CAPITULO |

1. INTRODUCCION

1.1 ANTECEDENTES

Casabaca S.A. es una empresa del sector automgtrez fue creada en el afio 1959,
fecha en la cual inicia sus actividades orientgoascipalmente a la comercializacion de
vehiculos marca Toyota entre otras lineas adicgksnale negocios. Casabaca S.A.,
actualmente se dedica a la comercializacion deculds Toyota, Prestacion de servicios
postventa (servicio de talleres autorizados yaetd repuestos de la marca Toyota en el
Ecuador); a partir de finales del afio 2012, la resg incursiona en un nuevo mercado
dedicado a la venta de vehiculos seminuevos deedtfes marcas en el pais. En la actualidad,
Casabaca S.A cuenta con 12 agencias distribuidés grovincia de Pichincha y los Valles,
Francisco de Orellana y Santo Domingo de los T&ahide las cuales 8 agencias a mas de la
Venta de Vehiculos y Repuestos, ofrecen Servicidalkeres para los vehiculos Toyota. La
agencia matriz de la linea de Servicio es la AgeNdrte ubicada en la Av. Galo Plaza Lasso
N64-251 y Bellavista; actualmente la Agencia cuerda 81 colaboradores entre personal
técnico, administrativo y de apoyo, dividido endaguientes areas:

* Administracion de Servicio
* Venta de Servicio
* Venta de Repuestos.

* Mantenimiento y Reparaciones Generales



* Enderezada y Pintura
* Lavada de vehiculos

Los horarios de atencién de la Agencia Norte sotudes a viernes de 8h00 a 17h00 en
sus diferentes areas, con un horario de almuerd@la@0 a 14h00 y con 15 minutos de receso
para un break por la mafana.

La razon social de la Agencia Norte desde hace awuafos atras hasta el afio 2006, fue
“Casabaca Servicio S.C”, funcionando de manerapieidiente; en el aflo en mencién por
decision de los accionistas, la empresa se fasioon la empresa Casabaca S.A., pasando a
formar parte del grupo directamente, pero sin maygerencia en su estructura
organizacional; a partir del mes de septiembr@d&B cambia totalmente la estructura que se
venia manejando en la agencia para formar parte eéstandarizacion estructural que vienen
manejando todas las agencias de Casabaca S.A.

En Enero del 2014 se cambia la Gerencia Gener&adabaca S.A que venia siendo
liderada por muchos afos por el Sefior Fabian Bat®,Gegunda generacion de la familia
Baca, actualmente al mando se encuentra el SeggoBaca Samaniego, tercera generacion

de la familia con planteamiento diferentes y nugMages estratégicos a seguir.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

La Agencia Norte al ser considerada la Agencia idlate Servicio y en donde se
centralizan todos los trabajos de mayor complejigael los vehiculos demandan, tanto en
servicios mecanicos como en siniestros y colisipsesa detectado en el dltimo afio que el
rendimiento del personal técnico ha disminuido fmrpresencia de ciertos problemas
relacionados con: la presion ejercida en los cumefitos de tiempos de entrega de los

vehiculos, la exigencia de los cumplimientos en poscesos (cero errores) emitidos por



estandares de la marca y empresa que recaen enasps, la complejidad en los problemas
encontrados en ciertos modelos nuevos y falta dgpension de la metodologia empleada
para el pago de la comision variable que percibgécnicos por vehiculo trabajado.

En el Personal del area de Ventas de Servicioaddlgna que se ha detectado es la
presion que los clientes ejercen principalmentéosriiempos de recepcion y entrega de los
vehiculos y finalmente en el Personal Administatie Servicio es la falta de delimitacion
de las tareas a desempefiar en estos puestos @e,trakeando insatisfacciéon al momento de

priorizar la atencion a varios frentes existentes.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo General

Evaluar los riesgos psicosociales existentes @neal de Servicio de Casabaca Agencia Norte

y definir medidas y procedimientos de prevenci@omtrol para vigilar los riesgos existentes.

1.3.2 Objetivos Especificos

* Realizar la identificacion de peligros y riesgosa@ados a los puestos de trabajo de las
areas de Servicio Agencia Norte.

» Estimar cualitativamente los riesgos psicosociabastentes en los diferentes puestos de
trabajo de cada area de Servicio Agencia Norte.

* Valorar mediante el método FPSICO, cuéles soniésgos psicosociales mas relevantes,
a los que esta expuesto el personal en cada éarea.

» Disefar medidas y procedimientos de prevenciénmgrabpsicosocial y aplicarlos en los
riesgos identificados y evaluados, en base a lanbliiva de Seguridad vigente, a las

politicas internas de Calidad y Seguridad y Saladpacional de la empresa.



1.4 JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

Para los directivos de Casabaca S.A. el recurscahames uno de los factores mas
importantes de la empresa, hay preocupacion porptoblemas psicosociales que los
colaboradores pudieran liberar. Los directivosaderhpresa tienen claro que un personal bien
motivado, aporta mucho méas al desempefio del negogioque identificar los riesgos
psicosociales, evaluarlos, medirlos y tomar ac@pnmejorara el clima organizacional y la
satisfaccion interna del personal de la agencianddo mejores resultados.

Casabaca S.A. se siente comprometido con sus cathlves, su filosofia se
fundamenta en dos valores importantes: Respetdas personadasado en la ética y el
positivismo, y Mejoramiento Continuoque junto con sus principios gerenciales, teabaj
para que el clima organizacional alcanzado no s@rdione por este tipo de riesgos, que
pueden estar presentes y que necesitan ser evalpagoser controlados a tiempo.

La presente investigacion se proyecta un estugiofandidad, que pueda aportar con
informacién para tratar problemas que hasta laafidad se han evaluado someramente para
cubrir los Programas de Seguridad, y al contaret@poyo y colaboracion para su ejecucion,
éste estudio propone abrir una puerta mas al poofeisenfocado en el sector de la Seguridad
y Salud Ocupacional para su implementacion y seguaim
Al realizar la investigacion se beneficiara a told@sareas involucrados; la empresa obtendra
un andlisis de su situacion laboral actual y heeatas para corregir inconvenientes,
conseguir un equilibrio en la influencia de lossges psicosociales identificados y poder
aportar activamente para corregir posibles probéencan el recurso humano. Los

colaboradores a su vez percibiran mas garantigsridad y estabilidad en sus actividades



laborales, logrando que desempefien a conciencituso®nes y finalmente los clientes se

vean beneficiados con un servicio integral de edligfidelidad con la empresa.

1.4 HIPOTESIS

La presion de cumplimiento en los tiempos de eatrggecepcion de los vehiculos, los
reprocesos producidos por los técnicos, la conualdjien los problemas encontrados en
ciertos modelos nuevos, la falta de comprens&ladnetodologia empleada para el pago de
la comision variable y la falta de delimitacion lds tareas a desempefiar en los puestos de
trabajo administrativos; son las variables queregigectamente relacionadas con los factores
de Riesgo de Carga Metal, Autonomia Temporal edatpor el Trabajador. Influyendo en un

74% en la Evaluacion de Clima Organizacional y @?ta Satisfaccion Interna.



CAPITULO II

2. METODOLOGIA

2.1 POBLACION Y MUESTRA

Para la investigacion se trabajara con todo elopeisde Casabaca S.A Agencia

Norte.; con la finalidad de dar respuestas consr@tas objetivos planteados e hipotesis de la

investigacion.

La poblacion total de la Agencia Norte es de 8alotadores, se decide evaluar en el
estudio el total de la poblacibn (N) con un poragntde ausentismo del 4,95%

correspondiente a personal con permisos, vacacipren capacitaciones; se evaluaron 77

colaboradores en el proceso.

Tabla # 1

Distribucioén del personal de Casabaca S.A AgencigeN

AREA

COLABORADORES

Administracion y Apoyo de Servicio

33

Venta de Servicio 9
Mantenimiento y Reparaciones Generales 10
Enderezada y Pintura 19
Lavada de vehiculos 7
Venta de Repuestos. 3
TOTAL 81

Fuente: Subgerente Administrativa de Servicio




2.2 NIVEL DE ESTUDIO

La evaluacidén de los riesgos psicosociales presestelas condiciones de trabajo,
precisa de la utilizacion de métodos de valoraai@h riesgo que proporcionen niveles
precisos de exposicion de los trabajadores, ene easo se realizara un estudio
DESCRIPTIVO que consiste en la observacion actadbd hechos, fenbmenos y casos y se
limitard& a describir las caracteristicas de losespos de trabajo del area operativa,

administracion y apoyo de Agencia Norte.
2.3 MODALIDAD DE INVESTIGACION

Las modalidades aplicar son la Documental y de @arapaporte documental nos
permitird conocer de manera global y en escritdo® procesos y puestos de trabajo
relacionados y apoyados en la informacion de isferg con la modalidad de campo se
permitird recoger los datos directamente de laasaestudiadas; para aplicar estas dos
modalidades se apoyara en algunas fases prpwgasonsistiran en:

» Definir la actividad a analizgrAgencia Norte estd compuesta de areas, cadaounsus
respectivos procesos que van a ser analizadosppdex determinar las actividades que
puedan dar posibles afectaciones psicosocialessarnabajadores.

» Describir y analizar las actividades del area daldajo, en este punto se describira a
detalle las actividades que se realizan en cada Yara identificacion general de los
problemas psicosociales de cada una de ellas. tEnpaato se utilizara la informacién
existente por parte de la empresa en el levantamienprocesos implementados para ISO
9001 (manual de procesos), informacion de la Mate Riesgos (IPER) proporcionada
por la empresa y principales manuales en espelcMhnual de Seguridad y Salud en el

Trabajo.



Figura # 1
Mapa de Procesos de Casabaca S.A.
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Fuente: Sistema SCB de Casabaca S.A

» Inspeccion de campese realizara una inspeccion del area en estudiocparelacionar el
levantamiento de informacion documental, tomando ceenta principalmente las
caracteristicas fisicas del lugar, los factoressgelesin situ de los trabajadores y

ejecucion de los procesos existentes.

2.4 METODO

La presente investigacion aplicara el método Indacya que se comenzara con un
analisis de la situacion actual para determinactasliciones de afectacion psicosocial,

objeto del estudio.




2.5 SELECCION DE INSTRUMENTOS DE INVENSTIGACION

En base a una logica inductiva, se ha de recogiltgcedentes de hechos ocurridos
mediante entrevistas informales a los trabajadpti&ieres de areas y observacion directa que
ayudara a definir y evaluar las condiciones deajmalilel area donde se desarrollan las
actividades diarias y registrar los hechos y comgpaentos de interés para la evaluacion e
intervencion psicosocial.

2.6 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

De acuerdo a la informacion arrojada, y con congito preliminar de la situacion actual de
la empresa, de los procesos, actividades y derfasiacion que aporte valor, se procedera a
evaluar segun el Método FPSICO del INSHT que secamo lineamiento para desarrollar el
estudio y que permitird deducir conclusiones y memadaciones que otorguen validez al
estudio al ser una herramienta practica para latifd®cion y evaluacion de los factores

psicosociales.

2.7 MATERIALES

Los recursos materiales con los que se contaraepprasente estudio, son los siguientes:

» Computadora portatil, con utilitarios de MS Office

» Software del test FPSICO 2 para evaluar Factorédetgo Psicosocial.

* Cémara de fotos.

« Utiles de oficina.

* Libros especializados de Seguridad y Salud ena#djo.

* Leyes, Reglamentos, Resoluciones, Notas Técnicdenyas informacion referente a

Seguridad y Salud en el Trabajo.
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CAPITULO I

3. DEFINICION Y GENERALIDADES DE LOS FACTORES DE
RIESGO PSICOSOCIAL Y SU PROCESO DE EVALUACION A

TRAVES DEL TEST FPSICO DEL INSHT.

Los factores psicosociales tiene por objeto quedasliciones de trabajo procuren el
bienestar personal y social de los trabajadoreslaemrganizacién; considerando que
condiciones favorables proporcionan buena salud egempeiio; y por el contrario,
condiciones negativas o actitudes inadecuadad desarrollo del trabajo, desencadenan

malestares, enfermedades o hasta accidentes kdoral

3.1. FACTORES PSICOSOCIALES DE RIESGO

Se define a los factores psicosociales como lageracciones entre el trabajo, su
medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo yctaxiciones de organizacion, por una parte,
y por la otra, las capacidades del trabajadornsussidades, su cultura y su situacioén personal
fuera del trabajo, todo lo cual, a través de peaiceges y experiencias, puede influir en la
salud, en el rendimiento y en la satisfaccion erablajo™.

Figura # 2

Factores Psicosociales de Riesgo (continuacion)

'Organizacion Internacional del Trabajo OIT. FacdPsicosociales en el trabajo. R.D.A. 1986. p.3.
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AFECTAN
Factores Psicosociales ?;I%]c-)osgf:sl ALES NEGATIVAMENTE
DISFUNCIONALES DE RIESGO ALASALUDY
O DE ESTRES BIENESTAR DEL
. TRABAJADOR

Fuente: Guia de prevencion de riesgos psicosociales enadla]o.

3.2. RIESGO PSICOSOCIAL

Los riesgos psicosociales, a diferencia de lo®fastpsicosocialeap son condiciones
organizacionales sino hechos, situacigne®stados del organismo con una alta probabilidad
de dafios la salud de los trabajadores de formartenmie. En este sentido los hechos,
situaciones o contextos que se propongan comoorigsigosocial laborales tienen que tener
una clara probabilidad de dafar la salud fisicaiab@ mental del trabajador y hacerlos de

forma importante.

3.3. PRINCIPALES FACTORES PSICOSOCIALES DE RIESGO DE

ESTRES.

3.3.1. Factores relativos a la organizacion.

La estructura o contexto de la organizacion abagcellos factores que no siendo propios del
contenido de las tareas del trabajador, influyeecthmente sobre la misma. La estructura y la
forma de actuar de una organizacion incide enllads#e los trabajadores, bien por implicar
reconocimiento y motivacion para estos o biengignificar todo lo contrario (deterioro de
las condiciones de vida y de trabajo, excesivaifmesausencia de recompensas, etc).

Atendiendo a estas variables, el clima laboraladoe puede ser favorable u hostil,
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promoviendo el primero el referido equilibrio bic&social (salud) y quebrandolo el
segundb
3.3.1.1. Desarrollo de la carrera profesional

El desarrollo de la carrera profesional es el devete los profesionales a progresar, de
forma individualizada, como reconocimiento a sydcioria laboral en base a una evaluacion
objetiva y regulada, en cuanto a conocimientosee&pcia y cumplimiento de objetivos.

El contrato de trabajo lleva implicito un contrgisicolégico que ha sido definido
como un conjunto de expectativas y percepcionasithhles que el trabajador tiene acerca
de los términos de intercambio reciproco en el mde una relacién con el empleador. Se
entiende por ruptura del contrato psicologico lecggcion de una de las partes de que la otra
ha fallado en el cumplimiento adecuado de sus pamg obligaciones para con ella. Esto
suele conllevar insatisfaccion y deterioro de kstccion interna y del clima organizacional
(Robinson, 1996)

La promocion y el desarrollo de la carrera profesice refiere a todas las actividades
gue pueden realizarse a lo largo del tiempo y quesi@n incluir distintos puestos, rangos o
distintos trabajos, y a las posibilidades que seflecen al trabajador para ascender en su
medio laboral.
3.3.1.2. Claridad de rol

Se agrupa bajo el término “rol” el conjunto de com@mientos que se espera de un
trabajador. Para comprender como se desarrollan“rdes” en una organizacion, es

especialmente revelador ver el proceso a travéssdgos de un nuevo empleado.

2 Comisién Ejecutiva Confederal de UGT. Guia sotwe Factores de riesgo psicosociales. Observatorio
Permanente. Madrid.2006.p.19
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Por lo tanto, este factor de la organizacion teune ver con la definicion clara del rol o
papel a desempenfar en el puesto de trabajo. Jipel p desempefar no esta bien definido,
puede resultar un factor muy estresante. La fatelaridad de los roles puede ser debida por
la falta de definicion de las tareas a realizar.

Otro aspecto importante de la claridad de rol eswal de autonomia siendo el grado
en el que el trabajador puede planificar su trabgjaleterminar los procedimientos para
desarrollarlos; lambigliedad de rdhace que la persona viva en la incertidumbre abe gué
se espera de ella, es decir, no tiene configuradcctaridad cuél es su rol en la empresa. La
ambigtedad de rol se refiere a la situacion que lavpersona cuando no tiene suficientes
puntos de referencia para desempefiar su labornoésies no son adecuados. La falta de
claridad del rol se relaciona especialmente con mata salud mental, fatiga y sintomas
cognitivos de estrés. Por otro lado, los puestosal@jo mal definidos son causa objetiva de
indefension de los y las trabajadoras frente acasitde sus superiores o imposicion de
cambios no deseados en las tareas o condicionéslmgo. Las vias de intervencion son
claras: definicion de puestos de trabajo, des@ipde tareas y objetivos, incluyendo el nivel
de autonomia.
3.3.1.3. Comunicacién con los comparfieros y con teros o “personas externas®

La comunicacion y la red de relaciones en el taBan elementos basicos para el ser
humano en el mundo laboral, la organizacion debpigiar tanto la comunicacion formal
como informal entre los trabajadores y personassguencuentran dentro de éste circulo. La
comunicacion abarca desde las érdenes dadas psupesiores o jefes hasta las expresiones

causales entre compafieros de trabajo.

3MANSILLA, Fernando. Manual de Riesgos Psicosociale®!| trabajo: Teoria y Practica. 2009.p.25.
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La comunicacion formal esté4 orientada en 3 canales diferentes de coauidig
siendo asiuna comunicacion vertical ascendergs el mensaje abierto de los trabajadores
hacia sus jefes, mediante buzones de sugerencip®jgs, reuniones de grupo, etana
comunicacion vertical descendempee facilita el establecimiento de los objetivadingctrices
de la empresa y se utiliza para dar a conoceligasie instrucciones que dan los directivos, la
ausencia de este canal puede desencadenar enedi&sndn y descoordinacién en el
cumplimiento de metas; y ur@municacion horizontal comunicacion entre iguales” que
facilita el apoyo emocional entre los trabajadoseshace posible la coordinacién de
actividades y la resolucion de conflictos.

La comunicacion informalse refiere al contacto entre comparieros y sievapbyo
socio afectivo y de valvula de escape a quejaspetsonales, conflictos y frustraciones de
trabajo.

Es importante describila Comunicacion Asertivajue se trata de ser firmes en nuestras
decisiones de tal manera que no lleguemos al pdatda pasividad (es decir, cuando
permitimos que otros decidan por nosotros, o paseralto nuestras ideas y valores) pero
tampoco en el extremo contrario de la agresividdeédiante la asertividad, podemos
comunicarnos de una forma clara y concisa, hacieato lo nuestro ante los demas. Contar
con un criterio en la sociedad de hoy es indisg#agzara lograr lo que queremos.

3.3.2. Factores relacionados con el contenido des leareas.

Otro conjunto de factores psicosociales que hayteper en cuenta es el relativo al
contenido de la tarea o prestacion de serviciasada trabajador, que hace referencia tanto a
las condiciones especificas de trabajo como alogead que tales tareas responden a las

expectativas, intereses y derechos del trabajador.
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3.3.2.1. La carga de trabajo

La realizacion del trabajo comporta la aplicaci@diversas capacidades y destrezas
fisicas y mentales segun el puesto de trabajo. @uestos esfuerzos sobrepasan la capacidad
del trabajador se puede producir sobrecarga, desgagatiga mental con consecuencias
negativas para la salud y para la segufidads principales estresores de la carga de trabajo
son: la carga mental, la subcarga y la sobrecamgstando especial importancia a la carga
mental por su incidencia en la salud de los tralomgs.

La carga de trabajo mentas un concepto que se utiliza para referirse guotmde
tensiones inducidas en una persona por las exagnel trabajo mental que realiza como
procesamiento de informacion del entorno a padifod conocimientos previos, actividad de
rememoracion, de razonamiento y basqueda de sobkgietc.

La carga de trabajo mental remite a tareas queidampfundamentalmente procesos
cognitivos, procesamiento de informacion y aspeafestivos. En general, en las situaciones
de trabajo, son muy diversos los factores que ibmyen a la carga de trabajo mental y que
ejercen presiones sobre la persona que lo desempefia

La realizacion de las tareas requiere de la perstwerso grado de atencion,
concentracion y de coordinacion. La atencion egsa@, por ejemplo, para dirigir y enfocar
la percepcion, para la busqueda y seleccion deftaniacion relevante y asi cumplir los
objetivos que se pretendan. El desempefio del trggusgde requerir atencion para una tarea o
actividad en curso o para varias actividades queasealternando y/o simultaneando. La
concentracion se refiere a la reflexion y atengiolongadas requeridas por la tarea (por

ejemplo, en tareas monotonas, tales como el caértdblas o cuadros de cifras). La atencion

“Comision Ejecutiva Confederal de UGT. Guia sobre kactores de riesgo psicosociales. Observatorio
Permanente. Madrid.2006.p.18
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puede decaer por diversos motivos, ya sean lalsooafa sean personales (por ejemplo, suefio
o descanso insuficientes). Se puede afirmar quamatgtareas que exigen atencion compartida
entre varias actividades simultaneas o que exiggtac datos e informaciones extranas,
dificiles de detectar o de encontrar, pueden ajegcandes presiones sobre la persona y
originar una tension en ella que se manifiesteigmiduciones de atencion.

La infracarga o subcargas aquella situacién en que las capacidades atsjador
exceden en gran medida los requerimientos de é¢a tarrealizar, es decir poca cantidad de
trabajo o tareas simples en relacion con las cdpdes del trabajador y por el contrario la
sobrecargague es el exceso de carga de trabajo o de demandkctuales que superan las
capacidades o conocimientos del trabajador.
3.3.2.2. El ritmo del trabajo

Por ritmo se entiende la frecuencia y la velocidadnovimientos de trabajo necesario
para lograr el resultado deseado. El objetivo w@ltioel establecimiento de un ritmo
determinado de trabajo es el aumento de la proginicpior lo que el trabajador puede verse
sometido, ademas de a ese ritmo, a presiones gsujgadrquicas. Los trabajadores sometidos
a ritmos elevados de trabajo muestran ademas g, fain descenso de la autoestima, y
desarrollo de nerviosismo. La posible repercusida tgngan los errores mientras se realiza la
tarea, puede determinar la aparicién de diversesalones en el trabajador

Para evaluar el ritmo de trabajo no solo se defmart@n cuenta el factor tiempo sino
también el nivel de concentracion y atencion ne@egzara la ejecucion de las tareas, la
rapidez con las que hay que realizar esas taredsgnen plazos cortos o estrictos, 0

determinados por maquinas, clientes, procesos ptigds, etc.

®Comisién Ejecutiva Confederal de UGT. Guia sobre Kactores de riesgo psicosociales. Observatorio
Permanente. Madrid.2006.p.20
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3.3.3. Factores individuales

No todos los trabajadores percibiran o interpretai@ mismo modo las situaciones a
las cuales estan expuestos. Asi, lo que para westendido como situaciones perturbadoras
para otros supone situaciones de relativa “normdlidLa presion laboral derivada de los
ritmos y condiciones de trabajo significara, pugs,unos casos una situaciéon de malestar
creciente mientras que para otros sera algo indesparo inherente al actual modo de
trabajar. Los factores individuales dependeran ifizemtes factores a su vez, entre los que
cabe destacar:
» Caracteristicas de personalidad de cada uno sldrabajadores, revelandose unas mas
proclives que otras a efectos de la generacioresajalstes psicosociales,
« Variables individuales de caracter personal (edexio, formacion, etc.)
» Experiencia vital y trayectoria, personal y psimal, de cada trabajador, asi como

expectativas individuales.

3.4 PRINCIPALES RIESGOS PSICOSOCIALES Y SUS

CONSECUENCIAS

3.4.1. Estrés Laboral

La Comision Europea (2000) define el estrés ldbmyeno “un patron de reacciones
emocionales, cognitivas, fisiolégicas y de compuigmto a ciertos aspectos adversos o
nocivos del contenido del trabajo, organizaciontdddajo y el medio ambiente de trabajo. Es
un estado que se caracteriza por altos nivelesxdéaeon y de respuesta y la frecuente

sensacion de no poder afrontarlos”. El estrés#hlsorge cuando se da un desajuste entre la

®http://www.estreslaboral.info/consecuencias-delesskaboral.html
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persona, el puesto de trabajo y la organizaciorcoBsidera al estrés laboral como el riesgo
psicosocial de mayor importancia por el grado deplizaciones que afectan al trabajador y

entorno.

3.4.1.1. Consecuencias o efectos del estrés

Las consecuenciadel estréspueden ser muy diversas y numerosas. Gran partasde
consecuencias son disfuncionales, provocan deg®quily resultan potencialmente
peligrosas, se menciona algunas consecuenciad@&ntréis importantes:

Figura # 3

Relaciones de Los Factores de Riesgo de Estrésralapsus consecuencias

FACTORES DE RIESGO RELACIONES DE ESTRES CONSECUENCIAS A
DE ESTRES LABORAL LARGO PLAZO PARA
Fisioldgicos EL TRABAJADOR
Sobrecarga Conductales:
Bajo control = Baja productividad Hipertension arterial
Falta de apoyo « Baja por enfermedad Desdrdenes afectivos
Inseguridad laboral * Tabaco Alteraciones metabdlicas
Horario prolongado « Errores Destrdenes muscoesqueléticos
Baja remuneracion Emociones
Cognitivas PARA LA EMPRESA
Y EMPRESARIO
Absentismo

Impuntualidad

Aumento de rotacidn
Aumento de desempenio
y productividad
Aumento de costes. Etc.

CARACTERISTICAS INDIVIDUALES:  « Edad » Género
e Educacion e« Competitividad
* Implicacian  » Autoconfianza
Fuente: Guia para la prevencion de riesgos psicosocialesldrabajo
3.4.1.1.1 Consecuencias Psicoldgicas
Los efectos del estrés pueden provocar una aléeram el funcionamiento del Sistema

Nervioso que puede afectar al cerebro. Cualquieraalion a nivel fisiolégico en el cerebro va

a producir alteraciones al nivel de las conductas.
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3.4.1.1.2 Consecuencias Fisicas

La activacion psicofisiologica sostenida lleva aalnuso funcional y posteriormente a un
cambio estructural y/o a la precipitacion de eventlinicos en persona que padecen
enfermedades crénicas o tienen predisposicion glivaEntre las consecuencias fisicas del
estrés laboral en el trabajador, que suelen maaitesen el medio y largo plazo, encontramos
patologias como: alteraciones cardiovascularegraaibnes dermatologicas, alteraciones
sexuales, alteraciones musculo esqueléticas, @ttess digestivas, alteraciones del sistema
inmune y alteraciones del sistema endocrino.

Otra de las consecuencias que frecuente presepsatrabajadores sometidos a estrés
laboral es la aparicion de dolores de cabeza deasfacuya intensidad hace que en ocasiones
el empleado se vea incapacitado temporalmentergaliaar cualquier actividad.
3.4.1.1.3 Consecuencia para la Organizacion

Las consecuencias del estrés laboral se extiendsralid del propio individuo y afectan a
su entorno mas inmediato. Es por ello fundameraed f[as empresas ser capaces de mantener
controlados los niveles de estrés de sus empleaglbsgque afectan directamente al
rendimiento, productividad y competitividad de fagsmas. Se generan sinergias negativas
(deterioro de las relaciones laborales, falta d&bowacion, aumento del absentismo,
incremento de accidentes laborales, mayor nimebma@es por enfermedad, bajo rendimiento
por empleado, menor productividad y aumento deaguepr parte de los clientes y por tanto
menor nivel de satisfaccion.

Como vemos, los efectos del estrés laboral sonamgutios de lo que pudiera parecer en

un primer momento y afectan al trabajador, a lagyqoe le rodea y a la propia empresa.
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3.4.2 Sindrome de Burnout o Desgaste profesioAal

El Sindrome de Burnout también llamado "sindromé tbajador quemado” o
simplemente "estar quemado” es la consecuencia aestees cronico laboral. Se diferencia
del estrés como riesgo psicosocial por sus efertad agotamiento emocional, mas que en el
fisico, y su consiguiente pérdida de motivaciénspeal. El agotamiento emocional hace
referencia al cansancio emocional que producen téeas propias del trabajo, la
despersonalizacion al tratamiento distanciador sp@plica a las personas que se tiene que
atender y la baja realizacion personal recoge jia datoestima profesional que acompafa al
ejercicio de la propia profesion.

Este sindrome suele darse con mayor frecuenciagerll@s puestos de trabajo
relacionados con atencion a terceros o personasrapgan en atencion al cliente y puede
llegar a ser motivo de baja laboral, ya que lleganomento en que el empleado se encuentra
fisica y mentalmente incapacitado para desarrsilldrabajo.

Los sintomas del Sindrome de Burneah muy similares a los sintomas asociados al
estrés laboral de modo general, sin embargo, erass del Burnout pueden aumentar de
intensidad, especialmente en lo relacionado conbimamde comportamiento emocional y
fisico.
3.4.2.1. Causas del Sindrome de Burnout

Cualquiera de las siguientes causas puede deseacadea situacion de "Burnout”,
especialmente cuando se dan por largos periodtisndeo y de modo continuado:

» Puestos relacionados con atencién al publico, ¢téeno usuariosse da en aquellos

puestos de trabajo en los que el empleado se vetisloma un contacto continuo con

"http://www.estreslaboral.info/sindrome-de-burnoumh
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clientes o usuarios, y por consiguiente, a un gramero de quejas, reclamaciones o
peticiones por parte de los mismos. Esto puedergegeandes niveles de estrés en el
trabajador y a la larga puede terminar por afexctr conducta.

» Elevado nivel deesponsabilidaden algunos puestos de trabajo exigen un gran devel
atencion y concentracion sobre la tarea realiz&dlands minimo error puede tener
consecuencias desastrosas.

3.4.2.2. Consecuencias del Sindrome de Burnout
Ademas de todos los sintomas vistos anteriormenmt® cdepresion, ansiedad, frustracion,

irritabilidad, desarrollo de una experiencia esgletente sensible a los fallos en la

organizacion y las relaciones interpersonales, igg@rdle apetito, disfunciones sexuales,
empeoramiento de la calidad de vida; el sindroenButnout puede tener consecuencias tales
como aumento del riesgo de alcoholismo o consundralgas, alteraciones del suefio, bajada
de las defensas. Ademas, las consecuencias deidl se extienden mas alla del propio
empleado y llegan a afectar a su familia, amigopayeja e incluso pueden ocasionar
importantes pérdidas econdmicas a las empresas.

3.4.3. Trabajo Emocional

El trabajo emocional se ha definido como el auttcbrle las emociones positivas y
negativas, especialmente de las emociones negagtiease derivan de la existencia de normas
organizacionales sobre la expresion emocional eregémpefio de su puesto y que tienen
como objetivo asegurar la satisfaccion del cliestela consecucion de objetivos

organizacionales (Martinez Ifiigo, 2001).

El trabajo emocional es necesario mayormentel émea de servicios e implica el
control de las emociones de uno mismo para in#lnilas emociones de su cliente, con el

objetivo de ser eficaz y poder crear y/o mantemeestado emocional positivo en su cliente.



22

El trabajador para expresar emociones organizdonemie positivas en sus clientes debe
ejercer un control sobre ellas, Horschild (2008pa&és de unactuacion superficiasiendo el
proceso por el que el trabajador expresa una ematgiinta a la que siente actuacion
profundacuando el trabajador modifica la emocion que signpor tanto que expresa. Este

control necesita un trabajo cognitivo pero reseitaina emocién mas auténfica

En cuanto a las consecuencias del trabajo emocprd¢mos dar a conocer que
existen consecuencias tanto negativas como pasiige destaca su asociacion al «burnout»
0 «sindrome del quemado», en dos de sus manif@s¢aciipicas: el agotamiento emocional y
la despersonalizacion que implican actitudes distarmacia las personas receptoras del
trabajo. Las consecuencias negativas del Trabajocemal pueden ser la alienacién y
«extrafiamiento del yo», de forma que el empleadml@uener problemas para distinguir,
cuando es uno mismo o cuando esta simulando, plali@yar a producir algunas dolencias
psicosomaticas como la supresion o inhibicibnreaones puede incrementar la activacion
cardiovascular que puede tener efectos negatilarg@plazo.

3.4.4. Productividad empresarial, satisfaccion y eopromiso laboral

La pregunta habitual es si los trabajadores satisfe son mas productivos que los
insatisfechos (Robbins, 1998). Es un hecho obskrvgie los trabajadores que se sienten
satisfechos en su trabajo, sea porque se consibemarpagados o bien tratados, sea porque
ascienden o aprenden, son quienes producen y rmdsnA la inversa, los trabajadores que

se sienten mal pagados, mal tratados, atascadteresas monotonas, sin posibilidades de

8Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en elb@ja INSHT. Factores y riesgos psicosociales, formas,
consecuencias, medidas y buenas préacticas. MioisterTrabajo e Inmigracion. Madrid.2010. p. 48.
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ampliar horizontes de comprension de su labor,le®mue rinden menos, es decir, son los
mas improductivos.

El burnouto desgaste profesional suele ir acompafado destandiamiento laboral
de la organizacion. Desde la perspectiva cognitisgague ocurre cuando se pierde el
significado del trabajo, y buena parte de las egbeas legitimas profesionales estan
frustradas, es la aparicion del sentimiento darsentlecepcionado cuando no engafiado por el
marco laboral. La perdida de compromiso apareceocona defensa psicoldgica ante una
situacion laboral no equitativa.

La organizacion se ve afectada en muchos aspeotosl estrés laboral desde el
desempefio de los trabajadores (Gilboa, ShiromdFyieCooper, 2006) a bajos niveles de
satisfacciéon y compromiso relacionados con el attoftrabajo-familia (Eby et al. 2005). Por
otro lado, la productividad disminuye, entre otragercusiones organizacionales y sociales,

por la violencia fisica (Steffgen, 2008).

3.5 EVALUACION DE RIESGOS PSICOSOCIALES A TRAVES DEL

TEST FPSICO®.

FPSICO esta constituido a partir de los preceptotadreoria Clasica de los Test y
trata del método oficial del Instituto Nacional 8eguridad e Higiene en el Trabajo INSHT
(Martin y Pérez, 1997) que considera al métodolE®Scomo una herramienta para la
identificacion y evaluacion de los factores psicisles, su objetivo principal es aportar
informacion para poder identificar cuales son lestdres de riesgo en una situacion
determinada, permitiendo, por tanto, el diagndspisitosocial de una empresa o de areas

parciales de la misma, a partir de los cuestiopat@aplicacion individual.

® http://www.insht.es/portal/site/Insht/fpsico
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3.5.1 Poblacion a la que se dirige el Método

El método FPSICO permite la obtencion de informac# partir de las percepciones
de los trabajadores sobre distintos aspectos dé&abajo, para valorar las condiciones
psicosociales de la organizacion. Se le considamabien una lista de chequeo de la
organizacion, con un formato de preguntas con esgtps tipo escala de 3 a 5 rangos en
funcion de la misma, siendo la parte mas baja laomimtensidad o ausencia y la parte mas
alta la mayor intensidad o presencia del aspecthdoe

La aplicacion del método FPSICO parte de la neadsideludible de considerar en el
marco de la empresa una serie de aspectos que tiepertantes repercusiones tanto sobre la
salud y el bienestar del trabajador como sobreradimiento o el funcionamiento general de
la empresa.
3.5.2 Contenido del Método FPSICO

Para su elaboracion, los autores se fundamentaroleagias de estrés, motivacion y

satisfaccion. El cuestionario del método esta casfoupor 75 preguntas de respuesta cerrada,
previamente codificada, los mismos que evaldafactores cada uno de los cuales es
evaluado en una escala de puntuacion de 0 a 10a stguiente estructuta
1. Carga Mental
2. Autonomia Temporal
3. Contenido de Trabajo
4. Supervision-Participacion
5. Definicion de rol
6. Interés por el trabajador

7. Relaciones Personales

10 http://www.insht.es/portal/site/Insht/fpsico
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Figura # 4
Factores y Sub factores analizados en Fpsico2

Relaciones Carga Autonomia Contenido del Superuvision/ Definicion Interés por el
personales Mental temporal trabajo participaeion de rol trabajador
Posibilidad de  Presiones de Posibilidad'de | Variacién de Supervision. Ambigiiedad Promocion.
comunicarse. tiempo. abandono del capacidades Medios de de rol. Formacion.
Calidad de las Esfuerzo de puesto. utilizadas. participacion. Conflictividad | Medios de
relaciones. atencién. Distribucién Repetitividad Grados de de rol. informacién.
Relaciones de Fatiga mental. | de pausa. Importancia del Participacion. Estabilidad en
grupo. Cantidad y Determinacion | trabajo. el empleo.

complejidad del propio Variedad del trabajo.

de la ritmo. Trabajo rutinario.

informacién. Dificultad de Motivacion por el

Dificultad de la tarea. trabajo

la tarea. Variacion del Importancia del

ritmo. trabajo para otros.

Fuente: Factores y riesgos psicosociales, formas, conseiagnmedidas y buenas practicas

3.5.2.1 Carga Mentat

Por carga mental se entiende el grado de movifmael esfuerzo intelectual que debe
realizar el trabajador para hacer frente al cooju¢ demandas que recibe el Sistema
Nervioso en el curso de la realizacién de su tmab@g valora a partir de las presiones de
tiempo, esfuerzo de atencidn, fatiga percibidatidad de informacién y nivel de complejidad
de la misma y percepcidn subjetiva de la dificuljaé para el trabajador tiene su trabajo.
3.5.2.2 Autonomia Temporal

Este factor se refiere a la discrecion concedidaadlajador sobre la gestion de su
tiempo de trabajo y descanso. Se pregunta al adbagobre la posibilidad de eleccion del
ritmo o de la cadencia de trabajo y de la libecta€d tiene para alterarlos si lo desea, asi como
con respecto a su capacidad para distribuir susadsss. Se valora a partir de la posibilidad

de abandono del puesto, distribucion de pausarndigi@cion del propio ritmo, percepcion

1 GOMOLLON, Ana. Estudio de los Factores Psicososiale la Seccién de Tramite de Informes de Cotimacié

de la Direccién Provincial del INSS de GuipUzcaaelstigacion no publicada. Espafia.2008.p. 13.
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subjetiva de la dificultad que para el trabajadend su trabajo y la variacion del ritmo de
trabajo.
3.5.2.3 Contenido del Trabajo

Cuando se hace alusion al término "contenido @lajp” como un factor psicosocial
se refiere al grado en que el conjunto de tareasdgaempenfa el trabajador activan una cierta
variedad de capacidades humanas, responden a umaseecesidades y expectativas del
trabajador y permiten el desarrollo psicolégico médmo. Se valora a partir de variacion de
capacidades utilizadas, repetitividad, importardéh trabajo, variedad del trabajo, trabajo
rutinario, motivacién por el trabajo y la importéndel trabajo para otros.
3.5.2.4 Supervision/Participacion

Este factor define el grado de autonomia en lasidees, el grado de la distribucion
del poder de decisidn, respecto a distintos aspeetacionados con el desarrollo del trabajo,
entre el trabajador y la direccion. Este factoresalla a partir de la valoracion que el
trabajador otorga al control ejercido por la diréocy el grado de participacion efectiva
respecto a distintos aspectos del trabajo asi gmnta valoracion que el trabajador realiza de
distintos medios de participacion.
3.5.2.5 Definicion de Rol

Este factor considera los problemas que puedenvadsei del rol laboral y
organizacional otorgado a cada trabajador y esuaslal a partir de dos aspectos
fundamentalesia ambigliiedad de robue se produce cuando se da al trabajador una
inadecuada informacion sobre su rol laboral u degeional yla conflictividad de rolque se
produce entre roles cuando existen demandas dadrabnflictivas o que el trabajador no

desea cumplir. Pueden darse conflictos entre lamdéas de la organizacion y los valores y
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creencias propias, conflictos entre obligacionediginta gente y conflictos entre tareas muy
numerosas o muy dificiles.
3.5.2.6 Interés por el Trabajador

Este factor hace referencia al grado en que laegapmuestra una preocupacion de
caracter personal y a largo plazo por el trabajagltien si la consideracién que tiene por el
trabajador es de caracter instrumental y a coaoplLa preocupacion personal y a largo
plazo tiende a manifestarse en varios aspectoguas®lo estabilidad en el empleo de los
trabajadores, considerando la evolucion de la armrofesional de los trabajadores,
facilitando informacién de los aspectos que le pnetbncernir y facilitando formacion a los
trabajadores. EvalGa aspectos relativos a la priimotormacion, informacion y estabilidad
en el empleo.
3.5.2.7 Relaciones Personales

Este factor mide la calidad de las relaciones pess de los trabajadores, se evalla a
través de tres indicadores, posibilidad de comaidoacon otros trabajadores, la calidad de
las relaciones que el trabajador tiene con logntlist colectivos con los que puede tener
contacto y se valoran las relaciones que se dagrgemente en el grupo de trabajo.
3.5.3 Tipos de perfiles evaluados en el test FPSICO

Para el calculo de resultados no todas las pregyniatuan igual y no se ofrecen
resultados para cada sub factor sino por factoergénSe presenta los resultados de dos
formas:
3.5.3.1 Perfil Valorativo

Ofrece la media de las puntuaciones del colectivalizado para cada uno de los
factores psicosociales y esta comprendido entre 1@.yEn este perfil se distinguen tres

diferentes tramos que indican distintas situacial@esesgo:
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1.- De 0 a 4 es urgtuacion satisfactoria
2.- Entre 4 y 7 se trata de usituacion intermedigue no precisa de una intervencion
inmediata, sin embargo es una situacion que essprsgbsanar en cuanto sea posible, ya que
estos factores pueden resultar, en el futuro, éseté problemas.
3.- Y de 7 a 10 es ursituacion nocivaen la que la intervencién se debe llevar a catamtes
posible. Es predecible que en situaciones detipsteexista entre los trabajadores una gran
insatisfaccién con su trabajo, o una tendencia@eimento del absentismo o que aparezca
sintomatologia asociada al estrés.
En cada factor se indica el porcentaje de trabagagdgue se encuentra en cada nivel de riesgo
para su respectivo analisis.
3.5.3.2 Perfil Descriptivo

Ofrece una informacion detallada de como se pasacidos trabajadores del colectivo
ante cada respuesta, lo cual permite obtener eéptaje de contestacion para cada opcion de
respuesta de cada pregunta.
3.5.4 Propiedades Psicosométricas del Método dedhvacion FPSICO

Partiendo de la consideracion de que la evaluad&fos riesgos no es un fin en si
misma si no que es una fase del proceso de megolasccondiciones de trabajo, ademas de
cumplir este objetivo de caracter evaluativo, lkcapion informatica incluye informacion de
utilidad préactica para orientar las medidas dervetacion que deberian llevarse a cabo en la
empresa en el ambito psicosocial.

Los datos que se conocen de los estudios del PiSIdT presenta datos de validez y
viabilidad, con el objetivo de comprobar que ekstionario FPSICO cumple con los
requisitos necesarios en cuanto a validgado en el que realmente se mide adecuadamente

el objeto de estudjoy fiabilidad recision de los valores obtenidos y capacidad de



29

generalizacion de estas medidas en situacionesasesi, asi como ldaremacionen base a
la muestra estudiada. ElI INSHT encarg®apartamento de Metodologia de les Ciéncies del
Comportament de la Universidad de Barcel@aestudio de propiedades psicométricas para
validarlo.
3.5.5 Ventajas del método de evaluacion FPSICO

Es un método facil de aplicar y dispone de unacagidn informética (formato AIP)
gue se puede adquirir y puede ser usado por cealtfignico. La referencia al INSHT como
garante del método ha supuesto un aval de refarémpiortante. FPSICO actualmente esta
disponible en la version 3.0 que remplaza la var8i@ del 2005, est4 nueva version destaca
algunos cambios y divergencias sobre algunos cmestiientos al contenido del método, por

lo que se aplicaréa la version 2.0 por la fiabiligaghlidez de ésta version.
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CAPITULO IV

4. INTERPRETACION DE RESULTADOS OBTENIDOS

4.1 INTERPRETACION DEL PERFIL VALORATIVO DE LOS

RESULTADOS

4.1.1. Interpretacion del Grupo de Produccion de Seicio

Figura # 5 Perfil Valorativo del Grupo de Produccién de Seiwic
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Del total de los colaboradores que laboran en éigeNorte de Casabaca S.A. el 53,25%,

mas de la mitad del personal, corresponde al &ee@rdduccion de Servicio, personal

operativo, cuyo perfil valorativo analizando cadetér nos permitira conocer el estado actual

del grupo; siendo asi:

En referencia a la Carga Mental se presenta urdiante 6,45 que se trata de una
situacion intermediague no precisa de una intervencion inmediata peen el futuro
cercano, debido a que si no se consideran lapectvas medidas que la situacion
amerita el 58,54% de los colaboradores de ésfwgradrian pasar a formar parte de una
situacion nociva; sin embargo el 36,59% del paka® Produccion de Servicio se
encuentran en una situacién nociva que requieranintarvencion lo antes posible para
evitar riesgos a su salud y seguridad. En el rsggsfactorio tenemos apenas el 4,88% de
los colaboradores del grupo, lo que precisa qui#ebe dar atencion a este factor porque
podrian desencadenar inconvenientes psicosoeialéste personal.

En referencia a la Autonomia Temporal, la mediae 4.51 que recae en el nivel de
situacion intermediacon 36,59% de colaboradores en este nivel, quesqoieren de
medidas correctivas inmediatas pero si en un qoazro; el 39,02% se encuentran en el
nivel satisfactorio que no precisa tomar acciae®stos colaboradores y el 24,39% del
personal de produccién se encuentran en una situaociva que en relacion al total de la
poblacion es un porcentaje a considerar para qdarglgunas medidas correctivas de
forma inmediata para evitar complicaciones enguaje de personas.

En la interpretacion de la Carga de Trabajo serehssa media de 3,26 que se encuentra
dentro dda situacion satisfactorion el 68,29% del total del personal de producdén

servicio satisfecho, el 29,27% de este grupo seestian en el nivel intermedio a espera
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de acciones correctivas no de forma inmediata pemn un futuro cercano y con un
porcentaje bajo de 2,44% técnicos en un nivel moeiv espera de medidas correctivas
inmediatas.

En el factor de Supervisién/ Participacion se preseina media de 3,79 dentro de una
situacion satisfactoriaon 48,78% de colaboradores satisfechos y consehonporcentaje
de 48,78% en el nivel intermedio que no requie@maes correctivas inmediatas pero si
es importante pensar en este grupo de colaboradasegn un tiempo si no se prestan
atencion, pudieran pasar a la situacién nocivaagtigalmente solo se tiene un 2,44% de
los colaboradores de este grupo.

En cuanto a la Definicion de Rol la media alcamzasituacion satisfactorion un valor

de 2,74 con el 75,61% de colaboradores satisfemtmo$os roles dentro de la empresa, el
24.39% del personal de produccion estan en uwnacgin intermedia que en el tiempo se
recomienda plantear medidas correctivas. No tenecatsboradores en la situacion
nociva.

En referencia al factor Interés por el Trabajadta,media es de 3,60 dentro deVel
satisfactoriocon el 48,78% de colaboradores de éste grupoegtém en este rango
aceptable y un porcentaje similar del 46,34% debowadores que requieren de acciones
correctivas pero no de manera inmediata al enaseten ehivel intermedioque no hay
gue dejar de lado porque en el futuro podrian atinse en potenciales problemas. Se
evidencia el 4.88% de colaboradores en el nivelvoogue se debe presentar acciones
inmediatas en este factor para este nimero reddeigersonas.

Por ultimo, analizando los resultados obtenidodat#br Relaciones Personales la media
alcanzada es de 2,22 siendo una de las mejoressngde posiciona a 78,05% de los

colaboradores de éste grupo satisfechos y el %/ @ colaboradores en una situacion
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intermedia que precisa plantear medidas correctwvasl futuro, en la situaciéon nociva
Unicamente se presenta un 4,88% que requiere asciomediatas para este numero de
personas.

4.1.2. Interpretacion del Grupo de Ventas de Servio

Figura # 6 Perfil Valorativo del Grupo de Ventas de Servicio

E hi2.50% 6.56
17,50 % 413
0,00 % 1,64
12.50 % 1.57
I750% 2,89

1.38

Del total de los colaboradores que laboran en gigeNorte de Casabaca S.A. el 10,39%
corresponde al personal de Ventas de Serviciyy perfil valorativo analizando cada factor

nos permitira conocer el estado actual del gruipogds asi:

* En referencia a la Carga Mental se presenta urdiante 6,56 que se trata de una

situacion intermediague no precisa de una intervencion inmediata peen el futuro
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cercano, debido a que si no se consideran lapectvas medidas que la situacion
amerita el 62,50% de los colaboradores podriaarpadormar parte de una situacion
nociva; sin embargo el 37,50% del personal de &&de Servicio se encuentran en una
situacion nociva que requieren una intervencioarites posible para evitar riesgos a su
salud y seguridad. En el nivel satisfactorio n@teas a ningin colaborador lo que precisa
gue se de atencién a este factor porque podri@mcdenar inconvenientes psicosociales
en el personal.

En referencia a la Autonomia Temporal, la mediae 4,13 que recae en el nivel de
situacion intermediacon 37,50% de colaboradores en este nivel, quesqoieren de
medidas correctivas inmediatas pero si en un @baizo; la mitad de colaboradores (50%)
se encuentran en el nivel satisfactorio que no cigmetomar acciones en estos
colaboradores y el 12,50% del personal de ventansegentran en una situacion nociva
gue en relacion al total de la poblacion es un gxdgje bajo, sin embargo se requiere
plantear algunas medidas correctivas de forma iratedpara evitar complicaciones en
este pequefio numero de personas.

En la interpretacion de la Carga de Trabajo sereasea media de 1,64 que se encuentra
dentro dela situacion satisfactoriacon el total del personal de ventas de servicio
satisfechos. Este factor esta controlado en esfmogte personas.

En el factor de Supervisién/ Participacion se preseina media de 1,57 dentro de una
situacion satisfactori@on 87,50% de colaboradores satisfechos, quesemiela mayoria

y que actualmente no precisan de acciones corascth?,50% en el nivel intermedio que
no requieren acciones correctivas inmediatas per® inportante pensar en este grupo de
colaboradores que en un tiempo si no se presentiah pudieran pasar a la situacion

nociva que actualmente no tenemos ningun colaborado
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En cuanto a la Definicion de Rol la media alcamzasituacion satisfactori@on un valor

de 2,89 con el 62,50% de colaboradores satisfeabroos roles dentro de la empresa, el
37,50% del personal de ventas estan en una situamiermedia que en el tiempo se
recomienda plantear medidas correctivas. No tenecatsboradores en la situacion
nociva.

En referencia al factor Interés por el Trabajadta, media es de 1,38 dentro duvel
satisfactoriocon el 87,50% de colaboradores que estan enr@s¢® aceptable y el
12,50% de colaboradores que requieren de acciooesctivas pero no de manera
inmediata al encontrarse en el nivel intermedio muéay que dejar de lado porque en el
futuro podrian convertirse en potenciales problemiasse evidencia ningun colaborador
en el nivel nocivo y es el factor que mejor mediespnta en el analisis de este grupo de
personas.

En dltimo lugar, analizando los resultados obteside las Relaciones Personales la media
alcanzada es de 1,75 que posiciona a 87,50% calidras satisfechos y Unicamente el
12,50% de colaboradores en una situacion intermgd& precisa plantear medidas

correctivas en el futuro, en la situacion nocivasa@ncuentra ninguna persona del grupo.

4.1.3. Interpretacion del Grupo Administrativo y de Apoyo de Servicio
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Figura # 7 Perfil Valorativo del Grupo de Administrativo y Apoyo de Servicio

116

&0

PR

1

&N

L6

Del total de los colaboradores que laboran en gigeNorte de Casabaca S.A. el 36,36%
corresponde al personal Administrativo y de Apgyauyo perfil valorativo analizando cada
factor nos permitira conocer el estado actual dgdg siendo asi:

e En cuanto a la Carga Mental, se observa una medialb que recae en usauacion
nocivaque precisa de una intervencion inmediata, es,deaatuar lo antes posible sobre
el 57,14% de colaboradores que estan ya en éstcidit de riesgo, y evitar que el
42,86% de los colaboradores que estan en unaisituetermedia puedan pasar en un
futuro no muy lejano a formar parte de la situaai@civa, que mas de la mitad del

personal ya esta atravesando esta situacion.
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En referencia a la Autonomia Temporal, la mediae 2,93 que recae en el nivel de
situacion satisfactoriacon 64,29% de colaboradores en este nivel, queeaquaieren de
medidas correctivas, 28,57% de colaboradores quenagentran en el nivel intermedio
gue precisa tomar acciones en estos colaboraderesnp de forma inmediata sino en el
futuro y Unicamente el 7,14% de colaboradores guensuentran en una situacion nociva
gue en relacion al total de la poblacion es un gxdgje bajo, sin embargo se requiere
plantear algunas medidas correctivas de forma iratedpara evitar complicaciones en
este pequefio nimero de personas.

En la interpretacion de la Carga de Trabajo serghsuna media de 2,77 que se encuentra
dentro dda situacion satisfactori@zon 78,57% de colaboradores sin problema de chrga
trabajo y que no requieren planteamiento de mediolasctivas, 21,43% de colaboradores
dentro de la situacion intermedia que se podriat@de algunas acciones, pero no de
forma inmediata para evitar futuras complicaciomasel nivel nocivo no tenemos ningun
colaborador.

En el factor de Supervisién/ Participacion se preseina media de 2,70 dentro de una
situacion satisfactori@on 89,29% de colaboradores satisfechos, queseigela mayoria

y que actualmente no precisan de acciones corascthd,71% en el nivel intermedio que
no requieren acciones correctivas inmediatas pexe iportante pensar en este grupo de
colaboradores que en un tiempo pudieran recaler §tuacion nociva que actualmente no
tenemos ningun colaborador.

En cuanto a la Definicion de Rol la media alcamzasituacion satisfactorion un valor

de 2,70 con el 92,86% de colaboradores satisfeahto$os roles dentro de la empresa, la

mayoria de este grupo de colaboradores dentro tke régel, solo el 7,14% de
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administrativos y de apoyo estan en una situagibermedia que en el tiempo se
recomienda plantear medidas correctivas. No tenecatsboradores en la situacion
nociva, concluyendo que es un factor que no geretdema en la actualidad.

» En referencia al factor Interés por el Trabajadta, media es de 2,46 dentro devel
satisfactoriocon el 78,57% de colaboradores que estan enr@s¢® aceptable y el
22,43% de colaboradores que requieren de acciomesctivas pero no de manera
inmediata al encontrarse en el nivel intermedio muéay que dejar de lado porque en el
futuro podrian convertirse en potenciales problemiasse evidencia ningun colaborador
en el nivel nocivo.

* Finalmente, analizando los resultados obtenidotasleRelaciones Personales la media
alcanzada es de 1,68 siendo una de las mejoresasngde posiciona a 89,29% de los
colaboradores satisfechos y Unicamente el 10,7&%othboradores en una situacion
intermedia que precisa plantear medidas correctaaad futuro, en la situacion nociva no
se encuentra ningun administrativo o de apoyo.

4.1.4. Interpretacion de los resultados obtenidos mivel general Casabaca S.A Agencia
Norte
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Figura # 8 Perfil valorativo a nivel general de Casabaca SAgencia Norte

53,25 %

32,41 %

13,48 %

29,87 %

18,18 %

25,97 %

10,39%

En el perfil valorativo General de la Agencia Nadee Casabaca S.A. se puede analizar cada

factor de la siguiente manera:

* En referencia a la Carga Mental se presenta urdiante 6,65 que se trata de una
situacion intermediaque no precisa de una intervencién inmediata peen el futuro,
debido a que si no se consideran las respeatieidas que la situacion amerita, el
53,35% de los colaboradores podrian pasar a fopade de una situacién nociva; sin
embargo casi la mitad de los colaboradores, siedé2,86% se encuentran en una

situacion nociva que requieren una intervencioarites posible para evitar riesgos a su
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salud y seguridad y apenas un 3,90% de colabomdseeencuentran en una situacion
satisfactoria que no requieren de seguimiento algun

En cuanto a Autonomia Temporal se refiere, la emedide 3,86 recayendo en un nivel de
situacion satisfactoriacon 50,65% de colaboradores en este nivel quesqoieren de
medidas correctivas, 32,47% de colaboradores envel intermedio que precisa tomar
acciones en estos colaboradores pero no de formediata y el 16,88% de colaboradores
gue se encuentran en una situacion nociva quejseere plantear medidas correctivas de
forma inmediata para evitar cualquier problemacqmsicial en este porcentaje de
colaboradores.

En el analisis de la Carga de Trabajo se obseraanadia de 2,77 que se encuentra dentro
dela situacion satisfactori@on 79,22% de colaboradores sin problema de cergiaabajo

y que no requieren planteamiento de medidas corasctl9,48% de colaboradores dentro
de la situacion intermedia que se podria plantégunas acciones pero no de forma
inmediata y apenas un 1,30% de colaboradores geacsentran en el nivel nocivo, un
porcentaje relativamente bajo frente a los coladmmes satisfechos.

En el factor de Supervisién/ Participacion se preseina media de 3,07 dentro de una
situacion satisfactoriacon 68,83% de colaboradores satisfechos que awoté no
precisan de medidas correctivas, 29,87% en el mt@medio bajo lo cual no se requiere
acciones correctivas inmediatas pero si es impertaonsiderar a este grupo de
colaboradores que en el tiempo pudieran sumamseitubcion nociva que actualmente se
encuentran en un 1,30% de colaboradores.

En cuanto a la Definicion de Rol la media alcamzasituacion satisfactorion un valor

de 2,42 con el 81,82% de colaboradores satisfemtro$os roles dentro de la empresa, un
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alto porcentaje de colaboradores dentro de estd, rdulo el 18,18% de colaboradores
estan en una situacion intermedia que en el tiesgaecomienda plantear medidas
correctivas y ningun colaborador en situacion reocboncluyendo que es un factor que no
genera problema en la actualidad.

En referencia al factor Interés por el Trabajadta,media es de 2,79 dentro delel
satisfactoriocon el 70,13% de colaboradores que estan enrast@® aceptable y el
25,97% de colaboradores que requieren de acciomeectivas pero no de manera
inmediata al encontrarse en el nivel intermedi@mgre no hay que dejar de lado porque
en el futuro podrian convertirse en potencialesblproas y apenas el 3,90 % de
colaboradores que se consideran en riesgo deaeste. f

Finalmente, analizando los resultados obtenidotasieRelaciones Personales la media
alcanzada es de 1,86 siendo una de las mejoressngde posiciona a 88,31% de los
colaboradores satisfechos y Unicamente el 10,38%othboradores en una situacion
intermedia que precisa plantear medidas correcterasel futuro y un 1,30% de

colaboradores que se consideran en situacion nociva

4.2 INTERPRETACION DEL PERFIL DESCRIPTIVO DE LOS

RESULTADOS

La aplicacion del método FPSICO para la evaluad® los riesgos psicosociales se

llevo a cabo mediante la aplicacion de la encupstase adjunta al final de este documento al

igual que la informacion que arroja el ingresarnformacion de dichas encuestas en el

programa informatico.
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Tabla #2Tiempo de Atencié (continuacion)

TIEMPO DE ATENCION %

1 casi todo el tiempo 55%
2 sobre 3/4 partes del tien 24%
3 sobre la mitad del tiem 6%
4 sobre 1/4 del tiempo 5%
5 casi nunca 7%
sin respuesta 0%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 9 Tiempo de Atencic

( , )
TIEMPO DE ATENCION

M 1 casi todo el tiempo B 2 sobre 3/4 partes del tiempo

m 3 sobre la mitad del tiempo  m 4 sobre 1/4 del tiempo

| 5 casi nunca M sin respuesta

0,
5% 0%
6%
\_ J

Elaborado por: Johana Villamari
El 55% de los colaboradores encuestados conn quecasi todo el tiempo requiere tener

una exclusiva atencién en el trat, seguido por el 24% deplaboradores que considn
que e sobre los % partes del tiempo, y entre porcentsg:, los colaboradoreconsideran

que se requiere sobre la mitad o ¥ del tie al igual que casi nunca se requiere pre

atencion.
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Tabla # 3 Intensidad de Atendn

INTENSIDAD DE ATENCION %

1 muy alta 61%
2 alta 35%
3 media 2%
4 baja 0%
sin respuesta 1%
Elaborado por: Johana Villamari
Figura # 10 Intensidad de Atencic
4 . )
INTENSIDAD DE ATENCION
B1 muyalta B2 alta =3 media ®4 baja ®sinrespuesta
00%1%
\_ Y,

Elaborado por: Johana Villamari

La mayoria ddos colaboradoreencuestadogonsideran que el trabajo que desemp,
requiere de una intensidad de atencion muy aliéaycan el 61% y 35% respectivamente

apenas un 3% consideran que la atencion que sereen el trabajes entre media y ba
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Tabla # 4 Tiempo asignac a la tarea

TIEMPO ASIGNADO A LA TAREA %

1 normalmente demasiado p 14%
2 en algunas ocasiones demasiado 32%
3 es suficiente, adecuado 37%

4 no tengo un tiempo determinado, me lo fiji 15%
0%

sin respuesta
Elaborado por: JohanaVillamarin

Figura # 11 Tiempo asignado a la tar

( )
TIEMPO ASIGNADO A LA TAREA
B 1 normalmente demasiado poco
M 2 en algunas ocasiones demasiado poco
3 es suficiente, adecuado

B 4 no tengo un tiempo determinado, me lo fijo yo

M sin respuesta
(V)
15% 0%

N

\. J

Elaborado por: Johana Villamari

El 37% de los colaboradores encuestados considerael tiempo que disponen para real
el trabajo es adecuado y suficie, el 32% consideran gque solo en alguocasiones es
demasiado poco, el 15% de los colaboradores memtiaque no tienen un tiem,

determinado porque se lo fijan ellos mismo y eWlimencionan que normalmente

demasiado poco para realizar el trat
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Tabla # 5Recuperacion de retras

RECUPERACION DE RETRASOS )
1 no 10%
2 si, con horas extras 40%
3 si, durante las pausas 18%
4 si, durante el trabajo, acelerando el r 31%
sin respuesta 0%
Elaborado por: Johana Villamari
Figura # 12Recuperacion de retras
( . )
RECUPERACION DE RETRASOS
m1no
M 2 si, con horas extras
3 si, durante las pausas
M 4 si, durante el trabajo, acelerando el ritmo
| sin respuesta
0%
31% '
18%
. J

Elaborado por: Johana Villamari

El 40% delos colaboradores encuestados menciona que cuangmduce un retraso en
desempefio de trabajo si se recupera, con horasg el 31%menciona que Si se recups
pero durante la jornada de trabajo, acelerandined ce trabajo; el 18% si recupera p

durante las pausas y apenas un 10% de los colabesado requieren recuperar el retr

producido.
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Tabla # 6 Tiempo de trabajo con rapid

TIEMPO DE TRABAJO CON RAPIDEZ %

1 casi todo el tiempo 59%
2 sobre 3/4 del tiempo 22%
3 sobre la mitad del tiem 3%
4 sobre 1/4 del tiempo 2%
5 casi nunca 7%
sin respuesta 3%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 13Tiempo de trabajo con rapid

( )
TIEMPO DE TRABAJO CON RAPIDEZ
M 1 casitodo el tiempo M 2 sobre 3/4 del tiempo
M 3 sobre la mitad del tiempo W4 sobre 1/4 del tiempo
B 5 casinunca H sin respuesta
3%
3% 2% -
\ J

Elaborado por: Johana Villamari

En cuanto ala rapidez detrabajo requerido en la ejecucion de la t, cabe indicar que
practicamente mas da mitad de los trabajadores %) requieren trabajar con rapidez c

todo el tiempo, asi como el 22% requiere trabajar @pidez sobre ¥ del tiempy entre
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porcentajesajos, los colaboradores consideran que se requadajar con rapidez sobre

mitad o ¥4 del tiempo al igual que casi nunca saieeg prestar atencic

Tabla # 7 Frecuencia de errore¢

FRECUENCIA DE ERRORES

1 frecuentemente 7%

2 en algunas ocasiones 48%

3 casi hunca 38%
sin respuesta 5%
Elaborado por: Johana Villamari
Figura # 14Frecuencia de errore

4 A

FRECUENCIA DE ERRORES
H1 frecuentemente M2 en algunas ocasiones 3 casinunca M sin respuesta
. Y,

Elaborado por: Johana Villamari

El 48% de los colaboradores encuestados consideri en algunas ocasiones si se prese
errores en el puesto de trabajo, asi como el 38Acioea que casi nunca se producen err

en su puesto de trabajo y apenas el 7 % mencian&eguentemen se presentan errores y

7 % de los colaboradores peren no responder.
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Tabla # 8 Consecuencias de los erro

CONSECUENCIAS DE LOS ERRORES %

1 generalmente pasa desaperci 6%
2 puede provocar algun problema mi 51%
3 puede provocar consecuencias gr 37%

sin respuesta 3%
Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 15Consecuencias de los erro

-
CONSECUENCIAS DE LOS ERRORES

B 1 generalmente pasa desapercibido
M 2 puede provocar algun problema menor
3 puede provocar consecuencias graves

M sin respuesta

3% 6%

w0 \V.

. _J
Elaborado por: Johana Villamari

El 51% de los colaboradores consideran que cuaaproducen errores en el puesie
trabajo, éstos puedgmovocar algun problema menor y un 37% mencionaegos errores
pueden provocar consecuencias greseana la produccion o seguridad de los trabajadt

Apenas un 3% hace mencién que los errores genargnpmasan desapercibidos y

afectacion.
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Tabla # 9Fatiga

FATIGA %

1 no, nunca 9%
2 si, aveces 41%
3 si, frecuentemente 28%
4 si, siempre 16%
sin respuesta 3%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 16 Fatiga

4 N\
® 1 no, nunca H 2 si, aveces = 3 si, frecuentemente
H 4 si, siempre M sin respuesta

3%

[

\. J

Elaborado por: Johana Villamari

Se puede ver en el cuadrgrafico que un 4% de los colaboradores, al finalizar la jornadz
trabajo a veces si se sienten fatigados, % mencionan que frecuentemente se sie
fatigados, asi como el 16dicenque siempre terminan fatigados y apenas un 9% e

gue nuega terminan fatigadc



Tabla # 10Cantidad de Informacic

CANTIDAD DE INFORMACION %

1 muy elevada 22%
2 elevada 45%
3 poca 24%
4 muy poca 2%
sin respuesta 5%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 17 Cantidad de Informacic

( 2
CANTIDAD DE INFORMACION

B 1 muyelevada ™2 elevada 3 poca H4 muy poca

2%

.

M sin respuesta

Elaborado por: Johana Villamari
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Un 45% de los colaboradores encuestados dijeron tmecantidad de informacién q

manejany necesitan para realizar el trabajo es elevadadaral 22% que consideran que

muy elevada la cantidad de informacién que se esgupor el contrario el 24% de I

colaboradores considerajue es poca sumado un 2% que es muy,

informacién que se maneja para realizar el tra

la cantidad de
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Tabla # 11Complejidad de la Infimacion

COMPLEJIDAD DE LA INFORMACION %

1 muy complicada 7%
2 complicada 31%
3 sencilla 54%
4 muy sencilla 2%
sin respuesta 3%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 18 Complejidad de la Informacic

4 )

COMPLEJIDAD DE INFORMACION

B 1 muy complicada B2 complicada m 3 sencilla

M 4 muy sencilla M sin respuesta

2% 3%

.
Elaborado por: Johana Villamari

Més de la mitad de los colaboradores, represemade 56% de la poblacion contesté que
informacién que manejan para realizar el trabajsezgilla y muy sencilla, mientras que

38% contestd que la informacién que manejan patzae el trabajo es complicada y m

complicada y apenas el 3% prefieo contestar.
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Tabla # 12Dificultad del Trabaj

DIFICULTAD DEL TRABAJO

1 no 45%
2 si, aveces 46%
3 si, frecuentemente 3%
sin respuesta 3%
Elaborado por: Johana Villamari
Figura # 19 Dificultad del Trabaj
4 ™
DIFICULTAD DEL TRABAJO
Bl no MW2si,aveces |3 si, frecuentemente M sin respuesta
3% 3%
\_ J

Elaborado por: Johana Villamari

De la poblacion encuestada un 46% opina que ebjtatpue realiza a veces si le res
complicado o dificil, y el 45% contestd que nodsuita complicado ni dificil el trabajo g

realiza. Por el contrario Unicamente el 3% menciogoe frecuentementei le resulta

complicado el trabajo encomende
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Tabla # 13Abandonar momentaneamente el tral

ABANDONAR MOMENTANEAMENTE EL %
TRABAJO

1 puedo hacerlo sin necesidad de ser sust 31%
2 puedo ausentarme siendo sustituido por un coang 22%
3 es dificil abandonar el pue 42%
sin respuesta 3%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 20Abandonar momentaneamente el tral

( )
ABANDONAR

MOMENTANEAMENTE EL TRABAJO

B 1 puedo hacerlo sin necesidad de ser sustituido
B 2 puedo ausentarme siendo sustituido por un compafiero
3 es dificil abandonar el puesto

M sin respuesta

3%
42% ‘

\. J

Elaborado por: Johana Villamari

Podemos observar que el 42% de los colaboradontsstd que es dificil abandorel puesto
de trabajo por unos minutos, el 22% que si puedserdaarse momentaneamente siemg
cuando sea sustituido por un compariero para sg#ditiempo pasivo, por el contrario el 3

considera que puede ausentarse unos minutos ssidad de sesustituido en sus tarea y

3% prefiere no contestar.
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Tabla # 14Distribucién de Paus:

DISTRIBUCION DE LAS PAUSAS %

1 si 45%
2 no 29%
3 aveces 20%
sin respuesta 3%
Elaborado por: Johana Villamari
Figura # 21 Distribucién de Paus:
4 , )
DISTRIBUCION DE LAS PAUSAS
H1lsi W2 no m3 aveces Msinrespuesta
3%
. J

Elaborado por: Johana Villamari

Un 45% de los colaboradores mencionan que si pudidiibuir ellos mismos, las pausas ¢

largo de la jornada laboral, mientras que el 29%am@a que no pueden distribuir las pat

y el 20% que solo a veces puedertribuir las pausas a lo largo de la jornada labet
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Tabla # 15Marcar el propio ritme

MARCAR EL PROPIO RITMO

1 si 62%
2 no 16%
3 aveces 16%
sin respuesta 3%
Elaborado por: Johana Villamari
Figura # 22Marcar el propio ritmc
( )
MARCAR EL PROPIO RITMO
Hlsi M2 no 3 aveces M sinrespuesta
3%
. J

Elaborado por: Johana Villamari

Se puede apreciar que un 62% de los encuestadwnagpie si pueden marcar su propio ri

de trabajo, mientras que porcentajes similaresl8® dicen que a veces pueden marc:

ritmo de trabajo y que no pueden marcar su promirespectivament:
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Tabla # 16Variar el ritmo

VARIAR EL RITMO %

1 si 44%
2 no 31%
3 aveces 23%
sin respuesta 1%
Elaborado por: Johana Villamari
Figura # 23Variar el ritmc
4 R
VARIAR EL RITMO
HM1lsi M2 no m3 aveces Msinrespuesta
1%
\_ .

Elaborado por: Johana Villamari
Segun los resultados obtenidos un 44% cpoblacién, casi la mitad analizada, manifie

gue si tienen la posibilidad de variar el ritmo td#bajo a lo largo de la jornada labo

mientras que el 31% no pueden variar el ritmo dbadijo, seguido por el 23% que a ve

tienen la posibilidad deariar el ritmo de trabaj

¢En qué medida se requiere las siguientes habilidesi para realizar tu trabajo?
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Tabla #17 Aprender cosas nue\

APRENDER COSAS NUEVAS %

1 casi hunca 5%
2 aveces 19%
3 a menudo 23%
4 constantemente 50%
sin respuesta 1%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 24 Aprender cosas nue\

4 N

APRENDER COSAS NUEVAS

B 1 casinunca M2 aveces M3 amenudo M4 constantemente M sin respuesta

Elaborado por: Johana Villamari

La mitad (50%)de los encuestados consideran para realizar el trabajo que desempe
requieren constantemente aprender cosas 0 métaduesy asi como el 23% mencionan

a menudo requieren de dichas capacidades, pontthdo el 19% hace mencion que sol
veces requieren aprender cosas nty el 5% que casi nunca requieren estas capacidia

aprendizaje e innovacion.
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Tabla # 18Adaptarse a nuevas situacio

ADAPTARSE A NUEVAS SITUACIONES %

1 casi nunca 7%
2 aveces 22%
3 amenudo 19%
4 constantemente 49%
sin respuesta 1%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 25Adaptarse a nuevas situacio!

e 3
ADAPTARSE A NUEVAS

SITUACIONES
B 1 casinunca M2 aveces @3 amenudo M4 constantemente M sin respuesta

1%

a4

. J
Elaborado por: Johana Villamari

Podemos observar que el 49% de los colaboradoiasn que constantemente es neces
adaptarse a nuevas situaciones en su trabajo,rasenie un 22% menciona ¢solo a veces
es necesario adaptarse a nuevas situaciones; @ @6 los encuestados menciona qt
menudose deben adaptar a nuevas situac y apenas un 7% menciona que casi nt

deben adaptarse al cambio.
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Tabla # 190rganizar y planificar el trabajc

ORGANIZAR Y PLANIFICAR EL TRABAJO %

1 casi nunca 1%
2 aveces 11%
3 amenudo 19%
4 constantemente 63%
sin respuesta 3%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 26 Organizar y planificar el trabajc

( )
ORGANIZAR Y PLANIFICAR EL
TRABAJO

B 1 casinunca M2 aveces 3 amenudo

M 4 constantemente M sin respuesta

3

. y,

Elaborado por: Johana Villamari

Se puede apreciar que un 63% de los encuestadas realizar su trabajo requier
constantemente de organizacion y planificacion ¥ 9 que imenudo necesitan organiza

planificar el trabajo; mientras que el 11% diceie golo a veces requieren esa organize

y planificacion.
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Tabla # 20Tener Iniciativa

TENER INICIATIVA %

1 casi nunca 1%
2 aveces 6%
3 amenudo 14%
4 constantemente 76%
sin respuesta 1%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 27 Tener Iniciativa

4 )

TENER INICIATIVA

B 1 casinunca M2 aveces m3 amenudo M4 constantemente M sin respuesta

1% 1%

\. J

Elaborado por: Johana Villamari

Se puede ver en el cuadro y gréfico que el 76% odecblaboradores mencionan (
constantemente deben tener iniciapara desarrollar sus actividades, el 14% menciqoar
a menudo deben tener esa iniciativa, y apenas udid®a que a veces 0 casi hunca requi

de esa iniciativa en sus labo
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Tabla # 21 Transmitir informacio

TRANSMITIR INFORMACION %

1 casi nunca 1%
2 aveces 14%
3 amenudo 25%
4 constantemente 55%
sin respuesta 2%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 28 Transmitir informaciol

4 N

TRANSMITIR INFORMACION

B 1 casinunca M2 aveces B3 amenudo M4 constantemente M sin respuesta

2% 1%

\. J

Elaborado por: Johana Villamari
El 55% de los encuestados respondieronconstantemente en su trabajo requieren trans
informacioén a varios receptores, acompafiado del @s84ambién considera que a menud

hacen; por el contrariel 14% y 1% de los colaboradores mencionan quesseées o ca:

nunca requieren transiniinformacion
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Tabla # 22Trabajar con otras person

TRABAJAR CON OTRAS PERSONAS %

1 casi nunca 5%
2 aveces 16%
3 amenudo 24%
4 constantemente 49%
sin respuesta 3%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 29 Trabajar con otras person

4 )

TRABAJAR CON OTRAS PERSONAS

B 1 casinunca M2 aveces m3 amenudo M4 constantemente M sin respuesta

3%

Qc

\. J

Elaborado por: Johana Villamari

Casi la mitad de los colaboradores con el 49% meaa que constantemente deben trat
con otras personas, Y el 24% que a menudo deteradtuar con otras personas en su tral
apenas el 16% hace mencion que saoveces y el 5% que casi nunca requieren trabaj;

equipo en sus tareas.



63

Tabla # 23Tener buena memo!

TENER BUENA MEMORIA % \
1 casi nunca 0%
2 aveces 6%
3 amenudo 19%
4 constantemente 70%
sin respuesta 3%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 30 Tener buena memoil

4 )

TENER BUENA MEMORIA

B1 casinunca M2 aveces M3 amenudo M4 constantemente M sin respuesta

3% 0%

v

. J
Elaborado por: Johana Villamari

Un buen porcentaje representado por el 70% denlogestados hacen referencia € tener
una buena memoria, s €lavepara realizar su trabajo, complementandose co®%l que
mencionamue a menudo requieren de esa buena memoria EEF@mpPeiar de mejor mane
su trabajo;por el contrarioapenas el 6% dice que a veces es necesario temdrues:

memoria.
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Tabla # 24 Habilidad Manua

HABILIDAD MANUAL % \
1 casi nunca 1%
2 aveces 3%
3 amenudo 22%
4 constantemente 68%
sin respuesta 3%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 31Habilidad manua

4 )

HABILIDAD MANUAL

Bl casinunca M2 aveces ®3 amenudo M4 constantemente M sinrespuesta

3% 1% 3%

v,

\. J

Elaborado por: Johana Villamari

Muy importante es tener buena memoria para reabkdrabajo asi como la habilidad
destrezamanual que se requiere para desempefiar el trabigjodo asi el 90% de |
colaboradores mencionan que constantemente y admeesi necesario tener habilic
manual, mientras que Unicamente un bajo porcedé&hjel% hace mencién que casi nunca

vecesrequieren de dichas habilidac
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Tabla # 25

CONCENTRACION % |
1 casi nunca 1%
2 aveces 2%
3 amenudo 16%
4 constantemente 76%
sin respuesta 2%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 32Concentracio

4 )

CONCENTRACION

B1 casinunca M2 aveces M3 amenudo M4 constantemente M sinrespuesta

2% 1% 2%

\. J

Elaborado por: Johana Villamari

Gran porcentaje de los colaboradores encuestados (768éh djue constantemente
concentracion es importante en la realizacion idddajo asignado, acompafado del 16%
los colaboradores que mencionan que a menudo s&reqle dicha concentracion y (el

contrario Unicamente un 3% dice que a veces ancamia necesiti concentrarse en el trab.
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Tabla # 26Precision

PRECISION % |
1 casi nunca 1%
2 aveces 7%
3 amenudo 27%
4 constantemente 61%
sin respuesta 2%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 33Precision

4 )

PRECISION

Bl casinunca M2 aveces M3 amenudo M4 constantemente M sin respuesta

2% 1%

R

\. J

Elaborado por: Johana Villamari
El 61% de la poblacion menciona que su trabajo ddmale precision en las tareas
desempefian, el 27% que a menudo su puesto deotraljajere de precisi; y porcentajes

bajos (8%) que a veces o0 casi nunca requierernctia grecision en sus actividac
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Tabla # 27 Repetitividad

REPETITIVIDAD % |
1 casi todo el tiempo 40%
2 sobre 3/4 partes del tien 15%
3 sobre la mitad del tiem 15%
4 sobre 1/4 del tiempo 12%
5 casi nunca 12%
sin respuesta 2%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 34 Repetitividad

( )
REPETITIVIDAD
M 1 casitodo el tiempo M 2 sobre 3/4 partes del tiempo
H 3 sobre la mitad del tiempo m 4 sobre 1/4 del tiempo
B 5 casi nunca M sin respuesta

2%

. /

Elaborado por: Johana Villamari

El 40% de los colaboradores encuestados considgrarcasi todo el tiempal ejecutar el
trabajo, se realizatareas repetitivas y de corta duracicon similares porcentajes ¢ 15%

de colaboradoresonsideran que es sobre los % partes del ti y sobre la mitad del tiemg
las tareas son repetitivag entre porcentajesajos con similares porcentajes del 12%

colaboradoresconsideran que se requiere sobre ¥4 del tie 0 que casi nunca al ejecutal

trabajo necesitan realizar tareas repetit
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Tabla # 28Importancia del Trabaj

IMPORTANCIA DEL TRABAJO % |
1 nolosé 5%
2 es poco importante 0%
3 no es muy importante pero es nece 10%
4 es importante 51%
5 es indispensable 31%
sin respuesta 1%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 35Importancia delrabajo

e \
IMPORTANCIA DEL TRABAJO

H1 nolosé M2 es poco importante
M 3 no es muy importante pero es necesario M4 es importante

5 esindispensable W sin respuesta

1% 0%

. _J
Elaborado por: Johana Villamari

Al consultar sobre la importancia que tiene eldfalmue desempefian enempresa, el 51%
de los colaboradores mencionan que su contribue®nimportante y el 31% que
indispensable para la empresa; por el contrarioapel 10% considera que noimportante

pero es necesario su aporte y un 5% no sabe qtrébceivn estan dando a la empr:
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Tabla # 29Variedad del Trabaj

VARIEDAD DEL TRABAJO %

1 realizas poca variedad de tareas y sin relaifme

ellas 0%
2 realizas tareas variadas pcon poco sentido 1%
3 realizas poca variedad de tareas pero con s 19%
4 realizas varios tipos de tareas y con se 76%
sin respuesta 2%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 36Variedad del Trabaj

( )
VARIEDAD DEL TRABAJO

M 1 realizas poca variedad de tareas y sin relacidn entre ellas
M 2 realizas tareas variadas pero con poco sentido
3 realizas poca variedad de tareas pero con sentido
M 4 realizas varios tipos de tareas y con sentido
M sin respuesta

0% 1%
2%

\ J

Elaborado por: Johana Villamari

El 76% de los colaboradores consin querealizan varios tipos de tareas y con sentid
19% que realizan pocas tareas pero con sentidpernyaa el 1% considera que realiza ve

tareas pero con poco sent
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Tabla # 30 Trabajo Rutinaric

TRABAJO RUTINARIO % \
1 no 23%
2 aveces 31%
3 con frecuencia 12%
4 siempre 29%
sin respuesta 2%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 37 Trabajo Rutinaric

4 )

TRABAJO RUTINARIO

Bl no M2 aveces |3 confrecuencia M4 siempre M sinrespuesta

2%

\ J
Elaborado por: Johana Villamari

La poblacién encuestads cuanto a trabajo rutinario refiere se encuentra muy disperse
sus respuestas, siendo asi, % opina que el trabajo que realiza veces si le resulta
rutinario, y el 2% contestd qusiempre le resultautinario el trabajo que realiza, el%

menciona qu@o es rutinario surabajo y un 12% que con frecuencia el trabajo gaéza le
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resulta rutinario. Por lo tanto se puede obseruaraxiste mayor porcentaje de colaborad
que hacen referencia a que no o solo a veces kevutinarioel trabajo que desempefi

Tabla # 31Motivacion del trabaj

MOTIVACION DEL TRABAJO

1 dnicamente el salario 5%
2 la posibilidad de promocionar profesionalm 25%
3 la satisfaccion de cumplir con mi trak 31%
4 mi trabajo supone un reto interes 36%
sin respuesta 1%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 38 Motivacion del trabaj

f 3
Motivacion del Trabajo

B 1 dnicamente el salario

M2 la posibilidad de promocionar profesionalmente
3 la satisfacciéon de cumplir con mi trabajo

B 4 mitrabajo supone un reto interesante

M sin respuesta

1% 5%

37% " 25%
. 32%

. J
Elaborado por: Johana Villamari

De los resultados obtenidos en referencia a losectsp del trabajo que les motiva

ademas del salario, mencionan el 36% los coldboea que les motiva que su trabajc

proyecta como un reto interesante, seguido pot%l Que les motiva la safaccion del deber
cumplido, el 25% les motiva la posibilidad de pramoarse profesionalmente y Gnicame

el 5% el salario es el Unico motivante para trabejda empres

En general, ¢,coOmo crees que consideran tu emples kiguientes persona:



Tabla # 32Consideracion del Trabajo/Superio

CONSIDERACION DEL

TRABAJO/SUPERIORES % |
1 poco importante 5%
2 algo importante 24%
3 bastante importante 33%
4 muy importante 36%
sin respuesta 0%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 39 Consideracién del Trabajo/Superio (continuacién)

( <
CONSIDERACION DEL TRABAJO/SUPERIORES
m 1 poco importante M 2 algo importante 3 bastante importante
B 4 muyimportante M sin respuesta
0% 5%
.

Elaborado por: Johana Villamari

En cuanto a la percepcion que tienenencuestadoacerca de como ven los superiore

trabajo que desempefan: el 36% considera que esimpoftante para sus superiores

trabajo que realizan, el 33% bastante impoe; por el contrario existe el 24%

colaboradores que consideran que su trabao tiene algo damportancii para sus jefes y un

5% que definitivamente piensa que para sus supsrial trabajo que desempn es poco

importante.
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Tabla # 33Consideracion del Trabajo/ Comparfie

CONSIDERACION DEL % |
TRABAJO/COMPANEROS

1 poco importante 7%
2 algo importante 25%
3 bastante importante 25%
4 muy importante 40%
sin respuesta 0%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 40Consideracién del Trabajo/ Compafie (continuacion)

( , )
CONSIDERACION DEL

TRABAJO/COMPANEROS

m 1 poco importante M 2 algo importante 3 bastante importante

M 4 muyimportante M sin respuesta

0%

. J
Elaborado por: Johana Villamari

En cuanto a la percepcién que tienenencuestadoacerca de cOmo ven sus comparierc
trabajo que desempefian:40% considera que es muy importante paracompafieros el
trabajo que realizan, el 2obastante importar y otro 25% algo important por el contrario
existe un % que definitivamente piensa que paracompafero®l trabajo que desempen

es poco importante.



Tabla # 34Consideracion del Trabajo/ Publi- Clientes

CONSIDERACION DEL TRABAJO/PUBLICO -

CLIENTES

1 poco importante 6%
2 algo importante 16%
3 bastante importante 29%
4 muy importante 44%
sin respuesta 2%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 41 Consideracion del Trabajo/ Publi- Clientes

: CONSIDERACION DEL TRABAJO/PUBLICO - A
CLIENTES
m 1 poco importante M2 algo importante 3 bastante importante
B 4 muy importante ¥ sin respuesta
2% 6%

|

\. Y,
Elaborado por: Johana Villamari

En cuanto a la percepcion que tienenencuestados acerca de como ven el publico

clientes el trabajo que desempefan: el 44% corsgiex es muy importante para el public

los clientes el trabajo que realizan en la eesa, el 29% bastante importa por el contrario

existe el 16% deataboradores que consideran que su trabajo sole &kjo de importanc

para el puablico y los clientes y un 6% que ddfiainente piensa que para el publico y

clientes el trabajo que desempefian es poco impe.
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Tabla # 35Consideracion detrabajo/ Familia- Amistades

CONSIDERACION DEL TRABAJO/FAMILIA -

AMISTADES

1 poco importante 2%
2 algo importante 2%
3 bastante importante 15%
4 muy importante 77%
sin respuesta 1%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 42 Consideracion detrabajo/ Familia- Amistades

( . )
CONSIDERACION DEL TRABAJO/FAMILIA-
AMISTADES
m 1 poco importante M2 algoimportante 3 bastante importante

M 4 muy importante M sin respuesta
1% 2% 2%

15%

\ J

Elaborado por: Johana Villamari

En cuanto a la percepcion que tienen los encuestaderca de como ven su familie
amistadegl trabajo que desempefian: €% considera que es muy importante [su familia
y amistades erabajo que realizan, el 15% bastante import por el contrari un minimo
porcentaje del 49que consideran que su trabajo solo tipoco oalgo de importancia pasu

familia y amistades.
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¢, Qué te parece el control que la jefatura ejerce bee los siglientes aspectos de t

trabajo?

Tabla # 36 Supervision/ Método para realizar el Trab

SUPERVISION/METODO PARA REALIZAR EL

TRABAJO

1 insuficiente 5%
2 adecuado 88%
3 excesivo 3%
sin respuesta 2%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 43 Superision/ Método para realizar erabajo

( , , )
SUPERVISION/METODO PARA REALIZAR EL
TRABAJO
H 1 insuficiente M2 adecuado 3 excesivo M sin respuesta

3%2%
\ y,

Elaborado por: Johana Villamari

El 88%de los colaborador respondié quel control que los jefes ejercen sobre los métac
procesos para realizar el trabajo es adecuadognaspel % menciona que el control en e

aspecto es insuficiente y solamente el 3% consijlegaes excesivo el control ejerc
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Tabla # 37Supervision/ Planificacion del Trabs

SUPERVISION/PLANIFICACION DEL %
TRABAJO

1 insuficiente 10%
2 adecuado 80%
3 excesivo 7%
sin respuesta 1%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 44 Supervision/ Planificacién del Trabe (continuacion)

( , . )
SUPERVISION/PLANIFICACION DEL
TRABAJO
M1 insuficiente M2 adecuado 3 excesivo M sin respuesta
1%
\ J

Elaborado por: Johana Villamari

El 80% de los colaboradores respondié que el comjue los jefes ejercen sobre
planificacion del trabajo es adecuado, y apenda®%l menciona que el control en este asp

es insuficiente y solamente el 7% considera queexegsivo el control ejercido en

planificacion del trabajo.
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Tabla # 38Supervision del Trabaj

SUPERVISION/RITMO DE TRABAJO %

1 insuficiente 2%
2 adecuado 75%
3 excesivo 19%
sin respuesta 2%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 45Supervision del Trabaj
4 . )
SUPERVISION/RITMO DE TRABAJO

M1 insuficiente M2 adecuado ™3 excesivo M sinrespuesta

2% 2%

.
Elaborado por: Johana Villamari

El 75% de los colaboradores respondié que el cbgtre los jefes ejercen sobre el ritmo
trabajo es adecuado, el 19% menciona que el caatrekte aspecto es excesivo y solamr

el 2% considera que @ssuficiente el control ejercido en el ritmo dieabajc.
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Tabla # 39Supervision/Horarios de Trabe

SUPERVISION/HORARIOS DE TRABAJO %

1 insuficiente 2%
2 adecuado 80%
3 excesivo 15%
sin respuesta 1%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 46 Supervision/Horarios de Trabe

4 )
SUPERVISION/HORARIOS DE TRABAJO
H 1 insuficiente M2 adecuado ™3 excesivo M sinrespuesta
1% 2%
\. J

Elaborado por: Johana Villamari

El 80% de los colaboradores respondio que el cogtre los jefes ejercen sobre los hora
de trabajo es adecuado, el 15% menciona que etotagt este aspecto es excesiv

solamente el 2% considera que es insuficienteordrol ejercido en los horarios de trab.
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Tabla # 40Resultados Parcial

RESULTADOS PARCIALES %

1 insuficiente 6%
2 adecuado 85%
3 excesivo 6%
sin respuesta 1%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 47 Resultados Parcialr

-
RESULTADOS PARCIALES

B 1 insuficiente M2 adecuado ™3 excesivo M sinrespuesta

1%

.
Elaborado por: Johana Villamari

El 85% de los colaboradores respondié que el chgt® los jefes ejercen sobre los resulte

parciales es adecuado, y apenas el 6% mencional goatrol en este aspecto es insuficie

y otro 6% considera que es excesivo el colejercido en los resultados parcie



Tabla # 41Resultado Ultimo Trabaj

RESULTADO ULTIMO TRABAJO

%

sin respuesta

1 insuficiente 7%
2 adecuado 81%
3 excesivo 7%

2%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 48 Resultado Ultimo Trabaj

( .
RESULTADO ULTIMO TRABAJO
m 1 insuficiente M2 adecuado 3 excesivo M sin respuesta
7% 2% 7%
L

Elaborado por: Johana Villamari
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El 81% de los colaboradores respondié que el chat® los jefes ejercen sobre los resulte

del ultimo trabajo es adecuado, y apenas el 7% io@anaue el control en este aspecic

insuficiente y otro 7% considera ges excesivo el control ejercido en los resultadk:

altimo trabajo.

¢,Como valoras el funcionamiento de los medios de eudispones para presenta

sugerencias o para participar en las decisiones qte interesan’
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Tabla # 42Conversacion con superiol

CONVERSACION CON SUPERIORES % |
1 no existe 12%
2 malo 7%
3 regular 27%
4 bueno 51%
sin respuesta 0%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 49 Conversacion con superiol

4 , )
CONVERSACION CON SUPERIORES

B 1 noexiste M2 malo 3 regular M4 bueno M sin respuesta

0%

\_ J
Elaborado por: Johana Villamari

En cuanto a la valoracién que les dan los colalmwesdencuestados a la conversacion dii
que mantienemon los superiores como medio para presentar sugaseo participar de l¢
decisiones que les competen, el 51% de los cadbaogs respondioé g la conversacién con
sus superiores es buena27 % menciona que es regular, el 12#nifiesta que no existe y

el 7% que es mala la interaccion directa con |pgsare..
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Tabla # 43Buzo6n de Sugerenci

BUZON DE SUGERENCIAS % |
1 no existe 29%
2 malo 14%
3 regular 27%
4 bueno 28%
sin respuesta 0%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 50Buzd6n de Sugerenci

( , )
BUZON DE SUGERENCIAS

B 1 noexiste M2 malo 3 regular W4 bueno M sinrespuesta

0%

. J
Elaborado por: Johana Villamari

En cuanto a la valoracién que les dan los colaboesdencuestados a los buzones
sugerencias como medio para presentar consejopaytipar de las decisiones que

competen, el 29% de los colaboradores respondddnguexisten tales buzones, el 2¢
menciona que son buenos los buzones, el 27% mstaifique son regulares y 4% que son

malos dichos buzones de sugeren



Tabla # 44Circulos de Calidat

CIRCULOS DE CALIDAD

%

1 no existe 7%
2 malo 9%
3 regular 41%
4 bueno 41%
sin respuesta 0%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 51 Circulos de Calidac

-
CIRCULOS DE CALIDAD

B 1 noexiste M2 malo m3 regular ®4 bueno

0%

\.

M sin respuesta

Elaborado por: Johana Villamari
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En cuanto a la valoracién que les dan los colalwwesdencuestadoslos circulos de calidad

reuniones departamentalcomo medio para presentar sugerengifs participar de las

dedsiones que les competen, el % de los colaboradores respondid son buenos los

circulos de calidad, con un porcentaje similar4lE% mencionan que son regulares dic

reunionesy con porcentajes bajos como el mencionan que samalos y el7% manifiesta

que no existen talesumiones
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Tabla # 45Comité de empresa/deleg:

COMITE DE EMPRESA/DELEGADO % \
1 no existe 22%
2 malo 14%
3 regular 31%
4 bueno 32%
sin respuesta 0%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 52Comité de empresa/deleg:

4 )
COMITE DE EMPRESA/DELEGADO

B1 noexiste M2 malo m3 regular M4 bueno Msinrespuesta

0%

\_ J
Elaborado por: JohanaVillamarin

En cuanto a la valoracion que les dan los colalmwesdencuestados a los comités d
empresa o delegados como medio para presentareso@ y/o participar de las decisiol
gue les competen, el 32% de los colaboradoresmdgpque sonuenos los comités, el 31
menciona que son regulares, el 22% manifiestanguexiste tales comités y el 14% que

malos éstos comités.
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Tabla # 46 Asambleas y Reunior

ASAMBLEAS Y REUNIONES % \
1 no existe 3%
2 malo 12%
3 regular 37%
4 bueno 44%
sin respuesta 1%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 53 Asambleas Reunione

( )
ASAMBLEAS Y REUNIONES
H1 noexiste M2 malo m3 regular M4 bueno M sin respuesta
1% 3%
L J

Elaborado por: Johana Villamari

En cuanto a la valoracion que les dan los colalowesdencuestados a las asamble
reuniones de trabajo como medio ppresentar sugerencias y/o participar de las deas
que les competen, el 44% de los colaboradoresmd&p que son buen estas reuniones, el
37 % menciona que saagulare, apenas el 12% manifiesta que soalas y Unicamente el
3% que no existdichas asambleas o reuniones de tra

¢En qué medida participas en la decision de los signtes aspectos de tu trabajc
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Tabla # 470rden de las Operacion

ORDEN DE LAS OPERACIONES % |
22% 1 no se me consid 22%
53% 2 se pide mi opini 53%
19% 3 decido yo 19%
5% sin respuesta 5%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 540rden de las Operacion

( )
ORDEN DE LAS OPERACIONES

B 22% 1 nosemeconsidera @ 53% 2 se pide miopinidn

19% 3 decido yo B 5% sinrespuesta

\ J
Elaborado por: Johana Villamari

Segun los resultados obtenidos en referencia os colaboradores pueden participar el
orden de las actividades o tareas a realizar,%l &3 los encuestados dicen que si se les
su opinién para definir el orden de las operacipeEsembargo el 22% menciona que nc
les considera para defiirel orden y un 19% tiene autonomia propia paggiekl orden de ls
actividades a ejecutar. Cabe indicar que el 5%osi€dlaboradores prefiere no responder

pregunta.
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Tabla # 48Resolucion de las Operaciot

RESOLUCION DE LAS OPERACIONES %

1 no se me considera 22%
2 se pide mi opinion 59%
3 decido yo 12%
sin respuesta 5%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 55Resolucion de las Operaciol

-
RESOLUCION DE LAS OPERACIONES

B 1 nose meconsidera M2 se pide miopinién =3 decidoyo Msinrespuesta

.
Elaborado por: Johana Villamari

Segun los resultados obtenidos en referencia @s:«colaboradores pueden participar el
resolucion de las operaciones, el 59% de los eta@s dicen que si se les pide su opil
para la resolucion de las operaciones, sin emb&lr§@% menciona que no se les consit
para la resolucion y un 12% ne autonomia propia para resolver las operaciddabe

indicar que el 5% de los colaboradores prefiereesponder a la pregur
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Tabla # 49Distribuciéon de Taree

DISTRIBUCION DE TAREAS %
1 no se me considera 27%
2 se pide mi opinién 49%
3 decido yo 18%

sin respuesta 5%
Elaborado por: Johana Villamari
Figura # 56 Distribucion de Taree

( . A

DISTRIBUCION DE TAREAS
B 1 nosemeconsidera M2 se pide miopinién 3 decidoyo M sin respuesta
\ J

Elaborado por: Johana Villamari

Segun los resultados obtenidos en referencia @sstdlaboradores pueden participar e
asignacion y distribucién clas tareas, casi la mitad e encuestadc(49%) dicen que si se
les pide su opinion pata distribucion de tareas, sin embarg 27% menciona que no se |
considera paréa asignacion o distribucion de tareas, mientras g 18% tiene autonomia

propia paradistribuir las tarez. Cabe indicar que el 5% de los colaboradores geefino

responder a la pregunta.
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Tabla # 50Planificacidon del Trabaijc

PLANIFICACION DEL TRABAJO %

1 no se me considera 23%
2 se pide mi opinién 45%
3 decido yo 27%
sin respuesta 3%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 57 Planificacion del Trabajc

( . )
PLANIFICACION DEL TRABAJO
B 1 nosemeconsidera M2 se pide miopinién 3 decidoyo M sinrespuesta
3%
7%
L J

Elaborado por: Johana Villamari

Segun los resultados obtenidos en referencia @asstdlaboradores pueden participar d
planificacion del trabajo, el 45% de los encuestatioen que si se les pide su opinidén pa
planificacion de los trabajos, el 22% menciona tjgee autonona propia para elegir |
planificacion del trabajo, mientras que el 23% nh@me& que no se les considera par:

panificacién. Cabe indicar que el 3% de los colatiores prefiere no responder a la preg



Tabla # 51Cantidad de Trabayj

CANTIDAD DE TRABAJO %
1 no se me considera 20%
2 se pide mi opinion 50%
3 decido yo 20%
sin respuesta 7%
Elaborado por: Johana Villamari
Figura # 58 Cantidad de Trabaij:

r

CANTIDAD DE TRABAJO
B 1 nosemeconsidera M2 sepide miopinidn 3 decidoyo M sinrespuesta
.

Elaborado por: Johana Villamari
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Segun los resultados obtenidos en referencia @sstdlaboradores pueden participar e

decision de la cantidad de trabajo que se les asigmmitadde los encuestados dicen e si

se les pide su opinidon en cuanto a la cantidalatk@jo, sin errargo el 2% menciona que

no se les considera pata definicion de la cantidad de trabajo, con elmagporcentaje de

20% mencionan que tien@autonomia propia para definir este aspeCtbe inicar que el 7%

de los colaboradores prefiere no respon la pregunta.
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Tabla # 52Calidad de Trabajc

CALIDAD DE TRABAJO %

1 no se me considera 10%
2 se pide mi opinién 42%
3 decido yo 40%
sin respuesta 6%

Elaborado por: Johana Villamari
Figura # 59 Calidad de Trabajc

-
CALIDAD DE TRABAJO

M1 nosemeconsidera M2 sepide miopinion W3 decidoyo  Msin respuesta

Elaborado por: Johana Villamari

Segun los resultados obtenidos en referencia @sstdlaboradores pueden participar e
decision de la calidad de trabajo que se esped2%l dicen que si se les pide su opinion
cuanto a la calidad de trabajo, el 40% menc que pueden elegir la calidad de trabajo
desean entregar y apenas el 10% menciona queles sensideran para definir este aspe
Cabe indicar que eP6 de los colaboradores prefiere no responder eelgupta

¢, Como se te informa de los siguiers aspectos de tu trabajo?
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Tabla # 53Lo que debes hac

LO QUE DEBES HACER %

1 muy claro 40%
2 claro 29%
3 algo claro 22%
4 poco claro 3%
sin respuesta 3%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 60Lo que debes hac

4 )
LO QUE DEBES HACER
1 muyclaro B2 claro m3 algoclaro B4 pococlaro msinrespuesta
3% 3%
. J

Elaborado por: JohanaVillamarin

En cuanto a como se les inforia los colaboradores acercasies funciones, competencia:
atribuciones, el 40% del personal menciona qumhaunicacién es muy cle y el 29% dice

gue es clarasin embargo para el 22% de los colaborador¢ informaciénde lo que debes

hacer es algo clarapoco clara para u4% de la poblacion.
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Tabla # 54Cémo debes hacel

COMO DEBES HACERLO %
1 muy claro 40%
2 claro 35%
3 algo claro 14%
4 poco claro 6%
sin respuesta 3%

Elaborado por: JohanaVillamarin

Figura # 61Como debes hacel

( )\
COMO DEBES HACERLO
B 1 muyclaro ®2 claro 3 algoclaro m4 pococlaro M sinrespuesta
6% 3%
. J

Elaborado por: Johana Villamari

En cuanto a como se les informa a los colaboradaresca de los procesos y métodos
trabajo, es decir, la forma de hacer su trabajo40% del personal menciona que
comunicacion es muy clara y 35% dice que es clgrain embargo para el % de los

colaboradores la informacicde como debes hacer el trabapalgo clara y poco clara p:

un 6% de la poblacion.
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Tabla # 55Cantidad que se espe

CANTIDAD QUE SE ESPERA %

1 muy claro 42%
2 claro 38%
3 algo claro 12%
4 poco claro 2%
sin respuesta 2%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 62Cantidad que se espe

( )
CANTIDAD QUE SE ESPERA
B 1 muyclaro ®2 claro 3 algoclaro M4 pococlaro M sinrespuesta
2% 2%
. J

Elaborado por: Johana Villamari

En cuanto a como se les informa a los colaboradmresa de la cantidad de tareas, proye
o resultados que se espera que hagan, el 42% @@l menciona que la comunicacior
muy clara, integrandaon el 38% que dice que es clara; apenas pi 12% de los

colaboradores la informacién de la cantidad deakay proyectos que se espera quen es

algo clara y poco clara para un 2% de la poblau
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Tabla # 56Calidad del Product

CALIDAD DEL PRODUCTO % |
1 muy claro 41%
2 claro 36%
3 algo claro 12%
4 poco claro 3%
sin respuesta 5%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 63 Calidad del Product

( )
CALIDAD QUE SE ESPERA

B1 muyclaro m2 claro 3 algoclaro W4 pococlaro ®sin respuesta

3%

\ y,
Elaborado por: Johana Villamari

En cuanto a como se les informa a los colaboradareca de la calidad del servicio (tare
proyectos y/o estudiosfjue se esperse de, el 4% del personal menciona que
comunicacion es muy clara, integrando con6% que dice que es clara; apenas para el
de los colaboradores la informacién de la cantidadareas y proyectos que se espere
hagan es algo clara y poco clara pare3% de la poblaciérEl 5% no responde a la pregul

en mencion.
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Tabla # 57Tiempo Asignac

TIEMPO ASIGNADO % \
1 muy claro 41%
2 claro 40%
3 algo claro 7%
4 poco claro 5%
sin respuesta 5%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 64 Tiempo Asignac

" )
TIEMPO ASIGNADO

Bl muyclaro B2 claro m3 algoclaro B4 pococlaro msinrespuesta

5%

\. J
Elaborado por: Johana Villamari

En cuanto a como se les informa a los colaboragmesa del tiempo que deben asignar
su trabajo, el 41% del personal menciona querauoicacién es muy clara en € aspecto e
integrando con el 40% que dice que es clara; apem@entajes bajos del 7% y 5% de
colaboradores mencionan que la informacién es &gl clara y poco clara respectivame|

El 5% no responde a la pregu



Tabla # 58Informacién necesia

INFORMACION NECESARIA

%

1 muy claro 42%
2 claro 41%
3 algo claro 7%
4 poco claro 5%
sin respuesta 2%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 65Informacion necesar

( <
INFORMACION NECESARIA

B1 muyclaro B2 claro 3 algoclaro ®4 poco claro

2%

L

M sin respuesta

v,

Elaborado por: Johana Villamari

En cuanto a como se les informa acolaboradores acerca ldeinformacion necesaria que
requiere para llevar a cabo la tarea, ¢ del personal menciona que la comunicacio
muy clara en este aspecto e integrandc el 41% que dice que es cli, se observa que la
mayoria de logolaboradores opinan de manera positiva sobrddanacion de este aspe;

apenas porcentajes bajos del 7% y 5% de los caldbmrs mencionan que la informacior

solo algo clara poco clara respectivamen
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Tabla # 59Mi Responsabilidas

MI RESPONSABILIDAD % |
1 muy claro 42%
2 claro 36%
3 algo claro 12%
4 poco claro 3%
sin respuesta 3%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 66 Mi Responsabilida

( )
MI RESPONSABILIDAD
Bl muyclaro B2 claro 3 algoclaro M4 pococlaro Msinrespuesta
3% 3%

\ J
Elaborado por: Johana Villamari

En cuanto a como se les informa a los colaboradmresca de la responsabilidad que tie
en su puesto de trabajo, el 42% del personal meadjue la comunicacion es muy cle
integrando con el 36% que dice que es clara larnrdoion; apenas para 12% de los
colaboradores la informacicde los posibles errores o defectos que pudieraacacée a s
actuacién como su responsabilidac algo clara y poco clara para un 3% de la poblax

Sefalar en qué medida se dan las siguientes situ@oés en titrabajo:
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Tabla # 60Falta de Recurst¢

FALTA DE RECURSOS % |
1 frecuentemente 11%
2 amenudo 15%
3 aveces 35%
4 casi nunca 37%
sin respuesta 0%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 67 Falta de Recursc

4 )
FALTA DE RECURSOS

H1 frecuentemente M2 amenudo ™3 aveces M4 casinunca Msinrespuesta

0%

. J
Elaborado por: Johana Villamari

En cuanto a la asignacion de recursos y/o materiadegsarios para realizar las tar
encomendadas, el 37% menciona que casi nunca faltarsos para poder cumplir las tare
el 35% dice que a veces falta recursos para ddsamormalmente sus acidades, el 15%
considera que a menudo faltan recursos y el 11%frgeeientemente sienten la falta

recursos y/o materiales necesarios para cumplifasotareas de manera norr
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Tabla # 61Saltarse los Métod:

SALTARSE LOS METODOS % |
1 frecuentemente 7%
2 amenudo 19%
3 aveces 38%
4 casi nunca 33%
sin respuesta 0%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 68 Saltarse los Métod:

4 )
SALTARSE LOS METODOS

H 1 frecuentemente M2 amenudo ®3 aveces M4 casinunca M sinrespuesta

0%

\. J

Elaborado por: Johana Villamari

El 38% de los colaboradores mencionan que paratefealgunatareas a veces tienen ¢
saltarse los proceso 0 métodos establecidos panglic.con lo encomendado, el 35% d
que casi nunca se saltan dichos procesos, ponghdo el 19% considera que a menud(

saltan los procesos y un 7% que frecuenteme saltan los procesos para ejecutar las te
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Tabla # 62Instrucciones Incompatibl

INSTRUCCIONES INCOMPATIBLES %

1 frecuentemente 16%
2 amenudo 22%
3 aveces 23%
4 casi nunca 37%
sin respuesta 0%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 69Instrucciones Incompatibl

-
INSTRUCCIONES INCOMPATIBLES

m1 frecuentemente M2 a menudo 3 aveces M4 casinunca Msin respuesta

0%

.
Elaborado por: Johana Villamari

En cuanto a las instrucciones incompatibleses cuando un superior ordena hacer una
y otro te envia hace otrbos colaboradores tienen respuestas muy dividakisel 37% de I
colaboradores mencionan que casi nunca recibemdéogines incompatibles entre si, el 2

que a veces reciben astlases de instrucciones, el 22% que a menudadexr y el 16% que

frecuentemente le mandan hacer una cosa y otras
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Tabla # 63Cosas en Desacuer

COSAS EN DESACUERDC % |
1 frecuentemente 10%
2 amenudo 15%
3 aveces 33%
4 casi nunca 40%
sin respuesta 0%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 70Cosas en Desacuer

4 )
COSAS EN DESACUERDO

m1 frecuentemente M2 amenudo ®3 aveces M4 casinunca M sinrespuesta

0%

. J
Elaborado por: Johana Villamari

En cuanto domar decisiones o realizar cosas en desac porque el trabajo les exi, el
40% menciona que casi nut se ha dado esta situacion malizar cosas que no estén
acuerdo, el 33%ace mencién que a veces le ha tocado hacer cosdssacuerdo, poll
contrario el 15% dice que a menudo sin obligados a estescenari y el 10% que
frecuentementel trabajo les exige tomar decisiones o realizaasaon las que no estan

acuerdo.
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Tabla # 64Promocion

PROMOCION % |
1 mucha 54%
2 bastante 29%
3 poca 12%
4 ninguna 2%
sin respuesta 0%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 71 Promocion

( j )
PROMOCION

B 1 mucha ™2 bastante 3 poca M4 ninguna M sinrespuesta

2% 0%

L J
Elaborado por: Johana Villamari

Como podemos observar en el cuadro y gréfico nefera la promocion que describe
importancia que tiene liexperiencia para promocionar la empresa, el 54%lod:
colaboradores mencionan que la experiencia es mppriante para promocionar a
empresa, asi como el 29% menciona que es bastapbetante; porcentajes menores del 1
mencionan que es poco imtante y el 2% que definitivamente no tiene impariane

injerencia la experiencia en la promocion de la resg
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Tabla # 65 Formacion

FORMACION % |
1 muy adecuada 37%
2 suficiente 38%
3 insuficiente en algunos aspe: 20%
4 totalmente insuficiente 2%
sin respuesta 0%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 72Formacion

( , )
FORMACION

B 1 muy adecuada H 2 suficiente
3 insuficiente en algunos aspectos B 4 totalmente insuficiente

M sin respuesta

2%0%

. J
Elaborado por: Johana Villamari

En referencia a la formacion que facilita la empresajn porcentaje similarel 38% y 37%
de los colaboradores mencionan da formacién recibida es suficiente y muy adect
respectivamente; por el contrael 20% menciona ques insuficiente en algunos aspecto
formacion recibida y aper un 2% quess totalmente insuficiente la formaci

¢,Como valoras el funcionamientode los siguientes medios de informacion en

empresa?
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Tabla # 66Charlas con Jefe

CHARLAS CON JEFES % \
1 no existe 15%
2 malo 7%
3 regular 40%
4 bueno 35%
sin respuesta 1%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 73Charlas con Jefe

4 )
CHARLAS CON JEFES

B1 noexiste M2 malo ™3 regular M4 bueno M sinrespuesta

1%

\. J

Elaborado por: Johana Villamari

En cuanto a la valoracidon que les dan los colalooesdencuestados ¢s charlas informales
con los jefes, el 26 de los colaboradores respondio ' este tipo de charlas son regulare
el 35% considera que son buenas, € % menciona qu&o existen charlas de pasillc

apenas el 7% que son ma
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Tabla # 67 Tablones de Anunci

TABLONES DE ANUNCIOS % \
1 no existe 1%
2 malo 10%
3 regular 36%
4 bueno 49%
sin respuesta 2%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 74 Tablones de Anunci (continuacion)

4 )
TABLONES DE ANUNCIOS

B1 noexiste M2 malo m3 regular M4 bueno M sinrespuesta

2% 1%

‘V

\. J

Elaborado por: Johana Villamari

En cuanto a la valoracién que les dan los colalwwesdal funcionamiento de las cartelera:
anuncios, casi la mitad de los encuestad 49% respondié que son buenas, el :
menciona que son regula; apenas el 10% manifiesta que son malas y el Bmqexiste

estos medios de informacit
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Tabla # 68Escrito a cada trabajadc

ESCRITO A CADA TRABAJADOR % \
1 no existe 23%
2 malo 15%
3 regular 23%
4 bueno 37%
sin respuesta 0%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 77 Escrito a cada trabajadc (continuacion)

" )
ESCRITO A CADA TRABAJADOR

B1 noexiste M2 malo m3 regular ®4 bueno Msinrespuesta

0%

\. J
Elaborado por: Johana Villamari

En cuanto a la valoracion que les dan los colalooesdh la informacién escrita que reciben
37% manifiesta ques buen; porcentajes similares de colaboradores con & 2fncionar
gue son regulares o no existen y un 15% mardfiegte los escos para cada tbajador son

malos.
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Tabla # 69Informaciéon Ora

INFORMACION ORAL % |
1 no existe 2%
2 malo 9%
3 regular 44%
4 bueno 44%
sin respuesta 0%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 76Informacion Ora (continuacion)

4 )
INFORMACION ORAL

B1 noexiste M2 malo m3 regular M4 bueno M sinrespuesta

0% 2%

\. J

Elaborado por: Johana Villamari

En cuanto a la valoracion que les dan los colalmwesda la informaciéon oral que |
participan tales como reuniones, comités, asambégas el 44% manifiesta que es buer
otro 44% que es regular, por tanto el 88% de cotalmyesse encuentran satisfechos con

tipo de informacion recibida, Unicamente el 11%ehaencién a que son malos o no ex
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Tabla # 70Estabilidad en el empl

ESTABILIDAD EN EL EMPLEO %

1 es probable que siga en esta em| 29%
2 noloseé 55%
3 es probable que pierda mi emg 5%
4 es muy probable 6%
sin respuesta 2%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 77 Estabilidad en el empl

( )
ESTABILIDAD EN EL EMPLEO

M 1 es probable que siga en esta empresa M2 no lo sé
3 es probable que pierda miempleo  ®4 es muy probable
M sin respuesta

2%
5%

L J
Elaborado por: Johana Villamari

En cuanto a la valoracion que les dan los colalmoesd: la estabilidad labor, mas de la
mitad del personal con el 55% menciona que no be,saxiste incertidumbre al respecto
29% dice que es probable que siga en la empreparcgntajes bajos como el 6% vy !
manifiestan que es muy probable y probablue pierdan el empleo en un futuro préxi

respectivamente.



111

Tabla # 71Posibilidad de comunicar

POSIBILIDAD DE COMUNICARSE % \
1 nada 14%
2 intercambio de algunas palal 76%
3 conversaciones mas lar 9%

0%

sin respuesta
Elaborado por: JohanaVillamarin

Figura # 78Posibilidad de comunicar

( )
POSIBILIDAD DE COMUNICARSE
m1 nada M 2 intercambio de algunas palabras
1 3 conversaciones mas largas M sin respuesta
0%
L J

Elaborado por: Johana Villamari

En cuanto a la valoracion que les dan los colalowesda la posibilidad de comunicarse fu
del tiempo de los recesos autorizados, la mayor&®o] manifiesta que si pued
intercambiar algunas palabras, el 14% mencionanngLexistela posibilidad de hablar y
apenas el 9% dice quemiedenmantener conversaciones mas largas.

¢, Como consideras que son las relaciones con lasgmras con las que debes trabaja
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Tabla # 72Relacion con los Jef

RELACIONES CON LOS JEFES % |
1 no tengo jefes 1%
2 buenas 75%
3 regulares 16%
4 malas 2%
5 sin relaciones 0%
sin respuesta 3%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 79Relacion con los Jef

( )
RELACIONES CON LOS JEFES

H1 notengojefes M2 buenas ™3 regulares M4 malas M5 sinrelaciones M sin respuesta

0% 3% 1%

2%

L J
Elaborado por: Johana Villamari

Como podemos observar en los resultados obtenel@®mo perciben los colaboradores
relaciones con los jefes, la mayoria del persooal @ 75%indica que mantienen buenas
relaciones y el 16% se complementa mencionandsqueegulares, apenas el consideran

que son malas las relaciones con los j
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Tabla # 73Relaciones con los compairie

RELACIONES CON LOS COMPANEROS % |
1 no tengo compafieros 1%
2 buenas 83%
3 regulares 10%
4 malas 1%
5 sin relaciones 0%
sin respuesta 3%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 80Relaciones con los comparie

( N )
RELACIONES CON LOS COMPANEROS
B 1 no tengo compafieros M2 buenas m 3 regulares
B 4 malas B 5 sin relaciones M sin respuesta

1%

0% 3% 1%

10%

L J
Elaborado por: Johana Villamari

Como podemos observar en los resultados obtenel@®mo perciben los colaboradores
relaciones con los compafieros, la mayoria del patsmn el 83%indica que mantienen
buenas relaciones y el 10% se complementa mendongure son regulares estas relacic

de companferismo, apenas el 1% consideran que das lasrelaciones con los je
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Tabla # 74Relaciones con los subordinau

RELACIONES CON LOS SUBORDINADOS % |
1 no tengo subordinados 36%
2 buenas 45%
3 regulares 12%
4 malas 1%
5 sin relaciones 0%
sin respuesta 3%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 81 Relaciones con los subordina

( A
RELACIONES CON LOS SUBORDINADOS

B 1 no tengo subordinados M2 buenas M3 regulares M4 malas W5 sinrelaciones M sinrespuesta

1% 0% 3%

. J
Elaborado por: Johana Villamari

Comopodemos observar en los resultados obtenidos de pénciben los colaboradores

relaciones con los subordinados, el 36% de losestados no tienen subordinados; pc
contrario el 45% que si tienen subordinados meaciajue dichas relaciones sorenas y el
12% dicen que son regulares, apenas el 1% coasidgre son malas las relaciones cor

subordinados.
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Tabla # 75Relaciones con los clientes o pub

RELACIONES CON LOS CLIENTES O

PUBLICO

1 no tengo clientes o publi 23%
2 buenas 62%
3 regulares 5%
4 malas 0%
5 sin relaciones 5%
sin respuesta 3%

Elaborado por: Johana Villamari

Figura # 82Relaciones con los clientes o pub

( , A
RELACIONES CON LOS CLIENTES O PUBLICO

B 1 no tengo clientes o publico ® 2 buenas ® 3 regulares m4 malas B 5 sin relaciones M sin respuesta

0%
5%

5% 3%

Elaborado por: Johana Villamari

Como podemos observar en los resultados obtenel@®mo perciben los colaboradores
relaciones con los clienteel 23% de los encuestados no tieatncién al cliente externel
62%de los encuestados dicen que son buenas las redaaton el peonal externo y apenas

un 5% que son malas dichas relacic
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Tabla # 76Relaciones de Gruj

RELACIONES DE GRUPO %
1 relaciones de colaboracion para el trabajogcrehes personales positi 66%
2 relaciones personales positivas, sin relacidecolaboracion 10%
3 relaciones solamente de colaboracion paralejo 16%
4 ni relaciones personales ni colaboracion patiabdjc 1%
5 relaciones personales negativas (rivalidad, estad) ... 1%
sin respuesta 3%
Elaborado por: JohanaVillamarin
Figura # 83Relaciones de Gruj
( )

H 1 relaciones de colaboracién para el trabajo y relaciones personales positivas

H 2 relaciones personales positivas, sin relaciones de colaboracion

m 3 relaciones solamente de colaboracién para el trabajo

M 4 nirelaciones personales ni colaboracion para el trabajo

B 5 relaciones personales negativas (rivalidad, enemistad, ...)

M sin respuesta

1%1% 3%
10%

L J

Elaborado por: Johana Villamari

Como podemos observar en los resultados obtenel@®mo perciben los colaboradores
relaciones de grupo, mas de la mitad del persarakt66% indica que mantienrelaciones
de colaboracién para el trabaj ademasnantienen relaciones personales positiel 16%

menciona que mantienen solamente relaciones déaraldidén para el trabajo, el 1C
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mantienen relaciones personales positivas peroetagiones de colaboracion en el trabajo;
apenas un 1% no mantiene ninguna relacion de gyumiro 1% mantiene relaciones
personales negativas como rivalidad o enemistades.

4.3 ANALISIS DE LAS VARIABLES QUE INFLUYEN EN EL PRBLEMA
PSICOSOCIAL DE CASABACA S.A. AGENCIA NORTE Y EN LA

COMPROBACION DE LA HIPOTESIS

Tabla # 77indices de Servicio de Agencia Norte afio 2013

Cumplimiento

Entrega Citas Reprocesos
Enero 86% 50% 134% 4 69%
Febrero 88% 47% 121% 14 65%
Marzo 85% 46% 109% 4 65%
Abril 87% 44% 120% 12 62%
Mayo 83% 47% 126% 17 61%
Junio 88% 45% 128% 3 65%
Julio 88% 47% 135% 6 69%
Agosto 87% 50% 124% 7 71%
Septiembre 89% 53% 132% 5 67%
Octubre 89% 53% 126% 2 71%
Noviembre 87% 49% 138% 11 64%
Diciembre 86% 54% 122% 7 64%
Total 87% 49% 126% 92 66%

Fuente: Area de Servicio Casabaca S.A.

Figura # 84Informacion del Cumplimiento de Entrega de Vehis@013
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Figura # 85Informacion del indice de Citas 20.
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Figura # 86Informacion e la Eficiencia Técnic 2013
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Figura # 88Informacion de Mano de Obra Utilizada 20
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Informacion de Habilidades Técnicas Mecanicas 201
Estacion N° 1: Sistema de Seguros Inhaldmb
Estacion N° 2: Diagnéstico Sistema Inmovilize
Estacion N° 3: Diagndéstico Sistema Hibi

Estacion N° 4: Diagnéstico Motor Gasol
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Figura # 89Informacion de Habilidades Técnicas Mecéanicas 2013
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Fuente: Toyota del Ecuador S.A.

Tabla # 78Informacion de Habilidades Técnicas EnderezadanyuPa 2012

TEMAS EVALUADOS ENDEREZADA TEMAS EVALUADOS PINTURA

Estacion N° 1: Banco Enderezada

Estacion N° 1:2ddo

121

Estacion N° 2: Cordén de Soldadura

Estacion N°dsdado

Estacion N° 3: Preparacion de Superfickestacion N° 3: Atributos del Color

Aplicacion de masilla, uso de lampa3
secado.

ira

Estacion N° 4: Spotter Soldadura

Estacion N° 5: Determinacion Evaluacion ¢
Dafio y Método de Reparacion

del

Estacion N° 6: Manual de Reparaciones

Fuente: Toyota del Ecuador S.A.
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Figura # 90Informacion de Habilidades Técnicas Enderezada 2012
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Figura # 91Informacion de Habilidades Técnicas Pintura 2012
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Figura # 92Informacion del Nivel de Aprovechamiento de lossBaToyota 201:
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Figura # 93Informacion de los Niveles de Entrenamiede losTécnicosToyota Norte
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Tabla # 79 Informacion del Clima Organizacional Agencia Norte

AREA: CASABACA S.A. CLIMA ORGANIZACIONAL
DIVISION: SERVICIO NCRTE
012 | 2013

AMBIENTE DE TRABAJD 75 77
COMUMICACION T8 74
EFICACIA DE LACRGAMIZACION T8 T
ESTILO GEREMCIAL 76 73
LIDERAZGD T4 T2
ORIENTACIOMAL CLIENTE 81 80
PLANIFICACION T8 T
RECOMNOCIMIENTO 70 69
SALARIOS 63 61
SATISFACCION/ TRABAJD T8 T
SERVICIOS GEMERALES 72 76

Fuente: Gerente de Apoyo Casabaca S.A.

Tabla # 80 Informacion de la Satisfaccion Interna Agencia gort

AREA: CASABACA S.A. SATISFACCION INTERMNA
DIVISION: SERVICIO NORTE
| FACTORES 2011 2012 2013
AMBIENTE DE TRABAJC B3 81 73
APOYO PARA ESTUDIOS 59 5T &1
BOMO PARA ALMUERZOS T4 75 T2
COMUNICACION 87 B8 78
CREDITO FYEECA G0 45 85
DESCUENTOS EM REFPUESTOS 61 53 63
DESCUENTOS EMSERVICID a7 55 a3
DESCUENTOS ENWVEHICULOS 38 45 45
EFICACIA DE LACRGAMIZACION BT &2 B1
ETICA PROFESIONAL T8 T T4
LIDERAZGO &0 i T3
RECOMENDARIA A CASABACA [COMPROMIS O a7 82 T8
RECOMOCIMENTD G5 65 55
SATISFACCION COM EL TRABAID T4 76 68
SATISFACCION COMSALARIOS 88 88 88
SEGURC DE ASISTEMCIAMEDIGS, 68 62 7O
TARJETA SUPERMAXI a7 53 G5
UMIFORMES 70 &7 T4
UTILIDADES G2 52 38

Fuente: Gerente de Apoyo Casabaca S.A.
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CAPITULO V
5. DEFINICION DE LOS PLANES DE PREVENCION Y
CONTROL DE LOS PRINCIPALES FACTORES DE RIESGO
PSICOSOCIAL DETECTADOS EN LA AGENCIA NORTE DE

CASABACA S.A.

5.1 INTRODUCCION

El disefio del presente plan de prevenciéon y canpatte de los principales problemas
identificados, de la hipétesis planteada y de kEmultados obtenidos en la evaluacién de
riesgos psicosociales mediante la aplicacion debaeéFPSICO; lo que nos permitié conocer
cudles son los riesgos mas importantes a los gid expuestos los Colaboradores de
Casabaca S.A Agencia Norte y sobre éstos plargeamledidas preventivas y correctivas.

La intervencion frente a los riesgos psicosocialeplicara principalmente en
introducir cambios en las estrategias de gestionpelsonal y produccion para que la
organizacion del trabajo sea saludable, tomandauemta el nimero de trabajadores

afectados en cada caso y la efectividad y el aestas medidas adoptadas.

5.2 DISENO Y DESARROLLO DE LOS PLANES DE PREVENCION
ENFOCADOS A REDUCIR LOS PRINCIPALES RIESGOS

PSICOSOCIALES IDENTIFICADOS.
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Los planes iran enfocados a prevenir y controlarféxtores de riesgo de Carga Mental y
Autonomia Temporal en el Personal de Produccidrelation a la presion ejercida en los

cumplimientos de tiempos de entrega de los velgcldoexigencia de los cumplimientos en

los procesos (cero errores) emitidos por estanddégel® marca y empresa que recaen en
reprocesos y la complejidad de los problemas réredos en ciertos modelos nuevos y
diagnoéstico modelos anteriores; en el personaletdas de Servicio en la presion ejercida
por los clientes principalmente en los tiemposrdeepcion y entrega de los vehiculos y en el
personal Administrativo de Servicio a la falta dgiditacion de las tareas a desempefiar en
los cargos Administrativos. Y en relacion al faaderriesgo de Interés por el Trabajador en el
personal de Produccién se enfocaran las medidadata de comprension de la metodologia
empleada para el pago de la comision variable aereiben los técnicos por vehiculo

trabajado.
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Tabla # 81 Plan de Control del cumplimiento de los tiempog@aados para la entrega de cada trabajo para mejdeaCarga

Mental en el personal de Produccion y Ventas.

FACTOR SUB RECURSOS NECESARIOS PLAZO
OBJETIVO PS'A?_ODSEOCI FACECE)RES S TRATEGIAS } RESPONSA| DE INDICA
DEL PLAN ECONOMIC | HUMAN | MATER BLE EJECUC DOR
INTERVEN | INTERVEN 0 0 IALES ION
CION CION
1.- Unificar los Tableros de Control e
Produccion y Ventas en un solo sftio
L Gastos
estratégico, en donde puedan hacer usp en
; . sustentableg .
conjunto el Supervisor del Taller y Controller . Supervisor
. T en Mismo . P .
de Ventas para conocer disponibilidad de IPSubicacién Recurso Mismo | del Areay |Finales
Técnicos y que el Asesor de Ventas puec(fa -1on Y Material | Controller de| del 2014
. cambios | Humano, -
. ofrecer al cliente fechas de entregas reales L?s Ventas Cumplimi
Cumplir con o . fiérnos en e
! fechas de recepcién de vehiculos no son Ta ento de
los tiempos . ; i ablero.
d ¢ mismas fechas de ingreso a producciéon pol eso Entrega,
€ entrega Presiones dg la importancia de la sincronizacion de tablerps Eficiencia
de los Carga Mental Tiemoo Técnica
vehiculos a P 2.- En los Talleres se recomienda manejal un Mano dg
las partes tablero de "Avances de Trabajos" para juso ob
interesadas exclusivo de los Técnicos Y Supervisor pelastos Utiliz;a(llla
area, cuya funcionalidad sea conocer |fstentables .
. . - Mismo . . .
trabajos en secuencia y en ausencia | elel Mismo | Supervisor | Finales
: N . .. | Recurso . <
Supervisor se continle con los trab3jesadecuacion Material| del Area |del 2014
: L - Humano|
asignados eliminando tiempos muertos [qieeun Tablerg
afectan al cumplimiento de entrega de [lesistente
vehiculos. ( tiempos flate rate versus tiempos

reales)




Tabla # 81(cont.)
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FACTOR SUB PLAZO
PSICOSOCI | FACTORES
gEiEIJLIXﬁ AL DE DE ESTRATEGIAS RECURSOS NECESARIOS RES;_%NSA EJEDCI:EUC INgé%A
INTERVEN | INTERVEN ION
CION CION
3.- Registrar la Orden de Reparacion con las
Tareas correctas que justifiguen Jos
. requerimientos y necesidades solicitados ppr el Cumplimi
Cumplir con . . . - .
los i cliente para evitar la falta de informacion para Capacitg ento de
0s tiempos ’ " T -
el area de Produccion y esto conlleve pérdidas ciony Entrega,
de entrega . . . 9%
Presiones dg de tiempo en el proceso. Mantener 3 Control | Mismo | Controller de . Eficiencia
de los Carga Mental : U ' . jnguno . Inmediato| -, ~
vehiculos a Tiempo Comunicacion _Aser‘uva apoyando_se_ en| e de Material Ventas Tecnicay
correcto manejo de los campos principale$ de Docume Mano de
las partes ; . o
. la orden de trabajo en donde se registran las ntacion Obra
interesadas ; i o
tareas y apoyarse para mejorar la comprension Utilizada

de tareas ambiguas en los campos opcionales y

observaciones).
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Tabla # 82Plan de Control de los tiempos de recepcion devéddculos para reducir la Carga Mental en el pelode Ventas de

Servicio.
FACTOR UB RECURSOS NECESARIOS BLAZO
OBJETI |PSICOSOC MATE
FACTORES DE RIALE | RESPONSAB DE INDICAD
VO DEL IAL DE INTERVENCI ESTRATEGIAS ECONOMIC | HUMA LE EJECU OR
PLAN | INTERVE - ) NO SE E
NCION ON INSUM CION
0S
1.- En el Area de Mecanica potenciar| la
recepcion de vehiculos con CITA mediante
campafas de difusion del Programa | de
Gestion de Citas que mantiene Casalbaca
cubo objetivo del programa sea manejatl un
Indicador de recepcién de vehiculos mediante Mismo | Material Controller de
citas efectivas de un 80% y dejar abigrto Recursol Promoci Ventas y Finales
_ Unicamente un 20% para clientes que lidgan Humanol onal Asistente de [ del 2014
Reducir el sin cita. Solicitar la Actualizacién de la Base Citas
tlempo.(Eie de Datos con Publicidad Agresiva hacia el
recepcion cliente, con reconocimiento a los clientes flue
de los - actualicen sus datos tales como cambios ddianzas con
vehiculos Presiones de aceite gratis, descuento 5% en mano de jobr&oyota del i
(tiem 0' Carga Tiempo, Fatiga gratss, o 0 Ecuador para Indice de
PC Mental | Mental, Cantidad €N SU Siguiente visita al taller, etc. or p Citas e 1SQ
recepcion - - —1 sostenibilidad
- de Informacion [2.- En el Area de Enderezada y Pinfur
estimado . ; ~ del Programa| . Controller de
or potenciar las CITAS en clientes cuyos dafios Mismo Mismo Ventas Inmediat
P no imposibiliten la movilidad o utilizacign Recurso : . y
Toyota 15 P . - S Material| Asistente de o]
. del vehiculo. Previa la primera visita |[de Humano )
min) . » ~ Citas
estimacion de dafios.
3.- En el Area Mecanica y de Enderezf y
Pintura en vehiculos que llegan colisionados Controller de
o con fallas mecanicas, no se pugden Mismo . .
. Mismo Ventas y Inmediat
manejar el Programa de CITAS pero|se Recurso| - .
. . . h Material| Asistente de o]
recomienda trabajar con Asignacién |de Humano Citas
Turnos mediante el Uso adecuado y Corjtrol
de Tableros de Asignacién de Turnos.
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Tabla # 83Plan de Desarrollo y Carrera Toyota “ESCUELA TOYOPARA PRODUCCION” para mejorar las habilidades ds |

técnicos y solucionar con mayor destreza probleqasgeneran reprocesos, con el fin de disminuiCdaga Mental y Autonomia

Temporal en el Personal de Produccion.

FACTOR SUB RECURSOS NECESARIOS PLAZ
OBJETIVO | PSICOSO | FACTORES MATERI | responsaB| O PE | iNpicaAD
DEL PLAN CIAL DE DE ESTRATEGIAS ECONOMIC | HUM | ALES E LE EJE@ OR
INTERVE | INTERVENC 0 ANO | INSUMO UCIO
NCION ION s N
1.- Alianza con Toyota del Ecuador p@ra
desarrollar la "Escuela Toyota para
Produccion" cuya finalidad sea generar|un Gastos Dependie
Programa de Capacitacion y Entrenamigrdostentables e capaci ndcr)) de la Gerencia de
Continuo en donde los técnicos aprendgn cpnvenio con tadpore dimension Servicioy [Afio
Crecimiento estén actualizados sobre Sistemas| yloyota del s (2) del Toyota del |2015 .
personal y Complejidad de Estructuras de nuevos modelos ( Sistemad=cuador y Ecuador /"_de_
) 1 Hibrid tualizacié lucion He Casab Programal Rendimient
mejora de Carga la |nf0rmac|on’ 10rn OS) y actualizacion a solucion e asabaca |
las Mental y | Dificultad de la| diagnésticos que van apareciendo en modelos CO en 03
habilidades| Autonomia| Tarea, Interés| anteriores. ursos de
. Habilidades
técnicas parqg Temporal por el P
; . Tecnicas
evitar Trabajador Gastos afio a ano
reprocesos 2.- Capacitacion para desarrollar habitos dgustentables Capaci| Dependie
estudio y aprendizaje y que los técni:oentro del Plarl tadore | ndo dela] Gerente de |Finales
puedan aprovechar al 100% la "ESCleadeI Plande |3 dimension Apoyo y del
Toyota para Produccion" y puedan re diEZa acitacion Extern del Servicio 2014
mejor sus examenes. P 0s Programal

de Casabaca
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Tabla # 83(cont.)
FACTOR SUB PLAZO
PSICOSOCI [ FACTORES
gEiEIJLIXﬁ AL DE DE ESTRATEGIAS RECURSOS NECESARIOS RESE:T_%NSA EJDEE:U INDOIC;AD
INTERVEN | INTERVEN CION
CION CION
3.- Charlas Informativas dictadas por el Lider
de Mecanica sobre cuidados y manejos d¢ los
Sistemas Hibridos en el momento de| la
Reparacion de éstos modelos. El Lider| de Gastos
Mecénica continuamente se capacita en cyrssstentableg Material . o
. ) 1. : Lider de N° de
dictados por la marca y mediante la paginalentro de |Ninguno|de Mecanica 3 mesesq reprocesos
Web OASIS "Programa de Capacitaciéniohresupuesto Oficina
Toyota a Nivel Mundial® se mantiepede Agencia
actualizado de boletines de servigio;
informacion que se podria replicar en charlas a
. sus subordinados.
Crecimiento Complejidad — —— -
personal y 4.- Solicitar con anticipacion los contenidos| de % de
mejora de de Ia” los cursos del Programa de Capacitation Gerente de | Inmediat Participante
las Carga Menta| Informacion, [ Técnica de Toyota, para que los técnjcosNinguno | Ningund Ninguno Servici s que
habilidades| Y Autonomia| Dificultad de | 5,edan estudiar y en caso de dudas adiciohales ervicio ° aprueban
técnicas parg Temporal In:gr-lé—zrsgr’ . puedan realizar las respectivas consultas. los cursos
evitar .
Trabajador
reprocesos
5.- Definir Politicas de Ascensos, Incentivop y
Sanciones para el Plan de Desarrollo y CafreraGastos
Toyota que respalden la efectividad deustentabled Material | Gerente de Satisfaccion
Programa. Los Incentivos asociarlos | aen Plan de | Ninguno| de Apoyo y 3 meses Interna
desempefio reflejado en la Aprobacion de| lloeentivos de Oficina Servicio
Niveles Toyota con incrementos en la tarifg deCasabaca

hora trabajada.
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Tabla # 84 Plan de Comunicacién para una clara difusion denformacion del calculo del pago variable para nrajoel Interés

por el Trabajador

FACTOR | SUB RECURSOS PLAZ
OBJETIV | PSICOSO| FACTO NECESARIOS RESPO| O DE | |\ o~
ODEL | CIALDE | RESDE ESTRATEGIAS y %E';RE' NSABL | EJEC | o5
PLAN INTERVE [ INTERV EcoNo | ANO | INSUMO E UCIO
NCION ENCION MICO S N
. . e Gerente
1.- Orgam;ar Charlas por areas para dIfUSIOI’,l aedulo ' Ningu | Materialed de Apoyo Satisfacci
gue se aplica, para el pago variable por vehiculo Ninguno de Ofici Jefe d 3 mesey |
trabajado no e Oficinal y Jefe de on Interna
Dar a ' Nomina
conocer de
manera clara
el célculo 2.- Generar un Reporte de Resumen de Tareas y €xlden
del pago | Interés por e] Medios de | Facturadas por Técnico y adjuntar mes a mes aflepl Gastos
variable que| Trabajador | Informacion| pagos para que el personal tenga informacion ofgra .~
perciben los contrarrestar el malestar percibido. Dicho repdeberig . .
P PN . o . es dentro| Capaci| Dependie
técnicos por| contener como minimo: En el area de Mecanica: Befio .
’ P o .1 /del Plan [tadore | ndo de la| Gerente Clima
vehiculo de Pago, Nombre del Técnico, N° Orden, Vhs Tratwsgd . L )
. . ) . del Plan | s dimension| de Apoyo| 3 meseq Organizag
trabajado N° Horas Trabajadas, Valor por hora trabajada Yothl 2 ;
o . - . de Extern del y Servicio ional
a percibir. En el &rea de Enderezada Y Pinturaoéeide) anacitacl os Proarama
Pago, Nombre del Técnico, N° Orden, Vhs Trabajad%sdpn de 9
Valor de Facturacién de MO por Grupo de Trabajb% ¢ C )
> sabacg
de pago sobre la facturacion que corresponde |a 3
comision.
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Tabla # 85Plan de Revisién de funciones y responsabilidadisidistrativas y Comerciales desempefiadas paracieda Carga

Mental del Personal Administrativo.

FACTOR SUB RECURSOS NECESARIOS PLAZO
OBJETIVO E?,LIC_%SEO FACTDCéRES TR MATERI [ RESPON| DE | INDICAD
DEL PLAN ALESE | sABLE |EJECU OR
INTERVE | INTERVENC ECONOM INSUMO CION
NCION ION ICO | HUMANO S
1.- Medir la Capacidad Instalada de [os Pers‘?“"?‘ de
. - . - Seguimient
Conocer las Puestos Administrativos identificados don o Materiales Jefe de
funciones sobrecarga de trabajo administrativo| yNinguno evaluzlci()n de Oficinal Adencia 3 meses
administratival comercial para buscar un punto de equilibrio al buesto 9
sy en la asignacion de las tareas. tgreas y
comerciales Carga Sobrecaraa ) Satisfacciorn
que personal| Mental 9 Interna
Administrativ
0 de Servicio
realiza en la 2.- Tor_nar la estructura 9rgz?1'n|za0|0nal.de I?emqnerac Contratacié| Computad Gerente
Agencia Agencias de Casabaca "3S" que mantiengdn2nas
) T n de una oray | de Apoyo
personas para realizar esta carga de trapgmeficios Asistente | Materialed v Jefe de 6 meses
siendo una Asistente Comercial y ym Leyy : 1ales y _
Comercial |de Oficina] Agencia

Coordinadora Administrativa.

empresa.
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Tabla # 86Aplicacion de Técnicas Generales y Fisiologicas @&ontrarrestar el Estrés Laboral en el Personal Agencia Norte

RECURSOS NECESARIOS
FACTOR B
ces0 | merorEs PLAZO
ouEe | e | ™ oe ST [FEnon 2 | et
INTERVE | INTERVENCI ICO HUMANO |\nsumo e
NCION ON s
1.- Se recomienda establecer programaf de
ejercicio aerdbico, caminata, baile comd elGastos
zumba o algunos otros ritmos para un busrstentablep
. desarrollo del estado fisico. En el caso d¢ radentro de Casabacd Unidad de
Conseguir poder mantener estos programar difundil das Planes| Instructor | - 9 ST | 6 meses
que el el personal los beneficios de realipar de norma
personal ejercicios, para que los realicen por cugraevencion
conozca propia, pero ya con una orientaciéon a fuede SST _
como hacer|  Carga | o« | aborall ejercicios son los mas adecuados. Indicadores
frente al Mental SST
estrés 'y
mantener un Gastos
estllloge vidg 2.- Se recomienda impartir técnicas S%Stetntadble;M_
saludable. relajaciéon , control de la respiracion en rlo € | Mismo Casabacg Unidad de3
autocontrol para que los empleados pue da%%dPanes Lecurso Informa SST meses
afrontar de mejor manera el estrés labora e |humano
Prevencion
de SST
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Tabla # 86(cont.)
FACTOR SUB
PLAZO
PSICOSOCI | FACTORES
gEiEIJLIXﬁ AL DE DE ESTRATEGIAS RECURSOS NECESARIOS RESBT_ENSA EJEDCI:EUC INgé%A
INTERVEN | INTERVEN ION
CION CION
. 3.- Se sugiere hacer extensivo el Programp de
Conseguir - .
ue el pausas activas de Casabaca que consis
q aparece un protector de pantalla en| el
personal .
conozca computador, que alerta que es tiempo|l deGastos
. realizar la pausa; indica una guia de ejercicieastentableq | ,.
como hacer . A . . Mismo . . .
Estrés de relajaciéon muscular a seguir, existe udantro de los Mismo Unidad de . Indicador
frente al | Carga Mental . . recurso - Inmediato
estrés Laboral persona a cargo del area de organizgr &lanes de humano material SST es SST
Y personal para que realice estas pausas. En|ar@esvencion
mantener ur )
estilo de donde no dlspongn de computador nombrar unde SST
vida responsable de liderar y llevar a cabo ¢gstas
pausas activas previa preparacién de | los
saludable. S X )
ejercicios a impartir.
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5.3 EJECUCION DE LOS PLANES DE PREVENCION Y CONTRO

PLANTEADOS

La aplicacion del plan de prevencion de riesgosossiciales se lo efectuara en
dos fases de aplicacion vy difusion:

En la primera fasese realizara la presentacion del presente plas miembros
del Sistema Integrado de Gestion, Departamento ddégiTrabajadoras Sociales de la
empresa, posterior a ésta etapa los responsablésedede Seguridad y Salud en el
Trabajo, podran plantear las acotaciones que @eavenientes, no obstante, en este
punto se presentara también la evaluacion del mé&®$SICO aplicado, los problemas
identificados y la hipétesis planteada, quedlaweterminar las acciones que aqui se
propongan.

En la segunda etapde aplicacion, los encargados de las distintaeaes que
se propongan dependiendo las areas de atenciGsecateendan, deberan llevar a cabo
la implementacion de los planes y actividades ipt& en cronogramas de
cumplimiento con tiempos establecidos en conseasd qo alterar el trabajo de dichas

areas de influencia.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos corresponden a la pedepqgue tiene cada
colaborador sobre los factores evaluados en el mimmde la investigacion y
entrevistas realizadas sobre los problemas poteacipara comprobacion de la
hipétesis, existe la posibilidad de que dependiateldas circunstancias hayan sesgos
sobre la realidad de la empresa; sin embargo, bhayegfatizar que la Gerencia y
Responsables de velar por el bienestar del coldboemte éste tipo de riesgos, deben
reconocer las fortalezas y debilidades de la erapces el objetivo de asimilar los
resultados de la investigacion y aprovechar loodust de prevencién planteados .

De acuerdo a la evaluacién de los factores de aig@sicosocial aplicada en
Casabaca S.A Agencia Norte, se observa entre lpogrevaluados, que los factores de
Contenido de Trabajo, Definicién de Rol y Relacmiersonales se encuentran dentro
de una media del nivel satisfactorio; es decie dantro de la empresa el personal
percibe que no tienen problemas significativos eferencia a éstos factores;
manifiestan que se encuentra dentro de paramatrasales la cantidad de trabajo que
poseen, que conocen las funciones que deben de$ampegue en cuanto a Ssus
relaciones personales no tienen dificultad alguna.

Los factores de supervision/ participacion e irggyér el trabajador, dentro de
los tres grupos evaluados, presentan valores apaolkis en la media por arriba del

30% en el nivel intermedio y nocivo; si bien no uegen de acciones inmediatas
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porque la mayor parte de la ponderacion correspahdesel intermedio, es necesario

tomarlos en cuenta dentro de las acciones queceeddi empresa en materia de

prevencion de riesgos psicosociales para evitasguecremente el porcentaje del nivel

nocivo. En estos dos factores el énfasis se deter pprincipalmente en el personal de
Produccion en referencia a una mejora en la difudiél método de pago variable y

desarrollo de las habilidades técnicas de Toy@ague casi representan el 50% de la
poblacidn, siendo los mas propensos a subir laard=lintermedio a nocivo.

Los factores que mayor atencion requieren sondfessantes a Carga Mental y
Autonomia Temporal, porque la media se enfoca nitay@amente en los niveles
nocivos e intermedios, con porcentajes considesadh el nivel nocivo que requieren
actuaciones inmediatas en la prevencién de riesgediante el planteamiento de
medidas correctivas y preventivas comprobando patesis planteada en relacion a
estos factores que pudieran estar en riesgo. €ferencia al factor de riesgo Carga
Mental el personal administrativo y de apoyo presehvalor de la media mas alta en
el nivel nocivo superando el 50% haciendo refegeada falta de delimitacion de tareas
claras, mientras que los grupos de Produccion yagae Servicio presentan una media
sobre el 60% aproximadamente en el nivel intermedrr la presencia de presion en
los cumplimientos de tiempo de entrega y recepalérios vehiculos, el cumplimiento
de procesos con 0 errores y la complejidad de rolslgmas en nuevos modelos; Este
factor requiere acciones inmediatas tanto en slgpat administrativo y de apoyo como
en el produccién, debido a que podrian presentaiciees y fatiga mental mas pronto
por el esfuerzo intelectual que exige sus activdady todas las medidas que se
adopten deberian ir encaminadas a disminuir @sloses en las diferentes areas.

Por ultimo en referencia al factor de riesgo Aotoie Temporal que esta

relacionado directamente con la Carga Mental, dedé& los tres grupos evaluados,
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presentan valores aproximados en la media poraadeb 30% en el nivel intermedio y
en el nivel nocivo casi del 20%; dando una medtal tdel 50% del personal que
requiere atencion inmediata y oportuna para gaanél bienestar de los colaboradores
en estos niveles.

La propuesta para el control de los principaletofas de riesgo psicosocial se
elaboré tomando en cuenta los resultados de laasiah a través del test FPSICO y
los problemas encontrados y haciendo relacionhiplatesis planteada, con el enfoque
principalmente hacia el factor de Carga Mental,ofomia Temporal e Interés por el
trabajador, sin dejar de lado los demas factoresequun futuro podrian generar riesgos
en la salud y seguridad de los colaboradores yimpieectamente puede influir con

éstos tres factores.
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RECOMENDACIONES

Tomar en cuenta la presente investigacion y regagtaomo una herramienta
para actuar dentro de la empresa en materia dernmiéw de riesgos psicosociales. A
través de ella se puede planificar actividadessgumcluyan en el Sistema de Gestion
de Seguridad y Salud de la empresa.

Posteriormente después de haber implementado, skEgimecesidades y
prioridades, las medidas correctivas y preventi@ncionadas en los planes de
prevencion y control, se sugiere monitorear lavigletdes realizadas para comprobar su
efectividad en los colaboradores y la productividimhnzada en la empresa, mediante
la evaluacion de los indicadores planteados ea oad de los planes y las siguientes
evaluaciones de Satisfaccion Interna y Clima Owgamonal; de esta manera permitira
replantear las medidas y encaminarlas hacia lostiob$ de la empresa en materia de
Seguridad y Salud de los trabajadores y Producdt@mna poder evaluar se deben
analizar también los indices de accidentalidaderatisno y rotacion propios del area
de Seguridad y Salud y también indicadores déeefi@, eficacia y productividad de
los procesos.

Recibir asesoria de Psicologa Clinica, Médico Ocupal, Trabajadoras
Sociales y de la Unidad de Seguridad y Salud dmaddajo, para la implementacion de
actividades preventivas y correctivas.

Realizar la evaluacion de riesgos psicosocialesealos una vez cada afio, para

saber si habido variaciones en cuanto a los riepgm®sociales y comprobar si las
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actividades planteadas han dado buenos resultade$ eontrol de los factores que
estaban en riesgo.

Dar a los riesgos psicosociales la misma impoidagae cualquier otro riesgo
en materia de afectacidon, evaluacion y control sicierando que éste tipo de riesgos
pueden ser causantes de desarrollar otro tipo ekgas de seguridad, higiene y
ergondémicos.

Realizar como complemento de evaluacion de Ieg o psicosociales, estudios
o evaluaciones enfocados directamente al estrésalagn la empresa para poder tratar
los principales estresores que pueden estar imftigydirectamente a éste tipo de riesgo.

Mantener el mismo compromiso gerencial que se Isarghdo hasta la fecha;
éste es uno de los factores mas importantes parbbgeambios se vayan dando y sean

percibidos y aprovechados por todos los colaboesdde la empresa.
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ANEXOS

ANEXO A

CUESTIONARIO DEL METODO DE EVALUACION DE FACTORES
PSICOSOCIALES FPSICO

GRUPO:
Administracion[] Comercial_l Operaciond_]

FECHA. ..o

INSTRUCCIONES: Este cuestionario esmxdnimo.

Conteste sinceramente a todas las preguntas, anderen un
circulo el nimero de la pregunta que mejor se @gsiu
actividad laboral.

1. Exceptuando las pausas reglamentarias. Aprodmadte, ¢cuanto tiempo debes
mantener una exclusiva atencion en tu trabajo?fdd®ma que te impida tener la
posibilidad de hablar, de desplazarte o simplem@éaigensar en cosas ajenas a tu tarea)

1 casi todo el tiempo
2 sobre 3/4 partes del tiempo
3 sobre la mitad del tiempo
4 sobre 1/4 del tiempo
5 casi nunca
2. ¢ Como calificarias la atencion que debes manpama realizar tu trabajo?
1 muy alta
2 alta

3 media
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4 baja
3. Para realizar tu trabajo, la cantidad de tiedgque dispones es:
1 normalmente demasiado poco
2 en algunas ocasiones demasiado poco
3 es suficiente, adecuado
4 no tengo un tiempo determinado, me lo fijo yo
4. Cuando se produce un retraso en el desempdiidrddajo, ¢ se ha de recuperar?
1no
2 si, con horas extras
3 si, durante las pausas
4 si, durante el trabajo, acelerando el ritmo
5. La ejecucion de tu tarea, ¢te impone trabajaceata rapidez?
1 casi todo el tiempo
2 sobre 3/4 del tiempo
3 sobre la mitad del tiempo
4 sobre 1/4 del tiempo
5 casi nunca

6. Los errores, averias u otros incidentes queguptesentarse en tu puesto de trabajo
se dan:

1 frecuentemente
2 en algunas ocasiones
3 casi nunca
7. Cuando en tu puesto de trabajo se comete algim e
1 generalmente pasa desapercibido
2 puede provocar algun problema menor

3 puede provocar consecuencias graves (para lagrioa o la seguridad de
otras personas)

8. Al acabar la jornada, ¢ te sientes fatigado?
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1 no, nunca

2 si, a veces

3 si, frecuentemente
4 si, siempre

9. Para realizar tu trabajo la cantidad de infoidra¢drdenes de trabajo, sefales de la
maquina, datos de trabajo...) que manejas es:

1 muy elevada
2 elevada
3 poca
4 muy poca
10. ¢ Cdmo es la informacion que manejas para aealizrabajo?
1 muy complicada
2 complicada
3 sencilla
4 muy sencilla
11. El trabajo que realizas, ¢te resulta complicadiicil?
1no
2 si, a veces
3 si, frecuentemente
12. ¢ Tienes posibilidad de abandonar el trabajaipos minutos?
1 puedo hacerlo sin necesidad de ser sustituido
2 puedo ausentarme siendo sustituido por un coenpari
3 es dificil abandonar el puesto
13. ¢ Puedes distribuir ti mismo las pausas ado lde la jornada laboral?
1si
2 no

3 aveces
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14. ¢ Tienes posibilidad de marcar tu propio ritradrebajo?
1si
2 no
3 a veces

15. ¢ Tienes posibilidad de variar el ritmo de tfalado largo de tu jornada laboral?
(Adelantar trabajo para tener luego mas descanso)

1si
2 no
3 aveces
¢ En qué medida se requieren las siguientes habilides para realizar tu trabajo?

16. Capacidad de aprender cosas o0 métodos 19. Tener iniciativa
nuevos

1 casi nunca
1 casi nunca

2 aveces
2 aveces

3 a menudo
3 a menudo

4 constantemente
4 constantemente

20. Transmitir informacion
17. Capacidad de adaptarse a nuevas

situaciones 1 casi nunca
1 casi nunca 2 aveces
2 a veces 3 a menudo
3 a menudo 4 constantemente

4 constantemente
21. Trabajar con otras personas

18. Organizar y planificar el trabajo 1 casl nunca
1 casi nunca 2 aveces
2 a veces 3 a menudo

3 a menudo 4 constantemente
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22. Tener buena memoria 24. Capacidad para concentrarse en el
. trabajo

1 casi nunca
1 casi nunca

2 aveces
2 aveces

3 a menudo
3 a menudo

4 constantemente
4 constantemente

23. Habilidad y destreza manual
25. Precision

1 casi nunca

1 casi nunca
2 aveces

2 aveces
3 a menudo

3 a menudo

4 constantemente
4 constantemente

26. La ejecucion de tu trabajo, ¢te impone reater@as repetitivas y de corta duracion?
1 casi todo el tiempo
2 sobre 3/4 partes del tiempo
3 sobre la mitad del tiempo
4 sobre 1/4 del tiempo
5 casi nunca
27. ¢ En qué medida contribuye tu trabajo en elurdojde la empresa?
1noloseé
2 es poco importante
3 no es muy importante pero es necesario
4 es importante
5 es indispensable
28. Con respecto al trabajo que tu realizas, ajaes
1 realizas poca variedad de tareas y sin relamifme ellas
2 realizas tareas variadas pero con poco sentido
3 realizas poca variedad de tareas pero con sentid

4 realizas varios tipos de tareas y con sentido
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29. El trabajo que realizas, ¢ te resulta rutinario?
1no
2 aveces
3 con frecuencia
4 siempre
30. ¢ Qué aspecto de tu trabajo te atrae mas, adiinsedario? (Una sola respuesta)
1 dnicamente el salario
2 la posibilidad de promocionar profesionalmente
3 la satisfaccién de cumplir con mi trabajo
4 mi trabajo supone un reto interesante

En general, ¢cémo crees que consideran ti emples kiguientes personas?

31. Tus superiores 33. El publico o los clientes (si los hay)
1 poco importante 1 poco importante
2 algo importante 2 algo importante
3 bastante importante 3 bastante importante
4 muy importante 4 muy importante
32. Tus comparieros de trabajo 34. Tu familia y amistades
1 poco importante 1 poco importante
2 algo importante 2 algo importante
3 bastante importante 3 bastante importante
4 muy importante 4 muy importante

¢, Qué te parece el control que la jefatura ejerce be los siguientes aspectos de tu
trabajo?

35. Método para realizar el trabajo 36. Planificacion del trabajo
1 insuficiente 1 insuficiente
2 adecuado 2 adecuado

3 excesivo 3 excesivo



37. Ritmo de trabajo
1 insuficiente
2 adecuado
3 excesivo

8. Horarios de trabajo
1 insuficiente
2 adecuado

3 excesivo
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39. Resultados parciales

1 insuficiente

2 adecuado

3 excesivo
40. Resultado ultimo del trabajo

1 insuficiente

2 adecuado

3 excesivo

¢, Como valoras el funcionamiento de los medios de @dispones para presentar
sugerencias o para participar en las decisiones qte interesan?

41. Conversacion directa con superiores
1 no existe
2 malo
3 regular
4 bueno
42. BuzOn de sugerencias
1 no existe
2 malo
3 regular

4 bueno

43. Reuniones Departamentales
1 no existe

2 malo

3 regular
4 bueno
44. Comité de empresal/delegado
1 no existe
2 malo
3 regular
4 bueno
45. Asambleas y reuniones de trabajo
1 no existe

2 malo

3 regular

4 bueno

¢ En qué medida participas en la decision de los signtes aspectos de tu trabajo?

46. Orden de las operaciones a realizar

1 no se me considera

2 se pide mi opinion

3 decido yo



47. Resolucion de incidencias
1 no se me considera
2 se pide mi opinion

3 decido yo

48. Asignacion y distribucion de tareas
1 no se me considera
2 se pide mi opinion
3 decido yo

49. Planificacién del trabajo

1 no se me considera

153
2 se pide mi opinion

3 decido yo

50. Cantidad de trabajo
1 no se me considera
2 se pide mi opinion

3 decido yo

51. Calidad de trabajo
1 no se me considera
2 se pide mi opinion

3 decido yo

¢, Como se te informa de los siguientes aspectos derabajo?

52. Lo que debes hacer (funciones,
competencias y atribuciones)

1 muy claro
2 claro

3 algo claro
4 poco claro

53. Como debes hacerlo (métodos de
trabajo)

1 muy claro
2 claro
3 algo claro

4 poco claro

54. Cantidad de producto que se espera que

hagas (Tareas-Proyectos-Resultados)
1 muy claro

2 claro

3 algo claro
4 poco claro

55. Calidad del producto o del servicio
(Tareas-Proyectos-Estudios)

1 muy claro
2 claro

3 algo claro
4 poco claro

56. Tiempo asignado

1 muy claro
2 claro

3 algo claro
4 poco claro

57. Informacion necesaria para llevar a
cabo la tarea



1 muy claro
2 claro

3 algo claro
4 poco claro

58. Mi responsabilidad (qué errores o
defectos pueden achacarse a mi actuacion y
cuales no)
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1 muy claro
2 claro
3 algo claro

4 poco claro

Sefialar en qué medida se dan las siguientes situ@mes en tu trabajo:

59. Se me asignan tareas que no puedo
realizar al no tener los recursos y/o
materiales necesarios

1 frecuentemente
2 a menudo

3 aveces

4 casi hunca

60. Para ejecutar algunas tareas tengo que
saltarme los métodos establecidos

1 frecuentemente
2 a menudo

3 aveces

4 casi hunca

61. Recibo instrucciones incompatibles
entre si (unos me mandan una cosa y otros,
otra)

1 frecuentemente
2 a menudo

3 aveces

4 casi nunca

62. El trabajo me exige tomar decisiones o
realizar cosas con las que no estoy de
acuerdo

1 frecuentemente
2 a menudo
3 aveces

4 casi nunca

63. ¢ Qué importancia crees que tiene la
experiencia para promocionar en tu
empresa?

1 mucha
2 bastante
3 poca

4 ninguna

64. ¢ Como definirias la formacion que se
imparte o se facilita desde tu empresa?

1 muy adecuada
2 suficiente
3 insuficiente en algunos casos

4 totalmente insuficiente
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¢, Como valoras el funcionamiento de los siguientesedtios de informacién en tu

empresa?

65. Charlas informales (de pasillo) con
jefes

1 no existe
2 malo
3 regular

4 bueno

66. Carteleras de anuncios
1 no existe
2 malo
3 regular

4 bueno

67. Informacion escrita dirigida a cada
trabajador

1 no existe
2 malo
3 regular

4 bueno

68. Informacion oral (reuniones, comités,
asambleas, ....)

1 no existe
2 malo
3 regular

4 bueno

69. ¢ Crees que en un futuro proximo
puedes perder el empleo en esta empresa o
gue tu contrato no sera renovado?

1 es probable que siga en esta
empresa

2nolosé
3 es probable que pierda mi empleo
4 es muy probable

70. Fuera del tiempo de las pausas
reglamentarias, ¢ existe la posibilidad de
hablar?

1 nada
2 intercambio de algunas palabras

3 conversaciones mas largas

¢, Como consideras que son las relaciones con lasgmeras con las que debes trabajar?



71. Jefes
1 no tengo jefes
2 buenas
3 regulares
4 malas
5 sin relaciones
72. Comparieros
1 no tengo comparfieros
2 buenas
3 regulares
4 malas
5 sin relaciones
73. Subordinados
1 no tengo subordinados
2 buenas
3 regulares
4 malas
5 sin relaciones
74. Clientes o publico
1 no tengo clientes o publico
2 buenas
3 regulares
4 malas

5 sin relaciones
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75. ¢ Qué tipo de relaciones de trabajo se dan @emarte en tu grupo?
1 relaciones de colaboracion para el trabajogciehes personales positivas
2 relaciones personales positivas, sin relacideelaboracion
3 relaciones solamente de colaboracién paralejva
4 ni relaciones personales ni colaboracion panaleajo

5 relaciones personales negativas (rivalidad, estad,...)

Gracias por tu colaboracion!!!
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ANEXO B

TABULACION DE DATOS DESCRIPTIVOS DE CASABACA AGENC IA NORTE
DEL METODO DE EVALUACION DE FACTORES PSICOSOCIALES FPSICO

1. TIEMPO DE ATENCION
55% 1 casitodo el tiempo
24% 2 sobre 3/4 partes del tiempo
6% 3 sobre la mitad del tiempo
5% 4 sobre 1/4 del tiempo
7% 5 casi nunca
0% sin respuesta
2. INTENSIDAD DE ATENCION
61% 1 muy alta
35% 2 alta
2% 3 media
0% 4 baja
1% sinrespuesta
3. TIEMPO ASIGNADO A LA TAREA
14% 1 normalmente demasiado poco

32% 2 en algunas ocasiones demasiado

poco
37% 3 es suficiente, adecuado

15% 4 no tengo un tiempo determinado,

me lo fijo yo

0% sin respuesta

4. RECUPERACION DE RETRASOS
10% 1 no
40% 2 si, con horas extras
18% 3 si, durante las pausas

31% 4 si, durante el trabajo, acelerando el

ritmo
0% sin respuesta
5. TIEMPO DE TRABAJO CON RAPIDEZ
59% 1 casitodo el tiempo
22% 2 sobre 3/4 del tiempo
3% 3 sobre la mitad del tiempo
2% 4 sobre 1/4 del tiempo
7% 5 casinunca
3% sin respuesta
6. FRECUENCIA DE ERRORES
7% 1 frecuentemente
48% 2 en algunas ocasiones
38% 3 casinunca
5% sin respuesta
7. CONSECUENCIAS DE LOS ERRORES

6% 1 generalmente pasa desapercibido



51% 2 puede provocar alglin problema

menor

37% 3 puede provocar consecuencias

graves
3% sin respuesta
8. FATIGA
9% 1 no, nunca
41% 2 si, aveces
28% 3 si, frecuentemente
16% 4 si, siempre
3% sin respuesta
9. CANTIDAD DE INFORMACION
22% 1 muy elevada
45% 2 elevada
24% 3 poca
2% 4 muy poca
5% sin respuesta
10. COMPLEJIDAD DE LA INFORMACION
7% 1 muy complicada
31% 2 complicada
54% 3 sencilla
2% 4 muy sencilla
3% sin respuesta
11. DIFICULTAD DEL TRABAJO
45% 1 no

46% 2 si, aveces
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3% 3 si, frecuentemente

3% sin respuesta

12. ABANDONAR MOMENTANEAMENTE EL
TRABAJO

31% 1 puedo hacerlo sin necesidad de ser

sustituido

22% 2 puedo ausentarme siendo
sustituido por un companero

42% 3 es dificil abandonar el puesto
3% sin respuesta
13. DISTRIBUCION DE LAS PAUSAS
45% 1 si
29% 2 no
20% 3 aveces
3% sin respuesta
14. MARCAR EL PROPIO RITMO
62% 1 si
16% 2 no
16% 3 aveces
3% sin respuesta
15. VARIAR EL RITMO
44% 1 si
31% 2 no
23% 3 aveces
1% sin respuesta
16. APRENDER COSAS NUEVAS

5% 1 casi nunca



19% 2 aveces
23% 3 amenudo
50% 4 constantemente
1% sin respuesta
17. ADAPTARSE A NUEVAS SITUACIONES
7% 1 casinunca
22% 2 aveces
19% 3 amenudo
49% 4 constantemente
1% sin respuesta
18. ORGANIZAR Y PLANIFICAR EL TRABAJO
1% 1 casinunca
11% 2 aveces
19% 3 amenudo
63% 4 constantemente
3% sin respuesta
19. TENER INICIATIVA
1% 1 casinunca
6% 2 aveces
14% 3 amenudo
76% 4 constantemente
1% sinrespuesta
20. TRANSMITIR INFORMACION
1% 1 casinunca
14% 2 aveces

25% 3 amenudo
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55% 4 constantemente
2% sin respuesta
21. TRABAJAR CON OTRAS PERSONAS
5% 1 casi nunca
16% 2 aveces
24% 3 amenudo
49% 4 constantemente
3% sin respuesta
22. TENER BUENA MEMORIA
0% 1 casi nunca
6% 2 aveces
19% 3 a menudo
70% 4 constantemente
3% sin respuesta
23. HABILIDAD MANUAL
1% 1 casi nunca
3% 2 aveces
22% 3 amenudo
68% 4 constantemente
3% sin respuesta
24. CONCENTRACION
1% 1 casi nunca
2% 2 aveces
16% 3 a menudo
76% 4 constantemente

2% sin respuesta



25. PRECISION
1% 1 casinunca
7% 2 aveces
27% 3 amenudo
61% 4 constantemente
2% sin respuesta
26. REPETITIVIDAD
40% 1 casitodo el tiempo
15% 2 sobre 3/4 partes del tiempo
15% 3 sobre la mitad del tiempo
12% 4 sobre 1/4 del tiempo
12% 5 casinunca
2% sin respuesta
27. IMPORTANCIA DEL TRABAJO
5% 1 nolosé
0% 2 espocoimportante

10% 3 no es muy importante pero es
necesario

51% 4 esimportante
31% 5 esindispensable
1% sinrespuesta

28. VARIEDAD DEL TRABAJO

0% 1 realizas poca variedad de tareasy
sin relacion entre ellas

1% 2 realizas tareas variadas pero con
poco sentido
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19% 3 realizas poca variedad de tareas
pero con sentido

76% 4 realizas varios tipos de tareas y con

sentido
2% sin respuesta
29. TRABAJO RUTINARIO
23% 1 no
31% 2 aveces
12% 3 con frecuencia
29% 4 siempre
2% sin respuesta
30. MOTIVACION DEL TRABAJO
5% 1 unicamente el salario

25% 2 la posibilidad de promocionar
profesionalmente

31% 3 la satisfaccidon de cumplir con mi
trabajo

36% 4 mitrabajo supone un reto
interesante

1% sin respuesta

31. CONSIDERACION DEL
TRABAJO/SUPERIORES

5% 1 pocoimportante
24% 2 algo importante
33% 3 bastante importante
36% 4 muy importante

0% sin respuesta



32. CONSIDERACION DEL
TRABAJO/COMPANEROS

7% 1 poco importante
25% 2 algo importante
25% 3 bastante importante
40% 4 muy importante
0% sin respuesta

33. CONSIDERACION DEL TRABAJO/PUBLICO-
CLIENTES

6% 1 pocoimportante
16% 2 algoimportante
29% 3 bastante importante
44% 4 muy importante
2% sin respuesta

34. CONSIDERACION DEL TRABAJO/FAMILIA-
AMISTADES

2% 1 poco importante
2% 2 algo importante
15% 3 bastante importante
77% 4 muy importante

1% sinrespuesta

35. SUPERVISION/METODO PARA REALIZAR EL
TRABAJO

5% 1 insuficiente
88% 2 adecuado
3% 3 excesivo

2% sin respuesta
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36. SUPERVISION/PLANIFICACION DEL
TRABAJO

10% 1 insuficiente
80% 2 adecuado
7% 3 excesivo
1% sin respuesta
37. SUPERVISION/RITMO DE TRABAJO
2% 1 insuficiente
75% 2 adecuado
19% 3 excesivo
2% sin respuesta
38. SUPERVISION/HORARIOS DE TRABAJO
2% 1 insuficiente
80% 2 adecuado
15% 3 excesivo
1% sin respuesta
39. RESULTADOS PARCIALES
6% 1 insuficiente
85% 2 adecuado
6% 3 excesivo
1% sin respuesta
40. RESULTADO ULTIMO TRABAJO
7% 1 insuficiente
81% 2 adecuado
7% 3 excesivo

2% sin respuesta



41. CONVERSACION CON SUPERIORES
12% 1 no existe
7% 2 malo
27% 3 regular
51% 4 bueno
0% sin respuesta
42. BUZON DE SUGERENCIAS
29% 1 no existe
14% 2 malo
27% 3 regular
28% 4 bueno
0% sin respuesta
43. CIRCULOS DE CALIDAD
7% 1 no existe
9% 2 malo
41% 3 regular
41% 4 bueno
0% sin respuesta
44. COMITE DE EMPRESA/DELEGADO
22% 1 no existe
14% 2 malo
31% 3 regular
32% 4 bueno
0% sin respuesta
45. ASAMBLEAS Y REUNIONES

3% 1 no existe
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12% 2 malo
37% 3 regular
44% 4 bueno
1% sin respuesta

46. ORDEN DE LAS OPERACIONES
22% 1 no se me considera
53% 2 se pide mi opinion
19% 3 decidoyo
5% sin respuesta

47. RESOLUCION DE LAS OPERACIONES
22% 1 nose me considera
59% 2 se pide mi opinion
12% 3 decido yo
5% sin respuesta

48. DISTRIBUCION DE TAREAS
27% 1 nose me considera
49% 2 se pide mi opinién
18% 3 decido yo
5% sin respuesta

49. PLANIFICACION DEL TRABAJO
23% 1 nose me considera
45% 2 se pide mi opinién
27% 3 decidoyo
3% sin respuesta

50. CANTIDAD DE TRABAJO

20% 1 no se me considera



50% 2 se pide mi opinion
20% 3 decidoyo
7% sin respuesta
51. CALIDAD DE TRABAJO
10% 1 no se me considera
42% 2 se pide miopinién
40% 3 decido yo
6% sin respuesta
52. LO QUE DEBES HACER
40% 1 muy claro
29% 2 claro
22% 3 algo claro
3% 4 poco claro
3% sin respuesta
53. COMO DEBES HACERLO
40% 1 muy claro
35% 2 claro
14% 3 algo claro
6% 4 poco claro
3% sin respuesta
54. CANTIDAD QUE SE ESPERA
42% 1 muy claro
38% 2 claro
12% 3 algo claro
2% 4 poco claro

2% sin respuesta
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55. CALIDAD DEL PRODUCTO
41% 1 muy claro
36% 2 claro
12% 3 algoclaro
3% 4 poco claro
5% sin respuesta
56. TIEMPO ASIGNADO
41% 1 muy claro
40% 2 claro
7% 3 algo claro
5% 4 poco claro
5% sin respuesta
57. INFORMACION NECESARIA
42% 1 muy claro
41% 2 claro
7% 3 algo claro
5% 4 poco claro
2% sin respuesta
58. MI RESPONSABILIDAD
42% 1 muy claro
36% 2 claro
12% 3 algoclaro
3% 4 poco claro
3% sin respuesta
59. FALTA DE RECURSOS

11% 1 frecuentemente



15% 2 amenudo
35% 3 aveces
37% 4 casinunca
0% sin respuesta
60. SALTARSE LOS METODOS
7% 1 frecuentemente
19% 2 amenudo
38% 3 aveces
33% 4 casinunca
0% sin respuesta
61. INSTRUCCIONES INCOMPATIBLES
16% 1 frecuentemente
22% 2 amenudo
23% 3 aveces
37% 4 casinunca
0% sin respuesta
62. COSAS EN DESACUERDO
10% 1 frecuentemente
15% 2 amenudo
33% 3 aveces
40% 4 casi nhunca
0% sin respuesta
63. PROMOCION
54% 1 mucha
29% 2 bastante

12% 3 poca

165

2% 4 ninguna
0% sin respuesta
64. FORMACION
37% 1 muy adecuada
38% 2 suficiente
20% 3 insuficiente en algunos aspectos
2% 4 totalmente insuficiente
0% sin respuesta
65. CHARLAS CON JEFES
15% 1 no existe
7% 2 malo
40% 3 regular
35% 4 bueno
1% sin respuesta
66. TABLONES DE ANUNCIOS
1% 1 no existe
10% 2 malo
36% 3 regular
49% 4 bueno
2% sin respuesta
67. ESCRITO A CADA TRABAJADOR
23% 1 no existe
15% 2 malo
23% 3 regular
37% 4 bueno

0% sin respuesta



68. INFORMACION ORAL
2% 1 no existe
9% 2 malo
44% 3 regular
44% 4 bueno
0% sin respuesta
69. ESTABILIDAD EN EL EMPLEO

29% 1 es probable que siga en esta

empresa
55% 2 nolosé
5% 3 es probable que pierda mi empleo
6% 4 es muy probable
2% sin respuesta
70. POSIBILIDAD DE COMUNICARSE
14% 1 nada
76% 2 intercambio de algunas palabras
9% 3 conversaciones mas largas
0% sin respuesta
71. RELACIONES CON LOS JEFES
1% 1 notengo jefes
75% 2 buenas
16% 3 regulares
2% 4 malas
0% 5 sin relaciones
3% sin respuesta

72. RELACIONES CON LOS COMPANEROS
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1% 1 no tengo companferos
83% 2 buenas
10% 3 regulares
1% 4 malas
0% 5 sin relaciones
3% sin respuesta
73. RELACIONES CON LOS SUBORDINADOS
36% 1 no tengo subordinados
45% 2 buenas
12% 3 regulares
1% 4 malas
0% 5 sin relaciones
3% sin respuesta
74. RELACIONES CON LOS CLIENTES O PUBLICO
23% 1 no tengo clientes o publico
62% 2 buenas
5% 3 regulares
0% 4 malas
5% 5 sin relaciones
3% sin respuesta
75. RELACIONES DE GRUPO

66% 1 relaciones de colaboracion para el
trabajo y relaciones personales positivas

10% 2 relaciones personales positivas, sin

relaciones de colaboracion

16% 3 relaciones solamente de

colaboracion para el trabajo



1% 4 nirelaciones personales ni
colaboracion para el trabajo

1% 5 relaciones personales negativas
(rivalidad, enemistad, ...)

3% sin respuesta
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