema.

Uno de los datos muy interesante que se mencionaran son para contestar los objetivos y
las preguntas de investigacion, ademas de aquello se hara referencia de informacion

encontrada y que no se esperaba hacerlo.

Respondiendo al primero objetivo que es: Identificar el nivel de carga laboral en los
empleados del area de produccion, se ha encontrado que dicho nivel con mayor frecuencia
es “medio y alto”, de los cuales la percepcion de sobrecarga se genera en el 38%, el 23%
de empleados sienten con frecuencia que se encuentran al limite de sus capacidades y en
un 30% se evidencia que su jefe le asigna metas que no debe cumplir, es decir que la
sobrecarga laboral tiene un efecto que impacta de forma negativa al trabajador, generando
que las capacidades se reduzcan y al estar sobrecargado, por las metas que impone el jefe,

las cuales no las pueden cumplir; asi mismo este dato lo refuerza el anélisis del protocolo
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de observacion para carga laboral segin exigencias de puesto, que el 59% presenta un
nivel de carga elevado en los empleados del area de produccion, lo cual ha generado estrés
en muchos de los trabajadores evidenciando malestares psicoldgicos y biologicos, debido
a los niveles de exposicion desfavorable que inciden y una de ellas es la inseguridad de

los puestos de trabajo y las exigencias socioldgicas que tienen mayor impacto.

Respondiendo al segundo objetivo que es: Describir el desempefio laboral en los
empleados del area de produccién, se ha evidenciado que la calificacion excelente se
evidencia en el 15%, muy satisfactorio en el 17%, satisfactorio en el 27%, poco
satisfactorio en el 25% e insatisfactorio en el 17%, datos que son de relevancia si se desea
establecer un analisis de variables, por lo tanto se hace necesario recurrir a técnicas de
mejoramiento de dichos resultados, asi mismo se evidencia que solo el 15% de los
empleados poseen una calificacion de excelente, el cual es una cantidad que se debe
incrementar e incluso mejorar, teniendo en cuenta las condiciones psicosociales de

riesgos a lo que pueden ser objeto, es decir una intervencion multidisciplinaria y directiva.

Respondiendo al tercer objetivo: que es Conocer la relacion que existe entre carga laboral
y desempefio en los empleados del area de produccion de la Empresa Prologic S.A. de la
ciudad de Guayaquil, la relacion es directa e inversamente proporcional, a mayor carga,
menor va a ser el desempefio y esto se lo hace evidente por los resultados del estudio que
se evidencia que la precepcion de sobrecarga es en el 18% de los trabajadores, A este
presente dato se le puede sumar el analisis de la entrevista realizada a los jefes de areas,
lo cual confirman de manera sostenida que los empleados si son sobrecargados en su

mayoria.

Respondiendo al cuarto objetivo: que es Identificar los factores que inciden en la carga
laboral en los empleados del area de produccién de la empresa Prologic S.A. de la ciudad
de Guayaquil; los datos obtenidos en la investigacion son los horarios extendidos, ejercer
actividades de otros, asi mismo como la distribucion excesiva e inequitativa de trabajo en
empleados, reduciendo su rendimiento; ademas se puede mencionar que el ambiente
laboral incide de forma directa en la percepcion de la sobrecarga de actividades; asi como
también incide las exigencias psicologicas y la inseguridad que presentan los trabajadores

debido al cambio repentino de empleados.
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Respondiendo al quinto objetivo: que es Determinar mediante la herramienta de
coeficiente de correlacion lineal las variables de mayor relevancia; los datos obtenidos no
solo contestan al este objetivo, sino también al objetivo cuatro, debido a que a través del
coeficiente de correlacion lineal, se obtiene que las exigencias psicoldgicas estan
correlacionadas de forma moderada positiva con el desempefio laboral (r=0,66789638),
por lo tanto se podria indicar que si se distribuye las tareas de forma adecuada impidiendo
la acumulacion de trabajo y desgaste mental, es muy probable que el desempefio mejore.
Asi mismo la variable de inseguridad como estima, también poseen una correlacion
moderada positiva (Inseguridad r=0,45306567 — Estima r=0,50293449) por lo que se
recomienda trabajar en sus tdpicos mas importantes que son: percepcion de estabilidad,
rotacion, reconocimiento por parte de sus superiores y sobre todo mejorar la percepcion

en el trato.

Asi mismo como se respondi6 con anterioridad los objetivos especificos de la presente
investigacion, se hace necesario también afirmar, con lo mencionado antes, que la
hipétesis de la investigacion es verdadera y que la carga laboral influye en el desempefio

laboral de los trabajadores del area de produccion de la compafiia Prologic S.A.

Es asi que presentando toda esta informacion se hace necesario mencionar que dicho
trabajo no solo respondié a los objetivos y respondié la hip6tesis de trabajo, que se
plantearon en un principio, sino que se obtuvo también evidencias adicionales; que la
inseguridad laboral impacta de manera negativa en el 75% de los trabajadores, seguido

de las exigencias psicoldgicas, impactan de forma desfavorable a un 75%.
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El 75% del cansancio frecuente los jefes lo atribuye a la evidencia en el 22% de los
trabajadores e irritabilidad en el 33%. Las tensiones que genera el trabajo se ven reflejados
en problemas digestivos, dolores de cabeza y malestares generales u otras enfermedades
mas especificas, provocado aquello ademas por el estrés y la sobrecarga de trabajo en
algunos de los casos, la percepcion de carga mental es alta y de carga fisica es medio

segun promedios de instrumento.

Todo lo antes expuesto nos hace concluir con el cumplimiento del objetivo general que
se plante6 en un principio que es: Determinar, mediante una descripcién cualitativa, la
incidencia de la carga laboral en el rendimiento de los colaboradores del &rea de

produccién de la empresa Prologic S.A, de la ciudad de Guayaquil, afio 2014.
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5.2 RECOMENDACIONES

Para los presentes casos que han sido objetos de investigacion, de acuerdo a los resultados
obtenido durante todo este proceso de estudio minucioso y muy bien elaborado, se
recomienda desarrollar un programa de reduccion de la carga laboral, reconociendo los
impactos que esta genera dentro de las areas anteriormente mencionadas Yy sus posibles

consecuencias a un futuro mediato y lejano.

Considerando los resultados obtenidos y los referentes tedricos revisados muy
cuidadosamente se recomienda revisar los siguientes aspectos, para el mejoramiento y
reduccion de problemas de orden psicosocial-laboral que estan presentes en el area de

produccion de la empresa Prologic S.A.
Se recomienda:

e Reforzar el trato justo y motivacional, en especial, la seguridad y estabilidad en el
empleo, que el trabajador conozca claramente las normas y limitaciones para asi
evitar sanciones que afecten a lo remunerativo y a acrecentar los riesgos
psicosociales.

e Establecer en la politicas de remuneraciones la formalizacion del proceso de
horas extras y su respectiva cancelacion, asi se evitara que haya un ambiente de
inconformidad ante toda lo remunerativo por su sobrecarga de trabajo..

e Establecer la seguridad, la estabilidad laboral y condiciones de trabajo como:
sueldo, horario de trabajo y roles; para reducir la inseguridad de los empleados

e Crear un ambiente agradable y participativo por medio de la concienciacion del
trabajo, la salud y la familia, permitiendo la integracién social, la estima y
colaboracion de la compafiia para que sus factores sociales estén conformes si

ellos se encuentran en sanas condiciones.
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e Programar actividades de bienestar socio afectiva con la finalidad de educar,
prevenir y mejorar las relaciones interpersonales y los medios estratégicos para
hacer frente al estrés y problemas de orden laboral.

e La empresa deberia invertir en el mejoramiento de las variables de inseguridad
laboral y de exigencias psicologicas en las que mayormente existe una relacion

directa con el desempefio laboral.

Asi mismo recomienda a los trabajadores de los casos estudiados asistir a consulta
psicoldgica para que adecten sus formas de trabajo y de interaccién con los demas.

Se recomienda hacer lo antes indicado en el menor tiempo posible, ya que las
consecuencias de la carga laboral se agravan de forma progresiva y sistematica,
recordando que la problematica no solo afecta a quien la sufre, sino a todo el grupo
psicosocial en el que hace parte dicha poblacién; siendo asi mismo la recomendacion

aplicarla para otras areas de la empresa.
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