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RESUMEN EJECUTIVO

Bioalimentar Cia. Ltda, tiene méas de 50 afios de experiencia en el mercado ecuatoriano,
dedicada a la creacion de soluciones nutritivas para animales y humanos, su principal giro
de negocio es la produccion de alimentos balanceados, lo que ha determinado su posicion
en la industria, estd ubicada en el sector de Pelileo en la provincia de Tungurahua. El
objetivo principal de esta investigacion fue analizar los factores de riesgo psicosocial y la
productividad de 143 colaboradores entre operativos y administrativos de la gerencia de
operaciones, y correlacionar ambas variables, para lo cual se realizd una investigacion con
enfoque cuantitativo debido al desconocimiento de los factores de riesgo psicosocial a los

que se exponen los colaboradores.

Se utilizé investigaciones descriptiva, explicativa y correlacional para categorizar la
informacion originada a partir de la investigacion documental bibliogréafica, ademaés, un
analisis estadistico descriptivo individual, puesto que con la regresion lineal se dedujo que
no existié correlacion entre las variables, razén por la cual se opt6 por interpretar cada

elemento de forma comparativa.

Los datos no representaron una distribuciéon homogénea debido a la presencia de valores
atipicos, esto se demostro en los diagramas de cajas y bigotes, histogramas, normalidades

y analisis descriptivo de cada factor y componente.
Esta gerencia exhibe un riesgo muy elevado en relaciones y apoyo social, mientras que
una situacion adecuada en el interés por el trabajador y compensacion, por otro lado, se

reconocio que su productividad fue del 78.22 por ciento en el periodo 2021-2022.

PALABRAS CLAVE: INVESTIGACION, RIESGOS PSICOSOCIALES,
PRODUCTIVIDAD, COLABORADOR, FPSICO 4.0

Xiv



ABSTRACT

Bioalimentar Cia. Ltda, has more than 50 years of experience in the Ecuadorian market,
dedicated to the creation of nutritional solutions for animals and humans, its main line of
business is the production of balanced food, which has determined its position in the
industry, is located in the sector of Pelileo in the province of Tungurahua. The main
objective of this research was to analyze the psychosocial risk factors and the productivity
of 143 employees between operational and administrative of the operations management,
and correlate both variables, for which a research with quantitative approach was
conducted due to the lack of knowledge of the psychosocial risk factors to which

employees are exposed.

Descriptive, explanatory and correlational research was used to categorize the information
originated from the bibliographic documentary research, in addition to an individual
descriptive statistical analysis, since with the linear regression it was deduced that there
was no correlation between the variables, which is why it was decided to interpret each

element in a comparative way.

The data did not represent a homogeneous distribution due to the presence of outliers,
which was demonstrated in the box-and-whisker plots, histograms, normalities and

descriptive analysis of each factor and component.
This management presents a very high risk in relationships and social support, while an
adequate situation in interest for the worker and compensation, on the other hand, it was

recognized that its productivity was 78.22% in the period 2021-2022.

KEYWORDS: PSYCHOSOCIAL RISKS, PRODUCTIVITY, COLLABORATOR,
FPSICO 4.0
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CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1  Antecedentes Investigativos

Para el desarrollo de este proyecto de investigacion se considerd algunos de los articulos
cientificos y tesis publicados con temas relacionados a la probleméatica de estudio como

pauta para establecer lineamientos que agreguen valor a este documento, los cuales son:

Se tomo como referencia el trabajo de titulacion de Herrera'y Ruiz (2017) que demuestra
a través de la investigacion descriptiva y exploratoria la productividad que existié en el
sector textil en Pelileo al considerar la situacién economica del 2019, pues el mundo
atravesd por una emergencia sanitaria que afectd directamente a miles de
emprendimientos en cada pais, producto de esto las ventas de esta industria disminuyeron
en gran cantidad, sin embargo, se demostré como la creacion de nuevas estrategias y la
conservacion del talento humano con pagos diarios fueron soluciones para sobrevivir en
el mercado y aumentar la productividad de cada trabajador, por lo tanto, este estudio es
punto guia para contextualizar como se ve influenciada la productividad de un colaborador

con factores externos a la organizacion.

Desde el punto de vista de Salvador (2019) en su investigacion explicé que la evaluacion
de riesgos psicosociales en los trabajadores permite sistematizar de forma exploratoria
como ciertos factores afectan a la salud y al rol del colaborador para con la empresa, el
estudio realizado correlaciona como en el plano laboral la afinidad entre la entidad y el
colaborador delimita el compromiso que existe de ambas partes al considerar riesgos

laborales que son una amenaza directo en cualquier organizacion.

En base a lo que expuso Tacca Huaman y Tacca Huaman (2019) en su articulo cientifico
menciono que en una organizacion la interaccion entre colaboradores delimita el ambiente

laboral, puesto que en los escenarios que conviven relacionan la parte emocional tanto



como laboral, esta investigacién demostré que los docentes universitarios atravesaban
circunstancias con los estudiantes que les generaba estrés, por lo tanto se reconocié la
incidencia que tenia los riesgos psicosociales en el estrés percibido por los docentes al

experimentar en su labor cansancio, dolores de cabeza y falta de concentracion.

Segun Castro (2018) explicd en su estudio que el personal perteneciente a tres centros de
salud puablicos fue diagnosticado con enfermedades fisicas y mentales debido a las
condiciones de trabajo en las que se encontraban ejerciendo sus funciones, en donde la
causa principal fue la presencia de riesgos laborales demostrados al esconder emociones
y pensamientos durante su servicio ante los pacientes y al relacionarse con su entorno
puesto que el mundo de la medicina tiene exigencias emocionales y psicoldgicas para

ayudar a quién lo necesita, lo que incide directamente en la salud de cada trabajador.

Para el desarrollo de este proyecto de titulacion se tomé como directriz la investigacion
de Velastegui (2019) en donde demostré la relacion que existe entre el tamafio de la
empresa y la productividad laboral, dado que, se examind a empresas manufactureras y
no manufactureras del Ecuador por medio de un modelo de minimos cuadrados, en donde
se manifestd que mientras ma&s grande sea una organizacién, debe existir mayor
productividad laboral. Por lo que es un antecedente de bastante valor para comprender la

productividad a nivel de la organizacion.

En el estudio realizado por Seijas (2019) a través de una investigacion descriptiva y
transversal mencioné que las funciones que desempefian los colaboradores segun los
cargos que ocuparon en una escuela de bioanalisis delimitaron el impacto de riesgos
psicosociales en el estrés laboral, puesto que los resultados del estudio indicaron que los
mayores riesgos psicolégicos son : ritmo de trabajo, las condiciones de trabajo, conflicto
de roles y doble presencia en donde justifica el sindrome de burnout a través del cansancio

fisico mental que exterioriza cada trabajador en su area laboral.

En su estudio Espinoza, Quimi, Escobar y Camacho (2020) demostraron que existe una
relacién directa entre los riesgos psicosociales y la satisfaccion laboral al desarrollar un
estudio en la seguridad y salud laboral de dos empresas que ofertan servicios integrales en

Guayaquil, gracias a la aplicacion de dos instrumentos se obtuvo que a mayor riesgo



psicosocial la satisfaccion laboral de cada colaborador es menor, por lo tanto aquellos
riesgos que representaron mayor impacto son: desarrollo de competencias, carga de
trabajo y ritmo de trabajo, es asi como se determind una correlacidn negativa entre ambas
variables, lo que determina que los riesgos psicosociales si afectan a la satisfaccion

laboral.

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo General
Analizar los riesgos psicosociales y la productividad en los colaboradores de la gerencia

de operaciones de Bioalimentar Cia. Ltda.

1.2.2  Objetivos Especificos
e Evaluar los riesgos psicosociales de los colaboradores de la gerencia de
operaciones de la empresa Bioalimentar Cia. Ltda.
e Interpretar niveles de productividad de los colaboradores en las evaluaciones
de desempefio de la empresa Bioalimentar Cia. Ltda.
o Identificar la correlacién entre los riesgos psicosociales y la productividad en

los colaboradores de Bioalimentar Cia. Ltda.

1.3 Problema de Investigacion

Bioalimentar Cia. Ltda. al ser una empresa productora y comercializadora de soluciones
nutritivas animales, humanas y agricolas con mas de 55 afios de presencia en la industria
ecuatoriana de alimentos balanceados, estd expuesta a cambios constantes en procesos
administrativos y operativos, hecho que de cierta forma hace que los colaboradores estén
envueltos en movimientos repentinos que afecten a la organizacion, estos mismos cambios
provocan el desconocimiento de las funciones a desempefiar por parte de los
colaboradores, lo que a posterior genera confusion en los objetivos delimitados a
consequir.

Con este antecedente se identificd que concurren este y otras situaciones que afectan a los
colaboradores y a la organizacion misma, tal como en la gerencia de operaciones de la

empresa Bioalimentar Cia. Ltda. Existe un desconocimiento de los factores de riesgo



psicosocial a los que se enfrenta cada colaborador debido a la insuficiente socializacion
de estudios de medicion de riesgo psicosocial a los colaboradores por el limitado acceso
a la informacion, ademas de que el liderazgo que cumplen las lineas de supervision con
sus equipos da apertura para el analfabetismo en ciertos temas con sus subordinados por
la escasa retroalimentacion de informacion.

La percepcion del colaborador ante las condiciones de trabajo en la gerencia de
operaciones depende de las caracteristicas propias de cada trabajador, ya que el individuo
se involucra en escenarios externos de casa en donde se juegan papeles cada una de sus
particularidades ya sea el tipo de personalidad que posee, las necesidades que tenga, que
tan vulnerable sea y que tan idéneo de adaptarse a diferentes situaciones es, lo que
condiciona la capacidad de reaccion ante situaciones psicosociales gque surjan en la
organizacion.

Por esta razon, dentro de la organizacion Bioalimentar Cia. Ltda. se identificd que los
colaboradores de la gerencia de operaciones desconocen los factores de riesgo psicosocial
a los que estan expuestos y que efectos generan en cada uno de ellos y en la organizacion,
por consiguiente, el trabajador no esta al tanto de como esta problematica afecta al
desempefio laboral, al cumplimiento de objetivos, a los estandares de calidad de productos
y procesos, a los resultados financieros y asignacién de recursos al no tratar

adecuadamente este tema de impacto.

1.4  Justificacion

El desarrollo del presente tema de investigacion tuvo la finalidad de estudiar los riesgos
psicosociales y la productividad en los colaboradores de la gerencia de operaciones de
Bioalimentar Cia. Ltda., la cual es una empresa privada con capital cien por ciento
ecuatoriano especializada en produccion y comercializacion de soluciones para la
nutricion animal, humana y agricola que se encuentra ubicada estratégicamente en el

centro del pais.

Al ser una empresa reconocida a nivel nacional por la calidad e inocuidad de sus
productos, representa una significativa competencia en el mercado gracias a la confianza

de sus consumidores, por lo que con el paso de las décadas se ha tenido que transformar,



optimizar y automatizar varios de los procesos de gestion administrativa y operativos
paulatinamente, lo que ha impactado positiva y negativamente a quienes colaboran en

Bioalimentar Cia. Ltda.

El interés de ejecutar este proyecto de investigacion nacidé de la experiencia laboral
obtenida en las précticas preprofesionales al ser participe de los procesos de gestion de
talento humano y apoyar en la evaluacion de riesgos psicosociales realizado al personal

completo de la empresa correspondiente al presente afio.

Para el planteamiento del tema de estudio en este proyecto de investigacion se considerd
a los riesgos psicosociales como una variable independiente y a la productividad como
una variable dependiente, de tal forma que el analisis de ambas permitiese establecer una
correlacion a partir de la aplicacion de métodos estadisticos, técnicas y herramientas para
conocer como la empresa Bioalimentar Cia. Ltda. llevo a cabo la gestion de talento
humano en estos dos &mbitos e interpretar la situacion de los colaboradores de la gerencia

de operaciones.

Al considerar la situacion mundial en esta problematica gracias a los efectos post COVID
la mayoria de los trabajadores ha sufrido un impacto emocional que se ha visto reflejado
en el cumplimiento de las actividades laborales, este hecho también incide en el
desempefio laboral actual, puesto que el comportamiento de cada trabajador se ha visto
modificado, razén por la cual para esta investigacion fue punto clave reconocer como los
riesgos psicosociales han impactado en la productividad de cada colaborador (Cevallos et.
al, 2020).

Segun Esteves (2020) explica que la pérdida en la fuerza laboral a raiz de la pandemia ha
delimitado la participacion de quienes conforman las empresas por desniveles
emocionales que atraviesan, mas, sin embargo, aungue sea un minimo rasgo se puede
determinar como un patrén modificador de conducta, lo que afecta a la productividad
individual, grupal y empresarial que va de la mano con la deficiencia en los procesos a

nivel administrativo y operativo de cualquier empresa.

La pandemia que influyé desfavorablemente al mundo entero fue el principal factor para

que los niveles de riesgos psicosociales aumenten debido al impacto emocional que genero
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en cada individuo, lo que de cierta forma limita el proceder en el &mbito laboral y a la
productividad, ya que después de un periodo de encierro la mezcla de emociones que
invadi6 a las personas modificaron los resultados en comparacion en afios anteriores para
la empresa, este dato fue de conocimiento previo por la informacion recabada

directamente del equipo de talento humano de la empresa Bioalimentar Cia. Ltda.

La importancia de este trabajo de titulacion radico en poder conocer y analizar como la
empresa Bioalimentar Cia. Ltda evallUa los riesgos psicosociales y la productividad en el
recurso humano que es parte de la gerencia de operaciones segun el cargo que desempefa
cada colaborador, en este sentido, esta investigacion tuvo la finalidad de adquirir
conocimientos administrativos por medio de una ramificacién de la psicologia industrial,
en donde se tomo6 en cuenta la amplia experiencia en el mercado de una empresa

productora y comercializadora de balanceado.

Para Bioalimentar Cia. Ltda. la utilidad que se pronosticé fue econdmica, administrativa,
profesional y laboral a nivel corporativo, debido al aporte investigativo que se otorgd a
partir de datos reales en donde se fundamentd la informacion obtenida con el fin de crear
nuevas estrategias que permitan mejorar resultados y optimizar recursos, lo cual es
beneficioso para la organizacion, por otra parte, resulté ser util para mi desarrollo
académico profesional por la adquisicion de nuevos conocimientos tanto en la gestién
administrativa como en la gestién de talento humano en una empresa productora de

balanceado.

Los beneficiarios de esta investigacion fueron los directivos, las lineas de supervision,
personal administrativo y operativo de la gerencia de operaciones, departamento de talento
humano y todo aquel colaborador de las otras gerencias que estén interesados en conocer
como la empresa Bioalimentar Cia. Ltda. evaluo los riesgos psicosociales y la
productividad en quienes prestan sus servicios laborales y cémo influyo en la efectividad

y eficiencia del cumplimiento de procesos de cada gerencia.

El impacto de este caso de estudio fue socioeconémico ya que se mencionaron todas las
intervenciones positivas y negativas que se generaron con el analisis de ambas variables

a nivel organizacional, es decir, el reconocer como impactaron los riesgos psicosociales



en la productividad de los colaboradores de la gerencia de operaciones a partir del
comportamiento personal y profesional ante factores relevantes y cotidianos de trabajo,
en donde se logré6 que Bioalimentar Cia. Ltda. obtenga beneficio empresarial al
diagnosticar puntos criticos o fortalezas es los que la empresa tiene que optimizar procesos

y minimizar recursos.

Los beneficiarios al comprender como afectan ambas variables a la rentabilidad y posicion
en el mercado de la empresa diagnosticaron puntos claves sobre los cuales trabajar con el
enfoque de que el recurso humano es su activo de mayor valor, ya que es lo que permite
a la organizacion salir adelante, la combinacion de una buena administracion y los

recursos necesarios haran que la empresa pueda mitigar errores con firmeza.

1.5. Marco Teodrico

1.5.1. Variable Independiente: Riesgos Psicosociales

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2022) menciona que el riesgo
psicosocial es todo aspecto que perjudica la salud de un colaborador en el contexto laboral,
se relaciona de forma directa con su alrededor y todo aquello que delimita las labores
profesionales al considerar las particularidades del lugar de trabajo y como afectan al

bienestar del trabajador.

Los riesgos psicosociales estdn compuestos por factores que definen las condiciones bajo
las que un colaborador ejecuta sus actividades y que tan dafiinas resultan para la salud de
las personas, sus efectos mas representativos pueden ser identificados en enfermedades

fisioldgicas y psicoldgicas (Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], 2020).

En base a lo anterior, a nivel laboral existen riesgos a los que los colaboradores se
enfrentan constantemente debido a varios factores que se originan en el cumplimiento de
los roles, los riesgos psicosociales conceptualizan la estructura y condiciones de trabajo a
las que se exponen las personas y en qué nivel puede incidir en la salud fisica y mental al

punto de provocar alteraciones irreversibles por las funciones que desempefian.

“Como es evidente, los riesgos psicosociales estan relacionados con otros riesgos y son

producto del entrelazamiento de las condiciones externas de amenaza, y/o internas de



vulnerabilidad. También se relacionan con otros riesgos, como el econdmico, los

sanitarios o los ambientales” (Quindimil, 2021, p. 141).

1.5.2. Factores de Riesgo

Para la construccion del Marco Tedrico de la variable independiente denominada Riesgos
Psicosociales se escogié como fuente principal de indagacion el Informe Agrupado ERP
Riesgos Psicosociales, el mismo que se obtuvo mediante la aplicacion del Instrumento
FPSICO 4.0 a los colaboradores de la gerencia de operaciones de Bioalimentar Cia. Ltda.
puesto que este método de evaluacion generd bases tedricas como la presentacion de
resultados.

Segun Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST, 2022) define los
nueve factores de riesgo considerados en el desarrollo de este proyecto de titulacion, que

son los siguientes:

1.5.3. Tiempo de Trabajo

Este factor hace referencia a la coordinacion de horarios de trabajo de los colaboradores
en donde mediante una estructuracion temporal se limita las horas necesarias para cada
actividad que se deberd cumplir a lo largo de las semanas, influye de forma directa en el
bienestar del colaborador debido a que declara periodos de descanso que favorece la vida
social del individuo, mide el equilibrio entre la vida laboral y vida social con respecto a
las jornadas de trabajo determinadas por la organizacién y como los tiempos excesivos
para el trabajo afectan la salud del trabajador (INSST, 2022).

Desde un contexto laboral, el tiempo en el trabajo es un sistema real de interaccion entre
lo que hay que hacer y en cuanto tiempo se debe llevarlo a cabo, se establecen periodos
de tiempo segun las horas legalmente permitidas para gestionar objetivos y actividades
necesarias para cumplir con el trabajo designado en la organizacion (Alvarez y Lobo,
2020).

Este es uno de los factores que conforman las condiciones de trabajo en donde se identifica
y cuantifica el tiempo que un colaborador invierte en su trabajo al cumplir con sus
funciones segun el cargo que ocupe en la organizacion, se considera los periodos de

descanso, tiempo dedicado a la vida laboral y vida social que la persona administra seguin
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su disponibilidad y que repercuciones tendria a partir de aquello.

En base a lo anterior, el tiempo de trabajo puede variar segun los cargos que los
colaboradores ocupen en las organizaciones, basicamente consiste en administrar tiempos
segun las actividades necesarias a cumplir para alcanzar objetivos propuestos por la
organizacion, se convierte en riesgo para la salud de los trabajadores cuando no existe
limite de horario bajo horas permitidas, turnos muy extensos y repetitivos.

1.5.3.1. Estructuracion Temporal. Hace referencia al suceso de “analizar la
calidad del valor del tiempo, orienta la importancia de organizarlo y administrarlo bien,
haciendo énfasis en la planificacion, la cual es considerada como una clave fundamental

para su maximo aprovechamiento” (Alvarez y Lobo, 2020, p.76).

La estructuracion temporal describe la gestion de calidad del tiempo al situar sucesos o
actividades segun el nivel de importancia que requiera la organizacion, pues fundamenta
que se debe aprovechar al maximo las horas establecidas para realizar las labores
correspondientes por parte de cada responsable con el propésito de cumplir metas dentro

de los tiempos necesarios.

1.5.3.2. Actividad Laboral. Comprende dentro de la relacion laboral entre
empleador y empleado lo que debe cumplir el colaborador especificamente en sus
funciones indistintamente del género del individuo, especifica las actividades que se
ejercen en el puesto de trabajo sea este un empleo dependiente o independiente y reciban

remuneracion o beneficios a cambio para interés individual y familiar (Lardies, 2020).

Aqui se contempla toda accion que debe ejecutar el colaborador en el trabajo para cumplir
con sus funciones determinadas y cumplir con el rol en su empleo que le corresponde, sin
embargo, hay que reconocer que a cambio de este ejercicio el trabajador se ve beneficiado

con remuneracion por parte de la organizacion a la que pertenece.

1.5.4. Autonomia
Este factor involucra especificamente al colaborador ya que hace énfasis en la capacidad
individual que tiene el individuo para gestionar sus funciones y decidir acerca de la

organizacion de tiempos para la distribucion de sus actividades en su trabajo sin la



necesidad del seguimiento constante de la linea de supervision, realizar las actividades
(INSST, 2022).

1.5.4.1 Autonomia Temporal. Este apartado considerado dentro del factor de
riesgo psicosocial autonomia hace referencia a la mesura y prudencia con la que el
colaborador distribuye su tiempo destinado al trabajo y el tiempo destinado a su descanso,
es decir detalla la gestion de la carga laboral que dispone en base a las funciones que debe
cumplir en donde menciona como destina el ritmo de trabajo y descanso en sus jornadas
(INSST, 2022).
La autonomia temporal especifica la moderacion con la que un trabajador abarca horarios
de trabajo y de descanso segun lo conveniente para él, es decir tiene potestad absoluta
temporal para designar segun su interés la carga laboral en base a la disposicion que tenga
de cumplir los objetivos

1.5.4.2 Autonomia Decisional. Explica que es la capacidad del colaborador para

intervenir en la propia ejecucion diaria de sus actividades laborales, hoy tiene poder de
decision total para discernir aquellas actividades a realizar y en qué orden de prioridad
llevarlo a cabo, ademaés de elegir qué método hola usar para poder gestionar cada tarea
encomendada (INSST, 2022).

Este item determina la manera en la que el colaborador es capaz de tomar decisiones
autobnomas acerca de como ejecutar su trabajo, qué procedimiento utilizar para
desarrollarlo y en base a que gestionarlo, con el Unico propdésito de mejorar sus habilidades

y auto exigirse para hacer cosas diferentes sin esperar una aprobacién previa.

1.5.5. Carga de Trabajo

Se comprende por carga de trabajo a la cantidad de tareas y funciones que son estipuladas
por parte de la organizacién para el colaborador, en otras palabras abarca la demanda de
trabajo que se debe resolver a través de las actividades encomendadas, esta se pueden
determinar como fisicas o cognitivas segun la naturaleza del trabajo en la que el trabajador
se vea involucrado, asi que representa uno de los mayores riesgos psicosociales, pues te

que es la principal razén de la generacidn de estrés en las personas (INSST, 2022).
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La carga de trabajo esté ligada directamente con el volumen de actividades que tiene que
realizar el colaborador para cumplir con el cargo que represente en la organizacion, es el
conjunto de requerimientos fisicos o mentales a los que se deben los trabajadores durante
la jornada laboral para cumplir con los objetivos propuestos (Vega et..al, 2020).

Este item especifica la cantidad de trabajo que debe cumplir cada colaborador dentro de
sus funciones para poder hola alcanzar objetivos propuestos para el puesto de trabajo, area
al que pertenezca y gerencia de la que forme parte, el mismo que al resultar ser muy

excesiva causa conflictos en lo que es el bienestar y salud del colaborador.

1.5.5.1. Presiones de Tiempo. Especifica la capacidad y habilidad para ejecutar
actividades laborales en base a la presion de tiempos determinados para las tareas que el
colaborador deberd cumplir y cuanta presion para acelerar el ritmo de trabajo en casos

necesarios puede ejecutarse (INSST, 2022).

1.5.5.2. Esfuerzo de Atencién. Aqui se menciona que el colaborador en el trabajo
debe estar consciente que para cualquier actividad que vaya a realizar en su puesto de
trabajo es necesario que este haga un esfuerzo de atencion por completo para periodos
prolongados con el fin de procesar y gestionar de forma correcta y oportuna la informacion

recibida para brindar resultados y respuestas idéneas y puntuales (INSST, 2022).

Se lo considera como un item de riesgo psicosocial para el trabajador puesto que el trabajo
amerita que se entrega un esfuerzo de atencidn hacia todas las actividades al llevarse a
cabo como parte de una organizacién sin embargo también se considera todas aquellas
interrupciones frecuentes o no que puedan generarse al mismo momento de ejecutar las

funciones.

1.5.5.3. Cantidad de Tarea. Abarca implicitamente la cantidad y el nivel de
tareas que el colaborador debe afrontar al ocupar un puesto de trabajo en la organizacion,
considera todos los datos que necesitan gestion y respuesta para quienes trabaje lo que en
muchas ocasiones determina la dificultad de distribucidn de tiempos y tareas y perjudique
en el bienestar al colaborador (INSST, 2022).
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1.5.6. Demandas Psicoldgicas

Este factor hace énfasis en toda aquella exigencia que el colaborador deba ejecutar frente
al rol que debe cumplir en la organizacion, es decir involucra directamente la parte
continua 'y emocional del individuo puesto que se basa en la necesidad de suplir el trabajo
asignado bajo tiempos, cantidades y niveles que afectan con facilidad la toma de
decisiones (INSST, 2022).

1.5.6.1. Exigencias Cognitivas. Se entiende por exigencia cognitiva en un
contexto laboral, cuando las tareas designadas al cargo requieren un esfuerzo de memoria,
atencion oenfoque de la parte blanda e intangible propio del colaborador
mediante estimulos y  recepcion de informacion, o a su vez
provienen de multiples fuentes mas alla de las habilidades o recursos técnicos de la
persona, este se vuelve un factor de riesgo psicosocial cuando se vuelven negativas y
abrumadoras en la constante busqueda de soluciones a escenarios presentados en el
trabajo (Sierra, 2021).

Por otro lado, este factor también define el nivel al que se presiona la capacidad intelectual
de cada colaborador, puesto que el procesamiento y andlisis de informacion que recibe
varia segun la exigencia del cumplimiento de actividades establecida en la organizacion
(INSST, 2022).

1.5.6.2. Exigencias Emocionales. Determinan la interaccion entre exigencias en
el mundo laboral y en el &mbito personal, puesto que en la cotidianidad del desarrollo de
sus funciones pueden verse involucradas ciertos escenarios emocionales que provocan
posiblemente las relaciones interpersonales, en direccion a todo ambito del trabajo, en
otras palabras, detalla la exigencia de neutralizar emociones para mantener la calma y
profesionalismo en el trabajo y que estas no afecten directamente en entorno laboral
(Vidal, 2019).

Hace énfasis en la manera que se gestionan los sentimientos provocados dentro del puesto
de trabajo y en el entorno en el que se desarrollan para poder brindar un servicio idoneo y
de calidad independientemente de las cosas que estén abrumando al colaborador, es

necesario neutralizar situaciones y escenarios hasta poder resolverlos fuera de la jornada
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laboral o que a su vez ningln colaborador externo o interno se vea afectado por manejar

estos dos ambitos de forma prudente en la organizacion.

1.5.7. Variedad o Contenido

En el ambito laboral se deduce que en este factor las tareas que tiene que realizar el
colaborador se rigen a ciertos significados que posterior a su gestion representara
beneficios y utilidades para la organizacion, menciona que existen distintas areas en donde
el contenido de trabajo a realizar las actividades laborales qué se establecen para cada
colaborador son variadas segin su puesto de trabajo, enfatizando que esta accion
diversifica los roles en cierta organizacion (INSST, 2022).

Se presenta como un factor de riesgo psicosocial para los colaboradores debido a que a
nivel empresarial La ejecucion de actividades en la mayoria de las veces estan delimitadas
por las lineas de supervision y por el cargo que ocupa, mientras que en otros casos no
tienen claro sus funciones y se vuelve muy versatil la ejecucion de cualquier tema laboral.

Lo que afecta a largo o corto plazo a la tranquilidad del colaborador.

1.5.7.1. Sentido del Trabajo. Se deduce por sentido del trabajo a la razén por la
cual hombres y mujeres trabajan ya sea de forma dependiente o independiente, el ejecutar
cierta actividad laboral exige la dedicacién qué implementacion de tiempo, energia y
recursos con la Unica finalidad de cumplir con su rol en la organizacion a la que pertenece
para generar ingresos y mejorar sus estilos de vida lo cual aporta a la productividad

personal y de la empresa (Ramirez y Tejada, 2019).

Dentro de este item se mide la finalidad de ejecutar tareas estipuladas por parte de la linea
de supervision al enlazarlo con las condiciones de trabajo, tiempos, objetivos, variedad y
contenido del trabajo, lo que deja a la suposicion de las verdaderas razones por las que un

individuo decide mejor cotidianamente.

1.5.7.2. Reconocimiento del Trabajo. Este item especifica que la mayoria de
personas que disponen de un trabajo lo califican como un hecho de valor digno de ser
reconocido por la sociedad, por si mismo y por la gente que los rodea, en el mundo
empresarial cuando se establece la relacion de trabajo se identifica la linea de supervision

directa, compafieros de trabajo, clientes externos o internos y la familia en si, que pueden
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ser capaces 0 no de reconocer el esfuerzo que brinda el colaborador diariamente en la

ejecucion de sus actividades (Ramirez y Tejada, 2019).

Detalla como su entorno laboral y familiar reconoce el trabajo y esfuerzo que brinda para
cumplir cada actividad laboral para con él y la organizacién, y puede presentarse como
riesgo para el colaborador en cuanto a su bienestar mental y emocional, debido a que la
inexistencia de un reconocimiento por parte de su quiénes lo rodean en el trabajo y en la
familia lo Unico que provocara es desmotivacion, descontento, tristeza y frustracion lo que

perjudica posteriormente a la organizacion que pertenece el trabajador.

1.5.8. Participacion y Supervision

Este factor incluye dos perspectivas diferentes del ambito laboral, en dénde relaciona al
empleado y empleador, es decir mide y considera dos tipos de control de trabajo; uno lo
hacen los empleados al participar en diferentes aspectos del trabajo y que tanta
predisposicion tengan para hacerlo y el otro lo hacen las organizaciones al supervisar

rigurosamente a los empleados al monitorear el cumplimiento de sus tareas (OIT, 2020).

El término supervision se refiere a la evaluacion que hace el empleador como jefe
inmediato sobre todos los aspectos del desempefio del trabajo al empleador, en dénde se
toma en cuenta los riesgos asociados a la supervision inexistente, no soélo por su
ausencia, sino también por el exceso de supervision por parte de la linea superior (INSST,
2022).

Por otro lado, el término participacion acentla y mide los niveles de intervencion,
implicacion, contribucion y colaboracion qué tiene cada colaborador tiene en distintos
ambitos de su trabajo con la organizacion a la que pertenece, esta puede ser considerada
desde nula hasta la cooperacion completa de participacion hasta considerarlo una situacién
adecuada (OIT, 2020).

Estos dos elementos de este factor pueden representar un grave riesgo para los
colaboradores puesto que depende de los cargos que ocupa dentro de una empresay tengan
la posibilidad de manifestar que dentro del rango jerarquico pueden ser participativos y
tomar decisiones propias y autorizaciones previas o su vez lo pueden llevar a cabo bajo

un estricto seguimiento y aprobacion con la finalidad de alcanzar los objetivos, al no
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existir una correcta participacion por parte del colaborador y supervision por parte del
empleador, lo mas probable es que se desperdicie y se deteriore la relacion laboral entre

ambas partes.

1.5.8.1. Ejecucion de Trabajo. Especifica de forma minuciosa la obligacién que
tiene el empleado para cumplir con las actividades designadas por parte del empleador en
funcién al cargo que ocupa en la organizacion, hace énfasis netamente en como se lleva a
cabo las actividades laborales a partir de ciertas directrices extrusiones que imparte la linea
de supervision para con el colaborador, es la manera en la que realiza el trabajo

encomendado al considerar modos y tiempos establecidos (Lardies, 2020).

La ejecucion de trabajo también puede representar un riesgo psicosocial para el
colaborador debido a que tal vez por ciertas inconsistencias o desconocimiento de algunos
temas en especifico tratados en el trabajo pueda generar retrasos, reprocesos, errores y

afectaciones que perjudique la salud y bienestar del colaborador.

1.5.8.2. Contribucion del Trabajo. Contemplan todas aquellas aportaciones sean
voluntarias autonomas o delegadas para poder llevar a cabo cierta actividad laboral
cumplir con las funciones establecidas del cargo al que pertenece a la organizacién y de
esta forma contribuir al trabajo con la finalidad de poder obtener beneficios o resultados
esperados por parte del equipo de trabajo la organizacion y el colaborador (Méndez,
2020).

1.5.8.3. Intervencion. Se entiende que es “Una de las posibles tipificaciones se
refiere a la distincion entre el trabajo manual o fisico y el intelectual. Esta clasificacion,
en ocasiones, ha dado lugar a falta de equidad en las retribuciones salariales en detrimento
del trabajo manual” (Lardies, 2020, p.31).

En el trabajo se comprende la intervencion como aquella especificacion de como el
colaborador interactlia con equipo de trabajo, recursos disponibles, funciones delegadas y
condiciones de trabajo en relacion al tipo de trabajo que ejerza que puede ser manual fisico
o intelectual, y demostrar como puede el trabajador adentrarse en su rol y obtener

resultados deseados.
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1.5.8.4. Colaboracion. En el &mbito laboral la colaboracion que presente cualquier
miembro de la organizacion indistintamente del cargo o jerarquia que ocupe dentro de la
misma entiende que es la predisposicion de poder brindar ayuda o apoyo de forma efectiva
no solamente en los predispuesto por las lineas de supervision si no que mas bien ser
participe de algun otro evento o actividad que requiera la presencia de un colaborador y
sus conocimientos , este permite alcanzar la productividad y mejorar la interaccion entre

los miembros de un equipo (Torres, 2022).

La colaboracion en el trabajo se entiende mas como un rasgo o caracteristica individual
de un colaborador ante ciertas situaciones y actividades que requieren el aporte y la
iniciativa para poder gestionar las mismas, no esta contemplado estrictamente por lo que
le delegue la linea de supervision mas bien la forma en la que el trabajador pueda apoyar

con valor agregado a sus actividades correspondientes o a las que la organizacion necesite.

1.5.8.5. Implicacion. Hace alusion al nivel de identificacion y relacién que tenga
un colaborador con su trabajo el equipo de trabajo al que pertenece y con la organizacion
misma, puesto que si el individuo se siente conforme y ha establecido una conexién atil
con lo que le rodea este mas alla de ejecutar sus funciones por un beneficio lucrativo lo
va a realizar porque se siente comprometido con lo que es capaz de lograr, identifica como
tal como los empleados pueden influir de forma negativa o positiva en su entorno laboral
(Polo et al., 2022).

La implicacion que tiene cada colaborador con su organizacion es un punto relevante al
que hay que tomar en cuenta, ya que tiene que ver directamente cOmo se estan
desarrollando las organizaciones y cdmo hacen parte de ellas a los empleados, puesto que
si se genera un ambiente de trabajo idoneo con el que el individuo se sienta identificado y
no sienta la necesidad de trabajar por obligacién sino mas bien por identificaciéon y
autonomia propia los resultados seran mejores que los esperados, pero caso contrario
influird de forma negativa en el colaborador afectando la decision de continuar o

pertenecer a una empresa.
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1.5.8.6. Control. Este proceso dentro del ambito laboral evaltua y verifica el
cumplimiento enlazado al rendimiento que cada trabajador manifiesta en cuanto a ciertos
parametros establecidos por las organizaciones al considerar la participacion del
trabajador en todo lo requerido y delegado en cuanto a su cargo, estos pueden ser la toma

de decisiones, su trabajo en equipo, indicadores y funciones designadas (Cobos, 2022).

Es poder verificar y comprobar el cumplimiento de requerimientos por parte de la
organizacion que exige al colaborador, considera como el trabajador recepta y ejecuta lo
noencomendado con el beneficio de que su aporte influya a nivel organizacional, el plazo
considerado para poder realizarlo depende de cada organizacion, es esto también lo que
determina la productividad y el desempefio con que los trabajadores se desenvuelven en

su puesto de trabajo.

1.5.9. Interés en el Colaborador y Compensacion

A nivel organizacional el activo de mayor valor siempre sera el colaborador, se entiende
por interés en el colaborador la muestra y la preocupacion estrecha por parte de la empresa
hacia sus empleados, es decir, no solo los visualizan como un namero que genere
resultados, mas bien buscan que la relacion trabajo -empresa sea la mas idénea posible, lo
demuestra a través de distintos beneficios y oportunidades que se le brindan al
colaborador, estos pueden ser formacidn, promocion y carrera, los mismos que brinden
seguridad, confianza y compromiso para con la organizacion y de esta manera compensar

lo que entregan en su trabajo (OIT, 2020).

Representa cuan preocupada esta la organizacién por el bienestar y el avance de sus
colaboradores al brindar ciertos beneficios para mejorar la capacidad y potencial de sus
talentos humanos, por otro lado, la compensacién es sinénimo de reconocer y devolver a
los colaboradores el trabajo realizado y si en caso de diese, por alguna enfermedad o

accidente, saber reconocer gastos que esto provoco.

Representa un alto riesgo psicosocial para los colaboradores ya que si no se sienten
conformes con lo que las empresas le brindan su sentido de pertenencia, compromiso y
colaboracion va a disminuir y va a provocar que el colaborador ejecute sus funciones

ineficazmente o decida terminar la relacion laboral.
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1.5.9.1. Promocion. Hace referencia que dentro de la organizacion se considera
las nuevas oportunidades para sus propios colaboradores, se trata de cubrir las posibles
vacantes que surjan constantemente con la seleccion de personal vigente en la empresa,
con el fin de promover, ascender o mejorar las condiciones laborales del trabajador, con

la finalidad de no contratar nuevos empleados (Méndez, 2020).

Formacion. La formacion es la fase de la gestion de talento humano en donde se prioriza
el desarrollo de ciertas habilidades de los colaboradores para aportar a la organizacion al
suplir las necesidades de cada puesto de trabajo al que pertenecen con nuevos
conocimientos adquiridos en procesos de capacitacion, induccion o preparacion que la
empresa beneficia al trabajador para mejorar su rendimiento individual y colectivo, lo que
va a permitir que la organizacion optimice recursos y sus colaboradores sean mas idoneos

para sus cargos (Herrero et al., 2018).

Al proceso de formacion del talento humano se lo puede calificar como una inversion
estratégica que beneficiara a la empresa a mediano y largo plazo, ya que aporta nuevos
conocimientos que son necesarios manejar para desarrollar las funciones laborales que le
correspondan, aqui se prioriza lo que se necesita de forma inmediata y como se puede
actuar cuando cuenta con recursos disponibles, en este caso el colaborador desarrolla sus
capacidades que desconocia para mejorar su calidad de trabajo.

1.5.9.2. Desarrollo de Carrera. “Se entiende por desarrollo de la carrera
profesional al esfuerzo formalizado y continuado que se centra en desarrollar a los

trabajadores mas capacitados” (Herrero et al., 2018, p. 7).

La movilidad y gestién de talento humano de una empresa se debe a varios factores que
direccionan el funcionamiento de las organizaciones, uno de ellos es el desarrollo de
carrera a nivel profesional como muestra del interés y compensacion de los trabajadores,
pues este consiste en poder formalizar y desarrollar a los colaboradores méas capacitados
para ocupar otros cargos que aporten al crecimiento profesional y que garanticen el

cumplimiento de objetivos organizacionales, es necesario reconocer que esto se lleva a
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cabo por una previa planificacion en la organizacion en dénde se considere los intereses

individuales y de qué manera se puede aportar para lograrlo.

1.5.9.3. Esfuerzo y Recompensa. Otra manera de sostener al colaborador de una
empresa es saber demostrar que todos sus esfuerzos laborales tienen sentido, la
reciprocidad que se maneja por parte de la organizacion establece la relacion
esfuerzo/recompensa al demostrar que se preocupa por el trabajador y genera una
retribucion justa ya sea monetaria, estima, laboral o social para reconocer al colaborador

toda la entrega en su trabajo (Vazquez y Macias, 2018)

Retribuir el trabajo que realiza un colaborador para la empresa a la que pertenece es
hacerle entender que su presencia laboralmente es reconocida, puesto que dia a dia la
entrega en su trabajo se vuelve un elemento motivador para que no se pase por alto su
reconocimiento. A nivel organizacional depende de cada empresa como recompensa la
labor de cada persona, en ciertos casos varian, pero hay que reconocer este hecho bajo una
normativa con la finalidad de lograr ventajas competitivas en el mercado (Herrero et al.,
2018).

El esfuerzo y la recompensa en la mayoria de trabajadores no es la misma, sin embargo,
se considera que al ejecutar esta estrategia a nivel de recurso humano se obtendran mejores
resultados a partir de objetivos organizacionales a lograr, pero de igual forma simboliza
una situacion desfavorable para aquellos que no se sienten conformes con lo que realizan
a partir del sistema de reconocimiento y recompensa de la empresa, por lo tanto, justifica

ser un riesgo psicosocial para el colaborador debido al inefectivo trato de este tema.

1.5.10. Desempefio de Rol

Este elemento abarca aspectos referenciales al puesto de trabajo de cada colaborador, aqui

se toma en cuenta a los siguiente:

1.5.10.1. Conflicto de Rol. Especifica toda aquella situacion o escenario a los que
puede enfrentarse el colaborador al recibir directrices y érdenes incongruentes,

incompatibles con los intereses del colaborador y de la organizacion que perjudiquen el
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caracter ético del trabajador en tal caso que sus funciones resulten contradictorias (Ramos,
2018)

En los colaboradores se puede presentar este factor de riesgo psicosocial debido a la
exposicion que tienen ante su entorno laboral y la vulnerabilidad de ser facil motivo para
incumplir ciertas actividades encomendadas por la linea de supervision o a su vez la
designacion de demandas que no estén bajo el lineamiento correcto y el colaborador

deduzca como responsabilidades que son deshonestas con él y su puesto de trabajo.

1.5.10.2. Ambiguedad de Rol. Explica que “La ambiguedad se refiere a
situaciones que puedan resultar poco claras en las que no existen unas normas a seguir al
pie de la letra” (Vidal, 2019, p. 54).

Expone la falta de claridad y entendimiento de las funciones delegadas para los
colaboradores, debido a que existe confusion en las responsabilidades que debe cumplir,
se puede desconocer ciertos aspectos del puesto de trabajo por los constates avances a los
que se enfrentan, pueden ser entre ellos, que debe realizar, cuanto debe realizar para
cumplir con sus metas, que recursos puede destinar para sus tareas, tiempos y métodos a
utilizar (OIT, 2020).

Este factor de riesgo psicosocial puede provocar que el colaborador se sienta muy inquieto
e inseguro en la ejecucion de sus tareas que le correspondan en cuanto a su puesto de
trabajo, en este sentido, hace que el trabajador tenga una opinidon mas cerrada y no sea

completamente flexible a las circunstancias que lo requiera (Vidal, 2019).

La seguridad del colaborador en el puesto de trabajo que ocupe dentro de la organizacion
dependera qué tan tolerante sea a la ambigtedad de su rol, debido a que si constantemente
se encuentra preocupado e indeciso acerca de las actividades que tiene que llevar a cabo
para poder cumplir con lo que le designa va a provocar estrés ansiedad y desesperacion

colaborador.

1.5.11. Relaciones y Apoyo Social
Sintetiza a aquellas condiciones de trabajo que brinda las relaciones con los compafieros

de trabajo dentro de una organizacion, se enfoca en quienes conforman en el entorno
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laboral y como interacttan entre si para poder llevar a cabo sus actividades, toma en cuenta
la red de apoyo conformada por familia y miembros del trabajo como tal, personifica un
modificador de estrés al idetificar la fuerza con que las personas apoyan y ayudan a los

demas para realizar actividades laborales (INSST, 2022).

Describe el entorno al que el colaborador esta expuesto en cuanto a su familia, amigos y
compafieros de trabajo y como inciden sus relaciones en el desempefio del trabajador en
su puesto de trabajo, se considera un factor de riesgo psicosocial debido a la magnitud de

influencia que tienen cada uno de ellos.

1.5.11.1. Conflictos Personales. Especifica que “Surge cuando dos o mas
personas son incompatibles y sus personalidades chocan como consecuencia de la

oposicion de intereses” (Crespo, 2021, p. 45).

Los conflictos personales representan la alteracion que puede existir entre dos 0 mas
personas, en el ambito laboral se comprende como el desacuerdo de ideas entre
compafieros de trabajo, malentendidos o comportamientos erréneos por discrepancia de
opiniones individuales lo cual genera un riesgo para el bienestar del colaborado ya que
puede provocar el desajuste en las relaciones interpersonales y junto con ello un pésimo

clima laboral.

1.5.11.2. Relaciones Interpersonales. A nivel laboral estas son relaciones
reciprocas que existen entre dos o0 mas personas, determina como interactian los
miembros de la empresa, puesto que el mismo trabajo obliga a relacionarse con los demas
mediante un vinculo basado en sentimientos, opiniones, intereses, objetivos y emociones
(Crespo, 2021, p. 113).

Esta direccionado netamente al clima laboral, son estas las que constituyen el factor de
riesgo o proteccion al grupo social de la organizacion debido a que las buenas relaciones
interpersonales provocaran que exista un buen ambiente laboral y por lo tanto se reduzca

la inquietud del colaborador en el entorno en el que se ve involucrado (Sierra, 2021).
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1.5.12. Evaluacién

La evaluacién de riesgos psicosociales se debe ejecutar con metodologias que registren al
origen de los problemas y dificultades dentro de una organizacion a nivel del capital
humano, para lo cual se debe considerar las caracteristicas de la organizacion del trabajo
a la que esta expuesta el trabajador; es necesario la intervencion de los trabajadores en
todo el proceso. Bésicamente se busca entender la situacion actual del trabajador a través
de preguntas sobre su percepcion ante distintos factores laborales que puedan representar

inconvenientes a nivel (Ministerio del Trabajo [MT], 2018).

Esta valoracién permite identificar el origen de enfermedades profesionales y las
afectaciones de salud que tienen los colabores enfocado en la salud mental, a lo largo de
los afios las nuevas técnicas e instrumentos de evaluacion han facilitado los analisis de

estos factores a las organizaciones del mundo en general (OIT, 2019).

En otras palabras, la evaluacion de riesgos psicosociales independientemente del
instrumento que se utilice determina que ambitos del trabajo influyen de forma negativa
en el colaborador al identificar problematicas a nivel fisico, psiquico, social y mental,
permite reconocer que estrategias de mejora se pueden generar para reducir anomalias y

conflictos que puedan generarse a nivel individual y en el desarrollo de la organizacion.

1.5.12.1. Cuestionario. Para la evaluacion de riesgos psicosociales el instrumento
que es propiamente utilizado es el cuestionario, mismo que permite obtener informacion
a partir de preguntas enfocadas en el objetivo de la investigacion, arroja datos directos
para que el encuestador pueda llevar acabo un andlisis en base a lo que se requiere. Enfoca
su atencién en el encuestado y su disefio esta estructurado para comprender una situacion
en especifico. Permite reconocer la percepcion de cada individuo con ciertos items ante

factores de su entorno laboral (Quaranta, 2020).

A a partir del uso de este instrumento se pueden obtener resultados a nivel individual y a
nivel colectivo depende del objetivo que tenga la investigacion, en cuanto a las
condiciones psicologicas que evalta los riesgos psicosociales permite reconocer qué tan

afectados se encuentra el colaborador por parte de la organizacion y posibles estrategias
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de organizacién para poder optimizar recursos y mejorar el nivel de impacto de estos

riesgos.

1.5.13. Enfermedad profesional

En el ejercicio de la ocupacion que realice el trabajador en la empresa a la que pertenece
hoy puede originarse ciertas lesiones cronicas enlazadas directamente a la exposicion de
factores de riesgo, en este caso dentro de los riesgos psicosociales identifica la afeccion a
nivel cognitivo y biologico que sufre el trabajador pon la interaccidn directa entre la tarea

a realizar y la influencia que conlleva ejecutarla en su salud (Lardies, 2020).
1.5.13.1. Estrés Laboral.

Expone que “Es un desequilibrio percibido entre lasdemandas profesionales y la

capacidad de la persona para llevarlas a cabo” (Vidal, 2019, p.36).

Los requerimientos y exigencias que presenta la organizacion hace que el colaborador
entre en un estado de estrés laboral ocasionados por distintos factores pero el principal por
la excesiva carga de trabajo y la premura del tiempo con que se debe ejecutar,

representando asi distintos sintomas a nivel fisico y mental (Machado y Rodriguez , 2020).

El estrés laboral es la representacion nociva de aquellas afectaciones a nivel fisico,
emocional o mental que presenta el colaborador como reaccion ante las exigencias del
trabajo con las que no puede llevarlas a cabo en tiempo esperado y con recursos

designados

1.5.13.2. Estrés y Rendimiento Laboral. El estrés laboral pone a prueba el
rendimiento del colaborador en sus facultades fisicas y mentales al considerar las
habilidades y aptitudes que el individuo muestre en su puesto de trabajo, cuando el
rendimiento se encuentra en su maximo punto es porque el colaborador esta motivado y
esta satisfecho con su trabajo que junto a ello genera que el trabajador sea mas creativo,
eficaz y tome buenas decisiones. Pero si fuese un resultado contrario los recursos
destinados empiezan a declinarse, crea tension en el ambiente laboral, insatisfaccion

laboral al punto de experimentar estrés (Ramos, 2018).
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El estrés laboral afecta de forma directa al rendimiento del colaborador, puesto que
su incidencia es de forma negativa en la salud fisica y mental del trabajador, lo que no es
positivo para la empresa por la exposicion frecuente a factores internos o externos que

perjudiquen el bienestar del colaborador.

1.5.13.3. Efectos de Estrés. El estrés derivado de la misma empresa hacia el
colaborador puede provocar los siguientes componentes de riesgo para la salud: consumo
de alcohol excesivo como escapatoria, animo melancélico, baja autoestima, mal genio,
mal trato con su entorno, irritabilidad, poca concentracion y absentismo laboral (Ramos,
2018).

“Para poder desarrollar entornos de trabajo saludables es necesario evaluar estos riesgos
psicosociales de manera frecuente. Desde la perspectiva de los resultados, esta demostrado
que las personas tienen un mejor rendimiento, se enferman menos, se ausentan menos y
se accidentan menos cuando se desempefian en mejores lugares para trabajar’” (Quindimil,
2021, p.42).

Las consecuencias que genera el estrés laboral en el colabroador son negativas y
perudiciales para la salud del trabajador, la exposicion constante a estos factores de riesgos
psicosocial crea transtornos mentales y enfermedades cardiovascular entre los efectos
mas comunes en los individuos, el estilo de vida de cada uno de ellos parametriza el nivel

de afectacion que sufra.

1.5.13.4 Sindrome de Burnout. Llamado también como el sindrome del trabajador
guemado, hace referencia al nivel de estrés que tiene una persona al interpretar la respuesta
que brinda al percibir el alcance de sus ideales en comparacién con su vida laboral, se
manifiesta por el agotamiento a nivel fisico y mental que tiene una duracion prolongada
por un periodo de tiempo amplio y que directamente se vea afectada la autoestima,
tranquilidad y personalidad del colaborador (Varela, 2020).

En otras palabras, representa el desgaste a nivel profesional, emocional y fisico que sufre
un colaborador debido a los factores que influyen en su puesto de trabajo, en este estado

el colaborador ya no es productivo, ya no es creativo y no toma decisiones acertadas

24



debido al malestar permanente que presenta, sin embargo, es un riesgo que genera dafios

a la salud y bienestar del colaborador.

1.6. Variable Dependiente Productividad

Se expone que la productividad es el resultado entre la eficiencia y eficacia al llevar a cabo
tareas dentro de un periodo de tiempo establecido, es una medida que estima qué recursos
se utilizaron para cumplir un objetivo en un determinado tiempo, puesto que fundamenta
que entre menos factores o recursos se utilice existira mayor ganancia. Esta enfocada en
el rendimiento y desempefio de cada colaborador y la utilizacion de recursos disponibles

para ejecutar sus funciones (Juez, 2020).

Desde otro punto de vista, en el area de produccion de una empresa la productividad hace
referencia a la correspondencia que hay entre el volumen de produccion en su totalidad y
todo factor utilizado para conseguir la meta de produccidn, es una relacion directa debido
a que la fabricacion de cualquier producto va a interaccionar con entradas y salidas que
establezcan estandares en medida que se lleva a cabo el proceso lo que delimite ganancias
0 pérdidas a nivel monetario en las empresas (Fontalvo et al., 2017).

La productividad esta relacionada directamente con el correcto aprovechamiento de los
recursos disponibles para la ejecucién de sus funciones con buenos tiempos de
cumplimiento con el proposito de cumplir con objetivos organizacionales dentro de un

periodo de tiempo determinado.

1.6.1. Ventajas
Se explica que existen numerosas ventajas de tener productividad laboral, a continuacion,

se detalla algunas de las mas relevantes (Obando, 2020):

e Las ganancias de la organizacion incrementan paulatinamente.

e Superacion personal y organizacional en la gestion de procesos.

e Evolucion en el nivel de competitividad en el mercado.

e Optimizacién de recursos humanos, financieros, tecnoldgicos en el cumplimiento
de objetivos empresariales.

e Motivacion y compromiso por parte de los colaboradores de la organizacion.
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1.6.2.

Mejor ambiente laboral lo que ameniza el trabajo dentro de la organizacion.
Satisfaccion laboral puesto que los colaboradores al desempefiar sus funciones lo
haran de la mejor manera porque se sienten comodos en donde estan laborando.
Cumplimiento de objetivos a corto y largo plazo con eficiencia y eficacia por parte

de los colaboradores.

Desventajas

Se menciona que el tener baja productividad laboral es la principal razén para estar en

desventaja en el mercado, se detalla algunas de las desventajas que provoca en las

organizaciones (Hilario, 2018):

1.6.3.

Alta rotacion de personal debido a la insatisfaccion laboral que presentan los
colaboradores con la organizacion a la que pertenecen

Incremento de costos en la organizacion por las faltas injustificadas de los
colaboradores

Incumplimiento de objetivos y dificulta procesos de las demas areas pertenecientes
a la organizacion.

Aplazamiento en el tiempo de toma de decisiones, lo que limita actividades fluidas
de la organizacion

Procesos y productos defectuosos

Tipos de Productividad

Segln expone que los tipos de productividad pueden variar segun el tipo de negocio u

organizacion requiera, estos son los esenciales (Juez, 2020):

Productividad Total: este tipo de productividad hace referencia a la produccion
netamente puesto que considera todo recurso que influye de forma directa en el
proceso de produccién de un bien o servicio, en otras palabras, se enfoca en el
capital y trabajo como factores de medicion.

Productividad Marginal: detalla la cantidad y total de la produccion que se logra
con los recursos disponibles.

Productividad Laboral: describe la relacion existente entre la produccién

alcanzada por trabajo y el periodo de tiempo usado para la ejecucion de funciones
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1.6.4. Satisfaccion Laboral

Representa el nivel de conformidad que tiene el colaborado, con respecto a la empresa en
la que trabaja puesto que conoce los objetivos de la organizacion y trabaja arduamente por
conseguirlos asociado a una serie de factores que inciden en su estado emocional y
decisiones, estos pueden ser el ambiente laboral, remuneracion, beneficios
organizacionales, desarrollo de carrera, cultura organizacional y caracteristicas propias
del trabajador (Polo et al., 2022).

El grado de satisfaccion laboral basicamente es una medida en la que se describe que tan
contento se siente el trabajador en la empresa al considerar factores internos o externos
que inciden en la ejecucion de funciones, simboliza un estado de animo tranquilo,
motivado y colaborativo, en otras palabras, cuando un colaborador se encuentra satisfecho
con su entorno laboral, condiciones de trabajo, jornadas, remuneracion, cultura
organizacional da lo mejor de si mismo sin necesidad de exigir que lo haga, lo que

beneficia a la organizacion para el cumplimiento de sus metas.

“Cuando los factores intrinsecos o motivadores, como el desafio laboral, reconocimiento
y uso de destrezas, estan presentes producen satisfaccion laboral, y cuando estan ausentes

generan un estado de no satisfaccion laboral” (Polo et al., 2022, p.155).

1.6.5. Factores Internos Humanos

1.6.5.1. Recurso Humano. Se menciona que el recurso humano es el elemento
primordial en el funcionamiento de cualquier organizacion, pues es la representacion de
maximo valor en activos que dispone una empresa, son personas a las cuales se las
denomina colaboradores o trabajadores que asocian sus cualidades y caracteristicas
segun estas directrices: saber (conocimiento y experiencias del individuo), querer (parte
de su compromiso y responsabilidad) y poder (autoridad y dominio) con en el
cumplimiento de sus funciones segun los respectivos puestos de trabajo (Carranco y
Cabezas, 2018).
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1.6.5.2. Motivacion. Explican que “es un valor que le da a las personas la
capacidad de tomar conciencia y cumplir con una tarea, proyecto o promesa acordada”
(Carranco y Cabezas, 2018, p. 20).

La motivacion reconoce a todo el conjunto de intereses, deseos, responsabilidades,
necesidades y propdsitos queé estimulan y promueven al colaborador a alcanzar un objetivo
individual u organizacional, se toma en cuenta que un individuo busca un empleo con la
finalidad de poder cubrir todos los gastos que generan sus necesidades béasicas, deseos
econdmicos, entre otros aspectos individuales, la presencia de esta caracteristica reduce
hoy la posibilidad de que el colaborador genera estrés en su puesto de trabajo (Vidal,
2019).

1.6.5.3. Conocimiento. Se indica que es el componente del factor humano que
relaciona el aprehender y el raciocinio del individuo ante caracteristicas de objetos o temas
en especifico, detalla la razén y practica que adquiere el hombre a partir del entendimiento
empirico o técnico, se concentra en la capacidad intelectual para compartir y desarrollar

lo que se sabe, esto crea un valor agregado en el mundo laboral (Soto, 2019).

Estipulan los espacios en los cuales el individuo adquiere nuevos conocimientos y
destrezas que aportan a su vida laboral, ya en la organizacion se vincula estrechamente
con aquellos programas de formacion y capacitacion para potencializar el conocimiento
que ya tenga el trabajador, tiene un beneficio individual y organizacional y en el que como
consecuencia favorezca su desarrollo profesional y representa una competitividad en la

empresa o en el mercado (Lardies, 2020).

El conocimiento a nivel laboral representa la sabiduria y experticia que tiene el trabajador
sobre cierta area en la que él se desarrolla en donde se contempla también los nuevos
conocimientos por adquirir ya sea de forma autbnoma o a su vez los otorgados por la
organizacion, de cierta forma se convierte en una ventaja sobre los deméas conocer sobre
ciertos aspectos, sin embargo, también hay que considerar que no siempre se puede

entender y conocer de todo.
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1.6.5.4. Competencias. A nivel laboral existe la compilacion de conocimientos y
habilidades que posee un individuo al llevar a cabo cierta actividad, representan
cualidades personales que atribuyen en el cumplimiento de objetivos, esto se debe a que
relaciona directamente la manera de ser de la persona con su forma de pensar, en donde

su actuar se ve direccionado por las capacidades profesionales propias (Hurtado, 2018).

Las competencias laborales estan ligadas a las capacidades que caracterizan a cada
individuo, pueden especificar cierta area de conocimiento, conforman un cumulo de
habilidades y conocimientos que el trabajador necesita y requiere disponer para poder
desarrollar sus funciones en el puesto de trabajo correspondiente, basicamente es como el
colaborador responde a una tarea en el &mbito de trabajo a partir de caracteristicas

individuales que presenta el trabajador.

1.6.5.5. Comportamiento. Expone que cl comportamiento del individuo es el
sentido de como el ser vivo reacciona a su habitat ante la presencia o ausencia de ciertos
estimulos, es la respuesta voluntaria u obligada a componentes que inciden directamente
con la persona en cuestion, en otras palabras, es el modo en el que actta el inidividuo
seglin sus percepciones o caracteristicas propias frente a diferentes escenarios (Bouzas y
Reyes, 2019).

El comportamiento puede entenderse como aquella respuesta voluntaria o involuntaria
que el individuo demuestra ante ciertos factores que se relacionan con su entorno, se
enfoca como las personas intervienen en una situacion en donde se involucran mas
participantes con el propdsito de reconocer el tipo de posturas que mantienen cada uno de
ellos y cuanto es posible lidiarlos, de esto dependera si el comportamiento del colaborador
en el ambito laboral sea negativo o positivo para sus compafieros de trabajo (Camacho y
Mayorga, 2017).

1.6.5.6. Destrezas. Referente al se humano, es la capacidad de aprender a ejecutar
cierta diligencia en un periodo de tiempo determinado a través de experiencias que
perfeccionen el conocimiento para lograr algo nuevo y hacerlo de una forma rapida y
eficiente, cada persona tiene diferentes capacidades, por lo tanto no todos los individuos

se asemejan a otros, para aprender nuevas cosas, se empareja el nivel de formacion
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académica, laboral, social, personal, emocional, entre otros aspectos de la vida diaria
(Bouzas y Reyes, 2019).

La destreza es la capacidad de una persona para perfeccionar su practica laboral
con la organizacion, es decir potencializa el conocimiento inicial para posteriormente
dominarla de forma casi automatica en donde se realiza una actividad laboral de forma
facil y rapida debido a que la experiencia y la practica que se adquirira a lo largo de su

desarrollo profesional.

1.6.5.7. Compromiso. A nivel organizacional el compromiso se enfoca en como
el empleado por su deseo de permanecer en su puesto de trabajo cumple a cabalidad con
todo lo designado por su linea de supervision, es poder llevar a cabo toda obligacion
establecida dentro de sus funciones con el proposito de alcanzar metas acordadas entre
ambas partes, el sentido de pertenencia provoca que el colaborador se comprometa por

decision propia a acatar todas las tareas al llevarse a cabo (Polo et al., 2022).

Representa el cumplimiento por parte del colaborador todo lo que se ha designado
por parte de la linea de supervision para el cumplimiento de objetivos organizacionales,
es poder estar y realizar cierta actividad en cualquier lugar que se solicite, se considera un
fuuerte acuerdo entre lo que establece la linea de supervision y lo que el colaborador es

capaz de cumplir.

1.6.5.8. Habilidades. En el trabajo las habilidades son todas aquellas capacidades
caracteristicas del individuo que surgen de forma innata y autdnoma en cada colaborador,
es saber identificar para qué se es bueno y en base a ello dénde se podrian potencializar

estas habilidades de forma técnica o empirica (Villar, 2018).

Las habilidades establecen relacion directa con los participantes que se encuentran
en el entorno, se considera que para poder llevar a cabo un buen desempefio laboral se
necesita reconocer para gque areas soy bueno y podria desenvolverme netamente en ese
puesto de trabajo, ademas del tipo de conocimiento que maneja el colaborador que pueda

perfeccionarlo conforme se requiera.
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1.6.6. Factores Internos Tecnoldgicos

Las tecnologias de la informacién han impactado en las organizaciones constantemente,
puesto que han tenido que redisefiar y reestructurar procesos de gestion administrativa y
operativos que maniobran el giro del negocio por avances tecnoldgicos constantes, este
factor tecnoldgico permite constituir interacciones entre clientes internos y externos con
la implementacién de recursos informéticos que optimicen recursos bajo una correcta
direccion y control, son herramientas digitales que facilitan el trabajo de forma

automatizada (Pereira 'y Murcia , 2020).

1.6.6.1. Software. Se refiere a ciertos mecanismos innovadores
informaticos que contienen tecnologias internas y externas para conseguir realizar
funciones de gestion y operativas, a nivel corporativo trata los requisitos digitales de los
recursos humanos que no pueden ser automatizados, mejora y facilita el giro de los
negocios Yy direcciona el cumplimiento de los objetivos empresariales a traves
de dispositivos que prevalecen la conectividad, innovacion tecnologica , la sociedad y la
empresa que se vinculan porque genera una significativa ventaja competitiva en el

mercado (Carranco y Cabezas, 2018).

Se denomina software a aquel soporte técnico no tangible que desempefia tareas
inteligentes a nivel tecnoldgico con el fin de dar soporte y respaldo a las interacciones que
genera los algoritmos y los dispositivos electronicos con usuarios con el propdésito de
recibir o emitir cierta informacién, estos pueden ser paginas web, aplicaciones o

programas que brinden gestion dentro del giro del negocio de una empresa.

1.6.6.2. Intranet. Esto se relaciona con que al ser un recurso tecnoldgico interno
patrimonial de la organizacion, libremente de sus actividades, equivale a una red privada
informatica, que posibilita el intercambio y reciprocidad de datos informativos necesarios
para los clientes internos y externos que estén relacionados con la compafiia, es
responsable de establecer una base de datos al utilizar una estructura que permita el
correcto funcionamiento de la circulacion y recuperacion de informacion (Nardulli y
Gullo, 2018).
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1.6.7. Factores Internos Fisicos

Los factores internos fisicos abarcan de forma general y especifica todo ambiente fisico
de trabajo en el que se desenvuelve el colaborador que pertenece a la organizacion, como
tal representa las condiciones de trabajo a las que estd expuesto el trabajador, tienen
relacion directa con el tratamiento de seguridad y salud fisica en los trabajadores asi
también como el bienestar y su salud, estipula todo aquello que ocupa y en donde realiza
actividades laborales, los mismos que pueden incluir inmobiliarios, materiales maquinaria
entre otros (Soler, 2017).

1.6.7.1. Infraestructura. Se menciona que son todos aquellos recursos que
requiere una organizacion para su maniobra y que fueron explicitos en el proceso de
planeacion, en otras palabras, son servicios o instalaciones sobre las cuales ejerce su labor

el colaborador (Callejas et al., 2020).

Hace referencia a todas aquellas instalaciones fisicas Necesarias para la ejecucion
de actividades laborales dentro de una organizacion, en otras palabras, constituye el
espacio fisico lugar de trabajo a partir de materiales blandas o duras para brindar seguridad
y comodidad al personal que haga uso de las mismas.

1.6.7.2. Maquinaria. Este término de maquinaria hace referencia a un dispositivo
mecanico conformado por ciertas piezas que pueden ser moviles o no moviles, que
permiten que ejerzan fuerza entre si y, mediante la interaccion, transformarse en energia
y poder realizar una accién determinada encomendada en las funciones segun el cargo que

ocupe en la empresa (Dolores et al., 2019).

Se entiende como un grupo de distintas maquinas o equipos gque estan compuestas
por piezas que permiten sincronizar la fuerza en alcanzar objetivo trazado por parte de la
organizacion, la mayoria de estos necesitan energia eléctrica para poder utilizarlas, es
necesario que por la seguridad se mantenga en el piso recto y una vez procesado y

gestionado se obtienen utilidades en el trabajo (Mancera et al., 2018).
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1.6.8. Metodologia de Evaluacion de Desempefio

Dentro de la gestion del talento humano el proceso mas relevante es la evaluacion de
desempefio, este es un instrumento que permite evaluar el rendimiento, competencias y
desempefio del colaborador En donde se mide todas aquellas actividades designadas por
su linea de supervision para el cumplimiento de sus actividades laborales (Rodriguez,
2019).

1.6.8.1. Evaluacion 90°. Este tipo de evaluacion es directa en cuanto a orden
jerdrquico en la organizacion, puesto que aqui el colaborador es evaluado de forma
inmediata por la linea de supervision directa, es decir, existe una sola fuente del cual se
recibe la informacion que es el responsable de opinar y retroalimentar acerca del

desempefio (Macias, 2020).

Este tipo de evaluacion de desempefio permite conocer como se ha desenvuelto el
colaborador a partir de la percepcion de su linea de supervision directa, la finalidad de este
tipo de evaluacion es interpretar ciertos componentes solo con la retroalimentacion de su

jefe directo.

1.6.8.2. Evaluacion 180°. Se menciona que es la evaluacion de desempefio en la
que la informacidn se obtiene del colaborador propio de su linea de supervision directa
para conocer como proyecta y lleva a cabo sus funciones, ademas se fundamenta en
fuentes como el comparfiero de su mismo nivel jerarquico y algun otro cliente con el que
tenga contacto directo con la finalidad de conocer el rendimiento del colaborador en la
organizacion con la retroalimentacién obtenida de los participantes (Flores y Cervantes,
2019).

Aqui se enfatiza la participacion de dos o mas personas para de evaluacion de desempefio
de un colaborador, indistintamente del area a la que pertenece el trabajador, la
retroalimentacion se enfoca de forma vertical con su jefe inmediato y de forma horizontal
con sus comparieros de trabajo o clientes internos con los que se establezca relacion directa

de trabajo.
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1.6.8.3. Evaluacion 270°. La evaluacion de 270° es aquella en la que el
colaborador evaluado recibe el feed back de tres fuentes directas, en este caso linea de
supervision directa, comparieros de su mismo nivel y sus subalternos acerca del
rendimiento en cuanto al cumplimiento de sus funciones correspondientes al puesto de
trabajo (Béez, 2018).

Para este tipo de evaluacion del colaborador se considera a tres 0 mas partes, es
decir intervienen la linea de supervision directa o jefe inmediato, compafiero de su mismo
nivel jerarquico y colaboradores que se encuentren bajo su linea jerarquica es decir que
sus subordinados, general este tipo de evaluaciones se les hace a aquellos lideres de equipo

o directores.

1.6.8.4. Evaluacion 360°. Este tipo de evaluacion de desempefio también es
conocido como feed back 360°, el cudl evalia las competencias que caracteriza al
colaborador, se enfoca con varias fuentes y observadores de su entorno laboral con datos
informativos confidenciales, como miembros de esta evaluacion se tiene a su linea de
supervision directa, un compafiero de su mismo nivel y de aplicarse un subordinado
(Flores y Cervantes, 2019).

Este es una evaluacion general de desempefio que se aplica a aquellos
colaboradores que cumplen con todas estas relaciones de trabajo, hoy es decir de forma
vertical sera evaluado por su jefe inmediato, de forma horizontal por sus compafieros de
area que se encuentren en su mismo nivel jerarquico, subordinados o equipo de trabajo al

que lidere, clientes externos o internos en las que se identifique su gestion.

1.6.9. Factores Organizacionales

1.6.9.1. Liderazgo. Ostenta que la palabra liderazgo es el cimulo de habilidades
de un individuo para influir, motivar y direccionar a otras personas con el fin de alcanzar
metas propuestas en cualquier &mbito, no figura el poder dentro de un organizacion en
sentido jerarquico, mas bien, es la disciplina de saber escuchar y saber actuar en beneficio
de un equipo para satisfacer necesidades del cual resulte un trabajo entusiasta y cree
compromiso por parte de los colaboradores con la organizacion a la que pertenecen (Ruiz,
2017).
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Desde una perspectiva empresarial, el liderazgo es el resultado de visualizar a una persona
capaz de establecer un dialogo claro y directo con su equipo, es reconocer el respeto a su
trabajo y al de los mas sin sobrepasar sus ideales, el relacionarse con personas
metaforicamente de mundos diferentes es saber entender situaciones y reacciones para
sobrellevar distintos estilos en las relaciones entre él y quienes estén bajo su direccion

para trabajar tras un objetivo en comdn (Harvard Business Review Press, 2019).

Liderar es saber gestionar un grupo de personas en donde ellos mismo se convierten su
maximo limitante, debido a que, las ideologias 0 métodos no son los mismos en todos los
lideres, pues cada uno basa su direccidn en experiencias propias y creencias relativamente
de lo que esta bien o mal y es lo que transmiten en su equipo, el liderazgo de una persona
influye de forma positiva o negativa en su equipo lo que puede asegurar el éxito o fracaso

de sus objetivos (Toca, 2020).

El liderazgo en el ambito empresarial es que el grupo de habilidades, caracteristicas,
aptitudes y actitudes que influyen en un equipo de trabajo para conseguir metas
propuestas, busca la posibilidad de trabajar en equipo para lograr objetivos en comdn, su
impacto delimitara el éxito o fracaso de un grupo.

1.6.9.2. Planificacion. Dentro de los factores organizacionales se define a la
planificacion como el proceso de establecer pasos o etapas a cumplir para satisfacer
necesidades individuales o colectivas, consiste en analizar el contexto de lo que hay que
hacer y crear soluciones en base a recursos y tiempos para cumplir con las metas
propuestas, esta accion facilita la ejecucidn de procesos a los distintos puestos de trabajo
en donde se da lugar a prioridades con el fin de usar estratégicamente lo que se dispone
(Herrero et al., 2018).

Se manifiesta que la planificacion es el proceso simplificado de crear programas para el
cumplimiento de objetivos, en donde se organiza a los empleados disponibles con recursos
y horarios para el trazo de estrategias ante ciertas necesidades que integren conocimientos,
capacidades y obligaciones, esto permite que la organizacion sea mas eficiente y eficaz en

la ejecucion de cada una de sus ocupaciones (Reverté y Merino, 2018).
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Desde otra perspectiva en la administracion la planificacion conforma una etapa
primordial en el proceso administrativo, puesto que es la fase en donde se contemplan
todas las necesidades y estrategias a cubrir para poder alcanzar metas individuales y
colectivas y destinar el uso de recursos necesarios para poder ejecutar cualquier actividad

a partir de conocimientos y capacidades de quienes conformen un equipo de trabajo.

1.6.9.3. Metodologia de Trabajo. La metodologia de trabajo hace referencia al
proceso que se lleva a cabo por parte del colaborador en donde se acumula una serie de
técnicas y métodos de funcionamiento de procesos administrativos y operativos que
direccionen las tareas de trabajo. Puede variar segun el puesto de trabajo, el cargo que

desempefia, organizacion a la que pertenezca (Galvany Sanchez, 2019).

Explican que la metodologia de trabajo es el grupo de técnicas y herramientas que se
establece como determinado proceso a cumplir para alcanzar ciertos objetivos
empresariales, conformado por pasos sucesivos que permiten avanzar junto con recursos
idoneos para optimizar y reducir riesgos por el desconocimiento de ciertos temas
(Nardulli y Gullo, 2018).

Este apartado detalla todos los procesos, métodos, técnicas, instrumentos, herramientas,
conocimientos y recursos que el colaborador dispone para ejecutar las actividades
laborales que rige sus funciones en cuanto al puesto de trabajo que ocupa en la
organizacion, estos pueden variar y adaptarse segun las necesidades que el colaborador

tiene que suplir para el cumplimiento de objetivos organizacionales.

1.6.9.4. Condiciones Laborales. En el mundo organizacional las condiciones
laborales describen aquellos factores a los que se encuentran expuestos las personas y son
parte del factor humano, detallan el estado en el que se encuentra el entorno laboral en
donde se despliegan los puestos de trabajo, aquellos factores que inciden de forma externa
o interna en los espacios de trabajo del colaborador (Bouzas y Reyes, 2019).

Los riesgos psicosociales se derivan de las deficiencias en el disefio, la organizacion y la
gestion del trabajo, asi como de un escaso contexto social del trabajo, y pueden producir
resultados psicologicos, fisicos y sociales negativos, como el estrés laboral, el agotamiento
o la depresion (Vidal, 2019).

36



Determinan a nivel interno y externo todas aquellas caracteristicas A las que esté expuesto
el colaborador al momento de ejecutar sus funciones, las cuales pueden ser de beneficio o
problematica en su puesto de trabajo, es decir, son aquellas condiciones bajo las que el

colaborador debe trabajar.

1.6.9.5. Cultura Organizacional. Comunmente se la conoce también como
cultura corporativa es la encargada de agrupar distintas creencias, valores, principios,
normas y reglas de funcionamiento de la organizacion que rigen el comportamiento
individual y el organizacional, entre otros aspectos que se pueden establecer pueden ser
la politica de relaciones laborales, comunicacion organizacional, es decir canales por los
que se puede comunicar los colaboradores. En otras palabras, es definir el tipo de

personalidad que identifica a una organizacion (Camacho y Mayorga, 2017).

La cultura organizacional es el conjunto de factores que establecen la identidad
corporativa y a bajo los cuales se rigen los colaboradores para poder diferenciarse de las
demas empresas, su principal objetivo es demostrar al colaborador que es parte de una
organizacion relevante y el interés de la empresa hacia el colaborador es justa, en base a
las normativas existentes es posible delimitar el comportamiento del individuo con otros

entornos.
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CAPITULO I
METODOLOGIA

2.1. Enfoque de la Investigacion

La investigacion con enfoque cuantitativo es aquella que busca estudiar de manera
objetiva las variables de estudio a traves de andlisis estadisticos que se desarrollan por la
recopilacion y procesamiento de datos matematicos con el objetivo de establecer una
comprobacion numérica entre dos objetos de estudio en donde la fuente principal de

respuesta es la poblacion (Perez et.al, 2020).

Es asi como indican que esta investigacion a diferencia de la cualitativa si involucra
conteos y célculos que permiten probar hipotesis al examinar estadisticas de distintas
fuentes, en donde relaciona directamente la matematica con los hechos en observacion
para respaldar las variables y comprobar cierto supuesto (Monroy y Nava 2018).

El enfoque cuantitativo pretende explicar con relaciones causales el comportamiento en
una poblacion ante fendmenos objeto de estudio para interpretar la relacion existente entre
variables y medir numéricamente respuestas especificas ante objetivos estadisticos.

Este proyecto investigativo tuvo un enfoque cuantitativo dado que el proposito principal
fue relacionar los riesgos psicosociales y la productividad en los colaboradores de la
gerencia de operaciones de la empresa Bioalimentar Cia. Ltda. a partir de la compilacion
de datos numéricos obtenidos en las evaluaciones respectivamente realizadas a la
poblacién seleccionada con los instrumentos designados por la empresa para dichos
procesos, en donde se comprendié el comportamiento de los colaboradores en las
respuestas a las evaluaciones de ambas variables, posteriormente se realizd un analisis
estadistico y descriptivo en base a los cuales se interpretdé los resultados como
contribuciones para los objetivos investigativos plasmados inicialmente.

Este enfoque proporciond informacion numérica real, puesto que existieron fuentes
confiables de las cuales se generaron los datos, en este caso de evaluaciones aplicadas al

personal de la gerencia de operaciones en cuanto a los factores de riesgo psicosocial y los
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componentes del desempefio, lo que permitid la descripcion y entendimiento de escenarios
que determinaron los aspectos de estudio necesarios para la relacion de ambas variables.

2.2. Alcance o Tipo de la Investigacion

2.2.1. Descriptivo

Se menciona que la investigacion descriptiva es aquella que puntualiza el estudio de
determinadas caracteristicas que definen a la poblacion la cual es sujeto de analisis, con
el fin de identificar rasgos relevantes y diferenciadores del comportamiento de quienes
sean el objeto de estudio al responder interrogaciones elementales para describir y
clasificar informacién que contextualice cualquier fendmeno generado para justificar el
problema identificado (Baez, 2018).

Este nivel de investigacion prioriza a la accion que debe llevar a cabo el investigador
puesto que sera el encargado de describir todos los detalles o elementos que incidan en el
problema de investigacion, es decir, se busca establecer todos los factores que componen
las variables de estudio y mas no se desarrolle el problema como tal, mas bien hace énfasis
en que su ejecuciéon no debe existir manipulacion de datos, ya que dejaria de ser una
investigacion descriptivo (Cohen y Gomez, 2019).

Se utilizé un nivel de investigacion descriptiva dado que se detall6 las caracteristicas y
cualidades de los datos que contextualizaron ambas variables es decir a los fatores de
riesgo psicosocial y la productividad, se categorizd la informacién otorgada por parte del
departamento de talento humano tal y como se autorizo, la utilizacién de base datos
pertenecientes a la empresa fue sin manipulacion alguna para un estudio eficiente, real y
veraz.

A raiz del problema de estudio se establecio detalles de los elementos de ambas variables
a través de la investigacion descriptiva los cuales representaron soporte y justificacion
para el desarrollo del mismo, con el Gnico propoésito de sustentar las variables consideradas

en la investigacion.

2.2.2. Explicativo

Este nivel de investigacion se enfoca en explicar la existencia de un determinado

fendmeno o escenario en el que se busca comprender los datos disponibles y hallar nuevos
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datos mediante la investigacion a realizar, se conforma por ideas, supuestos, hipotesis de
las variables que se hayan considerado para el estudio, permite establecer puntos

explicativos correlaciones tanto como puntos causales (Perez et al., 2020)

La investigacion explicativa es aquella responsable no soélo de describir alguna
problematica, mas bien busca hallar las razones por las que se origina cierto fendmeno, a
partir de esto es posible la propuesta de ciertas teorias que puedan comprobarse con la
disponibilidad de datos.

El nivel de esta investigacion fue también explicativo debido a que se detallé con datos
reales el contexto de ambas variables como base de informacion disponible, se determiné
cudles fueron los factores de riesgo psicosocial y los componentes que evalla
Bioalimentar Cia. Ltda. a sus colaboradores en cuanto al desempefio enfocado en la
productividad, con el propdsito de definir aun mas el origen y desarrollo del problema de

estudio.
2.2.3. Correlacional

La investigacion correlacional es reconocida por medir dos variables para con los datos
obtenidos hallar un tipo de correlacion, y como el comportamiento de una influye en la
conducta de la otra en donde establece una o mas relaciones directas y no causales en la
investigacién (Abreu, 2019).

Se utiliz6 una investigacion correlacional para identificar si existia correlaciéon entre
ambas variables de investigacion, las mismas que corresponden a riesgos psicosociales y

la productividad respectivamente a través de un analisis estadistico.
2.3. Modalidad
2.3.1. Investigacion Documental

La investigacion documental es una técnica basica y justificada de compilacién de datos
en un caso de estudio, es aqui donde el investigador puede hacer uso de cualquier

documento puablico privado, juridico o autoria externa que brinde informacion especifica

40



necesaria para aportar y apoyar teorias que se estipulen en una investigacion, la principal
metodologia que interviene es el analisis documental, el mismo que engloba factores

cognitivos, documentales, psicologicos al momento de recaudar datos (Perez et al., 2020).

La investigacion documental es un método que facilita la sustentacion del contenido en
un caso de estudio ya que permite recopilar datos a partir de documentos fisicos o digitales
que se disponga para el analisis, estos pueden ser expedientes, informes, registros, hojas
oficiales o privadas que contengan informacion veraz y valida que sean respaldo de

procesos legales o reales.

En este proyecto de titulacion se utiliz6 una investigacion documental debido a la
recopilacién de datos de las variables obtenidas de la base de datos de la empresa
Bioalimentar Cia. Ltda., en donde existio constancia de los siguientes documentos:
informes realizados por el departamento de talento humano, expedientes de cada
colaborador, trabajos de campo publicados en informes gerenciales, evaluaciones de
desempefio, registro digital y fisico de actividades operativas y administrativas realizadas
en la gerencia de operaciones que sustentaron y justificaron datos cuantitativos y

cualitativos que aportaron al desarrollo de la investigacion.

Fue este tipo de investigacion que permitié trabajar en el estudio con datos ya generados
previamente por la empresa, puesto que se llevo a cabo un analisis documental con la
informacion disponible para establecer los métodos y recursos a utilizarse en el desarrollo
de la presente investigacion con la finalidad de generar nuevos conocimientos a partir de

datos anteriores.
2.3.2. Investigacion Bibliogréafica

La investigacion bibliografica busca hallar contribuciones tedricas o cientificas para el
estudio de un tema determinado en donde el punto de vista de cierto autor sea un dato
veridico y referencial para respaldar definiciones y opiniones de forma profesional, el
proceso debe ser muy estructurado, puesto que puesto que permite reconocer diferencias

0 semejanzas lo idealizado de lo estipulado (Baena, 2017).
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La investigacion bibliografica es aquella fase en la que se compila conceptos de forma
estructurada y valida en temas relacionados al estudio ejecutados por otros investigadores
que no son participes directos en el analisis de la tematica, sin embargo, al tratarse del
conocimiento de alguien mas se referencia la autoria como aporte de la consideracion para

el contenido del estudio.

Se utilizo la investigacion bibliografica al considerar las fuentes primarias como apoyo
para la obtencion de informacion directa y veraz de la poblacion de estudio a través de
documentos, registros fisicos y digitales, historicos, expedientes, informes y evaluaciones
en los que fueron parte los colaboradores de la gerencia de operaciones para contextualizar
el comportamiento de cada variable.

Como herramienta de aporte técnico también se analizd y citdé fuentes secundarias
conforme a que las variables consideradas para el caso se trataron de temas
administrativos, lo cuales fueron fundamentados con el conocimiento de otros
investigadores segun aportes previos referenciales al estudio como soporte para llevar a

cabo este proyecto de titulacion.

2.4. Poblacion y Muestra

2.4.1. Poblacion

Especifica que se refiere al grupo de unidades o componentes que comparten una
caracteristica en comun, pueden ser un conjunto de personas, instituciones, grupos,
organizaciones, barrios 0 parroquias que representan el objeto de estudio en una
investigacion a partir de la tipificacion de ciertos rasgos analizados (Martinez, 2020).
Bioalimentar Cia. Ltda. por su experiencia en el mercado le ha permitido que su tamafio
se triplique a pasos agigantados y aun en la actualidad no deja de expandir su negocio a
lo largo del Ecuador, con este antecedente, se considerd como poblacion de este proyecto
de investigacion a una de las gerencias con mayor incidencia en la empresa, puesto que es
la pieza fundamental de la fabricacion de las diferentes lineas de productos que maneja la

empresa.
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La gerencia de operaciones corresponde al area con mayor nimero de colaboradores de la
empresa con un total de 143 trabajadores, de los cuales el 91,60% pertenece al equipo
operativo y el 8,40% conforma el equipo administrativo, esta informacion fue
proporcionada por ndmina de la empresa con una fecha corte hasta el 14 de junio del 2022,
los cuales fueron identificados respectivamente segun el puesto de trabajo.

N: 143 colaboradores de la empresa Bioalimentar Cia. Ltda.

Actualmente en Bioalimentar Cia. Ltda. existe un total de 143 personas que pertenecen a

la gerencia de operaciones de los cuales son:
Tabla 1.

Identificacion de puestos de trabajo

% que ocupan

Puesto de trabajo N° colaboradores )

en el equipo
Operarios 131 91,60 %
Administrativos 12 8,40 %

Nota. En la Tabla 1 se muestra el nimero de colaboradores que pertenecen actualmente

a cada puesto trabajo en la empresa Bioalimentar Cia. Ltda.

Dentro de los colaboradores que pertenecen al equipo administrativo se consideré a todas
las personas que realizan trabajo presencial y teletrabajo que incluye cargos criticos,
lideres y asistentes, es decir, aquellas personas que tienen formacion de tercer y cuarto
nivel, trabajan 8 horas diarias 0 mas segun las necesidades de produccion que presente la
organizacion, sus actividades por lo general se desarrollan en oficinas netamente, se
encargan de brindar atencion al cliente interno y externo.

En cuanto al equipo operario de esta gerencia se pudo identificar que lo conforman el
mayor porcentaje de trabajadores, sus actividades estdn enfocadas en la recepcion de
materia prima, el embolsado, clasificado, estiaje y salida de productos terminados de todas

las lineas de productos correspondientes, son personas que tienen una formacién de
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secundaria, es decir solo bachilleres, sus funciones son fundamentales y exhaustas debido
a que el ritmo de trabajo y la carga laboral es fuerte, pues representan el corazén de
Bioalimentar Cia. Ltda.

Es asi como se identifico la poblacidn de la investigacion, el estudio al estar dirigido en
esta empresa fue necesario abarcar todos los colaboradores miembros de la gerencia
seleccionada, en donde se recopil6 informacion desde diferentes perspectivas regidos por
los cargos que ocupan en la empresa para comparar e interpretar comportamientos de cada
individuo.

2.4.2. Calculo de la Muestra

Explica que es una herramienta vital dentro de una investigacion cientifica cuya finalidad
es obtener la representacion idénea de la poblacion en estudio para identificar que parte
en si del universo debe estudiarse al tomar en cuenta caracteristicas que definan el objetivo
de investigacion, es decir delimita un subconjunto o porcién extraida de los sujetos de
analisis para un fin investigativo especifico, puede calcularse mediante formulas o
representacion logica de datos (Arenal, 2019).

La poblacion de este estudio se limit6 a 143 colaboradores, sin embargo, para la muestra
se considero su totalidad debido a que el interés de investigacién estuvo enfocado en el
personal administrativo tanto como operativo de la organizacion, y al ser un volumen
simplificado de datos se establecié la misma poblacion como muestra, de los cuales se

obtuvieron datos necesarios otorgados por la empresa.

La gerencia de operaciones se caracteriza por ser el equipo de trabajo con mas personal
con relacion a otras gerencias debido a que representan el giro de negocio, es la encargada
de llevar a cabo la produccidn de las distintas soluciones nutritivas para satisfacer a todas
sus lineas de clientes internos y externos que confian en la calidad de los productos de la

empresa.

2.4.3. Analisis de la Muestra

A partir del universo se especifico la muestra que fue un total de 131 colaboradores
operativos y 12 administrativos que pertenecen a la gerencia de operaciones, este
departamento se caracteriza por ser el equipo de trabajo con mas personal en relacion a

otras gerencias debido a que representan el giro de negocio, es la encargada de llevar a
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cabo la produccion de las distintas soluciones nutritivas para satisfacer a todas sus lineas
de clientes internos y externos que confian en la calidad de los productos de la empresa.

2.5. Técnica e Instrumento de Recoleccion de Informacién

Se explica que es considerada como la herramienta o el modo que ejerce un investigador
en un estudio para relacionarse con las personas que participen de este proceso, con el
unico objetivo de poder conseguir datos que representen un aporte en el hallazgo de
respuestas ante interrogaciones, la cual utiliza distintos procedimientos para recopilar
informacion necesaria para el analisis (Padua, 2018).

Se representa un recurso vital en una investigacion puesto que a través de distintos
instrumentos 0 métodos permite que el compilar datos sea sencillo y con enfoque, lo que
demuestra planificacion y preparacion por parte de los interesados, posterior a ello, el
analisis y la categorizacion de la informacion se lleva a cabo a partir de los datos obtenidos
del objeto de estudio, lo que genera una perspectiva clara del desenvolvimiento del estudio
del problema (Arenal, 2019).

2.5.1. Técnica: Estudio de casos

El estudio de casos como tal se lo puede definir como un método el cual es utilizado para
el proceso de indagacion este se enfoca en analizar de forma sistematica y a profundidad
acerca de casos administrativos o de otro tipo con el fin de examinar la naturaleza de una

situacion organizacional (Padua, 2018).

Se realiz6 un estudio de casos ya que se utilizé base de datos de evalauciones generales
de desempefio de la gerencia de operaciones, informes gerenciales, evaluaciones de
riesgos psicosociales (instrumentos FPSICO) aplicados a los colaboradores de la gerencia
de operaciones, en donde se adquiri6 informacién real de datos cuantitativos y cualitativos
qgue se analizaron conjuntamente para establecer la metodologia de estudio y sus

respectivas interpretaciones.

2.5.2. Instrumento: FPSICO

El método mayormente ocupado a nivel mundial para poder evaluar el impacto de
riesgos psicosociales en los colaboradores de empresas es el FPSICO 4.0 en su Gltima
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version actualizada, este consta de 44 preguntas en donde se desarrollan 89 items a
lo largo de la evaluacion puesto que se consideran nueve factores para poder medir
en base a esos aspectos la situacion actual del colaborador con la empresa, Esta
evaluacion fue desarrollada en la NTP 443 y puesta al dia en la NTP 926. en base a
lo que estipula (Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, 2022) estos
son los factores que fueron evaluados:

e Autonomia

e Carga De Trabajo

e Demandas Psicolégicas

e Variedad/ Contenido

e Participacion/ Supervision

e Interés Por Trabajador/ Compensacion

e Desempefio Del Rol

e Relaciones De Apoyo Social

Es asi como en Biolimentar Cia. Ltda. para evaluar los riesgos psicosociales de los
colaboradores en el afio 2022 se decidio a hacer uso del instrumento FPSICO en su ultima
version actualizada 4.0 para poder recabar informacion veraz y necesaria en donde se tuvo
resultados referentes a la situacion que vivio el colaborador con la empresa en el afio

previo 2021.

El departamento de talento humano decidio6 aplicar estas evaluaciones a todo el personal
de la empresa de forma digital al personal administrativo y de forma fisica a los grupos
operativos, este instrumento es andnimo por lo tanto la informacién es confidencial y no
puede ser transferida a personas que no tengan ninguna relacion directa con el tema de

riesgos psicosociales.

Evaluar al personal completo de la empresa tomé un tiempo alrededor de dos meses y
medio, puesto que se tenia que tabular las respuestas obtenidas por los colaboradores a
cada una de las preguntas realizadas, en este sentido, se aplico 143 cuestionarios al
personal administrativo y operativo de la gerencia de operaciones en donde a partir de esa

base de datos se detalla las discusiones de las respuestas brindadas al cuestionario.
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2.5.3. Instrumento: Evaluacion de Desempefio General

El siguiente instrumento utilizado para poder recabar informacion acerca del desempefio
general de los colaboradores de la agencia de operaciones en Bioalimentar fue el formato
digital con REG:3.5.3-1, en ddnde se calificd de forma anual el desempefio laboral de los
143 colaboradores, a partir de lo cual se obtuvo los siguientes resultados estipulados en el
capitulo 1.

2.5.4 Medidas Analisis Estadistico

2.5.4.1. Diagrama de Cajas y Bigotes. Se lo puede definir como un método
eficiente el cual pretende demostrar de manera visual un conjunto de datos cuantitativos
por medio de la representacion de cuartiles, el diagrama de cajas y bigotes consiste en una
figura rectangular el cual esta dividido de forma vertical por un segmento que indica donde
se posiciona la mediana, su cuartiles primero y tercero, la principal ventaja de la
utilizacion de este diagrama es que lograr comparar dos 0 mas conjuntos de datos (Flores
y Flores, 2018).

2.5.4.2. Histograma. Se lo puede definir como un grafico el cual es utilizado para
la representacion de frecuencias de un conjunto de datos en especifico, cominmente es de
gran utilidad para obtener una nocion general de un tema de estudio, la ventaja del uso de
esta herramienta como es el histograma es que facilita la exposicion y comprension de un

conjunto de datos extenso (Barrios et al., 2021).

2.5.4.3. Normalidad. El propdsito de la normalidad es analizar cuanto difiere la
distribucién de un conjunto de datos en relacion con lo esperado, en caso de que dicha
informacidn sea procedente de una distribucion normal con la mediana y la desviacion
tipica podran diferenciarse tres aspectos distintos como son la representacion grafica,

métodos analiticos y tres de hipotesis (Tapia et al., 2021).

2.5.4.4. Analisis descriptivo. El analisis descriptivo se enfoca en explicar las
tendencias esenciales en relacion a los datos existente y posteriormente observar las
distintas situaciones que conduzcan a nuevos sucesos, este método como tal esta basa en
la aplicacion de una o varias interrogantes investigativas las cuales no poseen una

hipétesis, del mismo es importante detallar que este tipo de analisis ayuda a la recopilacion
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de datos relacionados a un tema de interés investigativo, los organiza, tabula y describe
(Fernandez, 2020).

2.5.4.5. Media. Se la puede definir como el promedio de un conjunto de datos
numéricos recopilados, el proceso de obtencidn de este valor se lo efectia mediante la
division de la suma de un conglomerado de datos cuantitativos en la cantidad de estos, el
resultado obtenido se expresara en las mismas unidades de media con las que se planted

y realizo el célculo (Bencardino, 2019).

2.5.4.6. Error tipico. El error tipico o también conocido como error estdndar es el
grado de fiabilidad de un conjunto de interrogantes, la funcion principal que cumple es
establecer un margen en base a una puntuacion real, dicho margen debera estar ubicadas
dentro de todas las posibles puntuaciones en caso de que el examen o conjunto de datos
cuantitativos se repita de forma constante, dentro de una distribucion de datos (Moreno et
al., 2019)

2.5.4.7. Mediana. De forma simplificada a la mediana se la puede conceptualizar
como el valor el cual ocupa el lugar central de un conjunto de datos cuando estos estén
ordenados de mayor a menos, se la representa comunmente como “Me”, cabe mencionar
que la aplicacion y determinacion de la mediana es aplicable solamente con datos
cuantitativos (Rios y Pefia, 2020).

2.5.4.8. Moda. En el ambito de la estadistica a la moda se la puede definir como
el numero el cual esta representado mas veces entro de un conjunto de datos cuantitativos
es decir que es el valor que posee mayor frecuencia absoluta dentro de dicho conjunto,
puede ser utilizado en estudios con variables cuantitativas y cualitativas (Salazar y
Castillo, 2018).

2.5.4.9. Desviacion estandar. La desviacion estandar o también conocida como la
desviacién tipica se lo puede definir como una medida la cual ofrece informacion en
cuanto a la dispersién media de una variable de estudio, la determinacién de dicho calculo
posee rangos de respuesta iguales 0 mayores a cero, es importante mencionar que mientras
mas dispersa este el conjunto de datos de estudio mayor sera la desviacion estandar
resultante (Canto et al., 2020).
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2.5.4.10. Coeficiente de asimetria. El coeficiente de asimetria se lo puede definir
como el método de medicién de una distribucion con respecto a la media, al obtener un
valor positivo de la aplicacion del calculo de esta representa una distribucion sesgada
hacia la izquierda es decir una orientacion positiva y en caso contrario se obtendra una

distribucion sesgada hacia la derecha (Mufioz et al., 2019)

2.5.4.11. Intervalos de confianza. Al intervalo de confianza dentro del ambito
estadistico se lo puede conceptualizar como una técnica la cual es utilizada para acotar ya
sea un par o varios pares de valores numéricos, dentro de los cuales se debera determinar
la estimacion puntual requerida, la determinacion de esta permitira obtener una media

muestral una superior e inferior (Santabarbara, 2019).

2.5.4.12. Prueba de normalidad Kolmogoérov-Smirnov. Se define como un método
estadistico por el cual se puede determinar el tipo de distribucién que tiene una muestra
de datos, Puesto que aqui se identifica valores minimos y maximos como rango para

afirmar una distribucion homogeénea o no (Monge et al., 2023).
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CAPITULO 11l
RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Riesgos Psicosociales

Para realizar el andlisis de la distribucion de datos de los nueve factores de riesgo
psicosocial se graficoO diagramas de cajas y bigotes a partir de las 143 respuestas
entregadas por los colaboradores de la gerencia de operaciones ante la aplicacion del
instrumento FPSICO 4.0. Se compard los conjuntos de datos segun la estandarizacion de
rangos de cada factor presentados en el informe agrupado de resultados, en donde se
consider6 valor minimo y valor maximo respectivamente, en funcién aquello se describe

lo siguiente:

Diagrama de cajas y bigotes
Figural

Diagrama de caja y bigotes de los factores TT, VC, ITC y RAS

70 Eg 1
i9
=e _556
=0 52
42 41.99 a4
40 36 _
so0 28 ° 2855 .
22 2271 | 2428 o4 26
20 ] 17
18 14
10 - 10
. Lo lo 18
O Tiempo de trabaje [ variedad/ contenido

Interés por 2| trabajador/ Compansacian Relaciones y apoyo social

Nota: Factores de riesgo psicosocial que se encontraban en un rango pequefio entre 0 y
69 puntos. Elaborado: Investigadora.

Analisis e interpretacion

Como se puede observar en la figura 1 el primer factor representado en el diagrama de

cajas y bigotes corresponde al tiempo de trabajo, en donde se puede visualizar que de 143
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repuestas otorgadas por los colaboradores barametrados en puntos en la aplicacion del
instrumento FPSICO 4.0 al evaluar los riesgos psicosociales en la gerencia de operaciones
se identifica que la mediana central es de 23 puntos, la mediana inferior es de 19 puntos y
la mediana superior es de 28 puntos, en cuanto a los cuartiles, el valor minimo del
conjunto de datos fue 6 puntos y el valor maximo fue 36 puntos, mismos que estan
representados por las extremidades de la caja, no existen puntos fuera de los bigotes por
lo tanto no hay valores atipicos que superen o disminuyan la varianza de los datos, la caja
con el 50% de los datos es pequefia lo que demuestra que los datos son consistentes en
relacion a la mediana, es decir, son mas 0 menos simétricos y no hay mucho sesgo entre

ellos.

El segundo factor graficado fue variedad/ contenido aqui se pudo identificar que de 143
repuestas otorgadas por los colaboradores barametrados en puntos en la aplicacion del
instrumento FPSICO 4.0 al evaluar los riesgos psicosociales en la gerencia de operaciones
se identifica que la mediana central es de 23 puntos, la mediana inferior es de 17 puntos
y la mediana superior es de 35 puntos, el valor minimo del conjunto de datos fue O puntos
y el valor maximo fue 56 puntos, mismos que estan representados por las extremidades
de la caja, si existe un punto fuera del bigote superior que es el valor 69 puntos lo que
afirmé que existid datos atipicos que superen la varianza de los datos, la caja es mas grande
que la anterior lo que demuestra gue los datos no son tan consistentes entre ellos pero por
minima diferencia en relacién a la mediana, es decir, existe un poco de sesgo entre las

respuestas de los colaboradores.

El tercer factor graficado fue interés por el trabajador/ compensacién en donde se
reconocio que de 143 repuestas otorgadas por los colaboradores barametrados en puntos
en la aplicacién del instrumento FPSICO 4.0 al evaluar los riesgos psicosociales en la
gerencia de operaciones se identifica que la mediana central fue de 26 puntos, la mediana
inferior fue de 14 puntos y la mediana superior fue de 42 puntos, en cuanto a los extremos
de caja, el valor minimo del conjunto de datos fue O puntos y el valor maximo fue 72
puntos representados por los bigotes, no existen puntos fuera lo que afirmo que no hubo

valores que superen la varianza de datos, sin embargo, el bigote superior es largo lo que

51



indicd que si hubo datos atipicos, la caja es grande por consiguiente los datos del 50% no

son tan simétricos y existe sesgo entre valores.

El cuarto factor representado fue relaciones/ apoyo social, aqui se pudo reconocer que de
143 repuestas otorgadas por los colaboradores barametrados en puntos en la aplicacion
del instrumento FPSICO 4.0 al evaluar los riesgos psicosociales en la gerencia de
operaciones se identifica que la mediana inferior fue de 34 puntos y la mediana superior
fue de 52 puntos, del primer percentil que abarca el 25% de los datos el valor minimo fue
10 puntos y el valor maximo fue 71 puntos, mismos que estan representados por las
extremidades de la caja, si existen puntos fuera del bigote inferior 1 y 4 respectivamente,
lo que indico que si existe datos atipicos en el conjunto y disminuyeron la varianza de
los datos, la caja es mas grande que la anterior lo que demuestra que los datos no son tan

consistentes entre ellos porque los valores estan sesgados.

3.2. El tiempo de trabajo

Figura 2

Histograma Tiempo de trabajo
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Tiempo de trabajo

Nota: Respuestas otrogadas por 143 colaboradores en el factor tiempo de trabajo

graficadas por intervalos Elaborado: Investigadora.

Analisis e interpretacion
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Como se observa en la figura 2 el histograma de tiempo de trabajo detalla la distribucién
de datos por intervarlos segun los valores de 143 repuestas otorgadas por los
colaboradores barametrados en puntos en la aplicacion del instrumento FPSICO 4.0 al
evaluar los riesgos psicosociales en la gerencia de operaciones se identifica que los picos
son las barras més altas que aglomaran la mayor cantidad de datos, en este factor se
reconocio que la mayor cantidad de datos se encontraban en el centro, puesto que se
identifica que el 43% de estos se distribuyen en la mitad del grafico con valores entre 20
y 24 puntos, y junto a este en el lado izquierdo con un 30% los valores entre 15 y 20
puntos, se sintetizé que no es una distribucion normal de datos debido a los desniveles de
las barras aunque no existen valores atipicos que modifiquen grotescamente la

distribucién de datos.

Figura 3

Normalidad Tiempo de trabajo
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® Tiempodetrabajo  ceceeeee- Lineal (Tiempo de trabajo)

Nota: : Representacion de la normalidad de las respustas otrogadas por 143

colaboradores en el factor tiempo de trabajo. Elaborado: Investigadora.

Analisis e interpretacion
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Como se puede observar en la figura 3 de normalidad de las 143 repuestas otorgadas por
los colaboradores barametrados en puntos en la aplicacion del instrumento FPSICO 4.0 al
evaluar los riesgos psicosociales en la gerencia de operaciones se identifica que del factor
tiempo de trabajo, la linea entre cortada direcciona la forma que deberia tener una
distribucion de datos normal, a causa de esto se identifica que en comparacion a la linea
modelo no tienen una distribuciéon de datos ideal, dado que hay valores atipicos que
dispersa los puntos de la grafica, en este sentido, la mayoria de datos se encuentran
consistentes al seguir la linea modelo pero los restantes representan la distribucion
asimétrica hacia la izquierda de los datos por el desajuste simbolizado con puntos aislados

en cuanto a la direcctriz plasmada.

3.3.  Variedad/ Contenido

Figura 4

Histograma Variedad/ Contenido
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Nota: Respuestas otrogadas por 143 colaboradores en el factor variedad/ contenido

graficadas por intervalos Elaborado: Investigadora.

Analisis e interpretacion
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Como se puede obserevar en la figura 4 el histograma del factor variedad/ contenido se
determina que de 143 repuestas otorgadas por los colaboradores barametrados como
medias en el instrumento FPSICO 4.0 al evaluar los riesgos psicosociales en la gerencia
de operaciones se identifica que el 44% de datos se encuentra en un rango de 16 a 24
puntos, seguido por el 29% de los valores que se encuentran en el rango 24 a 32 puntos,
son estos picos que abarcan la mayor cantidad de datos, por el nivel de las barras se
establece que no existe una distribucion normal de datos evidentemente, pero la mayor
concentracion de datos se encuentra parcialmente al lado izquierdo, por lo que se
denomina asimétrico hacia la izquierda, sin embargo, hay presencia de valores atipicos lo
que afecta dréasticamente el resultado de la grafica que son las barras méas cortas, puesto

que la existencia de datos comunes en ellas es minima.

Figura 5

Normalidad Variedad/ Contenido
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Nota: Representacion de la normalidad a partir de las respustas otrogadas por 143

colaboradores en el factor variedad/contenido. Elaborado: Investigadora.

Analisis e interpretacion
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En la figura 5 la normalidad de variedad y contenido demuestra que la linea entre cortada
direcciona la forma que deberia tener una distribucion de datos normal, a causa de esto se
identifica que de 143 repuestas otorgadas por los colaboradores barametrados en puntos
en la aplicacion del instrumento FPSICO 4.0 al evaluar los riesgos psicosociales en la
gerencia de operaciones que en comparacion a la linea modelo no tienen una distribucion
de datos normal muy enmarcada,sin embargo, simula cercanamante la direccion de la
distribucion normal, hay valores atipicos que influyen en los puntos de la gréafica, en este
sentido, la mayoria de datos se encuentran consistentes direccionadas a la linea modelo,
pero los otros datos representan la distribucidn asimétrica hacia la derecha notablemente
debido a la tendencia de subida en el lado derecho, debido al desajuste, este factor simula
de muy cerca una distribucién normal, sin embargo existen valores atipicos que

distorcionan la rectitud de la misma.

3.4. Interés por el trabajador/compensacion

Figura 6

Histograma Interés por el trabajador/ compensacion
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Nota: Respuestas otrogadas por 143 colaboradores en el factor interés por el trabajador/
compensasion graficadas por intervalos. Elaborado: Investigadora..

Anélisis e interpretacion

En la figura 6 el histograma del factor interés por el trabajador/ compensacion se identifica
que de 143 repuestas otorgadas por los colaboradores barametrados en puntos en la
aplicacion del instrumento FPSICO 4.0 al evaluar los riesgos psicosociales en la gerencia
de operaciones el 34% de valores se encuentra en un rango de 0 a 12 puntos seguido por
el 31% de los valores que se encuentran en dos rangos 12 a 24 puntos y de 24 a 36 puntos,
son estos picos que aglomaran la mayor cantidad de datos, por el nivel de las barras se
determina que no existe una distribucion normal de datos, puesto que, existen datos
atipicos que provocan desnivel entre rangos, la mayor concentracion se encuentra
completamente al lado izquierdo po lo que es es asimétrico hacia la izquierda, no existen

valores muy atipicos que afecten drasticamente el resultado de la gréfica.

Figura 7

Normalidad Interés por el trabajador/ compensacion
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Nota: Representacion de la normalidad a partir de las respustas otorgadas por 143
colaboradores en el factor interés por el trabajador/ compensasion. Elaborado:

Investigadora.
Anélisis e interpretacion

La normalidad del interés por el trabajador/compensacién demuestra que la linea entre
cortada direcciona la forma que deberia tener una distribucion de datos normal, a causa
de esto se identifica que de 143 repuestas otorgadas por los colaboradores barametrados
en puntos en la aplicacion del instrumento FPSICO 4.0 al evaluar los riesgos psicosociales
en la gerencia de operaciones en comparacion a la linea modelo no tienen una distribucién
de datos ideal en su maxima representacion ,sin embargo, simula cercanamante la
distribucion normal, en este sentido, la mayoria de datos se encuentran conglomerados
pero con una leve tendencia hacia la izquierda y la derecha por datos asimétricos, pero los
otros datos representan la distribucion asimétrica hacia la derecha notablemente debido al
desnivel en laterminacidn de los datos en la grafica, existen valores atipicos que modifican

el comportamiento de la gréfica debido a la diferencia entre dispersiones.
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3.5. Relaciones/Apoyo Social

Figura 8

Relaciones y Apoyo Social

L
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Relaciones y apoyo social

Nota: Respustas otrogadas por 143 colaboradores en el factor relaciones y apoyo social
graficadas por intervalos. Elaborado: Investigadora..

Anélisis e interpretacion

En el histograma del factor relaciones y apoyo social se reconoce que de 143 repuestas
otorgadas por los colaboradores barametrados en puntos en la aplicacion del instrumento
143 repuestas otorgadas por los colaboradores barametrados en puntos en la aplicacién
del instrumento FPSICO 4.0 al evaluar los riesgos psicosociales en la gerencia de
operaciones el 43% de datos se encuentra en un rango de 41 a 51 puntos seguido por el
35% de los valores que se encuentran en el rango 51 a 60 puntos, son estos picos que
abarcan la mayor cantidad de datos, por el nivel de las barras se establece que no existe
una distribucion normal de datos evidentemente, la mayor concentracion de datos se
encuentra entre el centro y parcialmente al lado derecho, por lo que se denomina
asimetrico hacia la derecha, sin embargo, hay presencia de valores muy atipicos lo que
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afecta drésticamente el resultado de la gréafica que es las barra més corta en relacion a los
otros rangos.

Figura 9

Normalidad Relaciones/ Apoyo Social

Nota: Representacion de la nommalidadoa partio de lasovespuestas otorgadas pev 143

colaboradores en el factorerelacignesyy apayo socail:: Elaboradondnvestigadeora..

Analisis e interpretacion

La normalidad del factor las relaciones y apoyo social ensefia que la linea entre cortada
direcciona la forma que deberia tener una distribucion de datos normal, a causa de esto se
identifica que de 143 repuestas otorgadas por los colaboradores barametrados en puntos
en la aplicacién del instrumento FPSICO 4.0 al evaluar los riesgos psicosociales en la
gerencia de operaciones en comparacion a la linea modelo no tienen una distribucién de
datos normal debido a los desniveles de la recta bastante pronunciados a causa de los datos
del estudio, por otro lado, la mayoria de datos se encuentran conglomerados parcialmente
al lado izquierdo, leve tendencia hacia la derecha por datos asimétricos, pero los otros
datos representan la distribucion asimétrica hacia la izquierda, si existen valores atipicos

que modifican el comportamiento de la grafica debido a la diferencia entre dispersiones.
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Figura 10

Diagrama de cajas y bigotes de DP, PS, DR
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Nota: Se tom6 en cuenta a tres factores de riesgo psicosocial que se encontraban en un

rango entre 0 -120 puntos.
Anélisis e interpretacion

Como se puede observar en el diagrama de cajas y bigotes del gréafico 2 se pudo revelar
que el factor de demandas psicoldgicas representando en la caja verde demostr6 que de
143 repuestas otorgadas por los colaboradores barametrados en puntos en la aplicacion
del instrumento FPSICO 4.0 al evaluar los riesgos psicosociales en la gerencia de
operaciones se identifica que la mediana central es de 55, la mediana inferior es de 45 y
la mediana superior es de 68, en cuanto a los cuartiles, el valor minimo del conjunto de
datos fue 24 puntos vy el valor maximo fue 101 puntos ya que estan limitados por las
extremidades de la caja que contienen el 25% de los datos respectivamente, sin embargo,
existe un punto fuera del bigote superior lo que indica que existen valores atipicos que

superan la varianza esperada de los datos, la caja con el 50% de los datos demuestra que
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son poco consistentes en relacion a la mediana, es decir, son mas 0 menos simétricos y

existe un minimo sesgo entre ellos por el valor atipico 105 puntos.

El sexto factor graficado fue participacion/ supervision que a partir de 143 repuestas
otorgadas por los colaboradores barametrados en puntos en la aplicacion del instrumento
FPSICO 4.0 al evaluar los riesgos psicosociales en la gerencia de operaciones se identifica
que la mediana central fue de 37, la mediana inferior fue de 29 y la mediana superior fue
de 48, el valor minimo del conjunto de datos fue 14 puntos y el valor maximo fue 71
puntos, mismos que fueron limitados por las extremidades de la caja que contienen el 25%
de los datos respectivamente, existen puntos fuera de los bigotes superior e inferior debido
a que hubo valores que superaron y disminuyeron la varianza esperada de datos 0y 77
proporcionalmente, la caja es pequefia lo que puntualizé que los datos si son consistentes
en relacion a la mediana y presenta un minimo sesgo de datos por los valores atipicos

representados.

En cuanto al séptimo factor graficado correspondiente al desempefio de rol que de entre
143 repuestas otorgadas por los colaboradores barametrados en puntos en la aplicacion
del instrumento FPSICO 4.0 al evaluar los riesgos psicosociales en la gerencia de
operaciones se pudo deducir que la mediana central es de 50, la mediana inferior es de 37
y la mediana superior es de 59, el valor minimo del conjunto de datos fue 12 puntos vy el
valor maximo fue 87 puntos, mismos que fueron limitados por los bigotes de la caja, no
existen puntos fuera, por lo tanto no hay variacién o disminucién de los datos, la linea
central estd mas cerca de la parte superior debido a que existe sesgo en los datos en

relacién a la mediana por la presencia de ciertos valores atipicos.
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3.6. Demandas Psicologicas

Figura 11

Histograma Demandas psicologicas
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Nota: Respuestas otrogadas por 143 colaboradores en el factor demandas psicoldgicas

por intervalos. Elaborado: Investigadora..
Analisis e interpretacion

En la figura 11 el histograma del factor demandas psicoldgicas se determina que de 143
repuestas otorgadas por los colaboradores barametrados en puntos en la aplicacion del
instrumento FPSICO 4.0 al evaluar los riesgos psicosociales en la gerencia de operaciones,
el 38% de datos se encuentra en un rango de 46 a 57 puntos seguido por el 33% de los
valores que se encuentran en el rango 57 a 68 puntos, son estos picos que abarcan la mayor
cantidad de datos, por el nivel de las barras se establece que no existe una distribucion
normal de datos evidentemente, pero la mayor concentracién de datos se encuentra
parcialmente al lado izquierdo, por lo que se denomina asimétrico hacia la izquierda, sin
embargo, hay presencia de valores muy atipicos lo que afecta drasticamente el resultado

de la grafica que es las barra méas corta en relacién a las otras.
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Figura 12

Normalidad Demandas Psicolégicas
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Nota: Representacion de la normalidad a partir de las respuestas otorgadas por 143

colaboradores en el factor demandas psicolégicas. Elaborado: Investigadora..
Anélisis e interpretacion

En la figura 12 la normalidad de demandas psicoldgicas indica que la linea entre cortada
direcciona la forma que deberia tener una distribucion de datos normal, a causa de esto se
identifica que de 143 repuestas otorgadas por los colaboradores barametrados en puntos
en la aplicacién del instrumento FPSICO 4.0 al evaluar los riesgos psicosociales en la
gerencia de operaciones en comparacion a la linea modelo no tienen una distribucién de
datos normal, dado que hay valores atipicos que dispersa los puntos de la gréafica, en este
sentido, la mayoria de datos se encuentran consistentes direccionadas a la linea modelo,
pero los otros datos representan la distribucion asimétrica hacia derecha notablemente
debido a la tendencia de subida en el lado derecho, debido al desajuste, este factor simula
de muy cerca una distribucion normal debido a que la presencia de valores atipicos no

supera de forma grotesca la dispersion de los datos.
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3.7.  Participacion/ Supervision

Figura 13

Histograma Participacion/ Supervision
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Nota: Respuestas otrogadas por 143 colaboradores en el factor participacion/supervision
por intervalos. Elaborado: Investigadora..

Anélisis e interpretacion

En el histograma del factor participacion y supervision se determina que de 143 repuestas
otorgadas por los colaboradores barametrados en puntos en la aplicacion del instrumento
FPSICO 4.0 al evaluar los riesgos psicosociales en la gerencia de operaciones se identifica
quel 42% de valores se encuentra en un rango de 32 y 41 puntos seguido por el 29% de
los valores que se encuentran en un rango de 23 a 32 puntos, son estos picos que aglomaran
la mayor cantidad de datos, por la graficacion de las barras se deriva que no existe una
distribucion normal de datos, puesto que, existen datos atipicos que provocan desnivel
entre rangos, la mayor concentracion se encuentra al lado izquierdo, en este , este factor
naturalmente es asimétrico hacia la izquierda y demuestra que si existen datos dispersos
como lo son la presencia de valores atipicos en las barras pequefias de la derecha que

influyen en el nivel de las otras.
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Figura 14

Normalidad Participacion/ Supervision
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Nota: Representacion de la normalidad a partir de las respustas otorgadas por 143

colaboradores en el factor participacién/supervision .. Elaborado: Investigadora..

Analisis e interpretacion

La normalidad de participacion/ supervision detalla que la linea entre cortada direcciona
la forma que deberia tener una distribucion de datos normal, a causa de esto se identifica
que de 143 repuestas otorgadas por los colaboradores barametrados como medias en el
instrumento FPSICO 4.0, en comparacion a la linea modelo no tienen una distribucion de
datos normal muy enmarcada,sin embargo, simula cercanamante la direccion de la
distribucion normal, en este sentido, la mayoria de datos se encuentran consistentes pero
con una leve tendencia hacia la derecha por datos asimétricos, pero los otros datos
representan la distribucién asimétrica hacia la derecha notablemente debido a la tendencia
de subida en el lado derecho, existen valores atipicos que modifican el comportamiento

de la gréfica debido a la diferencia entre dispersiones.
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3.8. Desempeiio de Rol

Figura 15

Histograma Desempefio de rol
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Nota: Respuestas otrogadas por 143 colaboradores en el factor desempefio de rol por
intervalos. Elaborado: Investigadora..

Anélisis e interpretacion

En el histograma del factor desempefio de rol se identifica que de 143 repuestas otorgadas
por los colaboradores barametrados como medias en el instrumento FPSICO 4.0 el 40%
de datos se encuentra en un rango de 52 a 62 puntos seguido por el 30% de los valores
que se encuentran en el rango 42 a 52 puntos, son estos picos que aglomaran la mayor
cantidad de datos, por el nivel de las barras se determina que no existe una distribucién
normal de datos, la mayor concentracion se encuentra entre el centro y parcialmente al
lado derecho, por lo que se denomina asimétrico hacia la derecha, sin embargo, hay
presencia de valores muy atipicos lo que afecta drasticamente el resultado de la grafica

gue son las barras mas bajas en relacion a los otros rangos.
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Figura 16

Normalidad Desempefio de rol
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Representacion de la normalidad a partir de las respuestas otorgadas por 143

colaboradores en el factor desempefio de rol.. Elaborado: Investigadora.
Anélisis e interpretacion

La normalidad del desempefio de rol demuestra que la linea entre cortada direcciona la
forma que deberia tener una distribucién de datos normal, a causa de esto se identifica que
de 143 repuestas otorgadas por los colaboradores barametrados como medias en el
instrumento FPSICO 4.0, en comparacion a la linea modelo no tienen una distribucion de
datos normal debido a los desniveles de la recta presentada por los datos del estudio, en
este sentido, la mayoria de datos se encuentran conglomerados en el centro pero con una
leve tendencia hacia la derecha por datos asimétricos, pero los otros datos representan la
distribucion asimétrica hacia la derecha, si existen valores atipicos que modifican el

comportamiento de la grafica debido a la diferencia entre dispersiones.
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Figura 17
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Nota: Se tomd en cuenta a dos factores de riesgo psicosocial que se encontraban en un

rango entre 04-112 puntos.
Anélisis e interpretacion

A partir del diagrama de cajas y bigotes de la figura 17 se pudo determinar que el factor
de autonomia a partir de las 143 repuestas otorgadas por los colaboradores barametrados
en puntos en la aplicacion del instrumento FPSICO 4.0 al evaluar los riesgos psicosociales
en la gerencia de operaciones se identifica que la mediana central es de 57, la mediana
inferior es de 43 y la mediana superior es de 71, en cuanto a los cuartiles, el valor minimo
del conjunto de datos fue 10 puntos vy el valor maximo fue 107 puntos, ya que estan
limitados por las extremidades de la caja, no existe un punto fuera de los bigotes lo que
indica que no hay valores atipicos que superan o diminuyan la varianza esperada de los
datos, la linea central se encuentra ubicada cerca de la mitad de la caja lo que demuestra

gue no hay mucho sesgo entre lo datos porque los valores no son atipicos.
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En el factor carga de trabajo a partir de 143 repuestas otorgadas por los colaboradores
barametrados en puntos en la aplicacion del instrumento FPSICO 4.0 al evaluar los riesgos
psicosociales en la gerencia de operaciones se identifica se que la mediana central es de
52, la mediana inferior es de 42 y la mediana superior es de 63, en cuanto a los cuartiles,
el valor minimo del conjunto de datos fue 14 puntos y el valor maximo fue 92 puntos ya
que estan limitados por las extremidades de la caja, si hay un punto fuera del bigote
superior lo que indica que hay valores atipicos que superan la varianza esperada, los datos
de este conjunto son simétricos ya que la linea central se encuentra en la mitad de la caja

y su diferencia es minima en relacion a los intercuartiles graficados.

3.9. Autonomia

Figura 18

Histograma Autonomia
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Nota: Respuestas otrogadas por 143 colaboradores en el factor autonomia por
intervalos. Elaborado: Investigadora..

Analisis e interpretacion
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Como se identifica en el grafico 5 el histograma del factor autonomia muestra que de 143
repuestas otorgadas por los colaboradores barametrados en puntos en la aplicacion del
instrumento FPSICO 4.0 al evaluar los riesgos psicosociales en la gerencia de operaciones
se identifica que el 36% y 31% de los valores se encuentran en los picos debido a que
aglomaran la mayor cantidad de datos entre los rangos de 38 a 66 puntos, por el
comportamiento de las barras se deduce que no existe una distribucion normal de datos, y
su mayor concentracion se encuentra al lado izquierdo, por lo tanto, este factor
naturalmente es asimétrico hacia la izquierda y demuestra que si existen datos dispersos

evidenciados en los niveles de las barras.

Figura 19

Normalidad Autonomia
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Nota: Representacion de la normalidad a partir de las respuestas otorgadas por 143
colaboradores en el factor autonomia.. Elaborado: Investigadora.

Analisis e interpretacion

El grafico de normalidad del conjunto de datos autonomia indica que la linea entre cortada
direcciona la forma que deberia tener una distribucion de datos normal, a causa de esto se
identifica que de 143 repuestas otorgadas por los colaboradores barametrados como

medias en el instrumento FPSICO 4.0 en comparacion a la linea modelo no tienen una
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distribucion de datos idonea, dado que hay valores atipicos que dispersa los puntos de la
gréfica, en este sentido, la mayoria de datos se encuentran consistentes como la linea
modelo pero los restantes representan la distribucion asimétrica hacia la izquierda y
derecha detalladamente, debido al desajuste simbolizado con los extremos curveados

hacia abajo y arriba respectivamente.

3.10. Carga de Trabajo

Figura 20

Histograma Carga de Trabajo
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Nota: Respuestas otrogadas por 143 colaboradores en el factor carga de trabajo por

intervalos. Elaborado: Investigadora..
Analisis e interpretacion

En el histograma del factor carga de trabajo se determina que de 143 repuestas otorgadas
por los colaboradores barametrados como medias en el instrumento FPSICO 4.0, el 35%
de datos se encuentra en un rango de 47 a 58 puntos, seguido por el 34% de los valores
que se encuentran en el rango 36 a 47 puntos, son estos picos que abarcan la mayor
cantidad de datos, por el nivel de las barras se establece que no existe una distribucion
normal de datos evidentemente, pero la mayor concentracion de datos se encuentra

centralizado y parcialmente al lado izquierdo, por lo que se denomina asimétrico hacia la
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izquierda, sin embargo, hay presencia de valores atipicos lo que afecta drasticamente el
resultado de la gréafica que es las barra mas corta en relacion a las otras, puesto que es la

que tiene menor distribucion de datos.

Figura 21

Normalidad Carga de Trabajo
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Nota: Representacion de la normalidad a partir de las respuestas otorgadas por 143

colaboradores en el factor carga de trabajo.. Elaborado: Investigadora.

Analisis e interpretacion

El grafico de normalidad de carga de trabajo indica que la linea entre cortada direcciona
la forma que deberia tener una distribucion de datos normal, a causa de esto se identifica
que de 143 repuestas otorgadas por los colaboradores barametrados como medias en el
instrumento FPSICO 4.0 en comparacion a la linea modelo no tienen una distribucion de
datos normal, dado que hay valores atipicos que dispersa los puntos de la gréafica, en este
sentido, la mayoria de datos se encuentran consistentes como la linea modelo por que no
hay despuntes grotescos, pero los restantes representan la distribucion asimétrica hacia la
izquierda y derecha, debido al desajuste simbolizado con los extremos que tienden hacia
abajo y arriba respectivamente, este factor simula de muy cerca una distribuciéon normal

u homogeénea en la interpretcaion de resutados.
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Tabla 2 Andlisis Descriptivo De Riesgos Psicosociales

Interés por el

Tiemp 8 Carga Variedad/ Participacid ) _ Relacione
S Demandas ) trabajador/  Desempefio
ode 2 de o Contenid n/ _, Sy apoyo
) S ] psicologicas - Compensacio de rol _
trabajo <—E> trabajo 0 Supervision social
n
Media 22,71 55,96 52,80 56,97 24,29 40,19 28,95 48,16 41,99
Error
o 0,56 1,80 1,43 1,43 1,01 1,11 1,50 1,29 1,24
tipico
Mediana 23,00 57,00 52,00 55,00 23,00 39,00 26,00 50,00 44,00
Moda 19,00 61,00 46,00 45,00 23,00 30,00 7,00 47,00 44,00
Desviacion
) 6,75 21,54 17,09 17,10 12,03 13,29 17,90 15,44 14,81
estandar
Varianza
de la 4555 463,83 291,95 292,38 144,73 176,72 320,57 238,35 219,38
muestra
Curtosis 0,07 -0,43 -0,15 -0,08 0,40 -0,13 -0,78 -0,44 0,30
Coeficiente
de -0,48 0,16 0,23 0,43 0,37 0,46 0,37 -0,16 -0,69
asimetria
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Intervalos

de

_ 29,46 77,49 69,89 74,07 36,32 53,48 46,86 63,60 56,80
confianza

+
Intervalos
de

_ 15,96 34,42 35,72 39,87 12,26 26,90 11,05 32,72 27,17
confianza
+

Nota: Andlisis Descriptivo De Riesgos Psicosociales. Elaborado: Investigadora.
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Anélisis e Interpretacion

Dentro de los métodos estadisticos utilizados en este proyecto de investigacion se
efectué un analisis descriptivo a partir de las 143 repuestas otorgadas por los
colaboradores barametrados en puntos en la aplicacion del instrumento FPSICO 4.0 al
evaluar los riesgos psicosociales en la gerencia de operaciones, se identifica que tuvo
el propdsito de sintetizar las medidas de tendencia central y las medidas de dispersion
en una tabla comparativa de los nueve factores evaluados, en donde se observé lo

siguiente:

La media o promedio de los nueve factores de riesgo psicosocial concierne en la suma
total de cada conjunto de datos dividido para la cantidad de datos, en este caso las 143
respuesta de los colaboradores de la gerencia de operaciones, sin embargo, se
identifico que el factor con la mayor media estadistica fue demandas psicoldgicas con
56,97 y el factor psicosocial con menor media estadistica fue el tiempo de trabajo con
22,71.

El error tipico midio las diferencias de la media calculada de la muestra y la media
estimada del universo total, por lo que en estos conjuntos de datos se reconocio que la
variacion entre estos valores no es muy alta, se consideran inevitables por la influencia
de factores desconocidos o conocidos que distorsionaron de forma indirecta los
puntajes finales.

Al ordenar los datos de menor a mayor del conjunto de datos de cada factor fue posible
identificar que el mayor valor de la mediana lo tuvo el factor de las demandas
psicolégicas mientras que el menor valor de la mediana se encuentra dado por tiempo

de trabajo y variedad/contenido.

La moda al ser el valor més repetitivo dentro de un conjunto de datos, se demostr6 que
a partir de la base de datos obtenida por las respuestas de los 143 colaboradores a las
preguntas plasmadas en los 9 factores de riesgo psicosocial que la autonomia fue el
factor que tuvo mas repeticiones del valor alto que fue 61, mientras que el valor mas
bajo fue del conglomerado de datos del factor interés por el colaborador/
compensacion, en otras palabras, los colaboradores contestaron que es existe una

situacion muy elevada en cuanto a los items que mide la autonomia y existe una
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situacion adecuada como respuesta frecuenten en los items que mide el factor de

interes por el colaborador.

En cuanto a la desviacion estandar se pudo deducir que el conjunto de datos
perteneciente a la autonomia fue el que abarcd la mayoria de sus datos dispersos,
puesto que, el 21,54 demostr6 que gran parte de los datos no se encuentran agrupados
cerca de su media, por otro lado, el tiempo de trabajo fue el conjunto de datos qué
representd menos dispersion entre sus valores ya que su total fue de 6,75 lo que indicé
que la mayor parte de sus datos se encuentran acercados al valor de su medida por lo
que ambas escalas estan relacionadas directamente entre la desviacion estandar y la

dispersion.

Al ser la curtosis una medida que identifica el grado de cuantos valores atipicos existen
dentro de un conjunto de datos, tres de nueve factores de riesgo psicosocial tuvieron
una curtosis positiva lo que indico que el tiempo de trabajo, variedad/ contenido y las
relaciones/ apoyo social presentaron mas valores atipicos en los extremos que lo que
dispondria una distribucion normal, mientras que, la autonomia, carga de trabajo,
demandas psicologicas, participacion/ supervision, interés por el trabajador/
compensacion y desempefio de rol que corresponden a los seis factores restantes
obtuvieron una curtosis negativa, lo que significo que no disponen de valores atipicos

muy extremos en relacién a una distribucion normal.

Por otra parte, el coeficiente de asimetria que indica hacia que lado se presenta la
mayor distribucion de datos en relacion a la media fue positiva para los factores
autonomia, carga de trabajo, demandas psicoldgicas, variedad/ contenido,
participacion/ supervision e interés por el colaborador/ compensacion lo que demostro
que de estos conjuntos la mayor parte de los datos se distribuyeron al lado izquierdo
partiendo de la media, mientras que los factores sobrantes obtuvieron un coeficiente
negativo lo que revel6 que la distribucion de los datos estaba hacia el lado derecho
tomando como referencia la media, por lo tanto, se deduce que el conjunto de datos de
riesgos psicosociales son asimétricos ya que no sitan la misma cantidad de datos a la

derecha que a la izquierda y su distribucion no es uniforme.

En cuanto a los intervalos de confianza, estadisticamente se distinguid la

variabilidad existente entre la media y la desviacion estandar en valores reales de
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forma positiva y negativa, en donde se establecio que de un parametro poblacional se

pudo hallar valores en cierta porcién de veces que los intervalos lo determinaron
3.11. Evaluacion De Desempefio General
Diagrama de cajas y bigotes de componentes de evaluacion de desempefio general

Para realizar el analisis de la distribucion de datos de los cinco componentes de la
evaluacion de desempefio general se graficd diagramas de cajas y bigotes a partir de
los porcentajes obtenidos en cada item de la evaluacion aplicada a los 143
colaboradores de la gerencia de operaciones en donde se identificd el desempefio
general en Bioalimentar Cia. Se compar6 los conjuntos de datos de cada componente,

en funcion aquello se describe lo siguiente:
Figura 22

Diagrama de cajas y bigotes CP y COM
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Nota: Como se puede observar endel grafico --- para esta comparacion se tomé en
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cuenta a tres componentes de la evaluacion de desempefio general que se relacionan
[ Caldiad y productividad [ Compromiso

directamente con el trabajo ejecutado por parte del colaborador en cuanto a sus

funciones en la empresa.
Analisis e interpretacion

El primer componente representado en el diagrama de cajas y bigotes corresponde a la
calidad de trabajo, en donde se puede visualizar que de 143 puntajes obtenidos la
mediana inferior fue de 79 y la mediana superior fue de 83, en cuanto a los bigotes, el
valor minimo del conjunto de datos fue 63 y el valor maximo fue 92 mismos que

estan representados por las extremidades de la caja, si existen valores atipicos los
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cuales estan simbolizados por los puntos alejados de los bigotes lo que demuestra que
superan y disminuyen la varianza de los datos plasmada. Dentro de la caja se puede
reconocer que existen datos simétricos debido a que la linea central no esta muy por
encima o muy por debajo de los cuartiles. No existe sesgo drastico entre los datos de

las evalauciones por cierta asimetria en los porcentajes.

El segundo componente graficado fue compromiso, aqui se pudo identificar que de de
143 puntajes obtenidos el cuartil inferior fue de 75 y el cuartil superior fue de 82, en
cuanto a los percentiles, el valor minimo del conjunto de datos fue 68 vy el valor
maximo fue 88, mismos que estan delimitados por las extremidades de la caja, existen
valores atipicos simbolizados con los puntos externos a los bigotes superior e inferior
respectivamente, lo que expresa que la asimetria de los datos no es normal, por lo que
se deduce que estos valores superan y disminuyen la varianza de los datos, sin
embargo, la caja es pequefia lo que expone que los datos son consistentes dentro del
50% Yy que su distribucion no es normal debido a que existe minimo sesgo entre los

valores del item.

3.12. Calidad y Productividad
Figura 23
Histograma de Calidad y Productividad
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Nota: Puntajes de evaluacion de 143 colaboradores en el componente calidad y

productividad por intervalos. Elaborado: Investigadora..

Analisis e interpretacion
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Como se puede obserevar en el histograma del componente caldiad y productividad se
determina que de 143 porcentajes obtenidos de las evaluaciones de desemefio general
realizado a lo colaboradores barametrados segun el formato interno de la empresa, el
58% de datos se encuentra representados por el rango de 70.7% a 77%, seguido por el
38% de los valores que se encuentran en el rango de 77.6% a 84.5%, son estos picos
que abarcan la mayor cantidad de datos, por el nivel de las barras se establece que no
existe una distribucion normal de datos evidentemente, pero la mayor concentracion
de datos se encuentra parcialmente al lado izquierdo, por lo que se denomina
asimétrico hacia la izquierda, sin embargo, hay presencia de valores atipicos lo que
afecta drasticamente el resultado de la grafica que son las barras mas cortas, puesto

que la existencia de datos comunes en ellas es minima.

Figura 24

Normalidad de Calidad y Productividad

120

100 r

. W"M‘

"¢
40
20
0
0 20 40 60 80 100 120 140 160
¢ Calidad y productividad Lineal (Calidad y productividad)

Nota: Representacion de la normalidad a partir de los puntajes de evaluacion de 143
colaboradores en el componente calidad y productividad. Elaborado: Investigadora.

Analisis e interpretacion

El grafico de normalidad de calidad y prdouctividad indica que la linea entre cortada
direcciona la forma que deberia tener una distribucion de datos normal, a causa de esto
se identifica que de 143 puntajes en las evaluaciones de desempefio general de los

colaboradores en comparacion a la linea modelo no tienen una distribucion de datos
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normal, dado que hay valores atipicos que dispersa los puntos de la gréfica, en este
sentido, la mayoria de datos representan la distribucion asimétrica notablemente
debido a la tendencia de subidas por el desajuste, este componente simula de muy
cerca una distribucién normal debido a que la presencia de valores atipicos no supera

de forma grotesca la dispersion de los datos.

3.13. Compromiso

Figura 25

Histograma de Compromiso
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Nota: Puntajes de evaluacion de 143 colaboradores en el componente compromiso

por intervalos. Elaborado: Investigadora
Anélisis e interpretacion

En el histograma del componente compromiso se determina que de 143 porcentajes
obtenidos de las evaluaciones de desempefio general realizado a lo colaboradores
barametrados segun el formato interno de la empresa, el 59% de datos se encuentra
representados por el rango de 70,7% a 77,6%, seguido por el 36% de los valores que
se encuentran en el rango 77,6% a 85,5%, son estos picos que abarcan la mayor
cantidad de datos, por el nivel de las barras se establece que no existe una distribucién
normal de datos evidentemente, pero la mayor concentracion de datos se encuentra

parcialmente al lado izquierdo y al centro de la grafica, por lo que se denomina
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asimétrico hacia la izquierda, sin embargo, hay presencia de valores atipicos lo que
afecta dréasticamente el resultado de la gréafica que son las barras mas cortas y la mas
notoria es que no existen valores repetidos entre el rango 56,9% a 63,08% lo que lo

ubica con 0% en distribucion de datos.

Figura 26 Normalidad de Compromiso
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Nota: Representacion de la normalidad a partir de los puntajes de evaluacion de 143

colaboradores en el componente compromiso. Elaborado: Investigadora..
Analisis e interpretacion

El gréfico de normalidad de la iniciativa y liderazgo demuestra que la linea entre
cortada direcciona la forma que deberia tener una distribucion de datos normal, a causa
de esto se identifica que de 143 puntajes en las evaluaciones de desempefio general de
los colaboradores en comparacion a la linea modelo no tienen una distribucién de datos
normal, dado que hay valores atipicos que dispersa los puntos de la gréfica
notariamente, en este sentido, se visualizauna distribucion asimétrica hacia abajo
notablemente debido a la tendencia de subidas y bajadas en la grafica, lo que aleja de
la linea modelo recto de la distribucion normal, este componente simula de muy cerca
una distribucion no normal debido a la presencia de valores atipicos que representan

de forma grotesca la dispersion de los datos.
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Figura 27
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Nota: Se observa los conjuntos de datos graficados en un rango de 50 a 100 puntos

Conoi Elaborado: Investigadora.
Anélisis e interpretacion

A partir del diagrama de cajas y bigotes se pudo determinar que el componente del
conocimiento su mediana central fue de 75, la mediana inferior fue de 70 y la mediana
superior fue de 80, en cuanto a los bigotes, el valor minimo del conjunto de datos fue
60 vy el valor maximo fue 95 ya que estan limitados por las extremidades de la caja,
existen valores atipicos marcados por puntos ubicados afuera de los bigotes que
superan y disminuyen la varianza de los datos esperada, el tamafio de la caja es
pequefia por lo que se comprende que los valores dentro son consistentes, sin embargo,
por la presencia de datos dispersos la distribucion de los porcentajes presenta minimo

sesgo entre ellos.

En el componente iniciativa y liderazgo se identifico que la mediana central fue de 75,
la mediana inferior fue de 71 y la mediana superior fue de 81, en cuanto a los bigotes,

el valor minimo del conjunto de datos fue 63 y el valor maximo fue 96 ya que estan
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limitados por las extremidades de la caja, existen puntos fuera de los bigotes inferior
y superior lo que indica que hay valores atipicos que superan y disminuyen la varianza
esperada, los datos de este conjunto son relativamente simétricos ya que la linea central
se encuentra casi en la mitad de la caja y su diferencia es minima en relacién a los

intercuartiles graficados.

En el componente trabajo en equipo se identificd que la mediana inferior fue de 75 y
la mediana superior fue de 81, en cuanto a los bigotes, el valor minimo del conjunto
de datos fue 66 Yy el valor méximo fue 88 ya que estan limitados por las extremidades
de la caja, si existen valores atipicos fuera del bigote superior e inferior lo que supera
y minimiza la varianza de los datos esperada, el tamafio de la caja es pequefia lo que
indica que los datos son consistentes en relacion a sus medias a pesar de la presencia
de datos atipicos, sin embargo sigue siendo una distribucién asimétrica porque los

datos no estan uniformemente distribuidos.
Figura 28

Histograma Conocimiento
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Conocimiento

Nota: Puntajes de evaluacion de 143 colaboradores en el componente conocimiento
por intervalos. Elaborado: Investigadora

Analisis e interpretacion

Como se puede obserevar en el histograma del componente conocimiento se determina

que de 143 porcentajes obtenidos de las evaluaciones de desempefio general realizado
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a lo colaboradores barametrados segun el formato interno de la empresa, el 57% de
datos se encuentra representados por el rango de 70,1% a 76,8%, seguido por el 26%
de los valores que se encuentran en el rango 63,4% a 70,1%, son estos picos que
abarcan la mayor cantidad de datos, por el nivel de las barras se establece que no existe
una distribucién normal de datos evidentemente, pero la mayor concentracion de datos
se encuentra parcialmente al lado izquierdo, por lo que se denomina asimétrico hacia
laizquierda, sin embargo, hay presencia de valores atipicos lo que afecta drasticamente
el resultado de la grafica que son las barras mas cortas, es por ello el desnivel entre las

barras graficas de los datos.

Figura 29
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Nota: Representacion de la normalidad a partir de los puntajes de evaluacion de 143

colaboradores en el componente conocimiento. Elaborado: Investigadora.
Analisis e interpretacion

El grafico de normalidad del conocimiento demuestra que la linea entre cortada
direcciona la forma que deberia tener una distribucion de datos normal, a causa de esto
se identifica que de 143 puntajes en las evaluaciones de desempefio general de los
colaboradores en comparacién a la linea modelo no tienen una distribucién de datos
normal, dado que hay valores atipicos que dispersa los puntos de la grafica, en este

sentido, la representan una distribucion asimétrica notablemente debido a la tendencia
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de subidas y bajadas en la gréfica, este componente simula de muy cerca una
distribucion no normal debido a la presencia de valores atipicos que representan de

forma grotesca la dispersion de los datos.

Figura 30

Histograma Iniciativa y liderazgo
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Nota: Puntajes de evaluacion de 143 colaboradores en el componente iniciativa y

liderazgo por intervalos. Elaborado: Investigadora
Anélisis e interpretacion

El histograma del componente iniciativa y liderazgo se determina que de 143
porcentajes obtenidos de las evaluaciones de desempefio general realizado a lo
colaboradores barametrados segun el formato interno de la empresa, el 58% de datos
se encuentra representados por el rango de 70,1% a 76,8%, seguido por el 32% de los
valores que se encuentran en el rango 76,8% a 83,5%, son estos picos que abarcan la
mayor cantidad de datos, por el nivel de las barras se establece que no existe una
distribucion normal de datos, pero la mayor concentracién de datos se encuentra
parcialmente al lado izquierdo y centro de la gréafica, por lo que se denomina asimétrico
hacia la izquierda, sin embargo, hay presencia de valores atipicos lo que afecta el

resultado de la grafica que son los valores no comunes en los rangos restantes.
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Figura 31

Normalidad Iniciativa y liderazgo
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Nota: Representacion de la normalidad a partir de los puntajes de evaluacion de 143

colaboradores en el componente iniciativa y liderazgo. Elaborado: Investigadora.

Analisis e interpretacion

El gréfico de normalidad de la iniciativa y liderazgo demuestra que la linea entre
cortada direcciona la forma que deberia tener una distribucion de datos normal, a causa
de esto se identifica que de 143 puntajes en las evaluaciones de desempefio general de
los colaboradores en comparacion a la linea modelo no tienen una distribucién de datos
normal, dado que hay valores atipicos que dispersa los puntos de la gréfica
notariamente, en este sentido, se visualiza una distribucién asimétrica hacia abajo
notablemente debido a la tendencia de subidas y bajadas en la grafica, lo que aleja de
la linea modelo recto de la distribucion normal, este componente simula de muy cerca
una distribucién no normal debido a la presencia de valores atipicos que representan

de forma grotesca la dispersion de los datos.
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Figura 32

Histograma Trabajo en equipo
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Nota: Puntajes de evaluacion de 143 colaboradores en el componente trabajo en
equipo por intervalos. Elaborado: Investigadora

Analisis e interpretacion

El histograma del componente trabajo en equipo se determina que de 143 porcentajes
obtenidos de las evaluaciones de desempefio general realizado a lo colaboradores
barametrados segun el formato interno de la empresa, el 54% de datos se encuentra
representados por el rango de 70,7% a 77,6%, seguido por el 41% de los valores que
se encuentran en el rango 77,6% a 84.5%, son estos picos que abarcan la mayor
cantidad de datos, por el nivel de las barras se establece que no existe una distribucién
normal de datos, pero la mayor concentracion de datos se encuentra parcialmente al
lado izquierdo y centro de la gréfica, por lo que se denomina asimétrico hacia la
izquierda, sin embargo, hay presencia de valores atipicos lo que afecta el resultado de
la gréfica notoriamente en el desnivel por los valores no comunes en los rangos

restantes.
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Figura 33

Normalidad Trabajo en equipo
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Nota: Representacion de la normalidad a partir de los puntajes de evaluacion de 143
colaboradores en el componente trabajo en equipo. Elaborado: Investigadora.

Analisis e interpretacion

El grafico de normalidad trabajo en equipo demuestra que la linea entre cortada
direcciona la forma que deberia tener una distribucion de datos normal, a causa de esto
se identifica que de 143 puntajes en las evaluaciones de desempefio general de los
colaboradores en comparacion a la linea modelo no tienen una distribucion de datos
normal, dado que existen varios valores atipicos que dispersa los puntos de la gréfica
notariamente, en este sentido, se visualiza una distribucion asimétrica de arriba hacia
abajo debido a la tendencia de subidas y bajadas en la gréfica, lo que aleja de la linea
modelo de la distribucién normal, este componente tiene una distribucion asimétrica
debido a la presencia de valores atipicos que representan de forma grotesca la

dispersion de los datos.

Analisis Descriptivo De Los Componentes De Evaluacion De Desempefio General
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Tabla 3 Analisis descriptivo de los componentes de evaluacion de desempefio general.

Calidad o ]
o ) Iniciativay  Trabajo
y Conocimiento Compromiso ) ]
o liderazgo  enequipo
productividad
Media 78,2 76,3 77,7 75,9 78,2
Error
o 0,9 0,8 0,9 0,8 0,9
tipico
Mediana 75,0 75,0 75,0 75,0 75,0
Moda 75,0 75,0 75,0 75,0 75,0
Desviacion
] 10,3 10,0 10,3 10,0 10,4
estandar
Curtosis 0,8 0,9 14 0,7 1,3
Coeficiente
de 0,3 0,2 -0,1 0,2 0,1
asimetria
Intervalos
de 88,5 86,4 88,0 85,9 88,6
confianza +
Intervalos
De 67,9 66,3 67,4 65,9 67,9
confianza -

Nota: Analisis descriptivo de los componentes de evaluacion de desempefio general,

Elaborado: Investigadora.
Analisis e interpretacion

Dentro de los métodos estadisticos utilizados en este proyecto de investigacion se
efectud un analisis descriptivo del conjunto de datos obtenidos de las evaluaciones de
desemperfio generales aplicadas al personal de la gerencia de operaciones que tuvo el
fin de sintetizar las medidas de tendencia central y las medidas de dispersion en una
tabla comparativa de los cinco componentes que se evalud, en donde se observo lo

siguiente:
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La media o promedio de cinco componentes de la evaluacién general de desempefio
concierne en la suma total de cada conjunto de datos dividido para la cantidad de datos
obtenidos, en este caso los 143 puntajes de cada item evaluado a los colaboradores de
la gerencia de operaciones, sin embargo, se identifico que dos de ellos tienen la misma
media que corresponde a 78,2 y la media més baja fue del item iniciativa y liderazgo
con 75,9.

El error tipico midio las diferencias de la media calculada de la muestra y la media
estimada del universo total, por lo que en estos conjuntos de datos se reconocio que la
variacion entre estos valores no es muy alta, se consideran inevitables por la influencia
de factores desconocidos o conocidos que distorsionaron de forma indirecta los

puntajes finales.

Al ordenar los datos de menor a mayor de cada componente fue posible identificar que
la mediana correspondiente a cada componente fue el mismo 75%, a causa de que fue
el valor central de los datos respectivamente y esto se debe a que cada item fue

evaluado en porcentaje para la ponderacion final de la evaluacion de desempefio.

La moda al ser el valor mas repetitivo dentro de un conjunto de datos se demostré que
a partir de la base de datos obtenida por los puntajes de los cinco componentes
evaluados a los 143 colaboradores operativos y administrativos de la gerencia de
operaciones fue el mismo valor para todos dado que el 75% es el dato comdn y que
mayor frecuencia tiene en cada conjunto de datos, mismo que indica que el

componente evaluado es aceptable segun el colaborador al que se calificé.

En cuanto a la desviacion estandar se pudo deducir que el conjunto de datos
perteneciente al trabajo en equipo fue el que abarco la mayoria de datos dispersos,
puesto que, el 10.4 demostr6 que gran parte de los datos no se encuentran agrupados
cerca de su media, por otro lado, el conocimiento, la iniciativa y liderazgo de trabajo
fueron los conjuntos de datos qué representd menos dispersion entre sus valores ya
que su total fue de 10,0 lo que indicd que la mayor parte de sus datos se encuentran
acercados al valor de su medida por lo que ambas escalas estan relacionadas

directamente entre la desviacion estandar y la dispersion.

Al ser la curtosis una medida que identifica el grado de cuantos valores atipicos existe

dentro de un conjunto de datos, los cinco componentes de la evaluacion de desempefio
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general aplicada a los colaboradores de la gerencia de operaciones tuvieron una
curtosis positiva lo que indico que existié més valores atipicos en los extremos que lo

que dispondria una distribucion normal.

Por otra parte, el coeficiente de asimetria que indica hacia que lado se presenta la
mayor distribucion de datos en relacion a la media fue positiva para cuatro
componentes lo que demostré que de estos conjuntos la mayor parte de los datos se
distribuyeron al lado izquierdo partiendo de la media, mientras que el compromiso fue
el item que tuvo un coeficiente negativo lo que reveld que la distribucién de los datos
estaba hacia el lado derecho tomando como referencia la media, por lo tanto, se deduce
que el conjunto de datos de los componentes de la evaluacidon de desempefio general
son asimétricos ya que no situan la misma cantidad de datos a la derecha que a la

izquierda y su distribucion no es uniforme.

En cuanto a los intervalos de confianza, estadisticamente se distinguio la
variabilidad existente entre la media y la desviacion estandar en valores reales de
forma positiva y negativa, en donde se estableci6é que de un parametro poblacional se

pudo hallar valores en cierta porcién de veces que los intervalos lo determinaron.

3.14. Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnova

Tabla 4 Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnova

Variables Estadistico gl p
Calidad y productividad 0,168 143 0,000
Componentes —
) Conocimiento 0,190 143 0,000
de evaluacion :
Compromiso 0,164 143 0,000
de desempefio — :
Iniciativa y liderazgo 0,172 143 0,000
general
Trabajo en equipo 0,209 143 0,000
Tiempo de trabajo 0,082 143 0,021
Autonomia 0,064 143 ,200"
Factores de - -
_ Carga de trabajo 0,053 143 ,200
riesgo
J Demandas psicoldgicas 0,057 143 ,200"
psicosocial : :
Variedad/ contenido 0,074 143 0.051
Participacion/ supervision 0,079 143 0.029
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Interés por el trabajador/

. 0,085 143 0.014
compensacion
Desempefio de rol 0,071 143 0.078
Relaciones y apoyo social 0,091 143 0.005

Nota: Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnova. Elaborado: Investigadora.

Anélisis e interpretacion

Para determinar la normalidad de los conjuntos de datos pertenecientes a los nueve
factores de riesgo psicosocial y a los cinco componentes de la evaluacion de
desempefio general a partir de los datos obtenidos por los 143 colaboradores de la
gerencia de operaciones de Bioalimentar Cia. Ltda. se considerd la prueba de
normalidad Kolmogorov-Smirnova, en donde los datos fueron procesados en la

plataforma de software de analisis estadistico SPSS.

Esta prueba de normalidad es un proceso de bondad de ajuste que admite medir el
grado de correspondencia existente entre la distribucién de un conjunto de datos, su
finalidad es sefialar si los datos proceden de un universo que tiene la distribucion
tedrica especificada en donde se compard el valor obtenido en p junto con el nivel de
significancia denominado como alfa de 0.05, pardmetro que indica el riesgo de 5%
para comprender si los datos siguen una distribucion normal o no, es asi como esta
prueba de normalidad establece criterios de decision para concluir resultados de los

valores en estudio al reconocer que son los siguientes:

HO: Hipotesis nula , los datos siguen una distribucion normal, es decir, son

homogéneos.
Ha: Los datos no tienen una distribucién normal, es decir, existen diferencias entre si
1. Si p< =0,05 rechazamos la Ho y acepto la Ha

Si el valor p es menor que o igual al nivel de significancia 0,05, la decision es
rechazar la hipdtesis nula y concluir que sus datos no siguen una distribucién

normal.

2. Si p>= 0,05 aceptamos la Ho y rechazo la Ha
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Si el valor p es mayor que el nivel de significancia 0,05, la decision es que no
se puede rechazar la hipétesis nula. No se dispone suficiente evidencia para
concluir que los datos no siguen una distribucion normal sin embargo los datos

tienen una distribucién normal.

Con estos pardmetros establecidos para el criterio de decision de la prueba de
normalidad se pudo identificar que, del conjunto de datos de los cinco componentes
de la evaluacion de desempefio aplicada a 143 colaboradores, el resultado de p es
menores que el nivel de significancia 0,05, dado que se obtuvo resultados de 0,00 lo
cual segun el proceso de Kolmogorov-Smirnova, se rechaza la hipotesis nula y se

define que estos cinco conjuntos de datos no siguen una distribucion normal.

En cuanto a los datos obtenidos de los nueve factores de riesgo psicosocial se
pudo reconocer que la autonomia, carga de trabajo, demandas psicolégicas, variedad/
contenido y desempefio de rol registraron el valor de p mayor al valor de la
significancia 0,05, lo que permitié deducir que en estos conjuntos de datos si existe
una distribucion normal puesto que se acepta la hipotesis a y se descarta la hipotesis
nula por falta de justificacion para mencionar que los datos no sigan una distribucion
normal, mientras que los otros factores restantes menores al nivel de significancia se
afirma que ellos no tienen una distribucién normal de datos por lo que son conjuntos

asimétricos.

Para poder definir el tercer objetivo de este proyecto de investigacion se utilizé la
investigacion correlacional como método para hallar la posible relacion existente entre
las variables dependientes y las variables independientes que en este caso serian los 5
componentes de la evaluacion de desempefio general y los 9 factores de riesgos y
riesgo psicosocial respectivamente, es asi como se utilizo la regresion lineal para poder
identificar el comportamiento de ambas variables al compararlas al contar con un
conjunto de datos dependientes y otro conjunto de datos independientes por el
concepto que abarca este tipo de regresion se obtuvo lo siguiente:

1.5  Analisis Correlacional

Resumen Modelo 1:

R:0,273
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Anélisis e interpretacion

Se consider¢ a la calidad y productividad de la evaluacion de desempefio general como
la primera variable dependiente para poder relacionarla con los 9 factores de riesgo
psicosocial evaluados en los 143 colaboradores de la empresa Bioalimentar Cia. Ltda,
en donde se sintetizd que el r del modelo es de 0,273 lo cual simboliza un valor bajo
para poder hallar la correlacion entre ambas puesto que no supera el minimo
estandarizado para considerar qué comportamiento entre ellas en cuanto a
correlacionarse que es de 0,7, por lo que se puede deducir que la calidad y
productividad no tiene ninguna relacion fuerte con los 9 factores de riesgo psicosocial
por lo que se entiende que no se genera ningun tipo de interaccién o influencia entre

ambas segun lo que evalla este modelo estadistico.
Resumen Modelo 2
R: 0,276

Analisis e Interpretacion

Para la segunda regresion lineal de este proyecto de investigacion se consideré al
conocimiento como la siguiente variable dependiente para relacionarla con los 9
factores de riesgo psicosocial evaluados a los 143 colaboradores que pertenecen a la
gerencia de operaciones de Bioalimentar Cia. Ltda., en donde gracias a la aplicacién
del modelo en la plataforma digital de estadistica avanzada SPSS Se pudo identificar
que el valor obtenido en r no cumple ni supera con el valor minimo de 0,7 para poder
afirmar que si existe una correlacion entre ambas variables, es por esta razon que se
puede deducir que el nivel de intensidad en cuanto a la correlacion es minima razon

por la cual, no se puede indicar que ambas variables no tienen mucha relacion entre si.
Resumen Modelo 3:

R: 0,321

Analisis e Interpretacion

El componente compromiso también fue considerado para investigar si habia
correlacion entre este y los 9 factores de riesgo psicosocial, en donde se pudo deducir

que como el valor resultante de r en el modelo aplicado no es mayor que 0,7 no existe
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una correlacion fuerte o intensa debido a factores externos o internos del tipo de
medicién y escala que hayan utilizado los representantes de gestion de talento humano
de la empresa para poder recopilar informacion previa ante los riesgos psicosociales y

la productividad.
Resumen modelo 4:
R:0,283

Analisis e Interpretacion

La iniciativa y liderazgo que es parte de los componentes de la evaluacion de
desempefio en general al aplicar el modelo de regresion logistica para identificar la
relacién existente entre la variable dependiente y las variables independientes, sin
embargo gracias al resultado obtenido en r del modelo que fue 0,321 se delimité que
la correlacion entre los items considerados es relativamente baja razén por la cual no
se puede manifestar que haya una relacién directa y entre estas variables, y esto se
puede entender debido a los tipos de datos que se incluyeron para este caso de estudio
Resumen modelo 5:

R: 0,308

Analisis e Interpretacion

Otro componente de la evaluacion general de desempefio es el trabajo en equipo el
mismo que fue sometido al proceso de regresion lineal junto con los 9 factores de
riesgo psicosocial de la empresa Bioalimentar Cia. Ltda., y el resultado obtenido en r
no supera al 0,7 para poder considerarse con una correlacion directa y fuerte, mas bien
el valor tan bajo representa que dentro de estas dos variables no existe una relacion
como tal y puede ser por el tipo de factores y ponderaciones en las que se manejaron
ambos conjuntos de datos.

Se puede deducir que eh para poder cumplir con el objetivo 3 de este proyecto de
investigacion se utilizo la regresion lineal como regresion de confianza para poder
hallar las relaciones entre las variables dependientes y las variables independientes
respectivamente, sin embargo no se obtuvo éxito debido a los valores tan bajos
presentados en el resumen del modelo aplicado, sin embargo se puede afirmar que la

intensidad de relacion entre ambas es muy baja por lo cual se comprende que no existen
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ningun tipo de correlacion utilizando este modelo como comparacion entre ambas

variables.

Como se pudo observar en el resultado de la correlacion del primer modelo El valor
de res menor a 0.7 razon por la cual se puede deducir que entre los 9 factores de riesgo
psicosocial determinados anteriormente y la calidad y productividad como
componente de la evaluacion de desempefio general de los 143 colaboradores de la

gerencia de operaciones no existe correlacion.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

41. CONCLUSIONES

Como demuestra este caso de investigacion se aplico el instrumento FPSICO 4.0 y

evaluacion de desempefio general a 143 colaboradores de la gerencia de operaciones

en donde se evalud los riesgos psicosociales y el desempefio a los que estaban

expuestos, en base a la semaforizacion del método se concluye:

Que el factor de relaciones y apoyo social fue el que mayor incidencia
negativa que tuvo en el periodo 2021-2022 puesto que se reconocié que
representa un riesgo muy elevado para la organizacion, mientras que el
factor de interés por el trabajador/ compensacion simbolizé una situacion
adecuada.

El promedio de la gerencia de operaciones en cuanto a la calidad y
productividad fue 78,22% mientras que el desempefio de la gerencia fue
77,20%, lo que en base a la categorizacion estandarizada por Bioalimentar
Cia. Ltda. se demuestra que es aceptable.

Finalmente, se afirma que no existe correlacion entre los factores de riesgo
psicosocial evaluados y la productividad como componente de la
evaluacion general de desempefio puesto que los resultados obtenidos en
los métodos de analisis no corroboraron este objetivo, razén por la cual se
optd por una alternativa al realizar analisis estadistico y descriptivo
individual de cada factor y componente, en donde se demostré que los

valores considerados son atipicos y asimétricos comparativamente.

4.2. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la organizacion poner en marcha estrategias para
disminuir el impacto que genera las relaciones y apoyo social en la gerencia
y pueda mejorar el estado de este factor, entre muchas opciones puede
considerarse activaciones, integraciones y eventos de convivencia para

mejorar las relaciones entre comparieros.
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e Se recomienda a la empresa que su interés en el colaborador aumente a
través de programas de promocion y desarrollo de carrera para que el indice
de productividad pueda mejorar ain mas.

e Sesugiere a Bioalimentar Cia. Ltda. implementar canales de comunicacion
especifica para que los colaboradores puedan manifestar sus perspectivas y
opiniones acerca de estos factores de riesgo psicosocial, mismo que puede

Ser un correo para revelaciones andnimas.
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Anexo B: Subordinacion de variable productividad
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Anexo C: Subordinacién de variable los riesgos psicosociales
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Anexo D: Arbol de problemas
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Anexo E: Evaluacion de desempefio general

EVALUACION DE DESEMPENO _ REG: 3.5.3-1
[FTSIALIMENTAR. GENERAL | e

Nombre de Evaluado: #N/D
Evaluador (L Supervisién):

Evaluador (Par):

Evaluador (Cliente):

Evaluador (Colab/ Prove):

Cargo:

Fecha de Evaluacién: #N/D
1D

Objetivo de Evaluacién: Valorar cuantitativa y cualitativamente el desempefio del colaborador y determinar acciones
correctivas que favorezcan el desarrollo de su cargo.
Designar un valor (1, 2, 3,4 ) con base a lo observado dentro del puesto de trabajo.

1 Se observan fallas, aun requiere supervision. 3 Cumple satisfactoriamente.
2 Cumple, pero aun necesita perfeccionamiento. 4 Cumple y sobrepasa constantemente lo resultados.
CALIDAD Y PRODUCTIVIDAD CALIF. CALIF. CALIF, CALIF,

£l evaluado ha cumplido con las funciones y objetivos trazados en su descriptivo de funciones.

El evaluado se interesa y realiza todo lo posible para entregar un servicio y/o producto con

precision y calidad.
Cumple con el volumen determinado de trabajo, aplicando, normas, conocimientos y

competencias necesarias para el cargo.

El evaluado muestra orden y control de su trabajo, tanto en el manejo de tiempo y forma.
Utiliza de manera prudente y eficiente las herramientas y equipos designados a su cargo.

Trabaja con exactitud, claridad, y utilidad en las tareas y actividades encomendadas.
TOTAL #iDIV/0!
CONOCIMIENTO CALIF. CALIF. CALIF. CALIF.
El evaluado tiene la experiencia y conocimiento técnico necesario para el trabajo requerido.

£l evaluado conoce de los métodos y procedimientos que exige el puesto de trabajo y busca

siempre seguir perfeccionandolo.
£l conocimiento del evaluado es optimo sobre el uso de las herramientas y equipos designados a

su cargo.

El evaluado muestra independencia para desempedar sus funciones.

El evaluado muestra capacidad de ensefiar/entrenar a otros
TOTAL #iDIV/0!
COMPROMISO CALIF. CALIF. CALIF. CALIF.
Se observa compromiso y sentido de pertenencia del evaluado hacia la organizacion.
El evaluado trabaja sin necesidad de supervision
Se esfuerza mas si la situacion lo requiere

Es puntual, cumple con el reglamento interno y demas normas de la organizacion.
Demuestra colaboracion en actividades que aporten a la organizacion incluso si estan fuera de su

rol v horario de trabaio. . . »
Cumple con su trabajo incluso por encima de los obstaculos y diticultades que se puedan

presentar
El colaborador asimila el cambio, se adapta y actia.

TOTAL #iDIv/0!

INICATIVA Y LIDERAZGO CALIF. CALIF. CALIF. CALIF.
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El evaluado cuando culmina sus tareas busca nuevas asignaciones

El evaluado sabe determinar cuales son funciones y tareas prioritarias.

El evaluado comunica y/o sugiere mejoras y aprovecha las oportunidades para conocery
aprender més de su drea de trabajo.

El evaluado ha identificado errores y trabaja para arreglarlos
El evaluado muestra colaboracién con su equipo de trabajo

Motiva y fomenta entre su equipo de trabajo el alcance de objetivos del area.

TOTAL #iDIV/0!

TRABAJO EN EQUIPO CALIF. CALIF. CALIF. CALIF.

Trabaja eficientemente con supervisores, pares y subordinados

Se observa en el evaluado entusiasmo, disposicion y colaboracién hacia su equipo de trabajo y
hacia otras areas de la organizacion.

Fomenta la unién dentro de su equipo de trabajo y de la organizacién.

Participa de buen agrado en el grupo, apoya las decisiones de este.

TOTAL #iDIV/0!

LILINEA DE SUPERVSION  LIPAR  [ICLIENTE COLAB / PROVEEDCR
90%

70%

50% B e e s —— e [ — . r—r—— oo -

CALIDAD Y CONOCIMIENTO COMPROMISO INICIATIVAY TRABAJO EN EQUIPO

PRODUCTIVIDAD LIDERAZGO
PONDERACION
Linea de Supervision 100%
Par 0%
Cliente 0%
Colaborador / Proveedor 0%
RESULTADO DE EVALUACION DE 0
DESEMPENO GENERAL 0 ,0 %
DEFICIENTE

El evaluado incumple los items derivados de la evaluacion, indicadores de gestién, Destrezas y Habilidades, todo ello puede
conducir a la pérdida de permanencia en su trabajo.

FORTALEZAS OPORTUNIDADES DE MEJORA
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Anexo F: Evaluacion de riesgos psicosociales

»

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE 7, ALIMENTAR
=10 ¥/

RIESGOS PSICOSOCIALES (FP-SICO)
s Pasion por nutricion

o de este cuestionario es conocer algunos aspectos sobre las condiciones psicosociales en su trabajo. El cuestionario
es anénimo y se garantiza la confidencialidad de las respuestas. Con el fin de que la informacién que se obtenga sea util es
necesario que conteste sinceramente a todas las preguntas.
Tras leer atentamente cada pregunta asi como sus opciones de respuesta, marque en cada caso la respuesta que considere
mas adecuada, seflalando una sola respuesta por cada pregunta. d
ES NECESARIO QUE RESPONDA TODAS LAS PREGUNTAS.

¢Que edad tiene Ud.? tl‘sul 21 lzs- 3a 35aad 1 isen
S —— afos ¥ | Jados ailos adelante |
¢Cudl es su género? Masculino { | |Femenino
Gerencia a la que pertenece e
1)prsienes
Siempre o Airenids NV Nunca o casi
casi siempre nunca

1 ¢Trabaja alguno de los dias de descanso? v

2 ¢(Trabaja los domingos y/o feriado? v/

3 (Tiene la posibilidad de tomar dias u horas libres para atender asuntos de tipo personal? (s
JCon qué frecuencia tiene que trabajar mas tiempo del horario habitual, hacer horas /
extra o llevar trabajo a casa?
¢Dispone de al menos 48 horas (2 dias) de descanso en el transcurso de una semana (7 rd
dias consecutivos)?
¢Su horario laboral le permite organizar su tiempo libre (vacaciones, dias libres, horarios —
de entrada y salida) con los de su familia y/o amigos?

7 ¢Puede decidir cudndo realizar las pausas reglamentarias (yausa para comida o breaks)? t /
Durante la jornada de trabajo y fuera de las pausas reglamentarias, ¢puede detener su /
trabajo o hacer una pausa corta cuando lo necesita?

9 ¢Puede marcar su propio ritmo de trabajo a lo largo de la jornada laboral? 73

. Siempre o Nunca o casl
10 ¢Puede tomar decisiones referente a: cast siompre| | AMenudo Aveces e
Lo que debe hacer (actividades y tareas a realizar) ) ) 7 i
La distribucién de tareas a lo largo de su jornada = (A
Ua distribucion del entorno directo de su puesto de trabajo (espacio, mobiliario, i ) /
objetos personales, etc.)
Cémo tiene que hacer su trabajo (método, protocolos, procedimientos de trabajo...)
La cantidad de trabajo que tiene que realizar / /
La calidad del trabajo que realiza z
/
La resolucion de situaciones anormales o incidencias que ocurren en su trabajo /
La distribucién de los turnos rotativos
bajo: Puedo Se me Sélo recibo Ninguna
tes aspectos desutra ajO. decidir consulta informacion participacion

11 Qué nivel de participacion tiene en los siguien
Introduccién de cambios en los equipos Y materiales /
introduccion de cambios en la manera de =
trabajar

Lanzamiento de nuevos 0 mejores
productos 0 servicios

Reestructuracion o reorganizacion de /
departamentos o areas de trabajo

Cambios en la direccion o entre tus /

superiores
Contratacion o incorporacion de nuevos A

-

empleados
Elaboracion de las normas de trabajo /

Q

-

~X
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¢Coémo valora la supervisién que su linea de supervision ejerce sobre los
siguientes aspectos de su trabajo?
El método para realizar el trabajo

no
interviene

La planificacion del trabajo

il

El ritmo de trabajo

La calidad del trabajo realizado

¢Coémo valora el grado de informacién que le proporciona la empresa
sobre los siguientes aspectos?

Las posibilidades de formacién

no hay
informacién

Las posibilidades de promocion

Los requisitos para ocupar plazas de promocién

La situacion de la empresa en el mercado

Para realizar su trabajo ¢cémo valora la informacién que recibe sobre
los siguientes aspectos?

Lo que debes hacer (funciones , competencias y atribuciones)

Cémo debes hacerlo ( métodos, protocolos, procedimientos de trabajo)

La cantidad de trabajo que se espera que hagas

La calidad de trabajo que se espera que hagas

El tiempo asignado para realizar el trabajo

La responsabilidad del puesto de trabajo (qué errores o defectos pueden achacarse a tu
actuacion y cudles no)

15

Se le asignan tareas que no puede realizar por no tener los recursos humanos o
materiales

Para ejecutar algunas tareas tiene que saltarte los métodos establecidos

Se le exige tomar decisiones o realizar cosas con las que no esta de acuerdo porque
le suponen un conflicto moral, legal, emocional...

Recibe instrucciones contradictorias entre s (unos le mandan una cosa y otros otra)

Se le exigen responsabilidades, cometidos o tareas que no entran dentro de sus
funciones y que deberian llevar a cabo otros trabajadores

Si tiene que realizar un trabajo delicado o complicado y desea ayuda o
apoyo, puede contar con:
Sus jefes

Sus compaiieros

Sus subordinados

Otras personas que trabajan en la empresa

¢Cémo consideras que son las relaciones con las personas con las que
debe trabajar?

18 Con qué frecuencia se producen en su trabajo:

Los conflictos interpersonales

Las situaciones de violencia fisica

Las situaciones de violencia psicolégica (amenazas, insultos, hacer el vacio,
descalificaciones personales...)

Las situaciones de acoso sexual

Su empresa, frente a situaciones de conflicto interpersonal entre

“trabajadores:
deja que sean los implicados quienes solucionen el tema

pide a los mandos de los afectados que traten de buscar
una solucién al problema

tiene establecido un procedimiento formal de actuacion

no lo sé
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muy clara

7

SR

Siempre o

Sefiale con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en su trabajo casisiempre

7

/

Siempre o
casi siempre

buenas

i

raras veces

insuficiente adecuada

7

es
adecuada

7
z

=

insuficiente

/

clara poco clara

/.

A menudo A veces

~

A menudo A veces

w

s

regulares malas

con constantem

frecuencia _..ente
. e

excesiva

=7

nada clara

Nunca o casi |
nunca N

i
Nunca o casi

nunca

no tengo

compafieros

no existen



26 En general, la cantidad de trabajo que tiene es:

27 ¢Debe atender a varias tareas al mismo tiempo?
28 El trabajo que realiza, ¢ le resulta complicado o dificil?
¢En su trabajo tiene que llevar a cabo tareas tan dificiles que necesita

3 : :

El tiempo que dispone para realizar su trabajo es suficiente y adecuado:
La ejecucion de su tarea, ¢le impone trabajar con rapidez?
¢Con qué frecuencia debe acelerar el ritmo de trabajo?

2

oy

3

® O n T o w

-

En su entorno laboral ¢ se siente discriminado? (por razones de edad,
sexo, religion, raza, formacion, categoria.....)

¢A lo largo de la jornada cuénto tiempo debe mantener una exclusiva
atencion en su trabajo? (de forma que le impida hablar, desplazarte o
simplemente pensar en cosas ajenas a su tarea)

En general, écodmo considera la atencidn que debe mantener para

realizar su trabajo?
muy alta

alta

media

baja

muy baja

excesiva

elevada

adecuada

escasa

muy escasa

pedir a alguien consejo o ayuda?

En su trabajo, tiene que interrumpir la tarea que esta haciendo para

realizar otra no prevista

En el caso de que existan interrupciones, ¢alteran seriamente la

jecucion de su trabajo?

¢La cantidad de trabajo que tiene suele ser irregular e imprevisible?

En qué medida su trabajo requiere:
Aprender cosas 0 métodos nuevos

Adaptarse a nuevas situaciones

Tomar iniciativas

Tener buena memoria

Ser creativo

Tratar directamente con personas que no estan empleadas en tu trabajo (clientes,

pasajeros, alumnos, pacientes, etc.)

En su trabajo ¢con qué frecuencia tiene que ocultar sus emociones y

sentimientos ante...?

Tus superiores jerarquicos

Tus subordinados

Tus compaiieros de trabajo

Personas que no estdan empleadas en la empresa.

Siempre o
casi siempre

4

Siempre o
casi siempre

Siempre o
casi siempre

Siempre o
casi siempre

Vi
/

Siempre o
casi siempre

Nunca o casi
nunca

A menudo A veces

1
2
3
4
5
A menudo A veces Nunca o cast
nunca
7
/
1
2
3
4
5
A menudo A veces Nunca o casi
nunca
,
/ (
7
£
74
7
/
A menudo A veces Nunca o casi
nunca
O d
/
A menudo Aveces Nunca o casi
nunca
/
/ 4

no tengo,
no trato

/

4



onvenge AT Ay Mo
Por el tipo de trabajo que tiene, ¢esta expuesto a situaciones que le
afectan emocionalmente? 4
Por el tipo de trabajo que tiene, ¢con qué frecuencia se espera que de
36 una respuesta a los problemas emocionales y personales de sus clientes /
externos?
37 El trabajo que realiza ¢le resulta rutinario?: 3
no 1
aveces 2
bastante, / 3
mucho 4
38 En general ¢considera que las tareas que realiza tienen sentido?: r
mucho 7 1
bastante 2
poco 3
nada 4
¢Como contribuye su trabajo en el conjunto de la empresa u
organizacion?
no es muy importante b
es importante / 2
es muy importante 3
no lo sé 4
40 g, general, ¢estd su trabajo reconocido y apreciado por...? cas::::p?e Amenudo Auyeey Nu:z:::as' b
Sus superiores 7
Sus compafieros de trabajo ' ‘_{
clientes (si los hay) : RSN /
Su familia y sus amistades 7 i o
¢Le facilita la empresa el desarrollo profesional (promocién, plan de
carrera,...)? o
adecuadamente Z- 1
regular 2
insuficientemente 3
no existe posibilidad de desarrollo profesional 4
¢Coémo definiria la formacién que se imparte o se facilita desde su
empresa?
muy adecuada i . 1
suficiente 4 2
insuficiente en algunos casos 3
totalmente insuficiente 4
En general, la correspondencia entre el esfuerzo que haces y las
recompensas que la empresa le proporciona es: . .
muy adecuada < 1
suficiente 2
insuficiente en algunos casos 3
4

totalmente insuficiente

Considerando los deberes y responsabilidades de su trabajo ¢esta
satisfecho con el salario que recibe?
muy satisfecho

satisfecho

insatisfecho

H W N =

muy insatisfecho

Gracias por su colaboracién.!!!
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Anexo G: Respuestas digitales FPSICO 4.0 2022

Hora de inicio

¢Que edad ¢Cual es su

finalizacion tiene Ud.? género?

¢Disponedeal  ¢Su horario laboral le
menos48horas (2  permite organizar su
dias) consecutivas tiempo libre (vacaciones,
de descansoenel ~dias libres, horarios de
transcurso de una entraday salida) con los

semana (7 dias de su familiay/o

consecutivos)? amigos?

{Tienela | , .
¢Con qué frecuencia

posibilidadde )
tiene que trabajar

tomardias u o
domingos horas libres para s tiempo del
8 P horario habitual,

y/o  atenderasuntos
hacer horas extra o

feriado? de tipo )
llevar trabajo a casa?
personal?

¢Trabaja
Gerenciaa ¢Trabaja los
ue los
pertenece sabados?

¢Puede decidir
cuando realizar las

Durante lajornada de
trabajo y fuera de las
pausas pausas reglamentarias,
reglamentarias ¢puede detener su
(pausa para comida trabajo o hacer una pausa
o breaks)? corta cuando lo necesita?

31 3/3/2216:29:52  3/3/2216:45:03 anonymous 25 a 34 afios Femenino Gerencia OgNunca o cas Aveces  Nunca o casi nuniA menudo A menudo Aveces Aveces Aveces

3 3/3/2216:29:16  3/3/2216:45:58 anonymous 25a 34 afiosFemenino Gerencia OpAveces  Aveces  Aveces A menudo A menudo A menudo Siempre o casi siem A menudo

48 3/3/2216:30:18  3/3/2216:51:40 anonymous 35 a 44 afios Masculino Gerencia Oy Siempre o cAveces A veces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces

51 3/3/2216:30:16  3/3/2216:54:48 anonymous 25 a 34 afios Masculino  Gerencia Oy Nuncaocas Aveces  Nunca o casi nun A menudo A menudo Aveces Amenudo Amenudo

53 3/3/2216:30:25  3/3/2216:56:24 anonymous 25 a 34 afios Masculino  Gerencia O Nunca o cas Nunca o cas A menudo A menudo Siempre o casi sier Nunca o casi hunca Aveces Aveces

55 3/3/2216:30:43  3/3/2216:58:32 anonymous 25a 34 afios Masculino  GerenciaOpAveces  Aveces  Siempre o casi sitNunca o casinunca  Siempre o casi sier Siempre o casi siempre A menudo Amenudo

59 3/3/2216:29:36  3/3/2217:06:20 anonymous 25a 34 afios Femenino GerenciaOyAveces  Aveces  Aveces Aveces Siempre o casi sier Siempre o casi siempre  Siempre 0 casi Siem Siempre o casi siempre
61 3/3/2216:47:09  3/3/2217:06:47 anonymous 35a 44 afios Femenino Gerencia OyAveces  Nunca o cas A veces A menudo Siempre o casi sier A menudo Siempre o casi siem Siempre o casi siempre
62 3/3/2216:30:20  3/3/2217:07:50 anonymous 25 a 34 afios Masculino GerenciaOfAveces  Aveces  Nuncao casi nuniSiempre o casi siempt Siempre o casi sier A veces A menudo Aveces

68 3/3/2216:29:26  3/3/2217:33:02 anonymous 25 a 34 afios Masculino  Gerencia OpAmenudo Aveces  Nunca o casi nuniA menudo Aveces Aveces Siempre o casi siem A veces

89 11/3/2214:35:26  11/3/22 14:56:38 anonymous 25 a 34 afios Masculino Opcion7  Amenudo A menudo A veces A menudo Aveces Nunca o casi nunca A menudo Aveces

105 3/31/229:29:35  3/31/229:47:31 anonymous 45 afios en ¢ Masculino Gerencia Og Siempre o c Amenudo A veces Siempre o casi siempr Nunca o casi nuncaNunca o casi nunca Nunca o casi nunca Nunca o casi nunca
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. La Ladistribucion del  Como tiene que . La resolucion > v . v v
¢Puede marcarsu  loque ., ! _ lacantidad e La Introduccion Introduccion ~Lanzamiento Reestructuracion . Contratacion >
o distribucio entorno directode hacer su trabajo ! . desituaciones = ., : : .., Cambiosenla Elaboracio
propioritmode  debe hacer ! ’ de trabajo Lacalidad distribucio de cambios  de cambios  denuevoso oreorganizacion |, 0
ndetareas supuestodetrabajo  (método, : . males o : direcciono | ., ndelas
. " quetiene deltrabajo , . . nde los enlos  enlamanera  mejores de incorporacio
alolargo (espacio, mobiliario,  protocolos, " incidencias ' entre tus normas de
. W que  querealiza turnos  equiposy de productoso  departamentos o n de nuevos
desu objetos personales, procedimientos

(ue ocurren en superiores trabajo
ornada etc.) de trabajo...) su trabajo

trabajoalolargo (actividade
delajornada  sytareasa
aboral? realizar)

realizar rotativos materiales trabajar servicios  dreas de trabajo empleados

Aveces Amenudo Siempre ocAveces Siempre o casi sielSiempre 0 A menudo A veces Nunca o cas Ningunapartici S6lo reciboinfc Ningunaparticip Ningunaparticipaci Ningunaparticij Slo reciboinf Sélo reciboi
Amenudo Siempre o ¢ Siempre o ¢ Siempre o casi siemp Siempre o casi sietAmenudo SiempreocAmenudo  Nunca o cas Solo reciboinfiSe meconsultaSe meconsulta Se meconsulta  Se meconsulta Se meconsult:Puedodecio
Aveces Aveces  Siempre o cAmenudo Aveces Amenudo Amenudo Amenudo  Nunca o cas Slo reciboinfiSélo reciboinfNingunaparticip Sélo reciboinforme Sélo reciboinfo Sélo reciboinf Puedodecid
Amenudo Siempre o ¢ Siempre o cNunca o casi nunca A menudo Siempre o cSiempreocAmenudo  Siempre o ¢ Puedodecidir Solo reciboinf Ningunaparticip Solo reciboinforme Solo reciboinfo Sélo reciboinf Ningunapar
Aveces Aveces  Aveces  Nuncaocasinunca NuncaocasinunciAveces — Amenudo Nuncao casinuiAmenudo Sélo reciboinfiSolo reciboinf Ningunaparticip Ningunaparticipaci Ningunapartici; Ningunapartic Ningunapar
Siempre o casi siem Siempre o ¢ Siempre o ¢ Siempre o casi siemp Siempre o casi sielSiempre o ¢ SiempreocAmenudo  Nunca o cas Se meconsultz Se meconsulta Slo reciboinfor Slo reciboinforme Solo reciboinfo Solo reciboinf Se meconsu
Siempre o casi siem Siempre o ¢ Siempre o ¢ A menudo Aveces Siempre ocSiempreocAmenudo  Aveces  Se meconsultz Slo reciboinft Solo reciboinfor Solo reciboinforme Solo reciboinfo Solo reciboinf Sélo reciboi
Siempre o casi siem Siempre o ¢ Siempre 0 ¢ A menudo Siempre o casi sielSiempre o ¢ Siempre o ¢ Siempre o casi sAmenudo  Se meconsultz Puedodecidir Solo reciboinfor Solo reciboinforme Solo reciboinfo Solo reciboinf Ningunapar
Amenudo Aveces  Amenudo Aveces Aveces Aveces  Nunca o cas Nunca o casi nutNunca o cas Ningunapartici Sélo reciboinfc Sélo reciboinfor Sélo reciboinforme Sélo reciboinfo Sélo reciboinf Slo reciboi
Siempre o casi siem Siempre o ¢ Siempre 0 ¢ A menudo Siempre o casi sielSiempre o ¢ Siempre 0 cA veces Amenudo Puedodecidir Puedodecidir Solo reciboinfor Solo reciboinforme Solo reciboinfo Sélo reciboinf Sélo reciboi
Aveces Amenudo Amenudo Amenudo A menudo Amenudo Amenudo Amenudo  Nunca o cas S6lo reciboinfiSélo reciboinfiSélo reciboinfor Sélo reciboinforme Sélo reciboinfo Ningunapartic Slo reciboi
Nuncaocasinunca Aveces  Aveces  Nuncaocasinunca Aveces Nunca o cas Nunca o cas Siempre o casi SAmenudo  Sélo reciboinfi Ningunapartici Ningunaparticip Solo reciboinforme Solo reciboinfo Ningunapartic S6lo reciboi
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Se le asignan Se le exige tomar Recibe Se le exigen

Los F] Como debes . ) . Para ejecutar o ) . ) "
. " .., loquedebes Lacantidad La calidad . Laresponsabilidad del  tareas que no decisiones o realizar instrucciones  responsabilidades,
El método F] . Las las  requisitos situacion hacerlo ( ) . Eltiempo o ) algunas tareas __ .
R lacalidad . .. hacer ) detrabajo detrabajo | puesto de trabajo (qué puede realizar ) cosas con las que no  contradictorias cometidos o tareas que
para  planificaci Elritmode . posibilidad posibilidad  para dela ) métodos, asignado para tiene que , .
) , . deltrabajo (funciones, quese  quese ) errores o defectos  por no tener los estideacuerdo  entresi(unos  noentran dentro de
realizarel ondel trabajo , esde esde ocupar  empresa . rotocolos, realizarel sa )
) ) realizado N ) competencias .. esperaque esperaque . puedenachacarseatu  recursos ) porque le suponenun le mandanuna  sus funcionesy que
trabajo  trabajo formacion promocion plazasde  enel o procedimiento trabajo . ; ) )
» y atribuciones) . hagas hagas actuaciony cudlesno)  humanos o ) conflicto moral, legal, cosayotros deberianllevaracabo
promocion - mercado s de trabajo) ) establecidos ) )
materiales emocional otra) otros trahajadores
Nointervier Insuficiente Insuficiente Insuficiente Esadecuada Esadecuada Esadecuada Esadecuada Clara Clara Muy clara  Muyclara Muy clara Muy clara Nunca o casi nunc Nunca o casi nunc Nunca o casinunca A veces Nunca o casi nunca
Adecuada Insuficiente Adecuada Adecuada Insuficiente Insuficiente Insuficiente EsadecuadaPococlara ~ Pococlara  Pococlara Clara Clara Poco clara Amenudo Aveces Nuncaocasinunca  Amenudo Amenudo
Adecuada Adecuada Adecuada Adecuada Esadecuada Esadecuada Esadecuada Esadecuada Muy clara Muyclara ~ Muyclara Muyclara Muy clara Muy clara Aveces Aveces Aveces Nunca o casi nur A veces
Adecuada Adecuada Adecuada Adecuada No hayinfor No hayinforNo hayinfor No hayinfor Clara Clara Muy clara  Muyclara  Clara Muy clara Nunca o casi nunc Nunca o casi nunc Nunca o casi nunca A veces Aveces
Adecuada Adecuada Adecuada Adecuada No hayinfor No hayinfor No hayinfor InsuficientePococlara  Pococlara  Pococlara Pococlara Pococlara  Pococlara Nunca o casi nunc Siempre o casi sie A veces Aveces Siempre o casi siempre
Adecuada Adecuada Adecuada Adecuada No hayinfor No hayinfor No hayinfor Insuficiente Muy clara Muy clara Muyclara Muy clara  Muy clara Muy clara Nunca o casi nunc A veces Nuncaocasinunca  Nunca o casi nur Nunca o casi nunca
Adecuada Adecuada Adecuada Adecuada Esadecuada Esadecuada Esadecuada Esadecuada Muy clara Muyclara ~ Muyclara Muyclara Clara Poco clara Nunca o casi nunc Nunca o casi nunc Nunca o casi nunca  Nunca o casi nur Nunca o casi nunca
Nointervier Nointervier Adecuada Adecuada No hayinfor No hayinfor No hayinfor Esadecuada Clara Clara Clara Clara Clara Clara Nunca o casi nunc Nunca o casi nuncNunca o casi nunca A veces Nunca o casi nunca
Adecuada Adecuada Adecuada Adecuada Esadecuada Esadecuada Esadecuada Esadecuada Clara Clara Clara Clara Clara Clara Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces
Nointervier Nointervier Nointervier Adecuada  No hayinfor No hayinfor No hayinfor No hayinforMuy clara ~ Clara Muyclara Muyclara Muyclara ~ Muyclara Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces
Adecuada Adecuada Adecuada Adecuada No hayinfor No hayinforNo hayinfor Insuficiente Muy clara Muyclara ~ Muyclara Muyclara Clara Clara Aveces A menudo Aveces Nunca o casi nur A veces
Excesiva Excesiva Excesiva Adecuada Insuficiente No hayinfor No hayinforNo hayinforPococlara ~ Nadaclara  Nadaclara Pococlara Clara Muy clara Amenudo Siempre o casi sie A menudo Siempre o casi siSiempre 0 casi siempre
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¢Como
consideras que
IES
relaciones con
las personas con
las que trabaja?

Otras
personas
que
trabajan en
laempresa

Sus Sus

compafiero subordinad
s 0s

Las situaciones de
violencia psicoldgica
(amenazas, insultos,

hacer el vacio,
descalificaciones
personales...)

Los o
. situaciones
conflictos

interperso
nales

En su entorno
laboral ¢se siente
discriminado?
(por razones de
edad, sexo,
religion, raza,
formacion,

.
ratannrial

Alo largo de la jornada cuanto
tiempo debe mantener una
exclusiva atencion en su
trabajo? (de forma que le
impida hablar, desplazarte o
simplemente pensar en cosas
ajenas asu tarea)

Su empresa,
frente a
situaciones de
conflicto
interpersonal
entre
trabajadores:

En general,
¢como considera
laatencion que
debe mantener
para realizar su
trabajo?

El tiempo que
dispone para
realizar su trabajo
es suficiente y
adecuado

laejecuciondesu  ¢Conqué
tarea, ¢le impone frecuencia debe
trabajarcon  acelerarel ritmo
rapidez? de trabajo?

Las
situaciones
de acoso
sexual

Nunca o cas Siempre o ¢ Nunca o cas Nunca o cas Buena Raras veces Raras veces Raras veces Raras veces Pide alos mande A menudo Amenudo Alta Amenudo Nunca o casi nunca A menudo
Aveces  Amenudo Siempre o cNuncao casBuena Con frecuer No existen Con frecuencia No existen Deja que sean lo:Nunca o casi nunci Siempre o casi siempre Muy alta Amenudo Amenudo Amenudo
Siempre o ¢ Siempre o ¢ Siempre o ¢ Siempre o0 ¢ Buena Raras veces No existen No existen No existen Tiene establecid:Nunca o casi nunciNunca o casi nunca Muy alta Siempre o casi siem Siempre o casi sier Siempre 0 casi it
Amenudo Aveces Aveces Amenudo Buena Constanter No existen No existen No existen Pide alos mandcNunca o casi nunciA menudo Muy alta Aveces Siempre o casi sier Siempre o casi sit
Siempre o cNuncao cas NuncaocasAveces  Malas Con frecuer Raras veces Constantemente Noexisten Nolosé Amenudo Amenudo Muy alta Aveces Siempre o casi sier Siempre o casi Sit
Amenudo SiempreocSiempreocAveces  Buena Noexisten Noexisten No existen No existen Deja que sean lo:Nunca o casi nunciA veces Muy alta Siempre o casi siem Siempre o casi sier Siempre 0 casi it
Amenudo Aveces  Siempre o cNuncao cas Buena Raras veces No existen Raras veces No existen Tiene establecid Nunca o casi nunciA menudo Muy alta Siempre o casi siem Nunca o casi nunca A veces

Aveces  Amenudo SiempreocAveces  Buena Raras veces No existen No existen No existen Tiene establecid Nunca o casi nunciA veces Alta Amenudo Siempre o casi sier Siempre o casi sit
NuncaocasAveces  Aveces  Nunca o cas Regulares Noexisten Noexisten No existen No existen Nolosé Nunca o casi nunciNunca o casi nunca Muy alta Aveces Amenudo Amenudo
NuncaocasAveces Amenudo Amenudo Buena Raras veces No existen No existen No existen Nolosé Nunca o casi nunciA veces Muy alta Amenudo Siempre o casi sier A menudo
Amenudo Aveces Aveces  NuncaocasRegulares Raras veces No existen No existen No existen Nolo sé Nunca o casi nunciA menudo Muy alta Amenudo Siempre o casi sier A menudo
Aveces  Nuncao cas Siempre o ¢ Nunca o cas No tengo compar Raras veces No existen Con frecuencia No existen Pide alos mandcA menudo Siempre o casi siempre Muy alta Nunca o casi nunca Siempre o casi sier Siempre o casi Sit
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¢Ensutrabajotiene Ensutrabajo,tiene  Enel caso de que Tratar directamente

El trabajo que

Engeneral,la  ¢Debe atender o que llevaracabo  que interrumpirla existan élacantidadde  Aprender €on personas que no

cantidadde  avarias tareas realiza, cle tareas tan dificiles  tareaque esta interrupciones, trabajo que tiene  cosaso Adaptarse Tomar fener Ser  estanempleadasentu .
trabajo que tiene  al mismo res'ulta que necesitapedir  haciendopara  ¢alteran seriamente la suele serirregulare  métodos .a nuelevas iniciativ buena. creativo trabajo (clientes, .su;?erlc?res

es: tiempo? con;r.)fllc.alglo - aalguien consejoo  realizarotrano ejecucion de su imprevisible? nuevos sitiaclones MEMond pasajeros, alumnos, Jererqaicos
e ayuda? prevista trabajo? pacientes, etc.)

Adecuada Siempre o casi s A menudo Nuncao casinunca Nuncaocasinunca Nuncaocasinunca  Nuncaocasinunca  Amenudo Amenudo Amenudo Siempre ocAmenudo Siempre o casi siempre A menudo
Elevada Amenudo Aveces Aveces Amenudo Aveces Aveces Siempre o ¢ Siempre o ¢ Siempre o ¢ Siempre 0 cA menudo A menudo Aveces
Adecuada Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre o ¢ Siempre o ¢ Siempre o ¢ Siempre o ¢ Siempre 0 ¢ A veces Aveces
Elevada Siempre o casi s A menudo Aveces Amenudo Amenudo Amenudo Aveces Amenudo Amenudo Siempre ocAmenudo Amenudo Siempre oc
Elevada Siempre o casi s A veces A menudo Amenudo Aveces Amenudo Siempre o ¢ Siempre o ¢ Siempre o ¢ Siempre o ¢ Siempre o ¢ A menudo Amenudo
Elevada Siempre o casi s A veces Nunca o casi nunca A veces Amenudo Aveces Siempre o ¢ Siempre o ¢ Siempre o ¢ Siempre o ¢ Siempre o ¢ Siempre o casi siempre Siempre o ¢
Adecuada Aveces Nunca o casi nunce A veces Aveces Nuncaocasinunca  Aveces Aveces Aveces Aveces SiempreocAveces  Aveces Nunca o cas
Elevada Siempre o casi s A veces Nuncao casi nunca A veces Nuncaocasinunca  Nuncaocasinunca Aveces Amenudo Amenudo Siempre ocAmenudo Amenudo Amenudo
Elevada Amenudo Aveces Amenudo Aveces Amenudo Aveces Aveces Aveces  Aveces  SiempreocAveces  Aveces No tengo, n
Elevada Siempre o casi s A veces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces  Amenudo Siempre ocSiempre ocSiempre o cAveces Aveces
Elevada Amenudo Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Amenudo Amenudo Amenudo Amenudo Amenudo Amenudo Nunca o cas
Excesiva Siempre o casi s A veces Nunca o casi nunca Siempre o casi siemp A menudo Siempre o casi siempre A menudo  Siempre o ¢ Siempre o ¢ Siempre o ¢ Siempre o ¢ A veces Siempreoc
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Por el tipo de trabajo que
tiene, ¢con qué
frecuencia se espera que
de una respuestaalos
problemas emocionalesy
personales de sus
clientes externos?

Por el tipo de trabajo
que tiene, ¢esta
expuestoa

Personas que
no estan

5 W
empleadasen  situaciones que le

afectan
emocionalmente?

laempresa

Eltrabajo

En general
¢considera  contribuye su Sus
querealiza quelastareas trabajoenel  Sus
dleresulta querealiza conjuntodela superiores  sde
rutinario?: tienen

sentido?

¢le faciitala
empresael

En general, la
¢Como definiriala  correspondencia entre el
desarrollo formacion quese  esfuerzo que hacesy las
profesional  imparte ose facilita  recompensas quefa
(promocion, plande ~ desde suempresa?  empresale proporciona
arrera,..)? es:

¢Como .
Considerando los

deberesy
responsabilidades de su
trahajo ¢estd satisfecho
con el salario que recibe?

compafiero Clientes (si
los hay)
empresau trabajo

organizacion?

Amenudo  Amenudo Amenudo  Amenudo Amenudo Aveces  Mucho Esimportante  Nuncao casNuncaocasAveces  Siempre o ¢ Regular Muy adecuada Totalmente insuficiente  Insatisfecho
Aveces  Aveces  Aveces Aveces Aveces No Bastante ~ EsmuyimportaiAmenudo Amenudo Siempre o c Siempre o ¢ Regular Insuficiente en alguno Insuficiente en algunos cas Insatisfecho
Aveces  Aveces  Notengo,notraNuncaocasinunca  Aveces No Mucho Es muy importaiSiempre o ¢ Siempre o ¢ Siempre o ¢ Siempre 0 ¢ Adecuadamente  Muy adecuada Muy adecuada Satisfecho
Amenudo ~ Amenudo  Aveces Amenudo Amenudo Mucho  Bastante  EsmuyimportaiAmenudo Amenudo Siempre ocSiempre o clnsuficientemente  Totalmente insuficient Totalmente insuficiente  Muy insatisfecho
No tengo, no tiSiempre o casi No tengo, no traA menudo Nunca o casi nunca Aveces  Mucho Es muy importaiSiempre 0 ¢ Nunca o cas No tengo, n Siempre o  Insuficientemente - Totalmente insuficient Totalmente insuficiente  Insatisfecho
Siempre o casi Aveces  Aveces Amenudo Nunca o casi nunca Bastante Bastante  Esimportante Aveces  Amenudo Amenudo Siempre ocRegular Suficiente Insuficiente en algunos cas Insatisfecho
Notengo,notrAveces  NuncaocasinunNuncaocasinunca  Nunca o casinunca No Mucho Es muy importaiSiempre o ¢ Siempre o ¢ No tengo, n Siempre o ¢ Adecuadamente  Muy adecuada Muy adecuada Satisfecho
Aveces  Amenudo  Aveces Aveces Aveces Aveces Bastante  EsmuyimportaiAveces Aveces  Amenudo Siempre oclnsuficientemente  Insuficiente en alguno Insuficiente en algunos cas Insatisfecho
Aveces  Aveces  Aveces Aveces Aveces Bastante Bastante  Esimportante NuncaocasAveces Aveces  Aveces  Noexiste posibilidac Suficiente Muy adecuada Satisfecho
Aveces  Aveces  Aveces Amenudo Amenudo Aveces  Mucho Esmuy importaiAveces  Amenudo Nunca o cas Siempre o ¢ Regular Insuficiente en alguno Insuficiente en algunos cas Satisfecho
Nunca o casi ntNunca o casi n Nunca o casi nunNunca o casi nunca  Nunca o casi nunca Aveces Bastante  EsmuyimportaiNuncaocasAveces  NuncaocasAmenudo Noexiste posibilidac Totalmente insuficient Totalmente insuficiente  Insatisfecho
Nunca o casi ntNo tengo, no't Siempre o casi si Siempre o casi siempr Siempre o casi siempre No Mucho Es muy importaiAmenudo Notengo,nAmenudo  Siempre o ¢ No existe posibilidac Totalmente insuficient Totalmente insuficiente  Muy insatisfecho
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Anexo H: Base de datos riesgos psicosociales

10 Puede tomar decisiones referente a:

5 6 8
4
. . ¢Dispone de ¢Suhorario Durante la 10c.
éCon qué )
3 X al menos 48 laboral le 7 jornada de La 10g.
o frecuencia . , . o 10d.
éTiene la tiene que horas (2 permite ¢Puede LELEIRY 9 distribucion Como tiene La
posibilidad ) 4 ) dias) organizarsu decidir fuera de las éPuede 10a. 10b . del entorno resolucion
trabajar més . . N ) k que hacersu 10e.
2 de tomar : consecutivas tiempo libre cuando pausas marcarsu Lo que debe La directo de . X 10f. de
1 . . , tiempo del ) ) L L ., trabajo La cantidad ) ) ) L »
. . ¢éTrabaja los dias u horas . de descanso (vacaciones, realizarlas reglamentar propio ritmo hacer distribucion  su puesto ) X La calidad situaciones distribucion
1D éTrabaja los horario (método, de trabajo

domingos  libres para enel dias libres, pausas ias, ipuede detrabajoa (actividades detareasa de trabajo del trabajo anormales o de los

sabados? N habitual, N . protocolos, que tiene . . .
y/o feriado?  atender h h transcurso  horarios de reglamentar detenersu lolargode ytareasa lo largo de (espacio, dimi i que realiza 3cidencias turnos
acer horas X . . ) . A rocedimien que realizar .
asuntos de o de una entraday ias (pausa trabajo o la jornada realizar) sujornada mobiliario, ? tos d % que ocurren  rotativos
. extra o ) ) . os de
tipo semana (7 salida) con para comida haceruna laboral? objetos X ensu
llevar ) trabajo...) )
personal? trabai LIER los de su o breaks)? pausa corta personales, trabajo
rabajo a ) o
! consecutivos familia y/o cuando lo etc.)

casa? ) .
)? amigos? necesita?

31 2 2 4 4 3 4 2 2 3 3 3 3 2 1 3 1 1 2 3 4
33 2 2 4 3 3 3 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 2 1 2 4
48 3 1 4 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 3 2 2 2 4
51 2 1 4 4 3 4 2 2 3 2 2 2 1 1 4 2 1 1 2 1
53 2 1 4 4 4 2 2 1 4 3 3 3 3 3 4 4 3 2 4 2
55 2 1 4 3 3 1 4 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 4
59 2 2 4 3 3 3 3 1 1 1 1 1 1 1 2 3 1 1 2 3
61 3 2 4 3 4 3 2 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2
62 2 1 4 3 3 4 1 1 3 2 3 2 3 2 3 3 3 4 4 4
68 2 1 4 2 3 4 2 3 3 1 3 1 1 1 2 1 1 1 3 2
137 2 1 4 2 2 3 2 3 4 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 4
280 4 1 4 1 2 3 1 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 1 2
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12 ¢{Como valora la supervision que su  13.¢Como valora el grado de 3formacion  14.Para realizar su trabajo ¢como valora la informacion que
linea de supervision ejerce sobre los que le proporciona la empresa sobre los recibe sobre los siguientes aspectos?

11. Qué nivel de participacion tiene en los siguientes aspectos de su trabajo:

14f.
La

11d. 14a. 14b. responsabili
13d. .,
11a 11b. 1lc. Reestructura - 11f. @ . T 13c. . Lo que Cémo debes 14c. 14d. 14e dad del
3troduccion 3troduccién Lanzamiento cion o K Contratacion g ., 12.a 12b. 12d. Los X ., debes hacer hacerlo( Lacantidad La calidad K puesto de
X X .. Cambios en Elaboracion , 12c. ) Las Las e situacion ) , i X El tiempo ) )
de cambios de cambios de nuevos o reorganizaci o El método La La calidad requisitos de la (funciones, métodos, detrabajo de trabajo I — trabajo (qué

) ) la direccidn o, de las i .. ., Elritmode . posibilidad posibilidad §

enlos enla mejores on de 3corporacion para realizar planificacid del trabajo para ocupar competencia protocolos, que se que se X errores o
. es de es de empresa para realizar

realizado plazas de defectos

X o entre tus normas de X X trabajo e
equiposy manerade productos o departamen . de nuevos K el trabajo n del trabajo o, I sy procedimien espera que espera que .
: ) e ) superiores trabajo formaciéon  promocion o, nel e el trabajo
materiales trabajar serrvicios  tos o dreas empleados promocion d atribuciones tos de hagas hagas pueden
mercado :
de trabajo ) trabajo) achacarse a
tu actuacion

ycudles no)

WlWlIFkLr|IINININIWIPIW|lw|D>
Blw|lkr|lw|lkr|lw|dv]wlw lw|o|w
Blwlw|lw|lw|lw|lw|s|s]|s|No]s
wlwlw|lw|lw|lw|lw|s|lw|lw|~o|s
wlwlw|lw|lw|lw|lw|s|lw|lw|~o|s
Sl |lw|lw|lw|lw|lw|s|lw] lw o w
wlwlwlw|s|lw|Nd| s P |- |w
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15.Sefale con qué frecuencia se dan las siguientes 16. Si tiene que realizar un trabajo 18.Con qué frecuencia se producen en su
situaciones en su trabajo delicado o complicado y desea ayuda o trabajo:

21

Alolargo de

la jornada

15e. cuanto
. Se le exigen 18c. 20. tiempo debe
Se le exige .
153 N responsabili Las Ensu mantener
) 15b. - 15d. dades, 17. situaciones 19. entorno una 22
Sele decisiones o ) ) i ) ) . 23.
Para Recibe cometidos o éComo de violencia Suempresa, laboral ése  exclusiva En general, 25.

asignan realizar 16d. ) ) , El tiempo 24. )
8 ejecutar 3strucciones tareas que consideras 18a. 18b. psicolégica 18d. frente a siente atencién en écomo P éCon qué
frecuencia

tareas que cosas con 16c. Otras que dispone La ejecucion
debe
con las interperson de violencia  hacerel de acoso interperson razones de que le que debe

15¢c.

algunas contradictori no entran 16b. que son las Los Las (amenazas, Las situaciones discriminad sutrabajo? considera la X
no puede ) las que no , 16a. Sus personas . ) . X ) . X . ) para realizar de su tarea,
) tareas tiene ) as entre si  dentro de . Sus X ) relaciones  conflictos situaciones insultos, situaciones |de conflicto o? (por (de forma atencién ) e
realizar por estd de NEES - subordinado que trabajan sutrabajo ¢le impone
que saltarte (unos le sus compafieros . acelerarel
X acuerdo ) enla L , .. es trabajar con "
los métodos mandan una funcionesy personas ales fisica vacio, sexual al entre edad, sexo, impida mantener o " ritmo de
recursos ) porque le empresa e ) oy ) suficientey  rapidez?
establecido cosa y otros que con las que descalificaci trabajadores  religion, hablar,  para realizar
humanos o suponen un B ) . adecuado
s otra) deberian ELEIER ones : raza, desplazarte sutrabajo?
llevara cabo personales... formacion, [¢}
otros ) categoria) simplement
trabajadores e pensaren
cosas
EICLENERT
tarea)

no tenerlos
trabajo?

materiales conflicto
moral, legal,
emocional
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34.En su trabajo ¢écon qué frecuencia tiene que

33.En qué medida su trabajo requiere: i .
ocultar sus emociones y sentimientos ante?

36.
o Porel tipo

29. Tratar tho ke

30. 35. tiene,
éEnsu En su 31 directament Por el tino q'liznlezz
trabajo En el caso 32. e con o deen gy

27. trabajo, 34d. de trabajo  frecuencia

26. 28. tiene que de que  ¢la cantidad personas
En general,

¢Debe 33a. Personas ue tiene se espera 37.
€ El trabajo llevara cabo q ’ p
atendera

tiene que . .
. ; existan de trabajo 33b. que no 34a. 34b. 34c L .
X . interrumpir . . Aprender 33c. 33d. , que no éesta que de una  El trabajo
la cantidad ) que realiza, tareastan interrupcion que tiene Adaptarse a 33e. estan Tus Tus Tus , .
) ZHEH . o [EREICER] . cosas o Tomar Tener buena . ) ) " estan expuestoa respuestaa que realiza
de trabajo éleresulta dificiles que . es,dalteran  suele ser ., nuevas L . Sercreativo empleadas superiores subordinado compafieros . : :
. tareas al . . esta . . métodos . . 3iciativas memoria ... . . empleadas |situaciones los éle resulta
que tiene ) complicado  necesita ) seriamente irregulare situaciones en tu trabajo jerdrquicos s de trabajo .
mismo o . haciendo " N o nuevos ) enla que le problemas  rut3ario?:
es: . o dificil? pedira : la ejecucion imprevisible (clientes, .
tiempo? . para realizar . empresa afectan  emocionale
alguien de su ? pasajeros, .
. otra no . emocionalm sy
consejo o trabajo? alumnos,
ente? personales

prevista .
ayuda? acientes,
Y P de sus

etc.) .
clientes
externos?
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40. En general, éesta su trabajo reconocido y
apreciado por...?

39.
38. éCémo
En general contribuye
éconsidera su trabajo 40b.
40a. 40c.
que las en el Sus ) )
) Sus - Clientes (si
tareas que conjunto de . companeros
: superiores ) los hay)
realiza la empresa de trabajo
tienen u
sentido? organizacién
?

40d.
Su familia y
sus
amistades

41.
éLe facilita
la empresa

el
desarrollo
profesional
(promocidn,

plan de

carrera,...)?

42.
éCoémo
definiria la
formacién
que se
imparte o se
facilita
desde su
empresa?

43.

En general,
la
corresponde
ncia entre el
esfuerzo
que haces y
las
recompensa
s que la
empresa le
proporciona
es:

44.
Considerand
o los
deberes y
responsabili
dades de su
trabajo
éiesta
satisfecho
con el
salario que
recibe?
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Anexo |: Riesgos psicosociales gerencia de operaciones

Pasion por nutricion

C1AN- 142 COI ARORADNRES

Muy slevado
Elevado

Moderado
Situacién adecuada

RIESGOS PSICOSOCIALES DE LOS COLABORADORES DE LA GERENCIA DE OPERACIONES DE BIOALIMENTAR CIA. LTDA

BASE DE DATOS INDIVIDU,

PO RABAJO
OLABORADOR RANGO MEDIA DESXL?CC‘I\ON MEDIANA

31 |COLABORADOR 1

33 [COLABORADOR2

48 |COLABORADOR 3 0-37 28 0 28
51 |COLABORADOR4

53 |COLABORADORS

55 |COLABORADOR 6

50 |COLABORADOR 7

61 |COLABORADORS

62 |COLABORADOR 9

68 |COLABORADOR 10 0-37 27 0 27
137 [COLABORADOR 11

280 |COLABORADOR 12

284 |COLABORADOR 13 0-37 26 0 26
285 |COLABORADOR 14 0-37 2 0 2
286 |COLABORADOR 15

287 |COLABORADOR 16

288 |COLABORADOR 17 0-37 27 0 27
289 |COLABORADOR 18

290 |COLABORADOR 19

291 |COLABORADOR 20

292 |COLABORADOR 21

203 |COLABORADOR 22

91 [COLABORADOR 23 0-37 2 0 2
92 |COLABORADOR 24

93 |COLABORADOR 25 037 27 0 27
94 |COLABORADOR 26 037 7 0 27
95 |COLABORADOR 27 037 2% 0 2
96 |COLABORADOR 28 037 2 0 2
97 |COLABORADOR 29 0-37 26 0 26
98 |COLABORADOR 30

100 [COLABORADOR 31 0-37 21 0 21
103 [COLABORADOR 32

104 [COLABORADOR 33 037 21 0 21
105 [COLABORADOR 34 0-37 2 0 2
106 |COLABORADOR 35 0-37 27 0 27
107 [COLABORADOR 36

110 [COLABORADOR 37

111 [COLABORADOR 38

112 [COLABORADOR 39

113 |COLABORADOR 40 0-37 23 0 23
114 [COLABORADOR 41

115 [COLABORADOR 42

116 |COLABORADOR 43 037 21 0 21
117 [COLABORADOR 44 037 21 0 21
118 [COLABORADOR 45 0-37 27 0 27
119 [COLABPHADOR 46

120 [COLABORADOR 47 0-37 21 0 21
121 [COLABORADOR 48

144 [COLABORADOR 49

154 [COLABORADOR 50 0-37 2% 0 2
162  |COLABORADOR 51

179  |COLABORADOR 52

180  |COLABORADOR 53 0-37 2 0 2
181  |COLABORADOR 54

182  |COLABORADOR 55

183  |COLABORADOR 56 0-37 27 0 27
184  |COLABORADOR 57

185 |COLABORADOR 58

18 |COLABORADOR 59 0-37 2 0 n
187  |COLABORADOR 60

A D 0O 0] A
2
AUTONOMIA
RANGO MEDIA pESVIACoN MEDIANA
TIPICA
0-113 78 0 78
0-113 77 0 77
0113 85 0 85
0-113 74 0 74
0-113 79 0 79
0-113 77 0 77
0113 84 0 84
0-113 72 0 72
0-113 74 0 74

130

3
ARGA DE TRABAJO
RANGO MEDIA pEsVIRCion MEDIANA
TIPICA
0-106 55 0 55
0-106 54 0 54
0-106 60 0 60
0-106 48 0 a8
0-106 54 0 54
0-106 60 0 60
0-106 56 0 56
0-106 48 0 48
0-106 52 0 52
0-106 50 0 50
0-106 55 0 55
0-106 57 0 57
0106 54 0 54
0-106 49 0 29



wmZ20-—-—-0r»rCcr ><m

w >0 —-—unv-m

B [ o | s | o | s ] o006 [ s ]| 0 | 5 |

5 | o3 | 78 | o | 78 |

[ o106 | s | o | s6 |

[ o3 | 75 | o | 75 |

| o106 | 53 | 0 ]| 53 |

27 | o | B | o | B ] o106 | s1_] 0 | 5|

2 [ o106 | 52 | o | 52|

0113 74 | o106 | 52 | o0 | 52|

o3 | 2 | o | ]| 013 83
| o106 | 52 ]| 0 ]| 52|

| o13 | 75 | o | 75 ] o106 | 49 ] 0 [ 49 |

[ o106 | 52 | o | 52|

[ o013 | & | o | & |

[ o106 | 51| o | 51|

[ o106 | s9 | o | 59 |

[ o013 | 3| o | 71 |

193 COLABORADOR 66 26
194 COLABORADOR 67
195 COLABORADOR 68 21
196 COLABORADOR 69 25
197 COLABORADOR 70
198 COLABORADOR 71
199 COLABORADOR 72
200 COLABORADOR 73
201 COLABORADOR 74
202 COLABORADOR 75
203 COLABORADOR 76
204 COLABORADOR 77
205 COLABORADOR 78
206 COLABORADOR 79
207 COLABORADOR 80
208 COLABORADOR 81
209 COLABORADOR 82
210 COLABORADOR 83
211 COLABORADOR 84
212 COLABORADOR 85
213 COLABORADOR 86
214 COLABORADOR 87
215 COLABORADOR 88
216 COLABORADOR 89
217 COLABORADOR 90
218 COLABORADOR 91
219 COLABORADOR 92
220 COLABORADOR 93
221 COLABORADOR 94
222 COLABORADOR 95
223 COLABORADOR 96
224 COLABORADOR 97
225 COLABORADOR 98
226 COLABORADOR 99
227 COLABORADOR 100
228 COLABORADOR 101
229 COLABORADOR 102
230 COLABORADOR 103
231 COLABORADOR 104
232 COLABORADOR 105
233 COLABORADOR 106
234 COLABORADOR 107
235 COLABORADOR 108
236 COLABORADOR 109
237 COLABORADOR 110
238 COLABORADOR 111
239 COLABORADOR 112
240 COLABORADOR 113
241 COLABORADOR 114
242 COLABORADOR 115
243 COLABORADOR 116
244 COLABORADOR 117
245 COLABORADOR 118
246 COLABORADOR 119
247 COLABORADOR 120
248 COLABORADOR 121
249 COLABORADOR 122 26
250 COLABORADOR 123
251 COLABORADOR 124
252 COLABORADOR 125
253 COLABORADOR 126
254 COLABORADOR 127
255 COLABORADOR 128
256 COLABORADOR 129
257 COLABORADOR 130
258 COLABORADOR 131
259 COLABORADOR 132
260 COLABORADOR 133
283 COLABORADOR 134
262 COLABORADOR 135
263 COLABORADOR 136
264 COLABORADOR 137
265 COLABORADOR 138
266 COLABORADOR 139
267 COLABORADOR 140
268 COLABORADOR 141
269 _[COLABORADOR 142 o3 | 28 | o0 | 2 |
270 COLABORADOR 143

0-113 72 72

==



4 5
ANDAS PSICOLOGICA ARIEDAD/CO DO
DESVIACION DESVIACION
OLABORADOR RANGO MEDIA TIPIcA MEDIANA RANGO MEDIA TIPICA MEDIANA
31 COLABORADOR 1 0-69 35 0 85!
33 COLABORADOR 2 10-112 66 0 66
48 COLABORADOR 3 10-112 59 0 59
51 COLABORADOR 4 10-112 72 0 72
53 COLABORADOR 5 10-112 74 0 74
55 COLABORADOR 6
59 COLABORADOR7
61 COLABORADOR 8 10-112 60 0 60
62 COLABORADOR 9
68 COLABORADOR 10 10-112 63 0 63
137 COLABORADOR 11 0-69 B5) 0 85!
280 COLABORADOR 12
284 COLABORADOR 13 10-112 69 0 69
285 COLABORADOR 14
286 COLABORADOR 15
287 COLABORADOR 16 0-69 40 0 40
288 COLABORADOR 17
289 COLABORADOR 18
290 COLABORADOR 19 10-112 70 0 70
291 COLABORADOR 20
292 COLABORADOR 21
293 COLABORADOR 22
91 COLABORADOR 23
92 COLABORADOR 24 10-112 73 0 73
93 COLABORADOR 25
94 COLABORADOR 26 10-112 65 0 65 0-69 37 0 37
95 COLABORADOR 27 10-112 59 0 59
96 COLABORADOR 28
97 COLABORADOR 29 0-69 35 0 5
98 COLABORADOR 30
100 COLABORADOR 31
103 COLABORADOR 32
104 COLABORADOR 33
105 COLABORADOR 34 10-112 62 0 62
106 COLABORADOR 35 0-69 B85} 0 85!
107 COLABORADOR 36 10-112 60 0 60
110 COLABORADOR 37 10-112 62 0 62
111 COLABORADOR 38
112 COLABORADOR 39
113 COLABORADOR 40
114 COLABORADOR 41 10-112 71 0 71
115 COLABORADOR 42 10-112 63 0 63
116 COLABORADOR 43
117 COLABORADOR 44
118 COLABORADOR 45
119 COLABORADOR 46 10-112 60 0 60
120 COLABORADOR 47
121 COLABORADOR 48 0-69 B5) 0 85!
144 COLABORADOR 49 10-112 59 0 59
154 COLABORADOR 50 10-112 61 0 61
162 COLABORADOR 51
179 COLABORADOR 52 10-112 63 0 63
180 COLABORADOR 53
181 COLABORADOR 54 10-112 65 0 65
182 COLABORADOR 55
183 COLABORADOR 56 10-112 67 0 67
184 COLABORADOR 57
185 COLABORADOR 58 10-112 67 0 67
186 COLABORADOR 59
187 COLABORADOR 60 10-112 62 0 62
188 COLABORADOR 61
189 COLABORADOR 62 10-112 66 0 66
190 COLABORADOR 63 0-69 42 0 42
191 COLABORADOR 64
192 COLABORADOR 65
193 COLABORADOR 66 10-112 59 0 59
194 COLABORADOR 67
195 COLABORADOR 68 10-112 69 0 69
19 COLABORADOR 69
197 COLABORADOR 70
198 COLABORADOR 71 10-112 60 0 60
199 COLABORADOR 72
200 COLABORADOR 73
201 COLABORADOR 74
202 COLABORADOR 75 10-112 62 0 62

132

6
PA PERVISIO
RANGO MEDIA DESVIACION MEDIANA
04-87 29 0 29
04-87 33 0 B3]
04-87 32 0 32
04-87 32 0 32
04-87 28 0 28
04-87 30 0 30
04-87 29 0 29
04-87 30 0 30
04-87 33 0 33
04-87 29 0 29
04-87 35 0 5]
04-87 32 0 32
04-87 36 0 36
31868 28 0 28
04-87 30 0 30
04-87 35 0 35
04-87 36 0 36
04-87 35 0 35
04-87 35 0 S5]
04-87 35 0 35
04-87 30 0 30
04-87 32 0 32
04-87 33 0 33




203 |COLABORADOR 76
204  [COLABORADOR 77
205  |COLABORADOR78
206  [COLABORADOR 79
207 [COLABORADOR 80
208 |COLABORADOR 81
209  [COLABORADOR 82
210  |COLABORADOR 83
211  [COLABORADOR 84
212 |COLABORADOR 85
213 [COLABORADOR 86
214 [COLABORADOR 87
215  |COLABORADOR 88
216  [COLABORADOR 89
217 |COLABORADOR 90
218  [COLABORADORY1
219 |COLABORADOR 92
220  [COLABORADOR 93
221  |COLABORADOR 94
222 |COLABORADOR 95
223 [COLABORADOR 96
224 |COLABORADOR 97
225  [COLABORADOR 98
226 |COLABORADOR 99
227  [COLABORADOR 100
228 |COLABORADOR 101
229  [COLABORADOR 102
230  [COLABORADOR 103
231 |COLABORADOR 104
232 [COLABORADOR 105
233 |COLABORADOR 106
234 [COLABORADOR 107
235  |COLABORADOR 108
236 [COLABORADOR 109
237 |COLABORADOR 110
238  [COLABORADOR 111
239 [COLABORADOR 112
240  |COLABORADOR 113
241  [COLABORADOR 114
242 |COLABORADOR 115
243  [COLABORADOR 116
244 |COLABORADOR 117
245  [COLABORADOR 118
246 [COLABORADOR 119
247  |COLABORADOR 120
248 [COLABORADOR 121
249 |COLABORADOR 122
250  [COLABORADOR 123
251  |COLABORADOR 124
252 [COLABORADOR 125
253 [COLABORADOR 126
254  |COLABORADOR 127
255  [COLABORADOR 128
256 |COLABORADOR 129
257  [COLABORADOR 130
258 |COLABORADOR 131
259  [COLABORADOR 132
260  |COLABORADOR 133
283 |COLABORADOR 134
262 [COLABORADOR 135
263 |COLABORADOR 136
264  [COLABORADOR 137
265  |COLABORADOR 138
266  [COLABORADOR 139
267  |COLABORADOR 140
268  [COLABORADOR 141
269  [COLABORADOR 142
270  |COLABORADOR 143

0 35
37 0 37

L 06 | 3% | 0 | 36 |

o6 | o | o | 4|

o6 | 35 | 0o ]| 35 |
o | 2 | o | 4 |
o6 | 35 | 0o | 35 |
o1 | 6 | 0 | e | o6 | 3% [ o0 | 3 |

Lo |8 |0 ] 63
o | 3% | 0 [ 36
Lo |3 |0 ] 3

(o7 | 31 | 0 | 31 |

04-87 33 0 33
04-87 31 0 31

Lo |29 |0 ]| 2




COLABORADOR N2

| 31 [COLABORADOR1 |
| 33 [conBORADOR2 |
| 8 [cOLABORADORS |
|51 |COLABORADOR4 |
| 83 [cOLABORADORS |

DESEMPENO DE ROL RELACIONES Y APOYO SOCIAL

DESVIACION DESVIACION DESVIACION MEDIANA
TIPICA TIPICA TIPICA

| 55 JeowsomaboRe | on | s | o0 | s |

| 59 [coLABORADOR?
| 61 [coLABORADORS
| 62 [cOLABORADOR

T T - T

19 | o | o | o | oo | 38 | o | 3 |

| 68 cosoraborzo | om | s | o | 56 |

| 280 [COLABORADORL2 |
| 284 [COLABORADORLZ |
| 285 [COLABORADORM |
| 28 [COLABORADORLS |
| 289 [COLABORADORIE |
| 2% [COLABORADORL |
|2 [COLABORADOR2L |
| 293 [COLABORADORZ2 |
| 91 [COLABORADORZZ |
|9 |COLABORADOR24 |
| 9 [cOLABORADORZS |
| 94 [COLABORADOR2%S |
| 95 |cOLABORADORZ? |
| 9% [cOLABORADOR2S |
| 98 [COLABORADOR3) |
| 100 |COLABORADOR3L |
| 103 [COLABORADOR32 |
| 104 COLABORADOR3S |
| 105 [COLABORADOR3 |
| 106 [COLABORADOR3S |
| 110 [COLABORADORS? |
| 112 [COLABORADOR3) |
| 113 [COLABORADORA) |

I
“““““-

ST I I
IEETE I I
9 | o | o | o | o097 | 3 | o | 3 |

| 14 Jeowsomaporat | om | e | o0 | e |

| 115 [COLABORADOR42 |
| 116 [COLABORADOR4Z |
| 118 |COLABORADORMS |
| 119 [COLABORADOR4S |
| 120 [COLABORADOR4? |
| 144 [COLABORADOR4Y |
| 154 [COLABORADORS) |
| 162 [COLABORADORSL |
| 180 [COLABORADORSS |
| 18 [COLABORADORSS |
| 183 [COLABORADORSS |

ST N N
ST T I
[ 09 | 50 | o | s0 | oo ] 3 | o0 ] 31|

[ 19 | w0 | o | o | o | » | o | u |
oo | 30 | o ] 30 |

[ 1109 | o [ o | o | oo | 3 | o ]| 3 |
ST T I

| 184 JeowsomapoRs7 | on | 8 | o0 | 8 |

| 185 [COLABORADORSS |
|18 |COLABORADORSY |
| 189 [COLABORADORE2 |
| 19 [COLABORADORES |
| 192 [COLABORADORSS |
|19 |COLABORADORGS |
| 194 [COLABORADORE? |
| 195 [COLABORADORES |
| 19 [COLABORADOREY |
| 198 [COLABORADOR7L |
| 199 [COLABORADOR72 |
| 200 |COLABORADOR7Z |
| 201 [COLABORADOR7A |
|22 Jcowsomapor7s |




203  [COLABORADOR 76
204  [COLABORADOR77
205 |COLABORADOR78
206 [COLABORADOR79
207 [COLABORADOR 80
208  [COLABORADOR 81
209  |COLABORADOR 82
210  [COLABORADOR 83
211  [COLABORADOR 84
212 |COLABORADOR 85
213 |COLABORADOR 86
214  [COLABORADOR 87
215  [COLABORADOR 88
216  |COLABORADOR 89
217 |COLABORADOR 90
218 [COLABORADORI1
219  [COLABORADOR 92
220 |COLABORADOR 93
221  [COLABORADOR 94
222 |COLABORADOR 95
223 |COLABORADOR 96
224 |COLABORADOR 97
225  |COLABORADOR 98
226 [COLABORADOR 99
227  [COLABORADOR 100
228  |COLABORADOR 101
229  [COLABORADOR 102
230  [COLABORADOR 103
231 [COLABORADOR 104
232 |COLABORADOR 105
233 [COLABORADOR 106
234 [COLABORADOR 107
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236 |COLABORADOR 109
237 [COLABORADOR 110
238 [COLABORADOR 111
239  |COLABORADOR 112
240  [COLABORADOR 113
241  [COLABORADOR 114
242 [COLABORADOR 115
243 |COLABORADOR 116
244 |COLABORADOR 117
245  [COLABORADOR 118
246 [COLABORADOR 119
247  |COLABORADOR 120
248 |COLABORADOR 121
249  [COLABORADOR 122
250  [COLABORADOR 123
251  |COLABORADOR 124
252 [COLABORADOR 125
253 [COLABORADOR 126
254 [COLABORADOR 127
255  |COLABORADOR 128
256 [COLABORADOR 129
257 [COLABORADOR 130
258 [COLABORADOR 131
259  |COLABORADOR 132
260  [COLABORADOR 133
283  [COLABORADOR 134
262 |COLABORADOR 135
263  |COLABORADOR 136
264  [COLABORADOR 137
265  [COLABORADOR 138
266 |COLABORADOR 139
267  |COLABORADOR 140
268 [COLABORADOR 141
269  [COLABORADOR 142
270  |COLABORADOR 143
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ADMINISTRATIVO

Anexo J: Evaluaciones de desempefio general gerencia de operaciones

[TOALMENTAR

Pasion por nutricion

EVALUACIONES DE DESEMPERNO GENERALES DE LOS COLABORADORES DE LA GERENCIA DE OPERACIONES DE LA EMPRESA BIOALIMENTAR CIA. LTDA 2022

CALIDADY INICIATIVAY TRABAJO EN
COLABORADOR EQUIPO MoTIVO TIPO DE EVAL. DES. CONOCIMIENTO COMPROMISO
PRODUCTIVIDAD LIDERAZGO EQUIPO
COLABORADOR 1 PRODUCCION SUPERVISOR EVALUACION ANUAL GENERAL AGOSTO 76.80 ACEPTABLE 79 76 76 75 8
COLABORADOR2 PRODUCCION SUPERVISOR EVALUACION ANUAL GENERAL AGOSTO 84.80 MUY BUENO 8 85 8 8 8
COLABORADOR 3 PRODUCCION SUPERVISOR EVALUACION ANUAL GENERAL AGOSTO 70.10 ACEPTABLE 66 64 75 70 77
COLABORADOR 4 PRODUCCION SUPERVISOR EVALUACION ANUAL GENERAL AGOSTO 76.80 ACEPTABLE 79 76 76 75 8
COLABORADOR 5 PRODUCCION SUPERVISOR EVALUACION ANUAL GENERAL AGOSTO 84.80 MUY BUENO 84 8 8 83 8
COLABORADOR 6 PRODUCCION SUPERVISOR EVALUACION ANUAL GENERAL AGOSTO 70.10 ACEPTABLE 66 64 75 70 77
COLABORADOR7 MANTENIMIENTO SUPERVISOR TECNICO MTTO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 87.50 MUY BUENO 75 8 82 83 8
COLABORADOR 8 MANTENIMIENTO SUPERVISOR TECNICO MTTO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 79.46 ACEPTABLE 9 70 79 75 100
COLABORADOR 9 MANTENIMIENTO SUPERVISOR TECNICO MTTO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 61.61 ACEPTABLE 67 70 70 67 69
COLABORADOR 10 MANTENIMIENTO TECNICO MTTO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 87.50 MUY BUENO 75 88 8 8 8
COLABORADOR 11 MANTENIMIENTO TECNICO MTTO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 79.46 ACEPTABLE 9 70 79 75 100
COLABORADOR 12 MANTENIMIENTO TECNICO MTTO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 61.61 ACEPTABLE 67 70 70 67 69
COLABORADOR 13 MANTENIMIENTO TECNICO MTTO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 78.20 ACEPTABLE 73 78 84 71 81
COLABORADOR 14 MANTENIMIENTO TECNICO MTTO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 66.07 ACEPTABLE 75 75 64 63 50
COLABORADOR 15 MANTENIMIENTO TECNICO MTTO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 7321 ACEPTABLE 75 80 71 67 75
COLABORADOR 16 MANTENIMIENTO TECNICO MTTO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 7143 ACEPTABLE 67 60 79 71 81
COLABORADOR 17 MANTENIMIENTO TECNICO MTTO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 79.60 ACEPTABLE 81 85 84 85 88
COLABORADOR 18 MANTENIMIENTO TECNICO MTTO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 79.46 ACEPTABLE 8 75 79 79 75
COLABORADOR 19 MANTENIMIENTO TECNICO MTTO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 76.79 ACEPTABLE 8 75 75 71 75
COLABORADOR 20 MANTENIMIENTO TECNICO MTTO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 69.64 ACEPTABLE 7 70 71 67 69
COLABORADOR 21 MANTENIMIENTO TECNICO MTTO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 7143 ACEPTABLE 67 75 71 71 75
COLABORADOR 22 MANTENIMIENTO TECNICO MTTO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 7143 ACEPTABLE 67 70 75 71 75
COLABORADOR 23 MANTENIMIENTO TECNICO MTTO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 7143 ACEPTABLE 75 70 71 67 75
COLABORADOR 24 MANTENIMIENTO TECNICO MTTO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 58.93 REGULAR 63 65 50 54 69
COLABORADOR 25 MANTENIMIENTO TECNICO MTTO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 82.14 MUY BUENO 79 75 % 75 81
COLABORADOR 26 MANTENIMIENTO TECNICO MTTO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 75.00 ACEPTABLE 8 75 71 71 75
COLABORADOR 27 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 74.10 ACEPTABLE 75 70 75 75 75
COLABORADOR 28 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 72.30 ACEPTABLE 7 75 71 71 75
COLABORADOR 29 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 72.30 ACEPTABLE 75 65 71 75 75
COLABORADOR 30 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 74.10 ACEPTABLE 75 75 75 71 75
COLABORADOR 31 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 67.00 ACEPTABLE 71 60 68 63 75
COLABORADOR 32 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 75.00 ACEPTABLE 75 75 75 75 75
COLABORADOR 33 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 74.10 ACEPTABLE 75 70 75 75 75
COLABORADOR 34 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 73.20 ACEPTABLE 75 70 75 71 75
COLABORADOR 35 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 65.20 ACEPTABLE 63 60 68 63 75
COLABORADOR 36 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 67.00 ACEPTABLE 63 70 71 63 69
COLABORADOR 37 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 67.90 ACEPTABLE 1 70 68 63 69
COLABORADOR 38 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 73.20 ACEPTABLE 75 75 71 71 75
COLABORADOR 39 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 84.80 MUY BUENO 79 90 75 8 100
COLABORADOR 40 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL AP TIEMBRE 76.80 ACEPTABLE 75 75 79 75 81




COLABORADOR 41 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 71.70 ACEPTABLE 75 75 86 75 75
COLABORADOR 42 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 79.50 ACEPTABLE 75 75 86 83 75
COLABORADOR 43 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 75.00 ACEPTABLE 75 75 75 75 75
COLABORADOR 44 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 75.90 ACEPTABLE 75 75 75 75 81
COLABORADOR 45 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 83.00 MUY BUENO 83 80 86 79 88
COLABORADOR 46 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 71.70 ACEPTABLE 75 81 82 75 75
COLABORADOR 47 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 75.00 ACEPTABLE 75 75 75 75 75
COLABORADOR 48 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 79.50 ACEPTABLE 79 75 82 79 81
COLABORADOR 49 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 77.70 ACEPTABLE 75 75 79 83 75
COLABORADOR 50 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 75.00 ACEPTABLE 75 75 75 75 75
COLABORADOR 51 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 71.70 ACEPTABLE 80 75 82 75 75
COLABORADOR 52 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 67.00 ACEPTABLE 79 60 64 63 69
COLABORADOR 53 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 72.30 ACEPTABLE 75 75 75 63 75
COLABORADOR 54 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 52.70 REGULAR 50 60 50 54 50
COLABORADOR 55 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 50.00 REGULAR 50 50 50 50 50
COLABORADOR 56 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 75.00 ACEPTABLE 5] 75 5 75 75
COLABORADOR 57 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 81.30 MUY BUENO 88 85 75 79 81
COLABORADOR 58 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 82.10 MUY BUENO 88 80 82 79 81
COLABORADOR 59 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 75.00 ACEPTABLE 75 75 75 75 75
COLABORADOR 60 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 78.60 ACEPTABLE 83 75 79 75 81
COLABORADOR 61 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 82.10 MUY BUENO 92 80 79 79 81
COLABORADOR 62 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 76.80 ACEPTABLE 75 75 79 75 81
COLABORADOR 63 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 95.50 EXCELENTE 100 90 96 96 96
COLABORADOR 64 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 99.10 EXCELENTE 100 95 100 100 100
COLABORADOR 65 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 100.00 EXCELENTE 100 100 100 100 100
COLABORADOR 66 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 92.90 EXCELENTE 92 90 93 92 100
COLABORADOR 67 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 98.20 EXCELENTE 100 95 100 96 100
COLABORADOR 68 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 100.00 EXCELENTE 100 100 100 100 100
COLABORADOR 69 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 89.30 MUY BUENO 100 85 82 88 94
COLABORADOR 70 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 97.30 EXCELENTE 100 100 100 92 94
COLABORADOR 71 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 78.60 ACEPTABLE 92 75 75 83 63
COLABORADOR 72 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 69.60 ACEPTABLE 71 85 64 63 69
COLABORADOR 73 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 98.20 EXCELENTE 100 100 100 96 94
COLABORADOR 74 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 99.10 EXCELENTE 96 100 100 100 100
COLABORADOR 75 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 91.10 EXCELENTE 92 85 86 96 100
COLABORADOR 76 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 69.60 ACEPTABLE 67 70 75 63 75
COLABORADOR 77 OPERACIONES ASISTENTE OPERACIONES EVALUACION ANUAL GENERAL NOVIEMBRE 81.30 MUY BUENO 83 80 82 79 81
COLABORADOR 78 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 76.80 ACEPTABLE 75 75 79 75 81
COLABORADOR 79 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 71.70 ACEPTABLE 75 75 86 75 75
COLABORADOR 80 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 79.50 ACEPTABLE 75 75 86 83 75
COLABORADOR 81 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 75.00 ACEPTABLE 75 75 75 75 75
COLABORADOR 82 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 75.90 ACEPTABLE 75 75 75 75 81
COLABORADOR 83 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 83.00 MUY BUENO 83 80 86 79 88
COLABORADOR 84 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 71.70 ACEPTABLE 75 75 82 75 81
COLABORADOR 85 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 75.00 ACEPTABLE 75 75 75 75 75
COLABORADOR 86 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 79.50 ACEPTABLE 81 82 75 79 79
COLABORADOR 87 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 71.70 ACEPTABLE 75 75 79 83 75
COLABORADOR 88 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 75.00 ACEPTABLE 75 75 75 75 75
COLABORADOR 89 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 71.70 ACEPTABLE 75 80 82 75 75
COLABORADOR 90 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 67.00 ACEPTABLE 79 60 64 63 69
COLABORADOR 91 OPERACIONES ASISTENTE OPERACIONES EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 81.30 MUY BUENO 80 81 82 79 83
COLABORADOR 92 OPERACIONES ASISTENTE OPERACIONES EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 81.30 MUY BUENO 82 80 83 81 79
COLABORADOR 93 OPERACIONES ASISTENTE OPERACIONES EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 81.30 MUY BUENO 79 80 82 83 81
COLABORADOR 94 OPERACIONES ASISTENTE OPERACIONES EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 81.30 MUY BUENO 83 80 82 79 81
COLABORADOR 95 OPERACIONES ASISTENTE OPERACIONES EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 81.30 MUY BUENO 82 79 81 79 83
COLABORADOR 96 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 89.30 MUY BUENO 100 85 82 88 94
COLABORADOR 97 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 97.30 EXCELENTE 100 100 100 92 94
COLABORADOR 98 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 78.60 ACEPTABLE 92 75 75 83 63
COLABORADOR 99 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 69.60 ACEPTABLE 71 85 64 63 69
COLABORADOR 100 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 98.20 EXCELENTE 100 100 100 96 94
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COLABORADOR 101 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 99.10 EXCELENTE 100 9% 100 100 100
COLABORADOR 102 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 91.10 EXCELENTE 100 9% 85 9% 86
COLABORADOR 103 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 69.60 ACEPTABLE 63 70 75 67 75
COLABORADOR 104 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 79.46 ACEPTABLE 75 88 79 75 79
COLABORADOR 105 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 76.79 ACEPTABLE 88 75 75 71 75
COLABORADOR 106 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 69.64 ACEPTABLE 71 70 71 67 69
COLABORADOR 107 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 71.43 ACEPTABLE 75 75 71 71 67
COLABORADOR 108 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 71.43 ACEPTABLE 71 70 75 67 75
COLABORADOR 109 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 7143 ACEPTABLE 75 70 71 67 75
COLABORADOR 110 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 58.93 REGULAR 69 54 50 65 63
COLABORADOR 111 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 82.14 MUY BUENO 79 75 9% 75 81
COLABORADOR 112 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 75.00 ACEPTABLE 83 75 71 71 75
COLABORADOR 113 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 76.80 ACEPTABLE 75 75 79 75 81
COLABORADOR 114 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 71.70 ACEPTABLE 75 75 86 75 75
COLABORADOR 115 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 79.50 ACEPTABLE 86 75 75 83 75
COLABORADOR 116 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 75.00 ACEPTABLE 75 75 75 75 75
COLABORADOR 117 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 75.90 ACEPTABLE 75 75 75 75 81
COLABORADOR 118 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 83.00 MUY BUENO 8 80 86 79 88
COLABORADOR 119 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 71.70 ACEPTABLE 82 75 75 75 81
COLABORADOR 120 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 75.00 ACEPTABLE 75 75 75 75 75
COLABORADOR 121 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 79.50 ACEPTABLE 79 75 82 79 81
COLABORADOR 122 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 71.70 ACEPTABLE 83 75 79 75 75
COLABORADOR 123 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 75.00 ACEPTABLE 75 75 75 75 75
COLABORADOR 124 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 71.70 ACEPTABLE 80 82 75 75 75
COLABORADOR 125 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 67.00 ACEPTABLE 79 60 64 63 69
COLABORADOR 126 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 72.30 ACEPTABLE 63 75 75 75 75
COLABORADOR 127 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 52.70 REGULAR 54 50 50 50 60
COLABORADOR 128 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 50.00 REGULAR 50 50 50 50 50
COLABORADOR 129 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 75.00 ACEPTABLE 75 75 75 75 75
COLABORADOR 130 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 76.80 ACEPTABLE 79 76 76 75 78
COLABORADOR 131 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 84.80 MUY BUENO 83 85 88 83 84
COLABORADOR 132 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 70.10 ACEPTABLE 66 64 75 70 77
COLABORADOR 133 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 76.80 ACEPTABLE 79 76 76 75 78
COLABORADOR 134 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 84.80 MUY BUENO 83 85 88 83 84
COLABORADOR 135 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 70.10 ACEPTABLE 77 64 75 70 66
COLABORADOR 136 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 87.50 MUY BUENO 75 88 8 83 78
COLABORADOR 137 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 79.46 ACEPTABLE 79 70 79 75 100
COLABORADOR 138 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 61.61 ACEPTABLE 67 70 70 67 69
COLABORADOR 139 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 87.50 MUY BUENO 83 82 75 88 78
COLABORADOR 140 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 66.07 ACEPTABLE 75 75 64 63 50
COLABORADOR 141 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 73.21 ACEPTABLE 75 67 71 80 75
COLABORADOR 142 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 71.43 ACEPTABLE 67 60 79 71 81
COLABORADOR 143 PRODUCCION AYUDANTE DE EMPACADO EVALUACION ANUAL GENERAL SEPTIEMBRE 79.60 ACEPTABLE 88 84 85 85 81
77.20 78.22 76.34 77.74 75.90 78.24
PROMEDIO DE GERENCIA OPERACIONES
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BASE DE DATOS DE RIESGOS PSICOSOCIALES ORDENADOS DE MENOR A MAYOR
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BASE DE DATOS DE EVALUACION DE DESEMPENO ORDENADOS DE MENOR A

CALIDAD Y CONOCIMIENTO COMPROMISO INICIATIVAY TRABAJO
PRODUCTIVIDAD LIDERAZGO EN EQUIPO

1 50 50 50 50 50

2 50 50 50 50 50

3 50 50 50 50 50

4 54 54 50 54 50

5 63 60 50 54 50

6 63 60 50 63 60

7 63 60 64 63 63

8 63 60 64 63 63

9 63 60 64 63 63
10 66 60 64 63 66
11 66 60 64 63 67
12 66 60 64 63 69
13 67 64 64 63 69
14 67 64 68 63 69
15 67 64 68 63 69
16 67 64 68 63 69
17 67 65 70 63 69
18 67 65 70 63 69
19 67 67 70 65 69
20 67 70 71 67 69
21 69 70 71 67 69
22 71 70 71 67 69
23 71 70 71 67 69
24 71 70 71 67 69
25 71 70 71 67 75
26 71 70 71 67 75
27 71 70 71 67 75
28 71 70 71 67 75
29 71 70 71 67 75
30 73 70 71 70 75
31 75 70 71 70 75
32 75 70 71 70 75
33 75 70 71 70 75
34 75 70 75 71 75
35 75 70 75 71 75
36 75 70 75 71 75
37 75 70 75 71 75
38 75 70 75 71 75
39 75 75 75 71 75
40 75 75 75 71 75
41 75 75 75 71 75
42 75 75 75 71 75
43 75 75 75 71 75
44 75 75 75 71 75
45 75 75 75 71 75
46 75 75 75 71 75
47 75 75 75 75 75
48 75 75 75 75 75
49 75 75 75 75 75
50 75 75 75 75 75
51 75 75 75 75 75
52 75 75 75 75 75
53 75 75 75 75 75
54 75 75 75 75 75
55 75 75 75 75 75
56 75 75 75 75 75
57 75 75 75 75 75
58 75 75 75 75 75
59 75 75 75 75 75
60 75 75 75 75 75
61 75 75 75 75 75
62 75 75 75 75 75
63 75 75 75 75 75
64 75 75 75 75 75
65 75 75 75 75 75
66 75 75 75 75 75
67 75 75 75 75 75
68 75 75 75 75 75
69 75 75 75 75 75
70 75 75 75 75 75
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71 75 75 75 75 75
72 75 75 75 75 75
73 75 75 75 75 75
74 75 75 75 75 75
75 75 75 76 75 75
76 75 75 76 75 77
77 75 75 76 75 77
78 75 75 76 75 77
79 77 75 79 75 78
80 79 75 79 75 78
81 79 75 79 75 78
82 79 75 79 75 78
83 79 75 79 75 78
84 79 75 79 75 78
85 79 75 79 75 78
86 79 75 79 75 78
87 79 75 79 75 79
88 79 75 79 75 79
89 79 75 79 75 79
90 79 75 79 75 81
91 79 75 79 75 81
92 79 76 79 77 81
93 79 76 79 79 81
94 79 76 79 79 81
95 79 76 81 79 81
96 80 78 82 79 81
97 80 79 82 79 81
98 80 80 82 79 81
99 81 80 82 79 81
100 81 80 82 79 81
101 82 80 82 79 81
102 82 80 82 79 81
103 82 80 82 79 81
104 83 80 82 79 81
105 83 80 82 79 81
106 83 80 82 79 81
107 83 80 82 80 81
108 83 80 82 81 81
109 83 81 82 83 81
110 83 81 82 83 81
111 83 82 82 83 81
112 83 82 83 83 81
113 83 82 84 83 81
114 83 84 84 83 83
115 83 85 85 83 83
116 83 85 85 83 83
117 84 85 85 83 84
118 86 85 86 83 84
119 88 85 86 83 84
120 88 85 86 83 86
121 88 85 86 83 88
122 88 85 86 83 88
123 88 85 86 83 88
124 88 85 86 85 88
125 92 88 86 85 94
126 92 88 86 88 94
127 92 88 88 88 94
128 92 88 88 88 94
129 92 88 88 88 94
130 96 90 93 92 94
131 100 90 96 92 96
132 100 20 96 92 100
133 100 95 96 96 100
134 100 95 100 96 100
135 100 96 100 96 100
136 100 96 100 96 100
137 100 100 100 96 100
138 100 100 100 96 100
139 100 100 100 100 100
140 100 100 100 100 100
141 100 100 100 100 100
142 100 100 100 100 100
143 100 100 100 100 100
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