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Resumen. 1

Esta investigacion estd basada en la importancia que tiene la gestion del talento humano
en las organizaciones, se quiere determinar de qué manera la falta de incentivos, la baja
motivacién y el absentismo, influyen en la rotacion de personal de la compafiia de seguridad
Skiros Ltda. en la ciudad de Bogotd, para ello, se realiz6 un estudio cuantitativo y como técnica
de recoleccion de datos se utilizaron dos instrumentos, el cuestionario de factores intralaborales
que hace parte de la bateria de riesgo psicosocial y se complementa con el cuestionario de
satisfaccion laboral, tomando como muestra 20 empleados de una poblacién total de 200, cuyos
resultados arrojaron la insatisfaccion laboral y riesgo alto en factores de recompensa,
compensacion, liderazgo y reconocimiento, en consecuencia se identifica que la mayoria de los
encuestados trabajan desmotivados, sin interés e insatisfechos en incentivos, de pago y
remuneracion, lo cual esta afectando el absentismo e impacta negativamente el indice de rotacién
de personal de esta empresa.

Palabras clave: Seguridad privada, rotacion de personal, falta de incentivos, motivacion y
absentismo.



Capitulo 1. 2
Introduccion.

La seguridad privada nace de la necesidad de brindar a las personas una sensacion de
tranquilidad pablica y privada para salvaguardar sus bienes materiales y su integridad fisica, ante
el hecho de que el Estado no cuenta con la suficiente fuerza pablica necesaria y eficiente para
garantizar la proteccion a sus ciudadanos.

En Colombia las empresas de seguridad privada son generadoras de empleo con cargos
cuyo perfil no requiere de estudios superiores para el desarrollo de sus operaciones; sin embargo,
la falta de estudios superiores se convierte en el principal obstaculo para que el empleado pueda
acceder a un plan carrera dentro de la organizacion entre otros beneficios que se evidenciaran a
lo largo de esta investigacion que pueden llegar a incidir en las expectativas personales y la
calidad de vida del empleado.

Descripcion del contexto general del tema.

La oportunidad de empleo que brindan las empresas de vigilancia privada a trabajadores
poco calificados es significativa; se estima que existen alrededor de 16.000 empresas que
emplean a 2.4 millones de personas aproximadamente en Latinoamérica; segun (Pérez, 2018).
Para el caso de Colombia son 1.355 empresas con 278.823 empleados y cada empresa tiene un
promedio de 205,8 empleados, siendo este una fuente importante de empleo en la ciudad.

Respecto a los principales motivos por los cuales los empleados deciden renunciar la

opcidn mas escogida fue el cambio de oficio y/o mejor remuneracion econémica (56,1%),

le siguen los temas familiares (30,2%), otras razones (29,5%) y en ultimo lugar, las

jornadas laborales extensas (5,0%) (Pérez, 2018, p.113).

Conocer los factores mas frecuentes de la rotacion de personal permite sugerir nuevas
opciones. Son estos datos los que nos admiten considerar que es importante analizar mas
detenidamente que posibilidades se pueden generar y plantear nuevas alternativas que minimicen
esta practica.

La cantidad del personal fluctuante dentro de las empresas de seguridad privada en
Colombia esta enmarcada entre otros por estos factores; los tipos de contrato (Termino fijo por 3
meses), largas jornadas laborales, baja remuneracion, pocas opciones de crecimiento, largas

distancias de desplazamiento a sus lugares de trabajo sumado a los turnos rotativos, la alta



competencia y demanda por los perfiles que solicitan los contratantes y los miltiples servicios 3
que ahora prestan las compafiias de seguridad privada. (Gonzalez, 2015).

Segun la firma global de consultoria (Great Place Tu Works Colombia, s.f) las altas tasas

de rotacion voluntaria pueden convertirse en un indicador muy importante para las

organizaciones. La rotacion de muchas personas en una compafiia no solo erosiona la cultura,
sino que ademas es increiblemente costosa. Con los inevitables costos que representan un
reemplazo, la pérdida de conocimiento, la falta de productividad por reprocesos, entre otros
problemas, se calcula que en promedio la rotacion puede ser de hasta el 200% del salario
basico del colaborador que se va y del 12% del presupuesto operativo de la organizacién.

Asi mismo, sucede en las empresas de seguridad y vigilancia privada que disponen de un
gran volumen de colaboradores por la gran demanda que requieren de estos servicios en empresas
como: conjunto residenciales, bancos, centros comerciales, colegios, universidades, centros
religiosos, centros medicos, centros de recreacion, etc. donde puede ser mas notable la rotacion de
personal y representan un efecto negativo para la imagen compaiiia haciendo que cada vez sea mas
complejo cubrir los puestos de trabajo cuando las renuncias voluntarias son masivas.

Planteamiento del problema

La empresa Skiros Ltda es una organizacion dedicada a la prestacion del servicio de
vigilancia y seguridad privada especificamente en la propiedad horizontal, se cuenta con 92
guardas de seguridad dedicadas a esta actividad.

De acuerdo a las entrevistas de retiro realizadas en el 2019 se pudo identificar que el 75%
del personal que renunciaba indicaba no estar de acuerdo con el tipo de contrato a obra labor
ofrecido porque este no genera estabilidad laboral y en las que muchas veces no superaban el
periodo de prueba. A esto le suma otros factores como la baja remuneracion, extensas jornadas
de trabajo, carencia de tiempos libres para compartir en familia, ambiente laboral negativo,
dificil acceso a permisos, pocas posibilidades de estudio y ascenso, entre otros motivos, los
cuales se convierten en causantes de la falta de motivacion en los vigilantes.

Adicionalmente, al personal que aun continta en la empresa se le ha venido realizando
seguimiento al absentismo, actitudes y comportamientos negativos, con poca receptividad frente
a las actividades o funciones diarias; en el momento de hacer la retroalimentacion desde la
direccion de Recursos humanos y el supervisor se evidencia la falta de compromiso en su labor

diaria.



Esta situacion ha generado preocupacion y una alarma en las gerencias de la empresa 4
con respecto a la desvinculacion masiva del personal de esta area, ya que representa altos costos
operativos, pérdida de tiempo y dedicacion en los procesos de reclutamiento, seleccion,
capacitacion y entrenamiento del personal nuevo. A esto se le suma el incremento de las quejas
por parte de los clientes, especificamente la administracion de los conjuntos o edificios de
propiedad horizontal, donde manifiestan deficiencias en el servicio a los residentes y/o a los
visitantes, conductas negativas como llegadas tarde a recibir el puesto de trabajo, el
diligenciamiento de la minuta no es el adecuado, ingreso al puesto de trabajo bajo efectos del
alcohol, ausentismo no justificado que finalmente termina en abandono del cargo; adicional, lo
anteriormente mencionado genera conflictos entre los comparieros de trabajo y sus supervisores,
creando un ambiente laboral hostil, receptividad negativa, causando el debilitamiento del trabajo
en equipo, y por ende se puede convertir en una amenaza o riesgo para los clientes como para la
misma empresa.

Se requiere plantear acciones de mejora efectiva que proporcionen estabilidad laboral en
los vigilantes, creando lazos de confianza basados en la comunicacion asertiva entre compafieros,
superiores y clientes, enfocados en el mejoramiento continuo del servicio ofrecido, asi como la
disposicion para ayudar a los clientes.

A nivel gerencial se hace necesario implementar nuevas politicas que propendan el
bienestar, la motivacion y la fidelizacion del capital humano.

Pregunta de investigacion.

Teniendo en cuenta la anterior problematica surge el siguiente interrogante: ¢De qué
manera la falta de incentivos, la baja motivacion y el absentismo influye en la rotacion de
personal en el area de vigilancia de la empresa Skiros LTDA en la ciudad de Bogota?

Objetivo general.

Determinar de qué manera la falta de incentivos, la baja motivacion y el absentismo
influye en la rotacion de personal en el area de vigilancia de la empresa Skiros Ltda en la ciudad
de Bogota.

Objetivos especificos.
Identificar de qué manera influye la falta de incentivos en la rotacion de personal.
Detectar como la baja motivacion incide en la rotacion de personal.

Conocer los motivos del absentismo que se presenta a diario en el area de vigilancia.



Justificacion. 5

Teniendo en cuenta la alta rotacion de personal que se presenta actualmente en la
empresa de Vigilancia Skiros LTDA en la ciudad de Bogoté se hace necesario tener en cuenta
en ella los conceptos y apreciaciones personales de todos los niveles jerarquicos de la empresa,
que permitan establecer los logros y reconocimiento en la labor, como también las oportunidades
de mejora de cada uno de sus empleados y procesos, y asi conseguir que se hagan participes de
forma real, humana y colaborativa de todos los objetivos de la empresa.

Es de gran interés conocer que una vez el empleado renuncia a su labor voluntariamente
la empresa debe asumir ciertos costos que van desde el proceso de atraccion de personal hasta el
pago de salarios y prestaciones de ley por el desarrollo correcto de las funciones del nuevo
personal que ingresa, pero mientras esto sucede hay un periodo de tiempo muy valioso donde los
costos de la empresa caen significativamente porque se detiene la operacion disminuyendo la
productividad o la calidad del servicio de los vigilantes mientras llega el reemplazo previamente
capacitado, entrando en una etapa de adaptacion y acompafiamiento en su nuevo puesto de
trabajo con el objetivo que pueda alcanzar y la curva de aprendizaje, supere sus expectativas y se
sienta motivado en la labor que desempefia, esto se convierte en uno de los grandes retos del area
de Talento Humano actualmente y es lograr la fidelizacion del personal.

La investigacion se enfocara en determinar si la falta de incentivos, la baja motivacion y
el absentismo contribuyen de alguna manera a que esta situacion sea tan constante en dicha
empresa. Si bien, del desemperio de los empleados y funcionarios depende el éxito de las
compaiiias, en la misma medida, las decisiones y politicas establecidas por la gerencia impactan
positiva 0 negativamente el bienestar de cada uno de sus funcionarios; es por eso, que el ideal es
que se presente una relacién gana-gana, que garantice el crecimiento y fortalecimiento de las dos
partes involucradas.

El presente estudio busca crear estrategias que permitan desde el area de Gerencia y
Talento Humano entender, sensibilizar y gestionar positivamente estas causas, utilizando
herramientas de prevencion en las que ayuden aumentar la motivacion, la satisfaccion y
disminuya la rotacion del personal de vigilancia en las empresas.

Finalmente, es importante resaltar que, en toda empresa bien constituida, es normal que
se presente una pequefia rotacion de personal, no obstante, a veces la rotacion se escapa del

control de la empresa cuando el volumen de retiros por decision de los empleados aumenta



notablemente (Llamas, Lopez, Moreno, 2017), y es este punto donde se espera que la presente 6
investigacion y metodologia genere una gran utilidad para ampliar y nutrir valiosa informacion
junto con estudios que se animen a realizar posteriormente que aporten a la solucion y la
intervencién de esta problematica en beneficio del talento humano ya que actualmente no se
cuentan con suficientes estudios sobre la rotacion del personal en nuestro pais especialmente en
el gremio de la Vigilancia y Seguridad Privada.
Capitulo 2.

Marco de referencia.

En el presente capitulo se explicaran tres marcos importantes donde se especifican los
conceptos mas relevantes del estudio, la teoria que la sustenta y el estado del arte con los
principales hallazgos mas recientes de otras investigaciones que se han realizado hasta la fecha.
Marco conceptual.

Seguridad Privada.

Son las actividades de que en forma remunerada o en beneficio de una organizacion publica
o privada, desarrollan las personas naturales o juridicas, tendientes a prevenir o detener
perturbaciones a la seguridad y tranquilidad individual en lo relacionado con la vida y los bienes
propios o de terceros y la fabricacion, instalacion, comercializacion y utilizacion de equipos para
vigilancia y seguridad privada, blindajes y transporte con este mismo fin. (Ley No 356, 1994, art. 2).

Rotacion de personal.

Actualmente, es un tema relevante para las compafiias, de acuerdo como Robbins (1996)
indica “La rotacién puede significar una interrupcion en el trabajo eficiente de una organizacion,
cuando el personal conocedor y experimentado se va es necesario encontrar y preparar
reemplazos para trabajos de responsabilidad” (p.27)

Motivacion.

Segun los autores en mencidn opinan que la motivacion es el impulso de una persona
para entrar en accion, porque desea hacerlo. Si se impulsa a las personas, reaccionaran
simplemente a las presiones. Actuaran porque sienten que deben hacerlo. Sin embargo, si estan
motivadas, haran la eleccion positiva de realizar algo, porque consideran que es un acto
importante para ellas. (Werther y Davis, 1982, p.293).

Incentivos.

Se define incentivos como todos los planes que vinculan la remuneracion con el



desempefio. Los incentivos representan una herramienta Gtil y concreta para crear y/o mejorar la’
motivacion de la fuerza laboral, ya que a través de estos planes se busca influir en el
comportamiento de los individuos, motivandolos en los diferentes aspectos que influyen y estan
relacionados con el cumplimiento de su trabajo y su desarrollo integro dentro de la compafiia.
(Guzman y Olave, 2004, p.63).

Absentismo laboral

El incumplimiento por parte del empleado de sus obligaciones laborales, faltando al
trabajo, cuando estaba previsto que acudiese al mismo, de manera justificada o injustificada o no
desarrollando su cometido de forma voluntaria durante una parte o la totalidad de la jornada, (...)
también se contempla el absentismo presencial, que consiste en una disminucion del
rendimiento, a pesar de acudir al trabajo. (Molinera, 2006, p.19)

Marco tedrico.

Al analizar la problematica de rotacion de personal se reconoce como un indice
importante que marca la productividad y la operatividad de la organizacion, deja un impacto en
areas administrativas, econdémicas y de recurso humano, asi también como en intangibles, como
lo son los procesos de capacitacion, formacion, adiestramiento y adaptabilidad al cargo, sin dejar
de lado el servicio al cliente y la reputacion del ente econdmico; este indice se determina de
acuerdo a la cantidad de empleados que se vinculan vs el nimero de empleados que se retiran
(Olaya, 2015), lo ideal para estos indices seria que la empresa pudiera retener el talento humano
de buena calidad, por aquellos que su desempefio no es posible de mejorar, lo que incide en
ascensos y plan carrera, que permitan un mejor ejercicio dentro de la organizacion. (Grijalva,
2013).

A traveés del tiempo muchas investigaciones abordaron el tema de rotacion de personal
dejando grandes aportes, entre los mas relevantes estan el modelo de Moble (1977), quien se
enfoco en dos variables, la actitud de trabajo y las intenciones de busqueda de empleo y
renuncia, donde se refirio a la satisfaccion laboral y la comparacion del empleo actual con otras
alternativas; seguido a este esta el modelo de Price y Mueller (como se cité en Littlewood,
(2006) quienes tomaron variables como “paga, integracién, comunicacion instrumental,
comunicacion formal y centralizacion”(p.9) como aspectos que influyen en la rotacion de
personal y el absentismo. Otras teorias mas remotas muestran las razones mas relevantes que

impactan negativamente en este indice, como la teoria de la motivacion e higiene en la



satisfaccion del trabajo, desarrollada por (Herzberg, 1959) donde se muestra los motivos que 8
llevan a cambiar de trabajo, estos son los factores motivacionales también se les conoce como
factores intrinsecos es decir que son propios o para si mismo, mientras que los de higiene son
extrinsecos a la persona es decir no depende de la persona misma, explicé que los trabajadores
tienen dos tipos de necesidades, las motivacionales y las de higiene, y en la medida en que se
satisfagan estas necesidades los empleados permaneceran o no, en sus empresas. Lyons (como se
citd en Huarhua, Quispe, Vera, Villanueva y Nerio, 2016)

(McClelland, 1989), complement6 el tema de motivacion laboral, lo hizo mediante su
teoria de las necesidades, alli describi¢ tres factores, la necesidad del logro, necesidad de poder
y necesidad de afiliacion, donde resalté la importancia del ser emprendedor para realizar mejor y
con responsabilidad las actividades encomendadas, dando un valor agregado a la organizacion y
al talento humano.

En el libro la administracion de los recursos humanos indica que la calidad de vida
laboral afecta las actitudes personales y comportamentales, importantes para la productividad
individual, tales como la motivacion para el trabajo, la adaptabilidad a los cambios producidos en
el escenario laboral, etc. (Chiavenato, 2007).

Para concluir, un autor aportd con dos teorias contrapuestas entre si (X) (YY), una muestra
la parte negativa del trato al empleado (X) y la segunda (Y) muestra la importancia de conocer al
personal, sus necesidades, metas, objetivos, etc. que permiten identificar las motivaciones y las
necesidades que influyen en el desarrollo de sus labores y la permanencia en la organizacion.
(McGregor, 1966)

Marco Empirico

En la tesis mas reciente de Diaz y Lovon, (2019) denominada “Satisfaccion laboral y
compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa de vigilancia privada y
seguridad”, realizada en Arequipa, Peru en el afio 2019 tuvo como objetivo “determinar la
relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores de una
empresa de vigilancia y seguridad” (p.4). En una muestra de 70 trabajadores entre los 24 y 59
afios para lo cual emplearon un disefio no experimental, transversal, aplicando la escala de
satisfaccion laboral de Sonia Palma, y el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y

Allen donde los autores encontraron pruebas suficientes de relacidn entre satisfaccion laboral y



compromiso organizacional (p= 0.05, r=.680) y determinan que a mayor satisfaccion laboral 9
mayor compromiso organizacional” (p.60).

Dentro de los hallazgos se destaca el estudio de Cruz, (2017) autor de “Relacion de la
rotacion de personal y el desempefio laboral de los agentes de seguridad de la empresa Amazon
Security Pert SRL, de la ciudad de Tarapoto, periodo 2017” elaborado en el afio de 2017 en
Perd, tenia como objetivo “determinar la relacion entre la rotacion de personal y el desempefio
laboral de los agentes de seguridad” (...) (p.30), es un estudio de enfoque cuantitativo,
descriptivo, no experimental. Los participantes fueron 35 colaboradores y aplicaron encuestas y
cuestionarios como instrumento de recoleccion de datos. El resultado del estudio indica que el
problema relevante en la organizacion es el desempefio laboral y se deben “reforzar los
indicadores de comunicacion efectiva, trabajo en equipo, capacidad comunicativa, destreza de
liderazgo, iniciativa personal, solucién de problemas y el desempefio actitudinal en el trabajo™.
(p.50)

Inclusive, en un estudio de Huaman, (2017) denominado “Propuesta de un programa
motivacional para mejorar los niveles de satisfaccion laboral de los agentes de vigilancia y
seguridad privada de la organizacion Eventual Servis S.A Region Lambayeque - 2016 realizado
en Peru en el afio 2017 donde su objetivo es “fortalecer la motivacion laboral de los agentes de
seguridad y vigilancia para alcanzar altos niveles de satisfaccion laboral” (p,72) utilizaron una
metodologia descriptiva, transversal; usdé una muestra de 50 colaboradores con edad entre 18 a
50 afios aplicando la escala de satisfaccion laboral de Sonia Palma y la escala de motivacion en
el trabajo, encontrando como resultado la elevacion de la motivacion laboral en la empresa de
mediana a baja en (68%) donde sobresalen el desagrado en la remuneracion, condiciones del
trabajo, relaciones con superiores, relaciones con los compafieros de trabajo, falta de
reconocimiento y desarrollo profesional, entre otros aspectos (...); el nivel de satisfaccion
general esta en un nivel medianamente satisfecho 64% y (...) proponen un programa que incluye
actividades que refuercen el “desarrollo de carrera técnica y profesional, enriquecimiento y
empoderamiento organizacional, mejoras de condiciones fisicas del ambiente de trabajo y
fortalecimiento de la comunicacion organizacional”. (p.67)

En la investigacion publicada por Gomez y Martinez, (2018) llamado “Estrategias y
planes que se deben desarrollar para mejorar el nivel de rotacion de la empresa Cigeseg Ltda.”

realizada en Bogota en el afio 2018 y su objetivo fue “identificar las estrategias y planes para



desarrollar la mejora en cuanto a la rotacion de personal que se presenta en la empresa” (...) 10
(p.17), una investigacion, de enfoque mixto descriptivo. El autor trabajoé con una poblacion -
muestra de 20 empleados de la empresa bachilleres y que hayan realizado el curso de vigilancia,
el instrumento aplicado en este caso fue la entrevista y un analisis de la matriz DOFA, MMGO,
PESTEL entre otras suministradas por la empresa identificando la mayor problematica. Los
resultados obtenidos que el 45% de los encuestados que llevan menos de 3 meses indicaron
sentir inseguridad en cuanto a la estabilidad laboral de le puede brindar la empresa, (...) el 65%
indicé tener desconocimiento de las metas y logros de la empresa (...) y un 80% de las encuestas
no logran relacionar sus funciones diarias con el cumplimiento de metas, (...) creando
inestabilidad en el sentido de pertenencia de la empresa e inconformidad de los empleados
(p.57), sugiriendo asi un plan de mejora con actividades que les permita mitigar esta
problematica y aumente el nivel, conocimiento y motivacion de los empleados sobre el plan
estratégico de las empresa.

En el mismo sentido, un estudio publicado de Galindo, (2017) denominado “Efecto de la
rotacion de personal en la rentabilidad de la empresa Prosegur vigilancia y seguridad privada”
realizado en Bogotéa en el afio 2017, tenia como objetivo “determinar el impacto financiero de la
rotacion de personal en la rentabilidad de la empresa” (p.11), un estudio de tipo cuantitativo,
descriptivo. La poblacion y muestra para determinar el indice de rotacion la toman por medio de
las desvinculaciones del personal en el periodo junio 2015 a junio 2017 datos suministrados por
la empresa, los resultados mostraron que “la empresa (...) presentd un promedio del indice de
rotacion del 30.69 % con respecto al periodo evaluado” (p.6) impactando la continuidad e
inestabilidad del negocio en la organizacion. Finalmente, recomiendan tener un sistema de
retencion en el cual premien el buen desempefio, pero a la vez se preocupen por el crecimiento y
el desarrollo de los empleados.

Para concluir, en la investigacion de Salamanca, (2016) llamado “Diagndstico de la
rotacion de personal en una empresa de seguridad privada a partir de estrategias de desarrollo
humano” de febrero de 2016 en Bogota, tenia como objetivo “elaborar un documento donde se
especifican sugerencias que aportan al sentido de pertenencia y asi disminuir la rotacién de
personal que afecta a la empresa de seguridad privada Seracis Limitada” (p.19). Este estudio con
metodologia cualitativa, descriptiva y la muestra fue de 20 personas que pertenecian al personal

operativo y administrativo de la empresa, aplicaron una encuesta que evalua la satisfaccion y el



sentido de pertenencia. Los resultados indicaron que dentro de los incentivos que otorga la 11
empresa al area administrativa son méas notables que en el grupo operativo haciendo que la
rotacion de personal aumente en esta area, la deficiencia econdmica también es visible haciendo
que la carga laboral sea méas evidente y se convierta en una causa méas de abandono de trabajo en
el personal.
Capitulo 3.

Metodologia.
Tipo y disefio de investigacion.

La presente investigacion tiene un enfoque de tipo cuantitativo, de acuerdo con
Sampieri, Fernandez y Baptista, (2014) indican que este enfoque “utiliza la recoleccion de datos
para probar hipotesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin
establecer pautas de comportamiento y probar teorias” (p.4). Igualmente, se trabajard un disefio
descriptivo como lo indican los autores:

Busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,

comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenGmeno que se someta a un analisis

(...), pretenden medir o recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre

los conceptos o las variables a las que se refieren. (Sampieri et al, 2014, p.92).
Participantes.

La poblacion objeto de estudio es el conjunto general de elementos con unas
caracteristicas definidas. (Sampieri et al, 2014). Para este estudio la poblacion esta integrada por
120 personas que prestan el servicio de vigilancia en la empresa Skiros Limitada en la ciudad de
Bogota y la muestra esta constituida por 20 personas como lo define (Sampieri et al, 2014) como
“un subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que
definirse y delimitarse de antemano con precision, ademas de que debe ser representativo de la
poblacion” (p. 173) considerando los criterios de inclusion de los cuales el 100% es personal
femenino activo en el momento entre edades de 22 y 53 afios, devengan un salario minimo, y
viven en estratos 1 y 2, son madres cabeza de familia (ver tabla 10); y en los criterios de
excusion se descarto el personal gue se encontraba en licencia, incapacidad o vacaciones. Se usé

el muestreo no probabilistico.



Instrumentos de recoleccion de datos. 12

Para el acopio de los datos se hizo uso de la Bateria de Riesgo Psicosocial desarrollada
mediante un estudio que realiz6 la Universidad Javeriana y el Ministerio de la Proteccién Social.
Especificamente se hizo uso del Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral B
2011 (ver anexo 01), el cual esta dirigido a personal operativo o que desempefien cargos
auxiliares, y se enfoca en las caracteristicas que pueden llegar a influir en el bienestar de los
trabajadores. Esta conformado por 97 items, que comprenden dominios tales como liderazgo,
control sobre el trabajo, demandas del trabajo y recompensas. El segundo instrumento que se
aplicé fue el Cuestionario de Satisfaccion laboral S4-82, el cual fue disefiado por José Melia y
José Peir6 1998 (ver anexo 02) consta de 91 items que miden &reas como la satisfaccion del
trabajo en general, satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo, con la forma en que se realiza
su trabajo, con las oportunidades de desarrollo, la relacion subordinado — supervisor y la
satisfaccion con la remuneracion. Para interpretar los resultados por areas del cuestionario se
tuvieron en cuenta las preguntas (ver tabla 11), donde no se tendra en cuenta los interrogantes de
satisfaccion por remuneracion teniendo en cuenta que en el item 82 “la forma en que se da la
negociacion en su empresa sobre aspectos laborales” estd relacionada mas con la negociacion
que con la remuneracion y se requiere de agregar un item similar ya que para que un factor tenga
cierta entidad tiene que estar definido al menos por tres items (Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez,
2008).

Su aplicacidn se realiz6 previa firma del consentimiento informado de manera virtual, via
correo electrénico y presencial en algunos casos que solicitaban acompafiamiento. La
implementacion de los instrumentos, se realiz6 en dos sesiones para el cuestionario de factores
intralaborales se destind un tiempo de 60 minutos y para responder el cuestionario de
satisfaccion laboral 40 minutos.

Estrategia del analisis de datos.

Para el procesamiento de la informacion se procedi6 a consolidar las respuestas a cada
cuestionario en una hoja de Excel, de tal forma que permitié la tabulacion de los datos, para
generar los respectivos resultados y asi poder mostrar los hallazgos de una forma grafica;

facilitando proponer una estrategia de trabajo.



Consideraciones éticas. 13

La investigacion aplicada del presente proyecto de préctica, busca entre otros propdsitos,
diagnosticar las principales causas de rotacion de personal en la empresa seleccionada, y con ello
aportar al mejoramiento del bienestar laboral en la misma en aras de mitigar la probleméatica
identificada considerando que, “(...) el bienestar y la prevencion son parte esencial del sistema
de valores que conduce a la sanidad fisica y mental” (Congreso de la Republica, 2006); en este
sentido el psicologo se considera un profesional de la salud.

Para el desarrollo de este trabajo investigativo, se hace necesario observar a la poblacién
objeto de estudio, recolectar informacion a traves de un cuestionario estandarizado para medir la
satisfaccion laboral, procesar y analizar la informacion, y divulgar los resultados. Teniendo en
este abordaje metodoldgico, el profesional en formacion en psicologia desarrollara la practica en
el marco de los principios generales contemplados en la (Ley No 1090, 2006), en especial los
que se refieren a la responsabilidad, la competencia, la confidencialidad, las relaciones
profesionales, el bienestar del usuario, la evaluacion de técnicas y la evaluacion con participantes
humanos.

Ademas, el profesional en formacion guardara absoluta reserva sobre la informacion
suministrada por la poblacion estudiada y de su identidad, sera responsable de los registros para
la sistematizacion de la informacidon, guardara el secreto profesional sobre los actos en
cumplimiento de la practica; asimismo se abstendra de anunciar datos o resultados inexactos,
retardar el cumplimiento de las actividades, aceptar prebendas o beneficios indebidos, y realizar
cualquier actividad que vaya en contra de la buena préactica profesional.

De acuerdo a los principios generales del Codigo Deontologico y Bioético para la
practica de la psicologia Capitulo I (Ley No 1090, 2006), el profesional en formacion debera:
respetar criterios morales y religiosos de la poblacidn estudiada, no realizar actos
discriminatorios, ser imparcial en sus actividades, no servirse a beneficio propio o de terceros,
con la informacion allegada en el marco de la investigacion.

Por ultimo, al tratarse de una préactica profesional que se realiza con seres humanos,
debera contar con el consentimiento informado y por escrito, segun se establece en el Art. 6 del
Capitulo I (Resolucion N° 8430, 1993) a través del cual “(...) el sujeto de investigacion o en su
caso, su representante legal, autoriza su participacion en la investigacion, con pleno

conocimiento de la naturaleza de los procedimientos, beneficios y riesgos a que se sometera, con



la capacidad de libre eleccion y sin coaccion alguna (Ministerio de Salud, 1993). (Ver anexo 14
03 Informacion y Declaracion de Consentimiento Informado).

Capitulo 4.

Resultados.

Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma B)

Para obtener la informacidn requerida en este estudio, se llevd a cabo en parte la
aplicacion del cuestionario de Factores de Riesgo Intralaboral Forma B, a las 20 personas
seleccionadas de una poblacién de 200 guardas de seguridad. Para obtener los resultados de este
instrumento cuantitativo se procede a hacer el calculo del valor de cada respuesta, lo que permite
identificar el tipo de riesgo que presentan las diferentes dimensiones y dominios que se miden en
la prueba.

Los niveles de riesgo cuentan con una interpretacion especifica, la cual permite
determinar las acciones a tomar. Los niveles de riesgos que identifica la prueba son los
siguientes:

Sin Riesgo o riesgo despreciable: significa que es ausente o tan bajo que no requiere
actividad de intervencidn, en este caso son recomienda continuar con programas de promocion

Riesgo bajo: las dimensiones o dominios que estén valorizadas en este riesgo se espera
que no estén relacionadas con sintomas significativos de estres. En estos casos con el fin de
mantenerlos en este nivel seran objetos de acciones de intervencion.

Riesgo medio: Este nivel muestra una respuesta moderada frente al estrés. Las
dimensiones que se encuentre en este riesgo requieren programas de intervencion y observacion.

Riesgo alto: muestran una asociacion con estrés alto, en este caso requieren intervencion
segun el SVE.

Riesgo muy alto: indica asociacién muy alta con el estrés y por ende requiere de una
inmediata intervencion.

Si bien, la bateria esta disefiada para reconocer los factores de riesgo psicosocial a los que
se expone el personal en el desempefio de su labor, se tomé las dimensiones y dominios
asociados a satisfaccion como lo es “Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo”; y los
asociados a los incentivos, haciendo un enfoque en “Recompensas”, con la finalidad de

establecer y cumplir con el objetivo general: Determinar de qué manera la falta de incentivos, la



baja motivacion y el absentismo influye en la rotacion de personal en el area de vigilancia de 15
la empresa Skiros Ltda en la ciudad de Bogota.

La obtencion de la informacion requerida, se llevo a cabo mediante la aplicacion del
cuestionario de Factores de Riesgo Intralaboral Forma B, a las 20 personas seleccionadas de una
poblacién de 200 guardas de seguridad. Se procedi6 a consolidar las respuestas en un solo
archivo como se muestra en las tablas 1 y 1A, con la informacion consolidada y para obtener los
resultados de este instrumento cuantitativo se procedio a asignar el valor a cada respuesta (ver
tabla 2), lo que permitié méas adelante identificar el tipo de riesgo que presenta las diferentes
dimensiones y dominio que se miden en la prueba; como se indicé anteriormente los niveles de
riesgo cuentan con una interpretacion especifica, la cual permite determinar las acciones a tomar.

Para hallar la medicion global (ver figura 1), se agruparon los item, segin las
dimensiones a las que pertenecen, y luego al respectivo dominio como lo indica la publicacion
“Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial — Manual del
usuario” en la pagina No. 78 y cuyo resultado se detalla en la tabla No. 3.; los valores hallados
fueron sometidos al respectivo factor de transformacion que se indica en la tabla No. 4 ,para
determinar més adelante el tipo de riesgo en el que se halla cada dimensién.

Con los datos que se hallaron luego de la transformacion (ver tabla 4 A), se llevo a cabo
la comparacion con la tabla de baremos (ver tabla 5) como lo indica el manual en la pagina 85, y
asi hallar el nivel de riesgo, con lo cual se obtuvo la informacion registrada en la tabla 5A.

La anterior informacion permitio establecer que en todos los dominios predomina el
riesgo muy alto (ver figura 2) especialmente en los dominios de liderazgo y Relaciones Sociales
en el trabajo con un 65% y en Recompensas con un 85%, mediante los resultados de estos dos
dominios se buscé dar razon al objetivo general de la investigacion.

El dominio “Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo”, estd conformado por
dimensiones tales como: Caracteristicas del liderazgo, relaciones sociales en el trabajo,
retroalimentacion del desempefio; se revisd detalladamente los valores arrojados (ver tabla 6) se
puedo inferir que existe un riesgo muy alto, equivalente al 65% (ver figura 3) en caracteristicas
del liderazgo; esta dimension esta compuesta por los item No. 49, 50, 51, 52, 53, 54, 55, 56, 57,
58, 59, 60, 61, 62, 63, 64, 65, 66, 67, 68, 69, 70, 71, 72, 73, 74, 75, 76, 77 y 78 (ver tabla 7), los
items puntualmente hacen referencia a el apoyo de la jefatura o del lider en aspectos como la

participacion, organizacion , motivacion, respeto, confianza y progreso en el trabajo; aspectos



que inciden directamente en la motivacion, y permiten determinar el objetivo especifico de 16
establecer la influencia de la baja motivacion en el trabajo y en la rotacion de personal.

De igual forma, para hacer referencia al objetivo de identificar de qué manera influye la
falta de incentivos en la rotacion de personal, se tuvo en cuenta el resultado obtenido del dominio
“Recompensas” que presenta un riesgo muy alto del 85% (ver figura 4); este dominio lo
conforman las dimensiones “Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del
trabajo que se realiza” y “Reconocimiento y compensacion”, las dos presentaron porcentajes de
75% y 70% respectivamente, para riesgo muy alto (ver tabla 18). Posteriormente se examiné los
items que componen dichas dimensiones (ver tabla 19), con el fin de identificar la influencia que
ejerce con relacién a incentivos. Los items hacen referencia a estabilidad, sentido de pertenencia,
salario justo, pago cumplido, posibilidades de progreso y bienestar; factores que tienen
incidencia en la rotacion de personal.

Cuestionario de Satisfaccion laboral S4-82

Posteriormente, se realizé la aplicacion del cuestionario de Satisfaccion laboral y se
ingresa el valor de las respuestas de cada uno de los 20 participantes, los resultados se visualizan
en la tabla 12 donde se incluye el nimero del participante, el resultado global y el equivalente.

En la figura 5, se puede estimar que de los 20 participantes evaluados el 45% (9
personas) respondieron dentro de la alternativa “algo satisfecho”, el 35% (7 personas) dentro de
“algo insatisfecho” y un 10% (2 personas) para cada una de las opciones “bastante satisfecho” e
“indiferente.

De igual manera, para dar respuesta a los objetivos especificos de la investigacion se
identificaron los resultados de cinco areas especificas (ver tabla 11) donde se muestra las
preguntas aplicadas del cuestionario.

En la primera area que corresponde a la Satisfaccion por el trabajo en general” (ver figura
6) se identifica que de los 20 participantes evaluados el 35% (7 personas) respondieron estar
“bastante insatisfechos”, el 30% (6 personas) respondieron “indiferente”, el 25% (5 personas)
dentro de la alternativa “algo insatisfecho” y el 10% (2 personas) respondieron estar “algo
satisfecho”.

En la segunda area de “Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo” (ver figura 7) se

evidencia que el 25% de los participantes respondieron estar “bastante satisfechos”, el 25% “muy



satisfecho”, el 20 % “algo satisfecho”, el 15% “muy insatisfecho” y el 5% para cada una de las 17

alternativas “bastante insatisfecho, algo insatisfecho e indiferente”.

En la tercera area de “Satisfaccion con la forma que realiza su trabajo” (ver figura 8) el
30% de los encuestado es “indiferente”, el 20% considera estar “algo insatisfecho”, mientras un
20% de los participantes respondieron estar “algo satisfecho” y un 20% “bastante satisfecho”,
por ultimo el 10% indicO estar “bastante insatisfecho”.

En la cuarta area de “Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo” (ver figura 9) el
45% de los participantes consideran que estan “algo satisfecho”, el 30% “algo insatisfecho”,
mientras que el 25% consideran que la satisfaccion en esta area es “indiferente” y “bastante
insatisfecho”.

En la quinta y altima area de Satisfaccion con la relacion subordinado — supervisor (ver
figura 10) el 45% de los participantes respondieron estar “algo satisfecho, muy satisfecho y
bastante satisfecho” con la relacion que tienen con sus jefes y compaiieros de trabajo, el 25%
indicaron estar “algo insatisfecho”, el 25% respondi6 “indiferente” y un 5% indicé estar
“bastante insatisfecho”.

En resumen, los resultados que arrojaron en el area o factor 1, 3,4 y 5 dieron respuesta al
ultimo objetivo especifico como posibles motivos del absentismo que se presenta a diario en el
area de vigilancia.

Discusion.

La presente investigacion segin Chiavenato (2007) sostiene que; la calidad de vida laboral
afecta las actitudes personales y comportamentales, significativas para la productividad
individual, tales como la adaptabilidad a los cambios producidos en el escenario laboral y la
motivacion para el trabajo. Esto se ve reflejado en que existen unos dominios de liderazgo y
relaciones sociales en el trabajo con un riesgo muy alto, equivalente al 65% Yy en recompensas
con un 85%, donde se presentan valores altos de los cuales se puede deducir que existe una
calidad de vida laboral inadecuada que afecta el clima organizacional, la productividad de los
trabajadores y la motivacién laboral. Seguin Diaz y Lovon (2019) exponen que si existe muy
buena relacion laboral entre las personas, se tendra una satisfaccion laboral y compromiso
organizacional entre los trabajadores. Siendo esta teoria relevante para los resultados obtenidos,
dando a comprender que las dificultades encontradas en los riesgos muy altos afectan la

satisfaccion y el compromiso organizacional.



Ahora bien, segiin Gémez y Martinez (2018) en su investigacion determinaron que si se 18
ejecuta un plan de mejora permitira aminorar problemas, acrecentar conocimiento y motivacion
de los empleados dentro de la organizacion. Siendo esto muy importante en la investigacién en
curso; por ejemplo en los resultados de dominio “recompensas” se presenta un riesgo muy alto
del 85% las “recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se
realiza” y “reconocimiento y compensacion”, las dos presentaron porcentajes de 75% y 70%
respectivamente, mostrando un riesgo muy alto. Es aqui, donde se ve la ausencia de un plan de
mejora para poder identificar esos incentivos como un salario justo, estabilidad, pago a tiempo,
sentido de pertenencia, y asi poder tener un personal satisfecho, el cual realizaria las funciones
asignadas de forma eficiente y eficaz, garantizando el logro de los objetivos empresariales. Otro
autor que apoya lo anterior es Huaman (2017) ya que en su investigacion dio a conocer que las
recompensas a nivel profesional pueden fortalecer la comunicacion y las condiciones fisicas del
ambiente laboral.

En efecto, existen factores motivacionales que plantean (Huarhua et al., 2016), en los
cuales hay factores intrinsecos, que son los propios de la persona, la higiene que seria un factor
extrinseco, es decir, no depende de la persona. Siendo esto transcendental en donde los
trabajadores tienen diferentes tipos de motivaciones, evidenciandose que las personas
encuestadas en un 35% manifiestan estar “bastante insatisfechos y el 25% “muy satisfecho” en
satisfaccion por el trabajo, en cuanto a satisfaccion con el ambiente fisico cambia el porcentaje
en el cual se evidencia que un 25% manifiestan estar “bastante satisfechos” y el 5% para cada
una de las alternativas “bastante insatisfecho, algo insatisfecho e indiferente”. Entonces, el no
tener una satisfaccion por el trabajo, afecta la productividad laboral en la empresa en gran
medida, impactando en gran medida sobre el bienestar de los trabajadores y de la misma
empresa.

Por otra parte, los participantes mostraron que la satisfaccion que tienen con su trabajo,
relacion con sus subordinados — supervisor, no llega a porcentajes elevados en la satisfaccion, lo
cual se contrasta con la teoria del autor Cruz, (2017) expone gque para gque se tenga una
satisfaccion laboral idénea y los trabajadores sean productivos debe existir varios elementos, los
cuales son; trabajo en equipo, comunicacidn efectiva, destrezas de liderazgo, desempefio
actitudinal, iniciativa personal y solucion de problemas. De igual manera, los empleados de esta

empresa deben tener todos estos elementos para aumentar el desempefio laboral eficiente y



eficaz, apartir de la creacidn de diversas estrategias para mejorar estos aspectos y proporcionar 19
a la empresa Skiros Ltda un personal motivado, minimizar el indicador del absentismo,
incorporacion de incentivos como retencion del personal, dando lugar a una productividad
laboral progresiva aumentando sosteniblemente la competitividad y rentabilidad de la misma.

Para finalizar, la productividad y la operatividad de la empresa estan relacionadas con la
rotacion de personal, siendo estos factores importantes para lograr los objetivos empresariales.
Cabe agregar que, la reputacion del contexto econémico y el servicio al cliente, se establece de
acuerdo a la cantidad de empleados que se vinculan vs el namero de empleados que se retiran
(Olaya, 2015). En los resultados obtenidos se entiende que los incentivos son importantes para
estimular o mejorar la motivacion de los empleados, evitar los retiros voluntarios o ausentismo;
lo cual logra un desarrollo integro en los trabajadores y también ayuda a alcanzar el éxito en la
organizacion.

Conclusiones.

De acuerdo a los resultados arrojados en la presente investigacion, a la pregunta
formulada y los objetivos propuestos, se puede determinar que los factores de incentivos, de
motivacion y de absentismo, si impactan negativamente los indices de rotacion de personal en la
Organizacion Skiros Ltda. Los resultados evidencian, como la falta incentivos en factores como
recompensas, reconocimiento y compensacion se encuentran en un riesgo alto, dejando como
consecuencia la insatisfaccion y la baja motivacion, pero no solo estos aspectos inciden en esta
negativa, también se pudo confirmar como esta insatisfaccion se refleja en la manera de realizar
el trabajo, en las oportunidades desarrollo y las relaciones laborales, en donde se tiene en cuenta
el liderazgo del jefe, el trato y el manejo al personal, impactando asi la satisfaccion y bienestar
del talento humano, pero al estar en un riesgo alto, esto desencadena el absentismo y los retiros
voluntarios, dando como resultado el aumento negativo de este indice.

Esto permite dar respuesta a la pregunta inicialmente planteada y que permitié formular
los objetivos de esta investigacion, con los cuales se pudo determinar las principales causas y
consecuencias que la rotacion de personal trae para la organizacion y su planeacion estratégica,
dejando ver como este indice, golpea los recursos econdmicos en costos y gastos innecesarios al
reclutar y seleccionar nuevos empleados, para cubrir estas vacantes, asi como también afecta el
tiempo dedicado en la capacitacion y entrenamiento al nuevo personal, pero sin duda lo que mas

impacta en la rotacion de personal, es la participacion de la empresa en el mercado ya que por



sus multiples cambios de personal, no presta el servicio de una manera debida y satisfactoria 20
para el cliente.
Limitaciones.

Mediante el desarrollo de esta investigacion se presentaron diversos limitantes que
intervinieron en la realizacion de la metodologia escogida y los instrumentos utilizados, esto
debido a la situacion actual que se presenta por la pandemia del Covid-19, afectando el contacto
con los empleados y la realizacion de la encuesta; el cargo que ocupan la poblacién tomada como
muestra es otra limitante, ya que son guardas de seguridad de conjuntos residenciales y manejan
turnos y sitios diferentes diariamente, por lo que su ubicacion fue dispendiosa, teniendo en
cuenta que también tienen atencién al pablico e interrupciones continuas.

La tecnologia a pesar de que fue el medio mas oportuno y practico para el desarrollo de la
técnica implementada, también se convirtio en una traba para la investigacion ya que la mayoria
de las personas de la muestra, no cuentan con las herramientas necesarias para facilitar este
proceso, ni tampoco saben, ni tienen la destreza para manejarlas.

Recomendaciones.

Implementar una urna o casillero de sugerencias desde el area de recurso humano con el
fin de verificar las necesidades de todos los trabajadores y tengan la oportunidad de conocer los
comentarios, quejas y/o sugerencias sobre todo en los aspectos de ambiente laboral teniendo en
cuenta qué relaciones entre los colaboradores no es la mas adecuada, se sugiere que esta
actividad se realice de forma anonima, luego como plan de mejora programar charlas de
motivacion o capacitaciones que incentiven el trabajo en equipo que brinden herramientas de
comunicacion y buen trato a todo el personal de la empresa.

Crear un plan de reconocimientos con beneficios como un salario justo, pago a tiempo y
estabilidad laboral, para estimular y mejorar la permanencia, generando interés en sus
colaboradores mostrando atencion por su bienestar y calidad de vida, crearle sentido de
pertenencia a su lugar de trabajo, disminuir el porcentaje de insatisfaccion laboral, verificar
peridédicamente estos factores de rotacion que pueden generar una mala imagen corporativa y
elevados costos en el proceso de seleccion de nuevo personal que inicialmente conlleva tiempo y
esfuerzo pero que impacta positivamente en la motivacién del personal logrando un clima
organizacional agradable y estable como una buena alternativa laboral, que suple las necesidades

basicas, econdmicas con expectativas de crecimiento laboral para sus colaboradores.
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CUESTIONARIO DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL INTRALABORAL

FORMA B

'nedificia Unsvessidos

JAVERTANA

INSTRUCCIONES

Este cuestionario de factores psicosociales busca conocer su opinion sobre algunos
aspectos de su trabajo.

Le agradecemos que usted se sirva contestar a las siguientes preguntas de forma
absolutamente sincera. Las respuestas que usted de al cuesfionario, no son ni buenas, ni
malas, lo importante es que reflejen su manera de pensar sobre su trabajo.

Al responder por favor lea cuidadosamente cada pregunta, luego piense como es su trabajo
y responda a todas las preguntas, en cada una de ellas margue una sola respuesta. Sefiale
con una “X" en la casilla de la respuesta que refleje mejor su frabajo. Si se equivoca enuna
respuesta tachela y escriba la correcta.

Ejemplo
Siempre I-Casi Algunas | Casi Nunca
siempre | veces nunca
Mi trabajo es repetitivo X *
Respuesta Respuesta
definitiva equivocada

Tenga presente gue el cuestionario MO lo evalia a usted como trabajador, sino busca
conocer como es el trabajo que le han asignado.

Sus respuestas seran manejadas de forma absolutamente confidencial.

Si iene dudas respecto a una pregunta, solicite mayor explicacion a la persona que le
entrego el cuestionario.

El cuestionario no tiene limite de tiempo; sin embargo, aproximadamente usted requerira 1
hora para contestar todas las preguntas.

Gracias por su colaboracion.
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Las siguientes preguntas estan relacionadas con las condicones ambientales del(los) sitio(s) o
lugar{es) donde habitualmente realiza su frabajo.

Casi |Algunas| Casi

, MNunca
siempre | veces | nunca

Siempre

1 | El ruido en el lugar donde trabajo es molesto

2 | En el lugar donde trabajo hace mucho frio

3 |En el lugar donde trabajo hace mucho calor

El aire en el lugar donde trabajo es frescoy
agradable

5 |Laluz del sitio donde trabajo es agradable

6 |El espacio donde trabajo es comodo

En mitrabajo me preocupa estar expuesto a
sustancias quimicas que afecten mi salud

Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo
fisico

Los equipos o herramientas con los que trabajo
son comodos

En mitrabajo me preocupa estar expuesto a
10 | microbios, animales o plantas que afecten mi
salud

11 |Me preocupa accidentarme en mi trabajo

12 | El lugar donde trabajo es limpio y ordenado
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Para responder a las siguientes preguntas piense en la canfidad de frabajo que usted tiene a cargo.

Casi |Algunas| Casi

. MNunca
siempre | veces | nunca

Siempre

Por la cantidad de trabajo que tengo debo

13 quedame tiempo adicional

Me alcanza el tiempo de trabajo para tener al

14 dia mis deberes

Por la cantidad de trabajo que tengo debo

15 trabajar sin parar

Las siguientes preguntas estan relacionadas con el esfuerzo mental gque le exige su trabajo.

Casi |Algunas| Casi

, Munca
siempre | veces | nunca

Siempre

Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo

16 mental

17 | Mi trabajo me exige estar muy concentrado

Mi trabajo me exige memorizar mucha

18 informacicn

En mi trabajo tengo que hacer calculos

19 matematicos

Mi trabajo reguiere gue me fije en peguefios
20
detalles

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la jomada de trabajo.

Casi | Algunas | Casi

, Munca
siempre | veces | nunca

Siempre

21 | Trabajo en horario de noche

En mi rabajo es posible tomar pausas para

22 descansar
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Casi | Algunas | Casi

, Nunca
siempre | veces | nunca

Siempre

Mi trabajo me exige laborar en dias de

23 ) .
descanso, fesfivos o fines de semana

En mi frabajo puedo tomar fines de semana o

24 dias de descanso al mes

Cuando estoy en casa sigo pensando en &l

25 trabajo

Discuto con mi familia o amigos por causa de

26 mi trabajo

57 Debo atender asuntos de frabajo cuando
estoy en casa

Por mi trabajo el tiempo que paso con mi

28 o :
familia y amigos es muy poco

Las siguientes preguntas estan relacionadas con las decisiones y el control que le permite su trabajo.

Casi | Algunas | Casi

, Nunca
siempre | veces | nunca

Siempre

29 |En mi frabajo puedo hacer cosas nuevas

Mi trabajo me permite desamollar mis

30 habilidades

Mi trabajo me permite aplicar mis

31 conocimientos

32 |Mitrabajo me permite aprender nuevas cosas

33 |Puedo tomar pausas cuando las necesito

34 |Puedo decidir cuanto trabajo hago en el dia

35 |Puedo decidir la velocidad a la que trabajo
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Casi |Algunas | Casi

. Munca
siempre | veces | nunca

Siempre

Puedo cambiar el orden de las actividades en
mi trabajo

Puedo parar un momento mi trabajo para

3 atender algun asunto personal

Las siguientes preguntas estan relacionadas con cualquier tipo de cambio que ocurra en su frabajo.

Casi |Algunas| Casi

. Munca
siempre | veces | nunca

Siempre

Me explican claramente los cambios que
ocurren en mitrabajo

Puedo dar sugerencias sobre los cambios gue

3 ocurren en mi trabajo

Cuando se presentan cambios en mi frabajo se

40 |, . .
tienen en cuenta mis ideas y sugerencias

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la informacion que la empresa le ha dado sobre su
trabajo

Casi | Algunas | Casi

. Munca
siempre | veces | nunca

Siempre

Me informan con claridad cuales son mis

41 .
funciones

Me informan cuales son las decisiones que

42 puedo tomar en mi trabajo

Me explican claramente los resultados que

4 debo lograr en mi trabajo

Me explican claramente los objetivos de mi

trabajo

30
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Casi | Algunas | Casi

siempre | veces | nunca Nunca

Siempre

45 Me informan claramente con quien puedo

resolver los asunfos de frabajo

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la formacion y capacitacion que la empresa le
facilita para hacer su trabajo.

. Casi |Algunas| Casi
Siempre | . Munca
siempre | veces | nunca
La empresa me pemmite asistir a capacitaciones
46 . . .
relacionadas con mi trabajo
47 |Redbo capacitacion ufil para hacer mi rrabajo
48 Redbo capacitacion que me ayuda a hacer
mejor mi trabajo
Las siguientes preguntas estan relacionadas con el o los jefes con guien tenga mas contacto.
Siempre Casi | Algunas | Casi s

siempre | veces | nunca

49 |Mi jefe ayuda a organizar mejor el trabajo

Mi jefe iene en cuenta mis puntos de vista y
opiniones

51 | Mi jefe me anima para hacer mejor mi trabajo

Mi jefe distribuye las tareas de forma que me

52 |tacilita el rabajo

53 Mi jefe me comunica a iempo la informacion
relacionada con el trabajo

La orientacién que me da mi jefe me ayuda a
hacer mejor el trabajo

31
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Casi | Algunas| Casi

, Munca
siempre | veces | nunca

Siempre

55 |Mi jefe me ayuda a progresar en el trabajo

56 |Mi jefe me ayuda a sentirme bien en el trabajo

Mi jefe ayuda a solucionar los problemas que
57 .
se presentan en el rabajo

58 | Mi jefe me trata con respeto

59 | Siento que puedo confiar en mi jefe

Mi jefe me escucha cuando tengo problemas
60 .
de trabajo

Mi jefe me brinda su apoyo cuando lo

61 .
necesito

Las siguientes preguntas indagan sobre las relaciones con ofras personas y el apoyo entre las
personas de su frabajo.

Casi | Algunas | Casi

. Nunca
siempre | veces | nunca

Siempre

62 Me agrada el ambiente de mi grupo de
trabajo

63 En mi grupo de trabajo me tratan de forma
respetuosa

Siento que puedo confiar en mis comparieros

64 de trabajo

65 Me siento a gusto con mis companeros de
trabajo

66 En mi grupo de trabajo algunas personas me
maltratan

67 Entre comparieros solucionamos los
problemas de forma respetuosa

668 |Migrupo de trabajo es muy unido
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Siempre

Casi
siempre

Algunas
VECES

Casi
nunca

Nunca

69

Cuando tenemos que realizar trabajo de
grupo los compariercs colaboran

70

Es facil poner de acuerdo al grupo para hacer
el trabajo

71

Mis companieros de trabajo me ayudan
cuando tengo dificultades

72

En mi trabajo las personas nos apoyamos
unos a ofros

73

Algunos comparieros de trabajo me escuchan
cuando tengo problemas

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la informacion que usted recibe sobre su
rendimiento en el trabajo.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
VECEs

Casi
nunca

Nunca

74

Me informan sobre lo que hago bien en mi
frabajo

75

Me informan sobre lo que debo mejorar en mi
frabajo

76

La informacion que recibo sobre mi
rendimiento en el trabajo es clara

77

La forma como evaldan mi trabajo en la
empresa me ayuda a mejorar

78

Me informan a iempo sobre lo que debo
mejorar en &l trabajo

33
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Las siguientes preguntas estan relacionadas con la satisfaccion, reconocimiento v la seguridad que le
ofrece su frabajo.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Munca

79

En la empresa me pagan a tiempo mi salario

80

El pago que recibo es el que me ofrecid la
empresa

81

El pago que recibo es el que merezco por el
trabajo que realizo

g2

En mi trabajo tengo posibilidades de
progresar

83

Las personas que hacen bien el frabajo
pueden progresar en la empresa

La empresa se preocupa por el bienestar de
los trabajadores

85

Mi trabajo en la empresa es estable

El trabajo que hago me hace sentir bien

B7

Siento orgullo de frabajar en esta empresa

Hablo bien de la empresa con otras personas
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Las siguientes preguntas estan relacionadas con la atencion a clientes y usuarios.

Si

En mi frabajo debo brindar servicio a dientes o usuarios: No

Si su respuesta fue por favor responda las siguientes preguntas. Si su respuesta fue NO pase a
las preguntas de la siguiente seccion: FICHA DE DATOS GENERALES.

Casi |Algunas| Casi

Slempm siempne veces nunca

Munca

89 | Atiendo clientes o usuarios muy encjados

90 |Atiendo clientes o usuarios muy preocupados

91 |Atiendo clientes o usuarios muy tristes

92 Mi trabajo me exige atender personas muy
enfermas

93 Mi trabajo me exige atender personas muy
necesitadas de ayuda

94 | Atiendo clientes o usuarios que me maltratan

a5 Mi trabajo me exige atender situaciones de
violendia

Mi trabajo me exige atender situaciones muy
96 |,
tristes o dolorosas

a7 Puedo expresar tristeza o enojo frente a las
personas gue atiendo
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CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL 54/82
J.L Meliay JM. Peiro (1998)

Habitualmente nuestro trabajo v los distntos aspectos del musmo, nos producen satisfaccion o
msatisfaccion en algin grado. Califique de acverdo con las sigmentes altemnativas el grado de satisfaccion o
msatisfaccion que le producen los distintos aspectos de su trabajo.

Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
Muy Baswante Alzo Algo Bastamte My
1.Q | iQ 40 54 6.0 78

Tal vez algin aspecto de la lista que le proponemos no corresponde exactamente a las
caracteristicas de su puesto de trabajo. En ese caso., entiéndalo haciendo referencia a aquellas
caracteristicas de su trabajo mds semejantes a la propuesta, v califique en consecuencia la satisfaccion o
msatisfaccién que le produce.

En otros casos la caracteristica que se le propone puede estar ausente en su frabajo, aungue muy
bien podria estar presente en un puesto de trabgjo come el suyo. Califique entonces el grado de
satisfaccion o msatisfaccion que le produce su ausencia. Por ejemplo, si un aspecto que le propusiéramos
fuera "residencias de verano”, v en su empresa no le oftecen tal cosa, califique enfonces la satisfaccidn o
msatisfaccion que le produce no poder disponer de este servicio.

Un tercer caso se le puede presentar cuando la caracteristica que le propongamos no estd presente,
ni pueda estar presente en su rabajo. Son caracteristicas que no tienen relacidn alguna, m pueden darse
en su caso concreto. Entonces escoja la altemativa, “4 Indiferente”. Tal caso podria darse por ejemplo, si
le propusiéramos para calificar "rermmeracion por kilometraje™ v su trabajo ademss de estar situado en su
misma poblacion. fuera completamente sedentario sin exigir jamds desplazamiento alguno.

En todos los demas casos posibles escoja siempre para cada pregunta una de las siete altemativas de
respuesta v marquela con una cruz.

1 Su tipa de trabajo, las tareas y actividades | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
d Jiz Muy Bastants Algo Algo Bastante Muy
gueustedrealiza. |15 »o 3o 40 50 60 13

2 | Las satisfacciones que le produce su trabajo | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
P Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
porstpusmo. |1g o 30 40 50 0 73

3 Las posibilidades de creatividad que le | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
,ﬁ" trabai Muy Bastants Algo Algo Bastante Muy
grecesulrabglo. |15 g 3o Fi=) 5o 63 713

4 Las eportunidades que le afrece su trabajo | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
ﬂr . !._ .|i tea’rr’ 1 Muy Bastante Algo Alzo Bastanee Muy
e realizar las cosas en que usted destaca. |15 .5 39 i3 ‘3 sa 7o

5 Las oportunidades que le ofrece su trabajo | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
de h Ny i Muy Bastante Algo Alzo Bastanee Muy
ehacer las cosas que le gustan |1 2o 3o 4@ 5@ s@ 1@
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21 El miimero de horas extraordinarias que | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
ealiz Muy Bastante Algo Algo Bastamte Muy
realiza |1 g 0 sm 43 s 6@ 743

22 | La limpieza, higiene y salubvidad de su lugar | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
de trabai Muy Bastante Algo Alzo Bastante Muy
emabqie. 1o 1o 3D 40 sa @ 73

23 | El entorno fisico y el espacio de que dispone | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
. Muy Bastante Algo Algo Bastamte Muy
en su lugar de trabgjo. |\q ;o :a 42 50 s 73

24 La iluminacion de su lugar de trabajo. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Alzo Bastante Muy
19 20 30 40 50 Q19

25 La ventilacién de su lugar de trabajo. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Also Alzo Bastamte Moy
12 20 3O 40 50 63 70

26 La toxicidad de su puesto, el riesgo de | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
R . dad Muy Bastante Algo Algo Bastamte Muy
contraer infecciones o enfermedades |15 .o 3 40 sa &a 10

profesionales.

27 Lamosfdad de SHPH'ESIO. Insatisfecho Indiferente  Satizfecho
Muwy Bastante Also Alzo Bastante Muy
19 20 30 40 50 Q1O

28 Lapgfjg}'ojfdad de Su plesto. Insatisfecho Indiferente  Safizfecho
Muy Bastante Also Alzo Bastamte My
132 20 3O 40 50 63 70

29 El nivel de ruide en el lugar de trabajo. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Also Alzo Bastamte My
1o 20 30 40 50 §3 7O

30 La temperatura de su local de frabajo. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastamte Muy
12 20 30 40 50 6@ 13

31 | La postura en que debe realizar su frabajo. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Alzo Bastante Muy
19 20 30 40 50 Q1O

32 | La accesibilidad y comodidad de mdquinas. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Also Alzo Bastamte My
13 20 30 40 50 3 70

33 |La distancia y medios de comumnicacion de su | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
d icili fro de frabai Muy Bastante Also Alzo Bastamte My
lomicilio a su centro de trabgjo. || 5 ~ 55 3g 43 ia &3 13

34 | El lugar fisico en que estd ubicado su centro | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
de trabai (i dustrial. urh ] = Muy Bastante Algo Alzo Bastante Muy
e trabajo (industrial, urbano, rural, zona || 5 ~ .5 34 13 o sa 1o

verde, efc.

35 Los sanitarios y servicios higiénicos de su | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
. o - Muy Bastante Algo Alzo Bastante Muy
cenfro de frabajoy su salubridad. || 5 ~ .5 3o 1o ‘a sa 1o

36 La distancia fisica a que se encuentra del | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
~ trabaiador - .. Muy Bastante Also Alzo Bastame My
compaiiero o trabajador mds proximo. || 5 .5 g 43 :a &3 13

37 La visibilidad de ofras personas desde su | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
4 abai Muy Bastante Algo Alzo Bastante Muy
punfo de frabajo. |1o g 33 43 50 6@ 13
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I} _E‘r .TGIFG?TG que H.STEd m[bg Insatisfecho Indifsrente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Alzo Bastamie NMuy
13 20 3@ =] ===

7 El sistema de comisiones, premios | Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
P . tv ecib Muy Bastante Algo Alzo Bastamie NMuy
econdmicos e incentivos que recibe. || 5 .5 3g - ‘2 ¢o  1a

8 La remuneracion por kilometrajes o | Insatsfecho  Indiferente  Satisfecho
- 4 hti Muy Bastante Algo Alzo Bastamie Muy
anspories que ooliene. |\ 5 ;g ;g =) 5@ 6@ 1@

g Las dietas J_.'pfusgg qite recibe | Insatisfecho Indiferente  Satiz fecho
Muy Bastante Algo Alzo Bastante MMuy
=T == =] s @ 74

10 Los destajos que debe hacer {cantidad de | Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
. 7. . . ..+ | Muy Bastante Algo Alzo Bastante Muy
dinero percibido por unidad de produccion). || 5 .5 ia 1o a3 1o

11 La remnmeracion de las horas | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
- {]" 3 f Muy Bastante Algo Alzo Bastante Duy
extraordinarias que hace. || 5 .5 ;g 13 ‘2 s3 1o

12 | La remuneracion por antigiiedad que recibe. | Insatisfecho  Indiferente Satisfecho
Muy Bastante Algo Alzo Bastante Duy
13 23 3@ 43 5@ 6@ 74

13 El horarie de su jornada laboral. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Alzo Bastante Duy
13 20 3@ 43 50 6@ 74

14 | Los objetivos, metas y tasas de produccién | Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
d b& !T .. |Muy Bastante Algo Alzo Bastante Duy
quedece dalcanzar. |5 g 3m 13 53 63 13

15 La calidad de la produccicn que obtiene. | satisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Alzo Bastante Duy
13 20 3@ =] =N ==

16 El ritmo de trabajo a que estd sometido. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy DBastante Algo Alzo Bastante Nuy
13 23 3@ 43 s s@ 7

17 | Los medios y recursos que su empresa pone | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Efi? . f . Muy Bastante Algo Alzo Bastante Duy
para que usted realicesuiared. |,g ;o sg 43 2= = A=

18 Vehiculos o medios de transporte que la | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Fé‘f]? . f Muy Bastante Algo Alzo Bastante Duy
empresa pone para que usted realicesu || 5~ .5 3g - ‘2 ¢o  1a

tarea.

19 | Elsistema de turnos de trabajo a que se ve | Insatisfeche  Indiferente  Satisfecho
E'Td Muy Bastante Algo Alzo Bastante Duy
SOMENGo SUPUEsI0. | 1o 1o 3@ 42 50 6@ 13

20 El cronometraje de tiempos que debe | Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
I;.. (I? d d . | Muy Bastante Algo Alzo Bastante Duy
Cumpiir (lempos de gue aiSspone para |\ 5 5 3g 13 5@ 63 12

acabar tareas).
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38 | Ladecoracién y ambiente fisico de su lugar | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
de trabaio Muy Bastante Alzo Alse Bastante My
U0 1@ 2o 3@ 42 5063 i@

39 Las taquillas y vestuarios de su cenfro de | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
rabaio Muy Bastante Alzo Alze Bastante My
U0 113 2o 3@ 42 5063 i@

40 Los servicios de agua o bar en su lugar de | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
trabai Muy Bastanre Alzo Alze Bastane Ny
aodie. 1o 2o 30 42 504 63 73

41 Los servicios telefonicos de su lugar de | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Beri Muy Bastanre Alzo Alzo Bastane DMy
mabajo. 1o o 3o 40 50 sO 70

42 | Las prestaciones de comedor que recibe de | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
i Muy Bastanre Alzo Alze Bastane Ny
aempresd |,o 2o 3o 42 5063 73

43 | Elservicio de economato o semejante de la | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
. Muy Bastanre Alzo Alzo Bastane DMy
empresa. 1o 2o 3m 40 50 63 73

44 Las oportunidades de formacion que le | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
ﬁ_ I Wuwy Bastante Also Alge Bastamte MMuy
grrece ia emprésd. |15 2o 3D =] 50 63 73

45 La revision médica anual que le ofrece su | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
. . Wuy Bastante Alzo Alzo Bastante Moy
empresa directa o indirectamente. || 5 .5 14 40 o sa 74

46 La posibilidad de asistencia médica que le | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
. Wuwy Bastante Also Alge Bastamte MMuy
afrecesuempresa. | 1o .o 3g 40 50 63 73

47 Las prestaciones de ropa de trabajo, | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
_ T . i , [ ecib Wuy Bastante Alzo Algo Bastante Muy
zapatos, y equipo personal que recibe. || 5 .5 55 4o ‘o em o4

48 Las prestaciones de seguridad social que | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
ecibe Vo ofro WMuy Bastante Algo Alzo Bastamte Muy
Fecibe Jio olros SEgUTOS. |1 2o 3@ 12 5@ 63 73

49 Las vacaciones renmumeradas que obtiene. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Alzo Algo Bastante Muy
19 20 30 42 504 63 73

50 | Las residencias de verana o semejantes que | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
la empresa pone a su disposicion, | Bestame Alzo Alze Bastamte Muy
ipresa po po. - 13 2o @ 42 5@ sa 13

51 | Las eportunidades de promocion que tiene. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Also Also Bastante Muy
19 20 30 42 50463 i3

52 | Las condiciones de jubilacion que ofrece su | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
. Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
empresd- 1o 1o 33 42 50§31 13

53 Las prestaciones que podria recibir por | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
d I det , Bend Muy Bastanre Alzo Alze Bastane Ny
esempleo en caso de fener que abandonar |15 1o 3o 1o o so 7o

U puesio

54 Las posibilidades de excedencia que usted | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
- . idad o Muy Bastante Algo Alze Bastante My
fiene por maternidad i ofras razones. |1o o 3o = o O 73

55 La remuneracion por despido que podria | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
ecibir Muy Bastante Alzo Alse Bastante My
reciir 1o 2o 3o 40 50 s0 70
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56 | Los permisos que puede obtener por razones | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
- Muy Bastante Algo Alzo Bastanfe My
de necesidad personal. || 5 ~,5 g 13 a sa 1o

57 Los traslados de puesto a que puede ser | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
. . Muy Bastante Algo Alzeo Basmnte Muy
sometide, incluso aquellos quelo |15 .5 55 1o o 53 1o

desplazarian de su residencia actual.

58 | Las posibilidades de hablar con compafieros | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
i Muy Bastante Also Alzo Bastante My
u otras personas durante el trabaje. |15 .5 3o - ca sa 13

59 Las relaciones personales con personas de | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
. L. . L. Muy Bastants Algo Alzo Bastante My
nivel jerdrguico similar al stve. |15 .0 34 40 g 63 74

60 Las relaciones con sus subordinados. | Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Also Alzo Bastante My
13 20 3@ 40 50 60 70

61 Las relaciones personales con sus | Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
. Muy Bastants Algo Alzo Bastante My
SUpeTiores. |1o 2o 3@ 40 50 6@ 73

62 Las relaciones personales con clienfes, | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
ador, ¢ Muy Baztante Algo Alzo Bastnte Muy
proveeqores, €ic. |15 o 3o 4 50 3 73

63 La supervision que usted debe ejercer. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Also Alzo Bastante My
12 20 33 40 50 60 70

64 La supervision que gjercen sobre usted. | Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
Muy Baztante Algo Alzo Bastnte Muy
13 20 30 40 50 60 70

65 La proximidad y frecuencia con que es | Insatisfecho  Indiferente Satisfecho
o Muy Bastante Also Alzo Bastante My
Supervisaac. 1,5 .o 3m =] 50 5@ 73

66 | Laforma en que sus supervisores juzgan su | Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
. Muy Baztante Algo Alzo Basmnte Muy
faread. |15 1o o =] 50§33 73

67 La "ignaldad" y "justicia” de trato que | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
ibe d. Muy Bastante Algo Alzo Bastnte Muy
fecibedesuempresd. | 1o 2o 3o 43 5O o 1@

68 El apovo que recibe de sus superiores. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastants Algo Alzo Bastante My
13 20 30 40 50 60 73

69 | La capacidad para decidir auténomamente | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
X X Muy Baztante Algo Alzo Bastnte Muy
aspectos velatives a su trabafe. |15 .5 ig 1o o &3 1o

70 Su capacidad para decidir aspectos del | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
trabaio de otro Muy Bastante Algo Alzo Bastanfe My
aogjodeoiros. 115 .o 3@ 42 50 5@ 73

71 Su participacion en las decisiones de su | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
a . Muy Baztante Algo Alzo Basmnte Muy
epartamento o seccién. (1o .o 3o 40 o sa 7o

72 Su participacion en las decisiones de su | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
- - Muy Bastante Algo Alzo Bastanfe My
grupo de trabajo relativas a la empresa. || 5 .5 35 13 a sa 1o
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73 Su participacion en la elaboracién de los | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Bieti , liti del Muy Bastane Alzo Alge Bastnte My
Onenvos Y polificas ae la empresa. |5 .5 3g =) 50 63 73

74 El grado en que su empresa cumple el | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
. - - Muy Bastante Alzo Algo Bastante NMuy
convenig, las disposiciones y leyes laborales. |15 “ 55 g 13 o sa 7o

75 El tipo y duracicn del contrato al que estd | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
. Muy Bastante Alzo Alzo Bastante Muy
sujeto. |\ o 3; 42 5 6@ 74

76 El grado de seguridad de su empleo. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Nuy Bastante Alzo Alzo Bastamte DMy
12 20 3O 40 5060 70

77 Los abusas de autoridad de que es objeto | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
. . Muy Bastante Also Alzo Bastnte Muy
por parte de la empresa ("una orden deljefe |15 .o ig 43 io &3 74

al trabajador contraria a las condiciones de
trabajo legales o pactadas”).

78 Las presiones sobre cuestiones sindicales | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
_ Muy Bastante Also Alzo Bastnte Muy
que recibe de parte de la empresa. |15 .o ig 40 o &3 7o

79 La libertad sindical que se respira en su | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Alzo Bastante Muy
empresd. 1o 2o 3o ] 50 6@ 193

80 | Las presiones sobre cuestiones laborales que | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
ibe del sindicat del ité d Muy Bastante Algo Alzo Basmnte MMuy
recibe del sindicato o del comité de empresa. |15 .5 sg 1o o sa 1o

81 Su libertad de elegir represeniantes de los | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
. - . Muy Bastante Also Alzo Bastnte Muy
trabajadores ante la diveccion. || g .o g 43 io &3 74

82 | Laforma en que se da la negociacion en su | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
b Iah ] Muy Bastante Also Alzo Bastnte Muy
empresa sobre aspectos laborales. |15 15 34 40 o sm 7o
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DATOS DESCRIPTIVOS

A - ;Cuil es su ocupacion?. (Escribala v detalle, por favor, su rama profesional o especialidad.
Escriba solo aquella ocupacion que desempefia en su actual puesto de trabajo). En caso de que
sean varias, la que le ocupe mas tiempo.

B.- Cuil es su categoria laboral? (P.e aprendiz, oficial 1°, Ayudante, efc)

83.- Sexoc
1. Varon
02 Muer

84 - Edad. (Escriba su edad en afios).

85.- Sefiale aquellos estudios de mayor nivel que usted llego a completar:
O 1) Ninguno
11 2) Sabe leer v escobar
.0 3) Pnmanos (ESO, Certificado Escolandad, Graduado)
1 4) Formacion Profesional Primer Grado
13 5) Formacion Profesional Segundo Grado
{0 6) Bachiller (ES. BUP. COU)
10 7) Titulacién Media (Esc. Técnicas, Prof. E.GB.. Graduados Sociales, ATS.. efc)).
1 8) Licenciados, Doctores, Masters universitanos

86 - Sifuacicn laboral-
11 1) Trabajo sm némina o contrato legalizado.
1 2) Eventual por termmacion de tarea o realizando una sustitucion,
1 3) Contrato de seis meses o menos.
4) Contrato hasta un afio.
11 5) Contrato hasta dos afios
11 6) Contrato hasta tres afios
1 7) Contrato hasta cinco afios.
1 8) Fyos.

87 ;Qué tipo de horario tiene usted en su trabajo?:
13 1) Jornada partida fija. L 4) Jornada parcial
13 2) Jomada mtensiva fija. [ 5) Tumos fijos.
3 3) Horano flexible vio mregular. 1 6) Turnos rotativos

88. ;Qué cantidad de horas le dedica cada semana a su trabajo?.
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89 - Indiquenocs en cudl de las sigwentes categorias jerarquicas se sibia usted, aproximadamente en su
actual puesto de trabajo dentro de su empresa:
A1) Empleado o trabajador
1 2) Supervisor o capataz
.1 3) Mando intermedio
1 4) Directivo
11 5) Alta direccion o direccion general

90- ;Cual es su antigiiedad en la empresa? Afios y Meses (91).

Muchas gracias por su colaboracion.

aﬁ\éirl}ng SAFETY PSYCHOLOGY
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INSTRUCCIONES PARA LA INTRODUCCTION DE DATOS:

El cuestionano presenta 82 vanables, mas las 9 vanables descnptivas de muestra codificadas de la
ultima pagima, suponen un total de 91 vanables asi muneradas en el cuestonano.

Los datos se mitroducen en una hoja EXCEL (preferentemente version 4.0 o supenior para PC) de
modo que cada fila es un caso o sujeto v cada colunma (hasta la columma 91) es una variable.

En la colunma munero 92 se escnibe el mimero de cuesthonano por orden v ese nmusmo mmero se

escribe en la hoja de datos descoptivos (la tltima) en el margen supernior derecho.

Lo que se mitroduce en las celdillas de la hoja de EXCEL es el mumero cue figura en el cuestionanio
Junto a la respuesta elegida por el swjeto. En el caso de vanables donde se escnbe un mwmero, como la
vanable mimmero 84, “edad”, lo que se escribe es directamente la edad en afios.

La antigiiedad requiere dos variables. En la n® 90 escribimos los afios de antigiiedad, en la 91 los
meses. Por ejemiplo si alowien tiene una antigiiedad de 2 afios v 3 meses la columna 90 dird 2 v 1a 91
dhra 3. S1 algen solo tiene 4 meses de antigiiedad en el puesto escribiremos 0 (cero) enla 90y 4 en la
91.

Es nuy unportante identificar fisicamenre cada cuestionano esciibiéndole el mismo mimero de orden
(el 1, el 2, etc. .. hasta el tamafio N de la mmestra) que escnbamos en la columna n® 92 de 1a hoja de
datos en EXXCEL Esto permute saber a quuen ambur después la informacion de las vanables cualitativas
de la alttma hoja que no se deben mitroducir micialmente e identficar v comprobar el caso si surge algim

problema o error con los datos.

Se mega devolver los datos mtroducidos en EXCEL en un disquete, preferentemente para PC, v,
ademcds, los cuestionarios originales. De lo contrario no se puede obtener la mformacion cualitativa
adicional de las respuestas.

MMuchas Gracias por su Colaboracidn.



Anexo 03
PROCESO MISIONAL
s CONSENTIMIENTO
pOLl e coDIGO | TE RE FORMATO
GRANEOLOUN I HE INFORMADO VERSION 01
PAGINA 1pe2

INFORMACION Y DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
PRATICA IT INVESTIGATIVA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Factores gue influyen en la rotacion de perscnal
de 1a empresa de vigilancia skiros LTDaA.

Titulo del estudio:

IID‘ESﬁgﬂﬂCIl‘ES: Yuri Araceli Bernal valbuena

Luz Fabiola Paez Segura

Daly yohana Salamanca Garzon

Erica Liced Barrera Martinez

Natalia Eugenia Barrios Jaramillo

Objetive del Plan de Mejora:

A usted se le estd invitando a participar en este estudio por ser empleado de la empresa
skiros LTDA . El objetivo general de el Plan de Mejora es

Determinar de qué manera la falta de incentiveos, la baja motivacion y el absentismo

influye en la rotacion de personal en el area de vigilancia de 1a empresa.

Posibles beneficios

Tal vez usted no obtenga ningin beneficio directo de este estudio. la informacion obtenida
de este trabajo académicon podra beneficiar a esta empresa, debido a que en un futuro podra
tener en cuenta los resultados obtemdos.

Posibles riesgos

Para efectos de este estudio se encuentra categorizado en un plan de mejora sin riesgo ya que
en este no se realizard mnguna mtervencion o modificacion intencionada de las variables
biologicas, fisiologicas, psicologicas o sociales de los individuos que participan en el estudio.

Participacion voluntaria / Retiro del estudio

Su participacién en este estudio es totalmente voluntaria. Usted puede negarse a seguir
participando en este estudio en cualquier momento. Su decisidn no afectard en modo alguno
1a continnidad de este proceso académico.
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PROCESO MISIONAL
— CONSENTIMIENTO
POLl s copiG0 | TE RE FORMATO
GAANCOLOMEIANG INFORMADO VERSION 01
PAGINA 2DE2

Declaracion de Consentimiento Informado

Fecha:

Yo wentificado con  C.C

manifiesto que he leido las declaraciones y demas informacion detallada en
esta declaracion de consentimiento v he sido mformado (a) sobre el plan de mejora que estan
realizando los practicantes de Psicologia de la Institucion Universitaria Politécnico
Grancolombiano, denonunada

L

. YV autorizo mu

participacion en esta, aportando los datos que sean necesarios para el estudio. He sido
mfonmado (a) que esta plan de mejora no representa ningln nesgo para mi mtegndad y
ademas dicha mformaci6n respetara su privacidad: se me han dado amplias oportunidades de
formular preguntas v que todas las preguntas que he formulado han sido respondidas o
explicadas en forma satisfactona. Entiendo que las entrevistas, talleres. ejercicios, entre
otros, pueden ser grabados en video o en audio o registrados fotograficamente. Acepto que
se haga uso de citas textuales de forma anomma. Todos los espacios en blanco o frases por
completar han sido llenados v todos los puntos en los que no estoy de acuerdo han sido
marcados antes de firmar este consentinmento.

FIRMA:

NOMBEE:

CcC:
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Anexo 04

46

Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral Forma B. Respuestas consolidadas.

(Participante 1 a 10)

Cuestionario de factores de riesgo ial i (forma B).

Las siguientes preguntas estan relacionadas con las condiciones
ambientales del(los) sitio(s) o
lugar(es) donde habi realiza su trabajo. Encuesta 1 uvesta 2 |Encuesta3 |Encuesta 4 s 6 |encuesta7 |Encuesta8 |Encuesta9 |Encuesta 10
[T ruido en el lugar donde trabajo es molesto Casi Nunca _|Casi Nunca _|Nunca Casi Nunca _|Algunas e Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|
En el lugar donde trabajo hace mucho frio Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre |Casi Siempre [Casi Nunca _|Siempre Casi Siempre |Casi Siempre
En el lugar donde trabajo hace mucho calor Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Algunas veces|Algunas veces|Casi Nunca _|Algunas veces|Algunas veces|Algunas veces|
El aire en el lugar donde trabajo es fresco y agradable Siempre Algunas veces|Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|Al ] veces|Casi Siempre |Casi Siempre [Algunas veces|
La luz del sitio donde trabajo es agradable [Siempre Algunas veces|Algunas veces|Casi Siempre [Siempre Casi Nunca _[Siempre Casi Siempre |Casi Siempre |Casi Nunca
El espacio donde trabajo es comodo Casi Siempre |Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre |Casi Siempre |Casi Siempre |Casi Siempre [Casi Siempre [Casi Siempre [Casi Nunca
En mi trabajo me preocupa estar expuesto a sustancias quimicas que Nunca Nunca Nunca Nunca Siempre Nunca Casi Nunca |Algunas veces|Algunas veces|Casi Nunca
afecten mi salud
Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo fisico Casi Nunca _|Casi Nunca _|Nunca Nunca Algunas ] Casi Nunca _|Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Nunca
Los equipos o herramientas con los que trabajo son comodos. Casi Nunca _|Nunca Siempre Casi Siempre [Siempre [Siempre Casi Siempre [Siempre Casi Nunca__|Algunas veces|
En mi trabajo me preocupa estar expuesto a microbios, animales o Nunca Casi Nunca  |Nunca Nunca Casi Siempre [Nunca Nunca Nunca Siempre Casi Siempre
plantas que afecten mi salud
Me preocupa me en mi trabajo Casi Siempre |Algunas veces|Casi Nunca _|Algunas Siempre Algunas veces|Siempre Algunas veces|Algunas veces|
El lugar donde trabajo es limpio y ordenado Siempre Casi Siempre [Casi Siempre [Siempre Casi Siempre |Casi Siempre [Siempre Casi Siempre |Casi Siempre
Por 1a cantidad de trabajo que tengo debo quedarme tiempo adicional _|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Nunca Algunas Casi Nunca _|Algunas veces|Algunas veces|
Me alcanza el tiempo de trabajo para tener al dia mis deberes Casi Siempre |Casi Nunca _|Siempre Siempre Siempre Casi Siempre |Casi Siempre |Casi Siempre |Casi Nunca _|Casi Siempre
Por 1a cantidad de trabajo que tengo debo trabajar sin parar Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Siempre [Algunas veces|Algunas veces|
Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo mental Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Nunca Casi Siempre |Algunas veces|Algunas veces|Casi Siempre |Casi Siempre |Algunas veces|
Mi trabajo me exige estar muy concentrado Casi Siempre [Casi Nunca _|Nunca Casi Nunca _[si Casi Siempre |Casi Siempre [Siempre Casi Siempre [Casi Siempre
Mi trabajo me exige memorizar mucha informacion Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca Casi Siempre |Casi Siempre |Siempre Algunas veces|Algunas veces|
En mi trabajo tengo que hacer calculos matematicos Casi Nunca _|Nunca Nunca Casi Nunca Algunas veces|Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Nunca
Mi trabajo requiere que me fije en fios detalles Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca |Nunca Casi Nunca _|Casi Siempre |Casi Siempre |Siempre Casi Siempre
Trabajo en horario de noche Casi Siempre |Casi Siempre |Siempre Casi Siempre [Siempre Casi Siempre |Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Siempre |Algunas veces|
En mi trabajo es posible tomar pausas para Algunas veces|Casi Nunca__|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|Algunas veces|Algunas veces|Casi Nunca
:l'm';anb:“’ me exige laborar en dias de descanso, festivos o fines de Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|Algunas veces|siempre Casi Siempre [Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|
En mi trabajo puedo tomar fines de semana o dias de al mes _|Casi Siempre |Algunas veces|Algunas veces| Algunas veces| Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|Algunas veces|Algunas veces|Algunas veces|
Cuando estoy en casa sigo pensando en el trabajo Algunas veces|Casi Siempre |[Casi Nunca _|Nunca mpre Algunas veces|Casi Nunca _|Nunca Casi Nunca_|Casi Nunca
Discuto con mi familia o amigos por causa de mi trabajo Casi Nunca__|Algunas veces|Algunas veces|Nunca Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Nunca Algunas veces|
Debo atender asuntos de trabajo cuando estoy en casa Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Nunca CasiMunca |Casi Nunca |Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca

Casi Siempre |Siempre CasiNunca |Casi Nunca |Algunas 1 Casi Nunca  |Algunas i veces|al veces|
Por mi trabajo el tiempo que paso con mi familia y amigos es muy poco
En mi trabajo puedo hacer cosas nuevas Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Algunas veces|Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Nunca
Mi trabajo me permite desarrollar mis habilidades Casi Nunca__|Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Algunas ] ] veces|Algunas veces|Algunas veces|Casi Nunca
Mi trabajo me permite aplicar mis conocimientos Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Nunca _|Algunas veces|Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|Algunas veces|Casi Nunca _|Algunas veces|
Mi trabajo me permite aprender nuevas cosas Casi Nunca _|Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Nunca__|Algunas ] ] veces|Algunas ] Igunas veces|
Puedo tomar pausas cuando las necesito Nunca Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Algunas veces|Algunas veces|Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Nunca
Puedo decidir cuanto trabajo hago en el dia Algunas veces|Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Algunas veces|Nunca Nunca Nunca
Puedo decidir la a la que trabajo Casi Siempre |Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Nunca _|Nunca
Puedo cambiar el orden de las actividades en mi trabajo Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Nunca Casi Nunca |Casi Nunca _|Casi Nunca _|Nunca Nunca

Puedo parar un momento mi trabajo para atender algln asunto
personal

Algunas veces|

Algunas veces|

Casi Nunca

Nunca

Casi Nunca

! veces|

I veces|

Algunas

Algunas

Casi Nunca

Me explican claramente los cambios que ocurren en mi trabajo

Algunas veces|

Casi Nunca

Algunas veces|

Casi Nunca

Casi Siempre

Siempre

Siempre

Algunas

Igunas veces|

Puedo dar sugerencias sobre los cambios que ocurren en mi trabajo

Algunas veces|

Casi Nunca

Casi Nunca

Casi Nunca

Casi Siempre

Casi Siempre

Algunas veces|

Algunas veces|

Casi Nunca

Casi Nunca

Cuando se presentan cambios en mi trabajo se tienen en cuenta mis

CasiNunca |CasiNunca [CasiNunca [CasiNunca |CasiSiempre |Algunas veces|Algunas veces|Algunas veces|Algunas veces|Casi Nunca
ideas y sugerencias

Me informan con claridad cuales son mis funciones Casi Siempre |Casi Siempre [Siempre Siempre Siempre Siempre Casi Siempre [Siempre Casi Siempre |Casi Siempre
Me informan cuiles son las que puedo tomar en mi trabajo _|Casi Siempre |Casi Siempre [Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre [Siempre Casi Siempre [Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre
Me explican claramente los r que debo lograr en mi trabajo___|Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre |Siempre. Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre [Algunas veces|
Me explican claramente los objetivos de mi trabajo Casi Siempre [Algunas veces|Casi Siempre |Casi Siempre [Casi Siempre [Siempre Casi Siempre |Algunas ] Igunas veces|
Me informan claramente con quien puedo resolver los asuntos de - _ . . o . o o

R auien Casi Siempre [Casi Siempre |Casi Siempre |Casi Siempre [Casi Siempre [Siempre Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces
rabajo

La empresa me permite asistir a capacitaciones relacionadas con mi _ v . v

e P P! P Algunas veces|Casi Nunca  |Nunca Algunas veces|Siempre Siempre Siempre Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre
rabajo

Recibo capacitacion atil para hacer mi trabajo Algunas veces|Casi Nunca _|Algunas veces|Algunas veces|Siempre Siempre Casi Siempre [Casi Siempre |Algunas veces|Algunas veces|
Recibo capacitacion que me ayuda a hacer mejor mi trabajo Algunas veces|Casi Nunca _|Algunas veces|Algunas e Siempre [Siempre Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre
Mi jefe ayuda a organizar mejor el trabajo Algunas ] veces|Algunas ] ] Veces|Casi Siempre [Algunas veces|Casi Siempre [Casi Siempre [Casi Siempre
Mi jefe tiene en cuenta mis puntos de vista y Casi Nunca_|Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Nunca__|Algunas veces|Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|Algunas veces|Algunas veces|

Mi jefe me anima para hacer mejor mi trabajo Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Nunca__|Casi Nunca mpre Casi Siempre |Algunas veces|Algunas veces|Algunas veces|Algunas veces|
Mi jefe distribuye las tareas de forma que me facilita el trabajo Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Siempre Casi Siempre |Algunas veces|Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Nunca
i‘:';é’:ims comunica a tiempo |a informacién relacionada con el CasiNunca |CasiNunca [Casi Nunca [CasiNunca [siempre Casi Siempre |Casi Siempre [Casi Siempre [Algunas veces|Algunas veces|
La or 5n que me da mi jefe me ayuda a hacer mejor el trabajo, Nunca Casi Nunca _|Casi Nunca _|Algunas e Siempre Casi Siempre [Casi Siempre |Casi Nunca__|Algunas veces|
Mi jefe me ayuda a progresar en el trabajo Algunas veces|Casi Nunca _|Algunas veces|Algunas veces|Siempre. Casi Siempre |Casi Siempre |Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Nunca
Mi jefe me ayuda a sentirme bien en el trabajo Algunas veces|Algunas veces|Algunas veces|Algunas e Casi Siempre [Casi Siempre |Casi Siempre |Algunas veces|Casi Nunca

. ! CasiNunca |Algunas veces|Casi Nunca  [Casi Nunca |siempre Algunas veces|Algunas veces|Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|
Mi jefe ayuda a solucionar los problemas que se presentan en el trabajo
Mi jefe me trata con respeto Casi Siempre |Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Siempre [Siempre Siempre Algunas veces|Siempre Algunas veces| Algunas veces|
Siento que puedo confiar en mi jefe Algunas veces|Casi Nunca__|Algunas ] i mpre Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|Casi Nunca
Mi jefe me escucha cuando tengo problemas de trabajo Algunas veces|Casi Nunca__|Casi Nunca__|Algunas e Siempre Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|Casi Nunca
Mi jefe me brinda su apoyo cuando lo necesito Algunas ] veces|Algunas veces|Siempre Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|Casi Nunca
Me agrada el ambiente de mi grupo de trabajo [Siempre Casi Siempre [Siempre Siempre Siempre Casi Siempre |Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Nunca
En mi grupo de trabajo me tratan de forma r Siempre Algunas veces|Siempre Siempre Siempre Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre [Casi Nunca _|Algunas veces|
Siento que puedo confiar en mis fieros de trabajo Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre [Siempre [Algunas veces|Casi Siempre [Nunca Casi Siempre |Algunas veces|Algunas veces|
Me siento a gusto con mis de trabajo Casi Siempre [Algunas veces|Casi Siempre |Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre [Algunas veces|Casi Nunca
En mi grupo de trabajo algunas personas me maltratan Nunca Casi Nunca _[Nunca Nunca Casi Munca _|Algunas veces|Casi Siempre |Algunas ] Igunas veces|
Entre feros los problemas de forma r Casi Siempre [Siempre Casi Siempre [Siempre Siempre [Siempre Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|Casi Nunca
Mi grupo de trabajo es muy unido Siempre Casi Siempre [Casi Siempre |Siempre. mpre Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Siempre [Casi Nunca _|Algunas veces|
f:lzl‘i"r:"emos que realizar trabajo de grupo los compafieros siempre Casi Siempre |Casi Siempre [Casi Siempre |Casi Siempre |Algunas veces|Casi Nunca  [Algunas veces|Casi Nunca |Algunas veces|
Es facil poner de acuerdo al grupo para hacer el trabajo Siempre Casi Siempre [Siempre Algunas veces|Siempre Algunas ] veces|Algunas ] veces|Casi Nunca
Mis fieros de trabajo me ayudan cuando tengo dificultades Siempre Algunas veces|Siempre Casi Siempre [Algunas ] ] veces|Algunas veces|Casi Nunca _|Algunas veces|
En mi trabajo [as personas nos apoyamos unos a otros, Siempre Casi Siempre [Siempre Casi Siempre [Siempre Casi Siempre |Algunas veces|Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Nunca
[Algunos compaferos de trabajo me cuando tengo problemas _|Casi Siempre |Algunas veces|Siempre Casi Siempre [Siempre Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre Casi Nunca
Me informan sobre lo que hago bien en mi trabajo Algunas ] veces|Algunas ] veces|Al iempre Casi Siempre [Algunas veces Algunas veces|
Me informan sobre lo que debo mejorar en mi trabajo Algunas veces|Casi Nunca__|Casi Nunca__|Algunas veces|Alguna Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|Algunas veces|
La informacién que recibo sobre mi en el trabajo es clara__|Algunas veces|Algunas veces|Casi Nunca _|Algunas, e Casi Siempre |Algunas veces|Algunas veces|Casi Nunca__|Casi Nunca
La forma como evaltan mi trabajo en la empresa me ayuda a mejorar__|Casi Siempre [Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Nunca mpre Casi Siempre |Algunas veces|Algunas veces|Algunas veces|Casi Nunca
Me informan a tiempo sobre lo que debo mejorar en el trabajo Casi Siempre [Algunas veces|Casi Nunca _|Algunas e Casi Siempre [Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|Casi Nunca
En 1a empresa me pagan a tiempo mi salario Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Casi Siempre [Siempre Algunas veces|Algunas veces|Algunas veces|
[E pago que recibo es el que me ofrecié la empresa [Siempre [Siempre Siempre Siempre Siempre [Siempre [Siempre Siempre Casi Siempre [Casi Siempre
El pago que recibo es el que merezco por el trabajo que realizo Siempre Casi Siempre [Siempre [Algunas veces|Nunca Nunca Nunca Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca
En mi trabajo tengo posibilidades de progresar Casi Nunca _|Casi Siempre |Casi Siempre |Casi Nunca _[Nunca Nunca Nunca Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Nunca

Las personas que hacen bien el trabajo pueden progresar en |a empresa

Algunas veces|

Casi Siempre

Casi Nunca

Casi Nunca

Casi Bunca

Casi Nunca

Algunas veces|

Casi Nunca

Algunas veces|

Algunas veces|

La empresa se preocupa por el bienestar de los trabajadores Casi Siempre [Siempre Casi Nunca [Casi Nunca _|Algunas ] ! veces|Algunas veces|Algunas veces|Algunas veces|
Mi trabajo en la empresa es estable Casi Siempre [Siempre Siempre Casi Nunca _|Siempre Casi Siempre [Siempre Casi Siempre [Casi Nunca _|Casi Nunca

El trabajo que hago me hace sentir bien Algunas veces|Casi Siempre [Siempre Algunas veces|Siempre Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre [Algunas veces|Algunas veces|
Siento orgullo de trabajar en esta empresa Algunas veces|Casi Siempre [Siempre Algunas e Algunas veces|Algunas veces|Casi Siempre [Algunas veces|Algunas veces|
Hablo bien de Ia empresa con otras personas. Casi Siempre |Siempre Siempre Casi Siempre [Siempre Siempre Casi Siempre [Algunas ] Igunas veces|
Atiendo clientes o usuarios muy enojados Algunas veces|Algunas veces|Algunas veces[Casi Nunca _[casi Munca Casi Nunca _|Algunas veces|Algunas veces|

Casi Siempre
]

Algunas veces|
|

Atiendo clientes o usuarios muy preocupados Casi Nunca _|Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Nunca _|Algunas vec veces|Casi Nunca__|Algunas veces|Algunas veces|
Atiendo clientes o usuarios muy tristes Casi Nunca _|Casi Nunca |Casi Nunca |Casi Nunca |Casi Munca |Algunas veces|Algunas veces|Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Nunca
Mi trabajo me exige atender personas muy enfermas Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Nunca Casi Bunca _|Casi Nunca _|Casi Siempre [Casi Nunca _|Casi Siempre |Casi Nunca
Mi trabajo me exige atender personas muy necesitadas de ayuda Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Nunca [Nunca Casi Nunca |Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre [Casi Nunca
Atiendo clientes o usuarios que me maltratan Casi Nunca _|Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Nunca _|Nunca Casi Nunca _|Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Nunca _|Algunas veces|
Mi trabajo me exige atender situaciones de violencia Casi Nunca__|Algunas veces|Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Bunca _|Algunas ! veces|Algunas ] Igunas veces|
Mi trabajo me exige atender muy tristes o dolorosas Casi Nunca _|Casi Nunca _|Algunas veces|Nunca Casi Munca _|Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|
Puedo expresar tristeza o enojo frente a las personas que atiendo Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Nunca Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Nunca
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Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral Forma B. Respuestas consolidadas.
(Participante 11 a 20)

C i io de factores de riesgo ial i (forma B).
Las siguientes preguntas estan relacionadas con las condiciones
ambientales del(los) sitio(s) o
lugar(es) donde habi realiza su trabajo. Encuesta 11 |Encuesta 12 |Encuesta 13 |Encuesta 14 _|Encuesta 15 _|Encuesta 16 |Encuesta 17 _|Encuesta 18 _|Encuesta 19 _|Encuesta 20
|g ruido en el lugar donde trabajo es molesto Casi Siempre |Casi Siempre |Casi Nunca _|Algunas veces |Casi Siempre |Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Nunca | Algunas veces|Casi Nunca
En el lugar donde trabajo hace mucho frio Algunas ] veces|Al veces|Casi Siempre _|Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Siempre |Algunas veci ] veces
[En el lugar donde trabajo hace mucho calor Algunas veces|Casi Nunca__|Casi Nunca _|Algunas veces |Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Siempre |Casi Siempre |Algunas veces
|§ aire en el lugar donde trabajo es fresco y agradable Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces |Casi Siempre |Algunas g ] veces|Casi Siempre |Siempre
La luz del sitio donde trabajo es agradable Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre |Siempre Casi Siempre [Siempre Casi Siempre |Casi Siempre |Casi Siempre Eempre
[Elespacio donde trabajo es cémodo Algunas veces|Casi Siempre |Casi Siempre |Casi Siempre _|Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Siempre
En mi trabajo me preocupa estar expuesto a sustancias quimicas que | i nunca  [algunas veces|Nunca Siempre CasiNunca |CasiNunca |CasiNunca |Algunas g I veces
afecten mi salud
Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo fisico Casi Nunca__|Algunas veces|Nunca Algunas veces |Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Siempre |Casi Siempre [Casi Nunca __|Casi Nunca
Los equipos o herramientas con los que trabajo son cémodos Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Siempre |Siempre Algunas veces|Casi Siempre |Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre |Casi Siempre
En mi trabajo me preocupa estar expuesto a microbios, animales o Siempre Casi Siempre [Nunca Casi Siempre |Siempre Nunca Casi Nunca  [Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces
plantas que afecten mi salud
Me preocupa acci me en mi trabajo Algunas ] vec veces|Siempre Algunas veces|Algunas veces|Casi Nunca _|Algunas veces|Algunas veces|Casi Nunca
[El Tugar donde trabajo es limpio y ordenado Casi Siempre [Algunas veces[Siempre Siempre Casi Siempre |Casi Siempre |Siempre Casi Nunca__|Casi Nunca _|Casi Siempre
Por la cantidad de trabajo que tengo debo quedarme tiempo adicional _|Algunas veces|Algunas veces|Nunca Nunca Algunas veces|Nunca Casi Nunca_|Casi Siempre |Casi Siempre |Casi Siempre
Me alcanza el tiempo de trabajo para tener al dia mis deberes Algunas veces|Algunas veces|Siempre |§empre Algunas veces|Casi Siempre |Casi Siempre |Casi Siempre |Casi Siempre |Casi Siempre
Por la cantidad de trabajo que tengo debo trabajar sin parar Algunas veces|Algunas veces|Casi Nunca _|Algunas veces |Algunas veces|Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces
Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo mental Algunas veces|Casi Siempre |Nunca |casi Siempre _|Algunas veces|Al veces|Al eces|Siempre Casi Nunca__|Casi Nunca
Mi trabajo me exige estar muy concentrado Casi Siempre |Casi Siempre |Casi Nunca }gempre Casi Siempre |Casi Siempre |Casi Siempre |Casi Nunca _|Casi Siempre |Casi Siempre
Mi trabajo me exige memorizar mucha informacién Casi Siempre |Casi Siempre |Casi Nunca _|Siempre Casi Siempre |Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|Algunas veces
En mi trabajo tengo que hacer calculos 5 Casi Nunca__|Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Bunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca | Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Nunca
Mi trabajo requiere que me fije en pequefios detalles Casi Siempre |Siempre Nunca Siempre Casi Siempre |Casi Siempre |Casi Siempre |Casi Nunca | Algunas veces|Algunas veces
[Trabajo en horario de noche Casi Siempre |Casi Siempre |Casi Siempre |Siempre Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|Algunas veces|Casi Siempre
En mi trabajo es posible tomar pausas para descansar Algunas veces|Casi Siempre |Casi Nunca _|Algunas veces |Algunas ] Casi Siempre [Casi Nunca_|Casi Nunca _|Algunas veces
:”e'm‘:'f” me exige laborar en dias de descanso, festivos o fines de Casi Siempre |Casi Siempre [Algunas veces|Siempre Casi Siempre |Casi Siempre [Casi Siempre [Casi Siempre |Casi Siempre |Casi Siempre
En mi trabajo puedo tomar fines de semana o dias de descanso al mes _|Casi Nunca _|Algunas veces|Al veces|Al veces |Casi Nunca__|Algunas veces|Casi Siempre |Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca
Cuando estoy en casa sigo pensando en el trabajo Algunas veces|Casi Nunca _|Nunca |Siempre Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Algunas Casi Nunca
Discuto con mi familia 0 amigos por causa de mi trabajo Casi Nunca_|Casi Nunca__|Nunca Algunas veces |Casi Nunca |Casi Nunca _|Casi Nunca | Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Nunca
Debo atender asuntos de trabajo cuando estoy en casa Algunas veces|Casi Nunca _|Nunca Casi Bunca | Algunas veces|Casi Nunca_|Casi Nunca_|Casi Nunca _|Algunas veces|Algunas veces

Casi Siempre |Casi Siempre [Casi Nunca  [Algunas veces |Casi Siempre |Casi Nunca |Algunas veces|Casi Siempre [Casi Siempre |Casi Siempre
Por mi trabajo el tiempo que paso con mi familia y amigos es muy poco
En mi trabajo puedo hacer cosas nuevas Casi Nunca_|Casi Nunca |Casi Nunca _|Casi Nunca __|Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca
Mi trabajo me permite desarrollar mis Algunas veces|Casi Nunca__|Casi Nunca__|Algunas veces |Algunas ] veces|Algunas veces|Casi Nunca__|Algunas veces|Algunas veces
Mi trabajo me permite aplicar mis conocimientos Casi Nunca_|Algunas ] veces |Casi Nunca _|Algunas veces|Algunas veces|Casi Nunca _|Algunas veces|Algunas veces
Mi trabajo me permite aprender nuevas cosas Algunas veces|Casi Nunca__|Casi Nunca _|Algunas veces |Algunas veces|Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre |Casi Siempre
Puedo tomar pausas cuando las necesito Casi Nunca_|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca __|Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Siempre |Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca
Puedo decidir cuanto trabajo hago en el dia Casi Nunca__|Nunca Casi Nunca_|CasiBunca__|Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Nunca__|Nunca Casi Nunca__|Nunca
Puedo decidir la velocidad a la que trabajo Casi Nunca_|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Algunas veces |Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Nunca Casi Nunca__|Casi Nunca
Puedo cambiar el orden de las actividades en mi trabajo Algunas veces|Casi Nunca__|Casi Nunca _|Nunca Algunas veces|Casi Nunca__|Nunca Casi Nunca__|Algunas veces|Algunas veces
Z::’:ﬂz‘m' un momento mi trabajo para atender alglin asunto Casi Nunca |Casi Nunca [Nunca CasiNunca  [Casi Nunca  [Algunas veces|Casi Nunca |Nunca Casi Nunca [Casi Nunca
Me explican claramente los cambios que ocurren en mi trabajo Algunas veces|Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Siempre _|Algunas veces|Siempre Siempre [Algunas veces|Casi Siempre |Siempre
Puedo dar sugerencias sobre los cambios que ocurren en mi trabajo __|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Siempre _|Casi Nunca _|Algunas veceshlgunas veces|Casi Nunca__|Algunas vecesh\gunas veces

Cuando se presentan cambios en mi trabajo se tienen en cuenta mis

N i’ Casi Nunca [Casi Nunca |CasiNunca [Casi Siempre [Casi Nunca |Algunas veces|Algunas veces|Casi Nunca [Algunas veces|Casi Nunca
ideas y sugerencias

Me informan con claridad cuales son mis funciones Casi Siempre |Casi Siempre [Siempre |siempre Casi Siempre |Casi Siempre [Siempre Casi Siempre [Siempre. |§empre
Me informan cuales son las decisi que puedo tomar en mi trabajo__|Algunas | ] veces|Casi Siempre _|Algunas veces|Casi Siempre [Casi Siempre [Casi Siempre [Siempre Casi Siempre
Me explican claramente los resultados que debo lograr en mi trabajo | Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre _|Algunas veces|Casi Siempre |Casi Siempre [Siempre Siempre ___|siempre
Me explican claramente los objetivos de mi trabajo Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre [Casi Siempre |Casi Siempre |Casi Siempre [Casi Siempre [Casi Siempre [Siempre |siempre
x:l;:f:'ma” claramente con quien puedo resolver los asuntos de Algunas veces|Casi Siempre |Casi Siempre |Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre |Algunas | i Siempre
(L:’Ei:poresa me permite asistir a capacitaciones relacionadas con mi Casi Siempre |Siempre Algunas veces|Siempre Casi Siempre |Siempre Algunas veces|Casi Siempre |Casi Siempre |Casi Siempre
Recibo capacitacién dtil para hacer mi trabajo Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|Siempre Algunas veces|Casi Siempre [Casi Siempre [Casi Siempre [Casi Siempre |Algunas veces
Recibo capacitacion que me ayuda a hacer mejor mi trabajo Casi Nunca__|Casi Siempre |Algunas veces|Siempre Casi Nunca_|siempre __|Siempre Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces
Mi jefe ayuda a organizar mejor el trabajo Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|Algunas veces |Algunas veces|Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre [Casi Siempre
Mi jefe tiene en cuenta mis puntos de vista y opiniones Casi Nunca__|Algunas veces|Casi Nunca _|Algunas veces |Casi Nunca | Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces|Algunas veces
Mi jefe me anima para hacer mejor mi trabajo Algunas veces|Casi Nunca__|Casi Nunca __|Siempre Algunas I g | veces|Casi Siempre [Casi Siempre
Mi jefe distribuye las tareas de forma que me facilita el trabajo Casi Nunca__|Algunas veces|Casi Nunca _|Siempre Casi Nunca__|Algunas veces|Casi Siempre |Casi Nunca _|Casi Siempre |Casi Nunca
x;é‘:z’"e comunica a tiempo la informacion relacionada con el Algunas veces|Casi Siempre |Casi Nunca |Siempre Algunas veces|Casi Siempre |Siempre Casi Siempre |Siempre Siempre
La orientacién que me da mi jefe me ayuda a hacer mejor el trabajo Algunas | veces|Alg veces|Siempre Algunas veces|Casi Siempre [Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre [Casi Siempre
Mi jefe me ayuda a progresar en el trabajo Casi Nunca _|Casi Nunca _|Algunas veces|Siempre Casi Nunca__|Casi Siempre |Algunas veces|Algunas veces|Casi Siempre [Casi Siempre
Mi jefe me ayuda a sentirme bien en el trabajo Algunas | veces|Alg veces|Siempre Algunas veces|Casi Siempre [Algunas veces|Algunas veces|Casi Siempre [Algunas veces

- . _|casi siempre |Casi Siempre |Casi Nunca |Siempre Casi Siempre |Algunas veces|Casi Siempre |Casi Siempre |Casi Siempre |Algunas veces
Mi jefe ayuda a los problemas que se presentan en el trabajo
Mi jefe me trata con respeto Algunas veces|Algunas veces|Casi Siempre lgempre Algunas veces|Algunas veces|Siempre Casi Siempre [Siempre |siempre
[Siento que puedo confiar en mi jefe Algunas veces|Al veces|Al i Algunas veces|Al veces|Al veces|Al veces|Casi Siempre |Casi Siempre
Mi jefe me escucha cuando tengo problemas de trabajo. Casi Nunca__|Casi Nunca _|Algunas veceslgempre Casi Nunca__|Algunas veces|Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Siempre |Algunas veces
Mi jefe me brinda su apoyo cuando lo necesito Casi Nunca__|Algunas veces|Algunas i Casi Nunca__|Algunas veces|Al veces|Al veces|Casi Siempre |Algunas veces
Me agrada el ambiente de mi grupo de trabajo Casi Siempre |[Casi Nunca__|Siempre Siempre Casi Siempre [Casi Nunca__|Algunas veces|Casi Siempre [Casi Siempre [Algunas veces
En mi grupo de trabajo me tratan de forma Algunas veces|Casi Siempre |Siempre Siempre Algunas veces|Algunas veces|Casi Siempre |Casi Siempre |Siempre [Siempre
[siento que puedo confiar en mis compafieros de trabajo Casi Siempre |Algunas veces|Siempre Algunas veces |Casi Siempre [Nunca Algunas ] veces|Alg | veces
Me siento a gusto con mis compafieros de trabajo Algunas veces|Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces |Algunas I g veces|Casi Siempre |Casi Siempre [Casi Siempre.
En mi grupo de trabajo algunas personas me maltratan Casi Siempre |Algunas veces|Nunca |casi Bunca __|casi Siempre [Casi Siempre [Nunca Algunas veces|Casi Nunca__|Casi Nunca
Entre compafieros sol los p de forma r Algunas | veces|Siempre Siempre Algunas I g veces|Casi Siempre [Casi Siempre [Algunas veces
Mi grupo de trabajo es muy unido Algunas veces|Algunas veces|siempre Siempre Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces
f:;‘i:i"ems que realizar trabajo de grupo los compafieros Algunas veces|Casi Nunca [Casi Siempre [Casi Siempre |Algunas veces|Casi Nunca |Algunas veces|Casi Siempre [Algunas veces|Algunas veces
Es facil poner de acuerdo al grupo para hacer el trabajo Casi Siempre |Algunas veces|Algunas veces|§empre Casi Siempre |Algunas veces| Algunas veces|Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Nunca
Mis compafieros de trabajo me ayudan cuando tengo dificultades Algunas veces|Algunas veces|Casi Siempre |Algunas veces |Algunas veces|Algunas veces|Casi Nunca _|Algunas veci ] veces
En mi trabajo las personas nos unos a otros Algunas veces|Algunas veces|Casi Siempre [Siempre Algunas veces|Algunas veces[Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Siempre [Algunas veces
Algunos compafieros de trabajo me escuchan cuando tengo problemas _|Algunas veces|Algunas veces|Casi Siempre [Siempre Algunas I Casi Nunca__|Algunas vec ] veces
Me informan sobre lo que hago bien en mi trabajo Algunas veces|Casi Nunca__|Algunas veces|Algunas veces |Algunas veces|Casi Siempre [Casi Siempre |Algunas veces|Siempre Casi Siempre
Me informan sobre lo que debo mejorar en mi trabajo Casi Siempre |Algunas veces|Algunas veces|Algunas veces |Casi Siempre [Algunas veces|Siempre Casi Siempre |Siempre Siempre
La informacidn que recibo sobre mi rendimiento en el trabajo es clara__|Algunas veces|Al veces|Al veces|Siempre Algunas veces| Al veces|Al veces|Al veces|Casi Siempre 'Easi Siempre
La forma como evaldan mi trabajo en la empresa me ayuda a mejorar__|Algunas veces|Casi Siempre |Casi Nunca Eempre Algunas I g ] veces|Casi Siempre |Algunas veces
Me informan a tiempo sobre lo que debo mejorar en el trabajo Casi Siempre |Casi Siempre |Algunas iempre Casi Siempre |Algunas veces|Algunas iempre Siempre __|siempre
En la empresa me pagan a tiempo mi salario. Algunas veces|Casi Siempre E\'empre }gempre Algunas veces|Siempre Casi Siempre |Casi Siempre |Siempre |siempre
€l pago que recibo es el que me ofrecid la empresa Casi Nunca__|siempre Siempre Siempre Casi Nunca_|siempre __|siempre Siempre Siempre Siempre
'E pago que recibo es el que merezco por el trabajo que realizo Casi Nunca__|Algunas veces|Alg | a Casi Nunca__|Nunca Casi Nunca__|Casi Nunca__|Algunas veces|Casi Nunca
En mi trabajo tengo posibilidades de progresar Casi Nunca__|Algunas veces|Casi Nunca__|Nunca Casi Nunca__|Nunca Casi Nunca__|Casi Nunca__|Algunas veces|Casi Nunca

. Casi Nunca |Algunas veces|Casi Nunca |Casi Nunca Casi Nunca  |Algunas veces|Algunas veces|Casi Nunca |Algunas veces|Algunas veces

Las personas que hacen bien el trabajo pueden progresar en la empresa
La empresa se preocupa por el bienestar de los trabajadores Casi Nunca__|Algunas veces|Casi Nunca__|Algunas veces |Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Nunca | Algunas veces|Casi Siempre |Casi Siempre
Mi trabajo en la empresa es estable Casi Nunca__|Algunas veces|Casi Nunca lgempre Casi Nunca__[Siempre Algunas veces|Algunas veces|Casi Siempre [Casi Siempre
€l trabajo que hago me hace sentir bien Casi Nunca__|Algunas veces|Algunas i Casi Nunca__|Algunas veces|Siempre Casi Siempre |Casi Siempre |Algunas veces
Eenlo orgullo de trabajar en esta empresa Casi Nunca | Algunas veces|Algunas veces|Siempre Casi Nunca__|Algunas veces|Siempre Algunas veces|Casi Siempre [Algunas veces
Hablo bien de la empresa con otras personas Algunas veces|Algunas veces|Casi Siempre |Siempre Algunas veces|Casi Siempre |Siempre Algunas veces|siempre Algunas veces
Atiendo clientes o usuarios muy enojados Algunas veces|Algunas veces|Casi Nunca__|Casi Bunca Algunas I g veces|Casi Siempre |Casi Siempre |Casi Siempre
Atiendo clientes o usuarios muy pr Algunas veces|Algunas veces|Casi Nunca _|Algunas veces |Algunas veces|Algunas veces|Casi Siempre |Algunas vect ] veces
Atiendo clientes o usuarios muy tristes Casi Nunca__|Algunas veces|Casi Nunca__|Casi Bunca Casi Nunca__|Algunas veces[Casi Nunca__|Algunas veces|Algunas veces|Casi Nunca
Mi trabajo me exige atender personas muy enfermas Casi Nunca__|Casi Siempre |Nunca Casi Bunca Casi Nunca__|Casi Siempre |Casi Nunca _|Casi Nunca__|Casi Nunca__|Casi Nunca
Mi trabajo me exige atender personas muy necesitadas de ayuda Algunas veces|Casi Siempre [Nunca Casi Bunca Algunas veces|Casi Siempre [Algunas veces|Casi Nunca__|Casi Nunca__|Casi Nunca
Atiendo clientes o usuarios que me maltratan Casi Nunca _[Casi Nunca Casi Nunca Nunca Casi Nunca Casi Nunca Casi Nunca _[Casi Siempre |Algunas veces|Casi Nunca
Mi trabajo me exige atender situaciones de violencia Casi Nunca _|Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Bunca Casi Nunca__|Algunas veces|Casi Nunca _|Algunas veces|Al veces|Al veces
Mi trabajo me exige atender situaci muy tristes o dolorosas Casi Nunca__|Casi Siempre [Nunca Casi Bunca Casi Nunca__|Casi Siempre |Algunas veces|Casi Nunca _|Casi Nunca _|Casi Nunca
Puedo expresar tristeza o enojo frente a las personas que atiendo Casi Nunca_|Casi Nunca |Nunca CasiNunca _|Casi Nunca |Casi Nunca |Nunca [nunca Algunas veces|Algunas veces




Tabla 2
Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral Forma B. Calificacion de
dimension y sus items

Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma B).

con las condici bi | Enc 1] Enc 2[Enc 3] Enc 4] Enc 5] Enc 6] Enc 7] Enc 8] Enc 9]Enc 10Enc 11]Enc 12JEnc 13JEnc 14Enc 15Enc 16]Enc 17]Enc 18Enc 19Enc 29

El ruido en el lugar donde trabajo es molesto 1 1 0 1 2 4 1 2 3 2 3 3 1 2 3 1 2 1 2 1
En el lugar donde trabajo hace mucho frio 3 2 3 2 3 3 1 4 3 3 2 2 2 3 2 1 3 2 2
En el lugar donde trabajo hace mucho calor 1 1 1 1 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 3 3 2
El aire en el lugar donde trabajo es fresco y agradable 0 2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 1 2 2 2 1 0
La luz del sitio donde trabajo es agradable 0 2 2 1 0 3 0 1 1 3 1 2 1 0 1 0 1 1 1 0
El espacio donde trabajo es cdmodo 1 1 2 1 1 1 1 1 1 3 2 1 1 1 2 1 2 3 2 1
En mi trabajo me preocupa estar expuesto a sustancias

- . 0 0 0 0 4 0 1 2 2 1 1 2 0 4 1 1 1 2 2 2
quimicas que afecten mi salud
Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo fisico 1 1 0 0 2 2 1 1 2 1 2 0 2 1 3 1 1
Los equipos o herramientas con los que trabajo son 3 4 0 1 0 0 1 0 3 2 2 3 1 0 2 1 1 2 1 1
En_m| trabajo me preocupa estar e_xpuesto amicrobios, 0 1 0 o 3 0 0 0 4 3 4 3 0 3 4 o 1 ) 3 5
animales o plantas que afecten mi salud
Me preocupa accidentarme en mi trabajo 3 2 1 2 4 4 2 4 2 2 2 2 2 4 2 2 1 2 2 1
El lugar donde trabajo es limpio y ordenado 0 1 1 0 0 1 1 0 1 1 2 0 0 1 0 3 3 1
Cantidad de trabajo que usted tiene a cargo. Enc1[Enc2|Enc3|Enc4|Enc5|Enc6|Enc7|Enc8|Enc9|Enc 10Enc 11|Enc 12{Enc 13{Enc 14|Enc 15Enc 16Enc 17|Enc 18Enc 19Enc 20

Por la cantidad de trabajo que tengo debo quedarme
tiempo adicional

Me alcanza el tiempo de trabajo para tener al dia mis 1 3 0 0 0 1 1 1 3 1 2 2 0 0 2 1 1 1 1 1
Por la cantidad de trabajo que tengo debo trabajar sin 1 1 1 1 2 1 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 3 2
Relacionadas con el esfuerzo mental que le exige su Enc1[Enc2|Enc3|Enc4|Enc5|Enc6|Enc7|Enc8|Enc9|Enc 10Enc 11|Enc 12{Enc 13|Enc 14|Enc 15Enc 16Enc 17|Enc 18Enc 19Enc 20
Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo mental 1 1 1 0 3 2 2 3 3 2 2 3 0 3 2 2 2 4 1 1
Mi trabajo me exige estar muy concentrado 3 1 0 1 4 3 3 4 3 3 3 3 1 4 3 3 3 1 3 3
Mi trabajo me exige memorizar mucha informacion 1 1 1 1 4 3 3 4 2 2 3 3 1 4 3 3 2 3 2 2
En mi trabajo tengo que hacer célculos matematicos 1 0 0 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1
Mi trabajo requiere que me fije en pequefios detalles 1 1 1 0 4 1 3 3 4 3 3 4 0 4 3 3 3 1 2 2
Relacionadas con la jornada de trabajo. Enc1|Enc2|Enc3|Enc4|Enc5|Enc6|Enc7|Enc8|Enc9|Enc 10Enc 11Enc 12{Enc 13{Enc 14|Enc 15Enc 16Enc 17|Enc 18Enc 19Enc 20
Trabajo en horario de noche 3 3 4 3 4 3 2 1 3 2 3 3 3 4 3 2 3 2 2 3
En mi trabajo es posible tomar pausas para descansar 2 3 3 3 2 1 2 2 2 3 2 1 3 2 2 2 1 3 3 2

Mi trabajo me exige laborar en dias de descanso, festivos
o fines de semana

En mi trabajo puedo tomar fines de semana o dias de
descanso al mes

2 3 2 2 4 3 3 2 3 2 3 3 2 4 3 3 3 3 3 3
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Cuando estoy en casa sigo pensando en el trabajo 2 3 1 0 4 2 1 0 1 1 2 1 0 4 2 1 1 2 0 1
Discuto con mi familia o0 amigos por causa de mi trabajo 1 2 2 0 2 1 1 1 0 2 1 1 0 2 1 1 1 2 1
Debo atender asuntos de trabajo cuando estoy en casa 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 2 1 0 1 2 1 1 1 2 2

Por mi trabajo el tiempo que paso con mi familiay
amigos es muy poco
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con las decisi y el control que le
permite su trabajo.

Enc1|Enc2|Enc3|Enc4|Enc5|Enc6|Enc7|Enc8|Enc9|[Enc 10Enc 11lEnc 12lEnc 13[Enc 14Enc 15Enc 16Enc 17|Enc 18Enc 19Enc 20

En mi trabajo puedo hacer cosas nuevas 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3
Mi trabajo me permite desarrollar mis habilidades 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2
Mi trabajo me permite aplicar mis conocimientos 3 2 3 2 2 1 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2
Mi trabajo me permite aprender nuevas cosas 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 1 2 1 1
Puedo tomar pausas cuando las necesito 4 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 1 3 3 3
Puedo decidir cuanto trabajo hago en el dia 2 2 3 3 3 3 2 4 4 4 3 4 3 3 3 2 3 4 3 4
Puedo decidir la velocidad a la que trabajo 1 3 3 3 2 3 3 2 3 4 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3
Puedo cambiar el orden de las actividades en mi trabajo 2 3 3 3 4 3 3 3 4 4 2 3 3 4 2 3 4 3 2 2
Puedo parar un momento mi trabajo para atender algin 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 4 3 3 2 3 2 3 3

asunto personal

Relaci lquier ti i
elacionadas con cualquier tipo de cambio que ocurraen | o ) |¢ 5 |enc 3| enc 4| Enc ' | Enc 6| Enc 7| Enc 8| Encs [enc 1denc 11/Enc 12JEnc 13fEnc 14Enc 15Enc 16Enc 17fenc 18Enc 19Enc 20

su trabajo.
Me explican claramente los cambios que ocurren en mi 2 3 2 3 1 0 0 2 2 2 2 2 3 1 2 0 0 2 1 0
PLfedo d.arsugerenclas sobre los cambios que ocurren en 2 3 3 3 1 1 2 2 3 3 3 3 3 1 3 2 3 3 2 5
mi trabajo

Cuando se presentan cambios en mi trabajo se tienen en
cuenta mis ideas y sugerencias

con Ia‘ que laemp le ha Enc1|Enc2|Enc3|Enc4|Enc5|Enc6|Enc7|Enc8|Enc9|Enc 10Enc 11|Enc 12|Enc 13{Enc 14|Enc 15Enc 16Enc 17|Enc 18|Enc 19Enc 20
dado sobre su trabajo
Me informan con claridad cuéles son mis funciones 1 1 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 0 0 1 1 0 1 0 0

Me informan cuales son las decisiones que puedo tomar
en mi trabajo

Me explican claramente los resultados que debo lograr
en mi trabajo

Me explican claramente los objetivos de mi trabajo 1 2 1 1 1 0 1 2 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 0 0
Me informan claramente con quien puedo resolver los
asuntos de trabajo

1 1 1 2 1 0 1 1 2 1 2 2 2 1 2 1 1 1 0 1

Relacionadas con la formacién y capacitacion que la
empresa le facilita para hacer su trabajo.

La empresa me permite asistir a capacitaciones
relacionadas con mi trabajo

Recibo capacitacidn util para hacer mi trabajo 2 3 2 2 0 0 1 1 2 2 2 1 2 0 2 1 1 1 1 2
Recibo capacitacidn que me ayuda a hacer mejor mi 2 3 2 2 0 0 0 1 2 1 3 1 2 0 3 0 0 2 1

Enc1|Enc2|Enc3|Enc4|Enc5|Enc6|Enc7|Enc8|Enc9 [Enc 10Enc 11fEnc 12{Enc 13{Enc 14Enc 15Enc 16Enc 17Enc 18Enc 19Enc 2Q
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Relaci las con el o los jefes con quien tenga mas Enc 1] Enc 2[Enc 3] Enc 4[Enc 5[ Enc 6] Enc 7] Enc 8] Enc 9 Enc 1dEnc 11]Enc 12Enc 13enc 14Enc 19Enc 16Enc 17Enc 18Enc 19Enc 29
Mi jefe ayuda a organizar mejor el trabajo 2 2 2 2 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 1 1
Mi jefe tiene en cuenta mis puntos de vista y opiniones 3 2 3 3 2 2 1 2 2 2 3 2 3 2 3 1 2 1 2 2
Mi jefe me anima para hacer mejor mi trabajo 2 3 3 3 0 1 2 2 2 2 2 3 3 0 2 2 2 2 1 1
Mi jefe distribuye las tareas de forma que me facilita el 3 2 3 3 0 1 2 2 3 3 3 2 3 0 3 2 1 3 1 3
Mi jefe me comunica a tiempo la informacién relacionada
. 3 3 3 3 0 1 1 1 2 2 2 1 3 0 2 1 0 1 0 0
con el trabajo
La orlen.tacmn que me da mi jefe me ayuda a hacer mejor 4 3 3 2 0 0 1 1 3 2 2 2 5 0 5 1 1 2 1 1
el trabajo
Mi jefe me ayuda a progresar en el trabajo 2 3 2 2 0 1 1 2 3 3 3 3 2 0 3 1 2 2 1 1
Mi jefe me ayuda a sentirme bien en el trabajo 2 2 2 2 0 1 1 1 2 3 2 2 2 0 2 1 2 2 1 2
Mi jefe ayuda a solu(:|.onar los problemas que se 3 2 3 3 o 2 5 5 1 2 1 1 3 0 1 2 1 1 1 2
presentan en el trabajo
Mi jefe me trata con respeto 1 2 3 1 0 0 2 0 2 2 2 2 1 0 2 2 0 1 0 0
Siento que puedo confiar en mi jefe 2 3 2 2 0 0 2 1 2 3 2 2 2 0 2 2 2 2 1 1
Mi jefe me escucha cuando tengo problemas de trabajo 2 3 3 2 0 0 2 1 2 3 3 3 2 0 3 2 2 3 1 2
Mi jefe me brinda su apoyo cuando lo necesito 2 2 2 2 0 1 2 1 2 3 3 2 2 0 3 2 2 2 1 2
Relaciones con otras personas y el apoyo entre las Enc1|Enc2|Enc3|Enca|Enc5|Enc6|Enc7|Enc8|Enc9 [Enc 10Enc 11lEnc 12Enc 13Enc 14Enc 15/Enc 16Enc 17]Enc 18Enc 19Enc 20
personas de su trabajo.
Me agrada el ambiente de mi grupo de trabajo 0 1 0 0 0 1 3 2 3 3 1 3 0 0 1 3 2 1 1 2
En mi grupo de trabajo me tratan de forma respetuosa 0 2 0 0 0 1 2 1 3 2 2 1 0 0 2 2 1 1 0 0
Siento que puedo confiar en mis compafieros de trabajo 1 2 1 0 2 1 4 1 2 2 1 2 0 2 1 4 2 2 2 2
Me siento a gusto con mis compafieros de trabajo 1 2 1 1 2 1 2 1 2 3 2 2 1 2 2 2 2 1 1 1
En mi grupo de trabajo algunas personas me maltratan 0 1 0 0 1 2 3 2 2 2 3 2 0 1 3 3 0 2 1 1
Entre compafieros solucionamos los problemas de forma
respetuosa 1 0 1 0 0 0 2 1 2 3 2 2 0 0 2 2 2 1 1 2
Mi grupo de trabajo es muy unido 0 1 1 0 2 3 1 3 2 2 2 0 2 3 3 2 1 2
Cuando tenemos que realizar trabajo de grupo los
. 0 1 1 1 1 2 3 2 3 2 2 3 1 1 2 3 2 1 2 2
compafieros colaboran
Es fcil poner de acuerdo al grupo para hacer el trabajo 0 1 0 2 0 2 2 2 2 3 1 2 2 0 1 2 2 3 2 3
Mis compafieros de trabajo me ayudan cuando tengo 0 2 0 1 2 2 2 2 3 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2
En mi trabajo las personas nos apoyamos unos a otros 0 1 0 1 0 1 2 2 3 3 2 2 1 0 2 2 3 2 1 2
Algunos compafieros de trabajo me escuchan cuando
1 2 0 1 0 1 2 1 3 3 2 2 1 0 2 2 3 2 2 2
tengo problemas
Relaci jas con la informacién que usted recibe sobre
- N Enc1|Enc2|Enc3|Enc4|Enc5|Enc6|Enc7|Enc8|Enc9|Enc 10Enc 11Enc 12|Enc 13{Enc 141Enc 15Enc 16Enc 17)Enc 18Enc 19Enc 20
su rend en el trabajo
Me informan sobre lo que hago bien en mi trabajo 2 2 2 2 2 0 1 2 3 2 2 3 2 2 2 1 1 2 0 1
Me informan sobre lo que debo mejorar en mi trabajo 2 3 3 2 2 0 2 1 2 2 1 2 2 2 1 2 0 1 0 0
Lalnf_ormauon que recibo sobre mi rendimiento en el 2 2 3 2 o 1 5 5 3 3 2 2 2 0 2 2 2 2 1 1
trabajo es clara
La forma como evaltan mi trabajo en la empresa me 1 3 2 3 0 1 5 5 3 3 2 1 3 0 2 2 2 2 1 2
ayuda a mejorar
Me informan a tiempo sobre lo que debo mejoraren el 1 2 3 2 0 1 2 1 2 3 1 1 2 0 1 2 2 0 0 0
Relacionadas con a satisf & oy la Enc1|Enc2|Enc3|Enca|Enc5|Enc6|Enc7|Enc8|Enc [Enc 10Enc 11lEnc 12Enc 13Enc 14Enc 15/Enc 16Enc 17]Enc 18Enc 19Enc 20
seguridad que le ofrece su trabajo
En la empresa me pagan a tiempo mi salario 0 0 0 0 0 1 0 2 2 2 2 1 0 0 2 0 1 1 0 0
El pago que recibo es el que me ofrecié la empresa 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 3 0 0 0 3 0 0 0 0 0
El pago que recibo es el que merezco por el trabajo que 0 1 0 2 4 4 4 3 3 3 3 2 2 4 3 4 3 3 2 3
En mi trabajo tengo posibilidades de progresar 3 1 1 3 4 4 4 3 2 3 3 2 3 4 3 4 3 3 2 3
::]slzeerrsnopnri::ue hacen bien el trabajo pueden progresar ) 1 3 3 3 3 ) 3 ) ) 3 ) N N N ) ) 3 2 2
La empresa se preocupa por el bienestar de los 1 0 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 1 1
Mi trabajo en la empresa es estable 1 0 0 3 0 1 0 1 3 3 3 2 3 0 3 0 2 2 1 1
El trabajo que hago me hace sentir bien 2 1 0 2 0 1 2 1 2 2 3 2 2 0 3 2 0 1 1 2
Siento orgullo de trabajar en esta empresa 2 1 0 2 0 2 2 1 2 2 3 2 2 0 3 2 0 2 1 2
Hablo bien de la empresa con otras personas 1 0 0 1 0 0 1 2 2 2 2 2 1 0 2 1 0 2 0 2
Relaci jas con la i6n a cli y usuarios. Enc1|Enc2|Enc3|Enc4|Enc5|Enc6|Enc7|Enc8|Enc9|Enc 10Enc 11Enc 12|Enc 13|Enc 14{Enc 15Enc 16/Enc 17|Enc 18Enc 19Enc 20
Atiendo clientes o usuarios muy enojados 2 2 2 1 1 3 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 3 3 3
Atiendo clientes o usuarios muy preocupados 1 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2
Atiendo clientes o usuarios muy tristes 1 1 1 1 1 2 2 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 2 2 1
Mi trabajo me exige atender personas muy enfermas 1 1 1 0 1 1 3 1 3 1 1 3 0 1 1 3 1 1 1 1
Mi trabajo me exige atender personas muy necesitadas 1 2 1 0 1 2 3 2 3 1 2 3 0 1 2 3 2 1 1 1
Atiendo clientes o usuarios que me maltratan 1 1 2 1 0 1 1 2 1 2 1 1 1 0 1 1 1 3 2 1
Mi trabajo me exige atender situaciones de violencia 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 2
Mi trabajo me exige atender situaciones muy tristes o 1 1 2 0 1 2 3 2 3 2 1 3 0 1 1 3 2 1 1 1
Puedo expresar tristeza o enojo frente a las personas que| 3 3 3 4 3 2 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 2 2

Fuente. Elaboracién propia



Tabla 3 50
Puntajes Brutos de las dimensiones
DIMENSIONES Enc1|Enc2|enc 3| Enc 4] Enc 5] Enc 6] Enc 7] Enc 8] Enc 9]Enc 10[Enc 11Jenc 12Jenc 13enc 14Enc 19Enc 16Enc 17nc 18Enc 19Enc 20
Liderazgo y relaciones socialesenel trabajo | 43| 60| 52| 48| 16| 30| 60| 43| 70| 74 60| 60| 48 16| 60 60| 50 51 30 43
Control sobre el trabajo 35 42| 401 41| 25 20| 26| 33| 41| 42] 40| 38| 41 25| 40 26| 30| 39| 24| 28
Demandas del trabajo 56| 67 54 41 79| 72| 65| 68 8| 78 79 8 41 79 79| 65 68 8| 79 67
Recompensas 12 5 70 190 13| 18] 17| 18] 21| 22 28] 17] 19 13| 28] 17 14 19| 10 16
PUNTAJE BRUTO TOTAL 146 | 174 | 153 | 149 | 133 | 140 | 168 | 162 | 217 | 216 | 207 | 203 | 149 | 133 | 207 | 168 | 162 | 196 | 143 | 154
Fuente. Elaboracion propia
Tabla 4
Factor de transformacion

Caracteristicas del liderazgo 52 &2

Relaciones sociales en el trabajo 56 48

Retroalimentacion del desempefio 20 20

Relacion con los colaboradores (subordinados) 36 No aplica

Claridad de rol 28 20

Capacitacion 12 12

Participacion y manejo del cambio 16 12

Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos 16 16

Control y autonomia sobre el trabajo 12 12

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 48 48
Fuente. Elaboracion propia
Tabla 4 A
Valores obtenidos segun factor de transformacion

Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma B).

DIMENSIONES Enc1 [Enc2 |Enc3 |Enc4 [Enc5 |Enc6 [Enc7 |Enc8 [Enc9 |Enc 10 Enc 11|Enc 12{Enc 13|Enc 14Enc 15(Enc 16 Enc 17|Enc 18/Enc 19 Enc 20
Liderazgo y relaciones sociales
en el trabajo 35,8| 50,0] 43,3| 40,0 13,3| 250| 50,0[ 358| 583| 61,7| 50,0| 50,0[ 40,0 13,3| 50,0 50,0| 41,7| 42,5 250[ 358
Control sobre el trabajo 48,6] 583[ 556 569 34,7] 27,8 36,1 458] 569| 583| 556| 52,8] 56,9 34,7] 556| 36,1 41,7 54,2 333| 389
Demandas del trabajo 35,9 42,9 34,6] 26,3 50,6[ 46,2[ 41,7 43,6] 54,5 50,0 50,6 56,4 26,3 50,6] 50,6] 41,7 43,6] 558 50,6[ 42,9
Recompensas 30,0 12,5 17,5[ 47,5 32,5 450 42,5 45,0 52,5 550[ 70,0 42,5[ 47,5 32,5[ 70,0 42,5 350 47,5 250[ 40,0
PUNTAJE BRUTO TOTAL 37,6 [ 44,8 39,4384 (343361433 41,8559 557 534523384343 534]433[41,8[505]369] 397

Fuente. Elaboracién propia



Tabla 5

Baremos para los dominios forma B.

Sinriesgo o

51

riesgo Riesgo Riesgo Riesgo
! bajo
despreciable ! alto muy alto
Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo ~ 0.0- 8,3 84-175 176-267 268-383 384-100
Control sobre el trabajo 00-194 195-264 265-347 348-431 432-100
Demandas del trabajo 00-269 270-333 334-378 370-442 443-100
Recompensas 0,0-25 26-100 401-175 176-275 276-100
Fuente. Elaboracion propia
Tabla 5.A
Resultado Nivel de Riesgo para los dominios forma B
DOMINIOS Encl | Enc2 | Enc3 | Enc4 | Enc5 | Enc6 | Enc7 | Enc8 [ Enc9 | Enc10 [ Enc11|Enc12 | Enc13 | Enc14 [Enc15|Enc16 [ Enc17 | Enc18 | Enc19 | Enc20
e - - - - - - " - - - - " -
laci E ial Riesgo R:zgo Rﬁzgo R:;ezgo Riesgo | Riesgo R::szgo Riesgo R:lslgo R::szgo R::Ego R:slsjgo Rﬁzgo Riesgo R:slsjgo Rll‘(:szgo R:::go R:Zgo Riesgo | Riesgo
relaciones sociales Alto Y y Y bajo | medio Y Alto y Y Y y Y bajo y Y Y y medio | Alto
en el trabajo alto alto alto alto alto alto alto alto alto alto alto alto alto
Control sobre el R:szgo R:Egu R'i:Ls]go R::-qzzgo Riesgo | Riesgo | Riesgo R::zgu Rli‘:lego R::szgo R::zgo R::zgo R::szgo Riesgo R::Izgo Riesgo | Riesgo R::ﬂsjgo Riesgo | Riesgo
trabajo Y Y Y Y medio | medio | Alto Y Y Y Y Y Y medio Y Alto Alto Y medio | Alto
alto alto alto alto alto alto alto alto alto alto alto alto
Demandas del Riesgo | Riesgo | Riesgo | Sin R:sigo erﬁigo Riesgo | Riesgo erﬁigo R:Ezgo R::zgo erizgo Sin R::zgo Rﬁzgo Riesgo | Riesgo R:;:;sjgo Rﬁzgo Riesgo
trabajo medio | Alto | medio | riesgo Y Y Alto Alto Y Y Y Y riesgo Y Y Alto Alto Y Y Alto
alto alto alto alto alto alto alto alto alto alto
Riesgo Riesao | Riesqo Riesgo | Riesgo [ Riesgo | Riesgo | Riesgo [ Riesgo | Riesgo | Riesgo [ Riesgo | Riesgo | Riesgo [ Riesgo | Riesgo | Riesgo [ Riesgo Riesqo Riesgo
Recompensas muy g g muy muy muy muy muy muy muy muy muy muy muy muy muy muy muy 9 muy
medio | medio Alto
alto alto alto alto alto alto alto alto alto alto alto alto alto alto alto alto alto

Fuente. Elaboracion propia

Tabla 6
Medicion Dimensiones del Dominio Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo
Sin Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo
Dimension Riesgo bajo medio alto muy alto
0 2 2 3 13
Caracteristicas del liderazgo
Relaciones sociales en el 0 4 2 4 10
trabajo
Retroalimentacion del 0 S 0 9 6

desempefio




Fuente. Elaboracion propia

Tabla 7

52

items que componen las dimensiones caracteristicas del liderazgo, relaciones sociales en el
trabajo y retroalimentacion del desempefio.

Caracteristicas del liderazgo

Mi jefe ayuda a organizar mejor el trabajo
Mi jefe tiene en cuenta mis puntos de vista y opiniones

Mi jefe me anima para hacer mejor mi trabajo

Mi jefe distribuye las tareas de forma que me facilita el trabajo
Mi jefe me comunica a tiempo la informacion relacionada con el trabajo
La orientacion que me da mi jefe me ayuda a hacer mejor el trabajo

Mi jefe me ayuda a progresar en el trabajo

Mi jefe me ayuda a sentirme bien en el trabajo
Mi jefe ayuda a solucionar los problemas que se presentan en el trabajo

Mi jefe me trata con respeto

Siento que puedo confiar en mi jefe

Mi jefe me escucha cuando tengo problemas de trabajo

Mi jefe me brinda su apoyo cuando lo necesito

Fuente. Elaboracion propia

Tabla 8
Medicion Dimensiones del Dominio Recompensas
Riesgo Riesgo mu
Sin Riesgo | Riesgo bajo g Riesgo alto 8 v
DIMENSION medio alto
Recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacién y 3 0 2 0 15
del trabajo que se realiza
.. .. 0 1 1 4 14
Reconocimiento y compensacion

Fuente. Elaboracién propia



Tabla 9
Items que Componen las dimensiones “Recompensas derivadas de la pertenencia a la
organizacion y del trabajo” y “Reconocimiento y compensacion”

53

Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo
gue se realiza

Mi trabajo en la empresa es estable

El trabajo que hago me hace sentir bien

Siento orgullo de trabajar en esta empresa

Hablo bien de la empresa con otras personas

Reconocimiento y compensacion

En la empresa me pagan a tiempo mi salario

El pago que recibo es el que me ofrecié la empresa

El pago que recibo es el que merezco por el trabajo que realizo

En mi trabajo tengo posibilidades de progresar

Las personas que hacen bien el trabajo pueden progresar en la empresa

La empresa se preocupa por el bienestar de los trabajadores

Fuente. Elaboracion propia



Tabla 10

Lista del personal femenino participante de la empresa Skiros Ltda.

No de

participante

Cargo

Edad

Estrato

socioecondmico

O 00 N o Uu b W N R

N R R R R R R R R R R
O W 00 N o un dp W N ~» O

Guarda de seguridad
Guarda de seguridad
Guarda de seguridad
Guarda de seguridad
Guarda de seguridad
Guarda de seguridad
Guarda de seguridad
Guarda de seguridad
Guarda de seguridad
Guarda de seguridad
Guarda de seguridad
Guarda de seguridad
Guarda de seguridad
Guarda de seguridad
Guarda de seguridad
Guarda de seguridad
Guarda de seguridad
Guarda de seguridad
Guarda de seguridad

Guarda de seguridad

22
26
29
31
35
35
37
39
40
40
40
43
44
46
48
50
51
53
53
53

N B N NN N N NN B N R N N N N NN PP R -

Fuente. Elaboracién propia
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Tabla 11

Especificaciones de las preguntas por area del cuestionario de Satisfaccién Laboral

Factor Area

Preguntas

1 Satisfaccion por el
trabajo en general.

Satisfaccion con el
2 ambiente fisico de
trabajo.

Satisfaccion con la
3 forma que realiza su
trabajo.

Su participacion en las decisiones de su departamento o
seccion.

Las posibilidades de creatividad que le ofrece su trabajo.
El sistema de comisiones, premios econdmicos e
incentivos que recibe.

Las relaciones personales con personas de nivel
jerarquico similar al suyo.

Las relaciones personales con sus superiores.

La supervision que usted debe ejercer.

La capacidad para decidir autbnomamente aspectos
relativos a su trabajo.

Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo
relativas a la empresa.

Su participacion en la elaboracion de los objetivos y
politicas de la empresa.

Los medios y recursos que su empresa pone para que
usted realice su tarea.

La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.
El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar
de trabajo.

La iluminacion de su lugar de trabajo.

La ventilacion de su lugar de trabajo.

La temperatura de su local de trabajo.

Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo.
Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las
cosas en que usted destaca.

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las
cosas que le gustan

Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe
alcanzar.

El ritmo de trabajo a que esta sometido.

El apoyo que recibe de sus superiores.

La accesibilidad y comodidad de maquinas.
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El lugar fisico en que esta ubicado su centro de trabajo
(industrial, urbano, rural, zona verde, etc.

Factor Area Preguntas

Satisfaccion con las Su tipo de trabajo, las tareas y actividades que usted
4 oportunidades de realiza.

desarrollo. La calidad de la produccion que obtiene.

Las oportunidades de formacion que le ofrece la empresa.
Las oportunidades de promocion que tiene.

La "igualdad™" y "justicia” de trato que recibe de su
empresa.

El grado en que su empresa cumple el convenio, las
disposiciones y leyes laborales.

El grado de seguridad de su empleo.

Las relaciones con sus subordinados.
5 Satisfaccion con la La supervision que ejercen sobre usted.
relacion — superior. La proximidad y frecuencia con que es supervisado.
La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.
El salario que usted recibe.
6 Satisfaccion con la El tipo y duracién del contrato al que esta sujeto.
remuneracion. La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre
aspectos laborales.

Fuente. Elaboracion propia



Tabla 12

Interpretacion de los resultados a nivel global del Cuestionario S4/82

No de participante

Resultado global

Equivalente

© 00 N O O B~ W N e

I N S S N T T i o e
© © O N o U b W N L O

290
285
282
362
366
278
217
318
287
270
404
427
218
313
377
366
371
285
375
410

Algo insatisfecho
Algo insatisfecho
Algo insatisfecho
Algo satisfecho
Algo satisfecho
Algo insatisfecho
Bastante insatisfecho
Indiferente

Algo insatisfecho
Algo insatisfecho
Algo satisfecho
Algo satisfecho
Bastante insatisfecho
Indiferente

Algo satisfecho
Algo satisfecho
Algo satisfecho
Algo insatisfecho
Algo satisfecho
Algo satisfecho

Fuente. Elaboracién propia
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Tabla 13

58

Intervalos de clase con la equivalente, primera area Satisfaccion por el trabajo

Limite inferior (LI)

Limite superior (LS)

Equivalente

10
19
28
37
46
55
64

18
27
36
45
54
63
70

Muy Inatisfecho
Bastante Inatisfecho
Algo Insatisfecho
Indiferente

Algo Satisfecho
Bastante Satisfecho
Muy Satisfecho

Fuente. Sarmiento (2016)

Tabla 14

Intervalos de clase con la equivalente, segunda area Satisfaccion con el ambiente fisico

Limite inferior (LI)

Limite superior (LS)

Equivalente

7
13
19
25
31
37
43

12
18
24
30
36
42
49

Muy Inatisfecho
Bastante Inatisfecho
Algo Insatisfecho
Indiferente

Algo Satisfecho
Bastante Satisfecho

Muy Satisfecho

Fuente. Sarmiento (2016)



Tabla 15

59

Intervalos de clase con el equivalente, tercera area Satisfaccion con la forma que realiza su

trabajo

Limite inferior (LI)

Limite superior (LS)

Equivalente

6

11
16
21
26
31
36

10
15
20
25
30
35
42

Muy Inatisfecho
Bastante Inatisfecho
Algo Insatisfecho
Indiferente

Algo Satisfecho
Bastante Satisfecho
Muy Satisfecho

Fuente. Sarmiento (2016)

Tabla 16

Intervalos de clase con la equivalente, cuarta area Satisfaccion con las oportunidades de

desarrollo

Limite inferior (LI)

Limite superior (LS)

Equivalente

7
13
19
25
31
37
43

12
18
24
30
36
42
49

Muy Inatisfecho
Bastante Inatisfecho
Algo Insatisfecho
Indiferente

Algo Satisfecho
Bastante Satisfecho

Muy Satisfecho

Fuente. Sarmiento (2016)
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Tabla 17

Intervalos de clase con la equivalente, quinta area Satisfaccién con la relacion subordinado-
supervisor

Limite inferior (LI) Limite superior (LS) Equivalente

4 6 Muy Inatisfecho

7 9 Bastante Inatisfecho
10 12 Algo Insatisfecho
13 15 Indiferente

16 18 Algo Satisfecho

19 21 Bastante Satisfecho
22 28 Muy Satisfecho

Fuente. Fuente Sarmiento (2016)

Figura 1.Medicion Global Cuestionario de Factores intralaborales Forma B. Fuente de elaboracion
propia.

Medicion Global

H RiesgoAlto
7
35%

H Riesgo Muy Alto
13
65%
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Figura 2. Medicion de Dominios Cuestionario de Factores intralaborales Forma B. Fuente de
elaboracion propia.

Medicion Dominios

25

20
15
10
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Figura 3. Dominio Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo. Fuente de elaboracion propia.
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Figura 4. Dominio Recompensas. Fuente de elaboracion propia. 62
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Figura 5. Distribucion de la muestra en porcentajes de los resultados globales. Fuente de
elaboracién propia.
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Figura 6. Resultados de la primera &rea que mide el cuestionario. Fuente de elaboracion 63
propia.
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Figura 7. Resultados de la segunda area que mide el cuestionario. Fuente de elaboracién propia.
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Figura 8. Resultados de la tercera area que mide el cuestionario. Fuente de elaboracion propia. 64

Factor 3: Satisfaccion con la forma que
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Figura 9. Resultados de la cuarta area que mide el cuestionario. Fuente de elaboracion propia.
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Figura 10. Resultados de la quinta &rea que mide el cuestionario. Fuente de elaboracion
propia.
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Anexo 05

Producto Multimedia: https://youtu.be/D3KStrORVcU
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https://youtu.be/D3KStr0RVcU
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