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Resumen
Esta investigacion denominado “Correlacion de los factores psicosociales y
desemperio laboral en los empleados de la mina Cerro Lindo - Nexa, Chincha 2022”,
donde se determiné la relacion entre variables; para el analisis de la variable
independiente: factores psicosociales se tomd en cuenta todo la situacién relacionada
a condiciones de trabajo, tareas y responsabilidades del colaborador y para el estudio
de la variable dependiente: desempefio laboral que comprende su bienestar , salud y

proteger la vida del colaborador en su lugar de trabajo.

El objetivo general del estudio fue establecer la correlaciéon entre los factores
psicosociales y el desempefio laboral de los trabajadores de la mina Cerro Lindo en
Chincha en el afio 2022. En este estudio se consideré un tamafo de muestra de 56

trabajadores.

La investigacion es de tipo correlativa donde la poblacién y muestra estuvo
conformado por los empleados de la mina, como instrumento de recoleccion se utilizo
para analizar la variable independiente el cuestionario de CoPsoQ-istas 21 (version
media), compuesto por 30 preguntas y 06 dimensiones psicosociales. Para analizar la
variable dependiente se disefid un cuestionario con escala tipo Likert que consta de
22 preguntas, donde los datos recolectados fueron evaluados en el programa

estadistico SPSS version 26.

La confiabilidad se determiné mediante la prueba estadistica alfa de Cronbach,
donde el indice de fiabilidad para el cuestionario respecto a la variable independiente
factores psicosociales mostro un valor de « =0,668, lo cual indica una aceptable

firmeza del instrumento. Asimismo, el indice de fiabilidad para el cuestionario respecto
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a la variable dependiente desempefio laboral llego a tener un valor o« =0,694 , lo cual

nos indica una aceptable consistencia del instrumento.

Para el procesamiento de analisis correlacion, se determiné la normalidad de
las variables usando la prueba de Shapiro Wilk reflejando que los valores no siguen

una distribucién normal.

Teniendo esto en cuenta, se calcul6 el coeficiente de correlacion de Spearman,
considerandose valido si el coeficiente tenia una significancia (valor p) inferior a 0,05,
es decir es Significado; Esto significa que la probabilidad de que exista una correlacion
es del 95%. Una vez establecido el siguiente criterio para el valor p en el método de

correlacion: p <= 0,05, existe significancia.

Establecido el criterio se observo una relacion directa con el coeficiente de
Spearman de 0.765, alto, y con un p-valor significativo de 0.001, indicandonos la
correlacion efectiva significativa, entre los Factores Psicosociales y el Desempefio
laboral, lo que demuestra la hipotesis del estudio donde indica “Existe correlacion
representativa entre los factores psicosociales y la productividad laboral en los

empleados de la mina cerro lindo, chincha 2022.
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Introduccidén

Hoy en dia, el sector minero involucra multitud de diligencias en el asunto
remunerado de mineria, que requieren con la participacion de socios estratégicos con
especialidad en ingenieria mecanica, metalmecanica, ingenieria eléctrica, ingenieria
civil y otras. Este proceso requiere de un grupo de trabajo para lograr los mejores
resultados, contextos fisicos e intelectuales para alcanzar los objetivos habituales
tanto del empleador como del empleado. De esta manera, intentamos utilizar la
planificacion estratégica para evaluar los riesgos psicosociales, detectar

tempranamente y “prevenir eventos no deseados durante las operaciones mineras.

El objetivo del estudio es establecer la correlacidon entre los factores
psicosociales y el desempefio de los trabajadores de la mina Cerro Lindo y que a
través del correcto procesamiento de la informacion se realizaran acciones correctivas
0 preventivas para mejorar la calidad de vida y las condiciones laborales de los

trabajadores. empleados y asi lograr mejores resultados en las operaciones mineras.

Es por ello que, a partir del analisis de correlacion que se aplicara mediante el
procesamiento de datos, se presentaran las conclusiones y se plasmara
recomendaciones para la empresa de la mina cerro lindo, quienes son sujeto de

estudio.

La estructura del estudio desarrollado se presenta en la siguiente distribucion:
donde el primer capitulo se explica el planteamiento y formulacién del problema, los
objetivos e hipotesis generales y especificos, los procedimientos metodolégicos para

el cumplimento de objetivos, la justificacion fundamentando la viabilidad académica

13



del estudio, las definiciones de variables de estudio, ademas de los y los alcances y

limitaciones del trabajo.

Para la estructura del capitulo II, plantea el marco teérico donde se
conceptualiza las variables de estudio en cuanto a su definicion, la importancia, luego
se presentd los modelos y/o teorias que explican o miden las variables, finalmente se
presentd el estudio comparativamente y examinador de las variables. Ademas, el
capitulo Ill, se desarroll6 una descripcion y/o resefia del sector donde se realiz6 la

tesis.

Para la estructura del capitulo IV, mostro la metodologia detallando tipo y
disefio de estudio, poblacién y tamafio de muestra, también se mostré el instrumento
de validacion con la fiabilidad alcanzado del estudio. Ademas, se presentd los
resultados mostrados en base de los objetivos generales y especificos, procesamiento
de recoleccion y método de andlisis de datos. Asimismo, se presento la evaluacion de
los alcances , dimensiones y correlacion de las variables, se presenta tablas, figuras

estadisticas e imagenes para una mejor comprension del estudio.

Finalmente, en el Ultimo capitulo V se presenta las sugerencias a partir de los
resultados de los objetivos, donde también se presentan las conclusiones donde el
estudio confirmo resultando estadisticamente la hipotesis del estudio que proponia
que “ Existe correlacion demostrativa entre los factores psicosociales y desemperio
laboral en los empleados de la mina cerro lindo, chincha 2022”, y finalmente la

bibliografia que se utilizé para el presente estudio.
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CAPITULO I: ANTECEDENTES DE ESTUDIO

1.1. Titulo del Tema

Correlacién entre los factores psicosociales y desempefio laboral en los

trabajadores de la mina Cerro Lindo - Nexa, Chincha 2022.

1.2. Planteamiento del Problema

A partir de lo mencionado por Barrantes (2018), como exportador principal, el
Peru contabiliza la séptima posicion en el rango de naciones productores principal de
mineral, la industria de explotacion tiene un papel basico en el progreso del pais, a
través de la inversion en proyectos de explotacion.

La creciente explotacion de los recursos minerales en el pais abre muchas
oportunidades para las empresas que buscan mostrar sus increibles habilidades para
los negocios de grandes proyectos. Sin embargo, este hallazgo de capacidades trae
nuevos desafios en tecnologia, infraestructura, planificacion eficiente; asi mismo este
interés de oportunidades nos dan cuenta del mismo nivel de beneficio de los
trabajadores que son el activo mas valioso de una empresa, ya que esta sujeto a

cambios fisicos, quimicos, ergondémicos, bioloégicos y psicoldgico. (Barrantes, 2005).

Es por ello que la mineria es un sector con mayor niumero de trabajadores y
creacion de empleo durante la pandemia con 211.851 (4,8% mas que en 2020). Sin
embargo, aunque hay muchos puestos de trabajo en el pais, a menudo se encuentran
puestos de trabajo en areas remotas (Ferrero,2018). Desde el afio 2011, el Peru aplica
la Ley N° 29783 de seguridad y salud en el trabajo , la cual establece que los lugares
de trabajo deben brindar condiciones favorables, un ambiente que proteja la
integridad , la salud y el bienestar de los empleados, tomando en cuenta aspectos
sociales, laborales y factores biologicos. (Tunquipa, 2020).
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Los autores Alastruy Ansa & Gomez Etxebarria (2013). Mencionan que los
cambios en la correlacion entre la organizacion y sus trabajadores han llevado a la
necesidad de tener en cuenta todos los factores que componen el mundo del trabajo
en la organizacion; en los paises modernos es responsabilidad de las organizaciones
garantizar la seguridad y salud en el trabajo, lo que significa un trabajo seguro y sin
riesgo. Sin embargo, los datos sobre accidentes de trabajo, enfermedades muestran

gue existen escenarios donde la seguridad laboral y la salud son mas deseables.

Lo relatado por Fajardo (2013). Menciona que en una empresa Si N0 son
favorables los ambientes de trabajo estas condiciones afectan la salud de los
empleados de una organizacion. El impacto puede afectar el estado emocional,
mental del trabajador y puede afectar tanto el desarrollo del funcionamiento
profesional como la calidad de vida del individuo. Es asi que las organizaciones de
hoy enfrentan niveles muy altos de demanda de los clientes porque los empleados
deben demostrar la capacidad de concentrarsey atenciébn a diversas tareas,
horarios, turnos rotativosy el hacinamiento puede empeorar el ambiente de

trabajo y el estado mental de los empleados (Tunquipa, 2020).

Lo mencionado por el instituto sindical de trabajo (2015), Los componentes de
los peligros psicosocial son escenarios laborales relacionadas con el tipo de trabajo,
el trabajo y entorno laboral puedan afectar la salud y la productividad del empleado.
Representan mas de un tercio de los accidentes de trabajo y enfermedades

profesionales.

Ya sea en paises en progreso, el entorno de trabajo y la condicion de vida crean
riesgos. Los riesgos psicosociales que provocan la aparicion de diferentes

padecimientos a lo largo del tiempo de esta manera se ha vuelto cada vez mas
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importante analizar los componentes de riesgo, identificandolos como caracteristicas
del ambiente de trabajo que dafian la salud de los trabajadores (Asociacién Chilena

de Seguridad, 2019)

Los autores Pedrasa, Amaya y Conde (2016). Mencionan que los efectos
negativos del desempefio laboral es el estrés, lo que indica altos costos humanos,
econémicos y financieros siendo negativo para la salud de los empleados, lo que

conduce a despidos y ausentismo rotacion dentro de la organizacion.

El impacto del ambiente de trabajo estéa relacionado con la productividad de los
empleados y empeoran con el tiempo, asi como el cansancio y la falta de motivo
principal consecuencia se deben tener en cuenta los horarios y se deben evitar las
restricciones efectos actia sobre la salud de los trabajadores como estrés laboral,

fatiga (Quispe, 2016).

Asimismo, los factores psicosociales en todo el mundo causan serias
consecuencias y pérdidas causadas por los trastornos mentales en sus empleados,
esto conlleva a un retiro temprano de un trabajador por incapacidad. En el continente
europeo lo gastos por enfermedades mentales haciende entre el 3 y 4% del PIB
durante las atenciones, es por ello que estos efectos negativo a la salud de los

colaboradores exponen mayor preocupacion en las ultimas décadas.

Por ello, ante estas situaciones y preocupacion que estan surgiendo en la mina,
se esta realizando este estudio para determinar la correlacion entre los componentes

psicosociales y el desempefio laboral en los empleados de la mina cerro lindo.
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1.3. Formulacién del problema

1.3.1. Problema general

0 ¢ Cuél es la correlacion entre los factores psicosociales y desempefio

laboral de los trabajadores de la mina cerro lindo, chincha 20227

1.3.2. Problema especifico

0 ¢, Cual es la correlacion entre la exigencia psicoldgica en el trabajo y el

desemperio laboral de los trabajadores de la mina cerro lindo, chincha 2022?

0 ¢,Cual es la correlacion entre el conflicto trabajo — familia y el desempefio

laboral de los trabajadores de la mina cerro lindo, chincha 20227

0 ¢,Cual es la correlacion entre el control sobre el trabajo y el desempefio

laboral de los trabajadores de la mina cerro lindo, chincha 20227

0 ¢,Cual es la correlacion entre el apoyo social y calidad de liderazgo y el

desemperio laboral de los trabajadores de la mina cerro lindo, chincha 2022?

0 ¢Cudl es la correlacion entre la compensacion del trabajo y el

desempenio laboral de los trabajadores de la mina cerro lindo, chincha 20227

0 ¢,Cual es la correlacioén entre el capital social y el desempefio laboral de

los trabajadores de la mina cerro lindo, chincha 20227
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1.4. Hipotesis

1.4.1. Hipotesis General

o Existe una correlacién significativa entre los factores psicosociales y el

desempefio laboral en los trabajadores de la mina cerro lindo, chincha 2022.

1.4.2. Hipotesis Especifica

o Existe una correlacion significativa entre la exigencia psicologica en el
trabajo y el desempefio laboral de los trabajadores de la mina cerro lindo, chincha

2022.

o Existe una correlacion significativa entre el conflicto trabajo — familia y el

desempeiio laboral de los trabajadores de la mina cerro lindo, chincha 2022.

o Existe una correlacién significativa entre el control sobre el trabajo y el

desempeiio laboral de los trabajadores de la mina cerro lindo, chincha 2022.

o Existe una correlacion significativa entre el apoyo social y calidad de
liderazgo y el desempefio laboral de los trabajadores de la mina cerro lindo, chincha

2022.

o Existe una correlacion significativa entre la compensacion del trabajo y

el desempefio laboral de los trabajadores de la mina cerro lindo, chincha 2022.

o Existe una correlacion significativa entre el capital social y el desempefio

laboral de los trabajadores de la mina cerro lindo, chincha 2022.
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1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo General

Determinar la correlacion entre los factores psicosociales y desempefio laboral

en los trabajadores de la mina cerro lindo, chincha 2022.

1.5.2. Objetivos Especificos

0 Determinar la correlacion entre la exigencia psicologica y el desempefio

de los trabajadores de la mina cerro lindo, chincha 2022.

0 Determinar la correlacion entre el conflicto trabajo -familia y el

desemperio en los trabajadores de la mina cerro lindo, chincha 2022.

0 Determinar la correlacion entre el control sobre el trabajo y el desempefio

de los trabajadores en la mina cerro lindo, chincha 2022.

0 Determinar la correlacidon entre apoyo social y calidad de liderazgo y el

desemperio en los trabajadores de la mina cerro lindo, chincha 2022.

o] Determinar la correlacion entre la compensacion en el trabajo y el

desempenio en los trabajadores de la mina cerro lindo, chincha 2022.

0 Determinar la correlacion entre el capital social y el desempefio en los

trabajadores de la mina cerro lindo, chincha 2022.
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1.6. Metodologia

1.6.1. Tipo de Investigacion

El estudio es de tipo relacional, porque busca conocer el alcance de la
correlacion entre dos 0 mas concepciones, cualidades o variables en un argumento
particular para poder predecir el comportamiento futuro de los mismos (Baptista et

al.,2010).

1.6.2. Disefio de investigacion

El estudio es de tipo no experimental. De igual forma Baptista, Hernandez y
Fernandez (2010), menciona que este tipo de disefio no experimental no permite
realizar cambios en las variables ya que el proposito es describirlas y los datos

obtenidos se analizan en su propio entorno en el momento especifico.

Asimismo, la investigacion es transversal porque el estudio se completd cuando
la informacion se recibié una sola vez en un momento dado. Ademas, Baptista,
Hernandez y Fernandez (2010), sefiala que un estudio transversal es un método
observacién y descripcion que mide tanto la prevalencia como los efectos de la

exhibicién de una muestra de la comunidad.

De esta manera la investigacion tuvo como objetivo relatar las variables de:
componentes psicosociales y desempefio laboral, para establecer la correlacion entre

estas, asimismo alcanzar los objetivos o probar la hip6tesis planteada.

1.6.3. Poblacion y muestra
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1.6.3.1. Poblaciéon

Como sefial6 Tamayo (1997), la dimension de la prueba se define como un
conjunto de fendmenos estudiados en los que se estudiaran unidades poblacionales

gue comparten las mismas caracteristicas y producen resultados de investigacion.

La poblacién de esta investigacion incluira a toda la mano de obra que
conforman la actividad minera de la empresa, que son aproximadamente 3000
empleados.

1.6.3.2. Muestra

Una muestra es un grupo de personas seleccionadas de un campo de estudio
para investigar un fendmeno estadistico. La muestra no probabilistica es cuando la
eleccion de los sujetos investigados depende de algunas caracteristicas y analisis que
ellos o los investigadores estén considerando en un momento determinado (Tamayo,

2019).

La dimensidn de la prueba estara conformada por 56 empleados de la empresa.

Datos:

Z = 1.645 Confianza del 90%

p=0.70

g=0.30

E=0.10

Z?xpxq 1.645%%0.70 x 0.30
ny = = =57
E? 0.12
ng * N 57 3000

" e+ (N—1) 57+ 2999 rabajadores
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1.6.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién datos

En el estudio de la variable factores psicosociales se empleo es un cuestionario
de evaluacion y prevencion de riesgos psicosociales COPSOQ-istas 21 (Version 2),
basada en el método internacional la cual consta de 30 preguntas y 06 dimensiones
desarrollado inicialmente por el Centro Nacional de Investigacion para el entorno

laboral.

Para el estudio de la variable desempefio laboral se empled un cuestionario
disefiado por la licenciada en psicologia Lizbeth Coronel Gudiel, el cual consta de 22
preguntas con elecciones de marcacién a la escala de Likert. Este instrumento tiene
el objetivo de medir la percepcion de los colaboradores sobre el impacto del factor de

riesgo psicosocial en su desempefio.

1.6.5. Validez del instrumento

Se realizo el proceso estadistico alfa de Cronbach para los datos recopilados y
se empled el programa SPSS version 26 jamovi para determinar la validez de la

herramienta. Instrumento aplicado a los trabajadores de la mina cerro lindo.

1.7. Justificacién

Nexa Resources, empresa minera y metallrgica especializada en la obtencién
de minerales basicos ( zinc y cobre) con mas de 60 afios de experiencia en mejorar
de activos y fabricacion integrada en Brasil y Perd. La empresa gestiona en
yacimientos que contiene varios metales (polimetalicos), tres estan ubicadas en Peru
denominados mineria (Cerro lindo, el Porvenir y Atacocha) y dos en Brasil

denominados mineria ( Vasante y Morro Agudo). Los procedimientos operacionales
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son grandes canteras y minas subterraneas a gran escala y moderna y mecanizada

produciendo en 2018 , 556.000 toneladas de zinc equivalente (Nexa,2019).

Lara Ruiz et al, (2015). Afirma que se puede decir que los aspectos
emocionales y sociales de las personas en el trabajo estan relacionados con la manera
gue se implementan las medidas en seguridad y salud laboral (SST), lo cual tiene un
impacto en la calidad y el rendimiento de las empresas. Como resultado, evaluar y

afrontar las dimensiones psicosociales ahora es un requisito legal.

De esta manera menciona en el sector minero las cargas de trabajo pesadas,
el estrés fisico, las largas jornadas laborales o las distancias familiares afectan
significativamente a los empleados y se localizan entre los factores de riesgos

psicosocial de la industria.

Asimismo, por necesidades del trabajo, demanda laboral y necesidades de las
personas muchas veces, se desconoce el estado emocional de cada empleado que
realizan su trabajo diario, expuestos a diversos factores de riesgo y consecuencias
psicosociales que pueden afectar su estado de resistencia de su salud y agotamiento
fisico de los empleados desencadenando en estrés, accidentes y otros (Lara Ruiz et

al,2015).

Cuando describimos el presente, cuando se trata de la salud y la felicidad de
los empleados, énfasis en el reconocimiento de peligros fisicos, quimicos y no
ergonémicos, es decir, lo que es visible durante el control o la inspeccién; Sin
embargo, los riesgos psicosociales pasan desapercibidos por las bajas tasas
regulaciones nacionales y debido a la falta de control efectivo sobre la medicion in situ

inmediato, es decir, el riesgo psicosocial no es visible, asi que tenga cuidado cada vez
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mas ineficiente minimizando el impacto en los empleados (Moreno Jimenes y Baez

Leon,2010).

Para Pastrana (2009), menciona que los factores psicosociales pueden
manifestarse en un empleado de dos formas: puede tener un impacto positivo y
aumentar la responsabilidad en las labores, lo que traera cumplimiento y resultados
en el trabajo, lo que permitira obtener el producto final calidad y por ende la
satisfaccion del cliente. O puede manifestarse en forma de influencia. factores
negativos como estrés laboral, ausentismo, conflicto, enfermedad, sindrome burnout,
etc., puede convertirse en un accidente a medio o largo plazo individuos o
posiblemente sus creadores. Estos efectos negativos si ocurren sobre la operaciéon
tendra consecuencias graves para la organizacion, la falta de responsabilidad y
cuidado en las tareas establecidas no contribuira en los avances de las labores en el
turno, al final ocurrird un accidente que paralizard el trabajo en la mina y luego

enfrentar una demanda de cumplimiento legal.

Asi mismo lo mencionado por Barrantes (2005), en el campo de la industria y
la mineria, se puede decir que los esfuerzos de desarrollo de tecnologia hacen que
los empleados estan implicados en menor deterioro de su condicién corporal para
manipular equipos aumentando la carga mental de los trabajadores debido al apremio
que tuvieran que cuidar el equipo en condiciones Optimas. De manera similar, el
problema también se aplica a los diversos elementos dentro de la empresa. Ademas,
el ambiente psicosocial de la empresa no solo es relacionado con las condiciones de
trabajo y vida en el lugar, otro factor son complejas cuestiones demograficas,
economicas y sociales. es por eso que en todo el mundo estan de acuerdo en que el

desarrollo econdmico en las empresas, el crecimiento tecnologico, crecimiento de la
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produccion y permanencia social sostenido solo por la productividad, sino también por
las escenarios de trabajo, vida y salud en general para el bienestar empleados y sus

familias.

La Ley de SST reconoce a los Factores Psicosociales como agentes de riesgos
para la Seguridad y Salud del trabajador. Estos factores son las condiciones del
ambiente laboral (los elementos del lugar dénde se realiza la actividad: temperatura,
iluminacion, ruido, etc.), las condiciones organizacionales (el clima laboral, salario,
jornada, etc.) y el comprendido de los trabajos que se ejecuta (los tiempos para
realizarla, el margen de autonomia, entre otros). Si estas condiciones son percibidas
por los trabajadores como inadecuadas, tendrian el potencial de generar peligros
psicosociales tales como el estrés laboral, el agotamiento o fatiga, hostigamiento
sexual, el acoso laboral, alteraciones en la vida social y familiar, o problemas
fisiolégicos como alteraciones gastrointestinales, entre otras (Organizacion

Internacional del Trabajo, 2013).

Tebrico

Con ese proposito, el presente estudio permitird determinar cuéles son los
riesgos psicosociales que los trabajadores de la mina entran en contacto durante sus
actividades diarias para establecer la relacion con el desempefio laboral, esto
permitira comenzar a elaborar planes de accion como componente de gestion
ambiental y su relacion comunitaria, empezando con compromisos aprobados por la
mina, asi como el area de salud ocupacional, para evitar reduccion de la eficiencia del
trabajo. Asimismo, alentar a los empleados lideres lograr el desarrollo de un trabajo

seguro con un ambiente de trabajo sin condiciones peligrosas y saludables.
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Practico

Las variables que se investigan en este estudio se basan en la correlacion de
las dimensiones de riesgo psicosocial y cumplimiento laboral en los empleados de la
mina; la determinaciéon de estos factores y su relacion se realizara en las areas de
trabajo de la mina. Ademas, la investigacion del estudio de caso tendra como objetivo
determinar la correlacion entre las dimensiones psicosociales y el desempefio en los
trabajadores y determinar acciones correctivas y beneficiosas respecto a las
dimensiones que estén afectando negativamente el desempefio de trabajo en los

empleados de la mina.

Social

Este estudio de caso es de gran importancia social porque identificando los
riesgos psicosocial que afectan el cumplimiento laboral de los empleados y los
resultados desaprobatorios de este, se pueden brindar salidas a las dificultades
causados por los componentes psicosocial que afectan a los individuos que
interacttan en ellos y sugerir desarrollo a los empleados también se puede aprender
sobre cambios internos en métodos de gestion de personal, especialmente en el
campo del sector minero, lograr su felicidad, lo que a su vez conducira a una mejor

productividad y traducirse en beneficios monetarios para la empresa.

Ambiental

Esta investigacibn se basa en un estudio global de los componentes
relacionados con la empresa, centrandose en la relacion positiva entre las
interacciones de trabajo, su medio ambiente y los impactos ambientales, obtenidos

durante el estudio. También se emparejaran la alteracion del medio ambiente que
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provocan interacciones de trabajo para el cumplimiento de los servicios en la mina.
Las derivaciones que se presenten de este escenario ambiental durante las
investigaciones, de forma cuantitativa esto abordara el crecimiento en las relaciones

de mejor crecimiento a la empresa.

Asimismo, esperamos recibir sugerencias completas y efectivas en cuanto a
las correlaciones de rendimiento de los trabajadores como resultado de las
interacciones de trabajo, su medio ambiente que se presenten en los trabajadores de

la mina y estos como influyen procesos de las actividades.

1.8. Definiciones de las variables

1.8.1. Factores psicosociales

Los ambientes de trabajo se refieren a cdmo esté estructurado y organizado el
trabajo, asi como a las tareas y responsabilidades que los empleados deben llevar a
cabo. Estas condiciones pueden tener un impacto tanto en su satisfaccion como en la
optima salud de los empleados, ya sea fisica, mental o socialmente. Esto significa que
la forma en que se organiza el trabajo, el contenido de las tareas y como se
desempeiian pueden influir en cdmo se sienten y como les afecta su trabajo y salud a

nivel personal. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2013).

1.8.2. Desempefio laboral

Las interacciones de trabajo es el efecto obtenido como resultado de un
compuesto de trabajo medibles realizadas para lograr las metas de la empresa. Es la
productividad aportada por los individuos, una persona que se enfrenta a una tarea
establecida por su empleador dentro de un cierto periodo de tiempo manejando sus

técnicas y experiencia. Esta transformacion le permite medir destrezas de liderazgo,
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gestion del tiempo, organizacién, etc. diferencias en los grupos de trabajo. Hoy, se
habla sobre la eficiencia del trabajo en el entorno de trabajo con muchas condiciones
puede tener un impacto negativo en este causar un accidente que resulte en
accidentes personales y es suficiente para alejar a la empresa de las metas
establecidas o esto también puede funcionar un camino positivo que mejora el
desempeiio de la empresa y logra el crecimiento experiencia técnica de cada

trabajador (Pedraza, Amaya, y Conde, 2010).

1.9. Alcances y limitaciones

1.9.1. Alcances

El estudio se realiz6 en la compafia minera Cerro lindo (nexa), que se
encuentra ubicado en el distrito de chavin de la provincia de Chincha, para ello se
aplicara cuestionario a los trabajadores de la mina y asentado los datos se realizara
el andlisis estadistico de correlacion de las variables establecidos en la presente

estudio.

1.9.2. Limitaciones

Una de las limitaciones presentado fue la disponibilidad de los trabajadores
de la mina debido a que se encontraban iniciando sus actividades diarias asignado
por el supervisor de reparto, muchas veces no presentando la disponibilidad por un
corto tiempo para realizar el cuestionario y/o encuesta, evidenciando incomodidad y
cierto malestar por interrumpir su horario laboral debido que se causaria retraso en

Sus avances operativos.

Otra limitante fue la disponibilidad de datos en su telefonia movil de los
trabajadores, este inconveniente debido a la débil cobertura de datos por la ubicacion

de las areas de trabajo en la unidad minera.
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1.10. Cronograma

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PROYECTO TESIS

1-Jul 21-Jul 10-Ago 30-Ago 19-Set 9-Oct 29-Oct 18-Nov 8-Dic 28-Dic 17-Ene 6-Feb
ACTIVIDADES

Eleccion del tema IR
Planteamiento del Problema |
Metodologia ]
lustificacion del Invetigacion |
Definiciones y Alcances [ ]
Elaboracion del Marco teorico |
Aplicacion de Cuestionarios a los colaboradores [ ]
Analisis e interpretacion de resultados [ |
Verificacion de Resultados |
Revicion Literaria del Estudio investigacion [ |
Estructura de Discusion, Conclusiones y Recomendaciones [ ]
Elaboracion de proyecto tesis |
Correccion proyecto tesis ]

Sustentacion ]
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Conceptualizacion de las variables

2.1.1. Factores Psicosociales

Fernandez R. (2010). Hace menciona que en el mundo actual, las
organizaciones estan lidiando con el cambio tecnolégico y cambiando la oferta y la
demanda en todos los aspectos de su negocio. Al mismo tiempo, las empresas debian
aceptar las necesidades del mercado, lo que influia mucho en la gestion de los talentos
humanos. Por lo tanto, una evaluacion integral de los procesos psicolégicos es
esencial para crear un lugar de trabajo saludable. Por ello, es importante que las
empresas creen un entorno de trabajo adecuado para el bienestar saludable

fisicamente y mentalmente de los trabajadores.

Segun Garcia J. (2011). Se refiere que, en el campo de la explotacion y la
industria, es importante trabajar la plenitud corporal del individuo y su estado
emocional del personal, porque es un buen sefial y parte de una buena valoracion del
rendimiento en la empresa. Ademas, digamos el referirnos de personas que tengan
buena salud no es solo un aspecto fisico y durante muchos afios se creia en su gran
influencia en las evaluaciones de los monitores ocupacionales en los actores fisicos,
guimicos, bioloégicos y psicosocial, pero también es bueno evaluar los factores
psicosociales y los riesgos del estado emocional de una persona que involucrada en
el desarrollo de sus actividades y su alteracion en el estado saludable de los

trabajadores.

A lo mencionado en la OIT, (1984). El riesgo en la salud mental es causado por
una planificacion, organizacion y gestion del trabajo inadecuadas, el lugar de trabajo
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es un lugar importante para el riesgo para la salud mental, asi como un lugar para
actividades que promueven la salud y el bienestar de otros trabajadores. De esta
forma, dado que los riesgos psicolégicos nacen dentro de la organizacion, pueden ser
gestionados como otros riesgos laborales, es decir. a través de la identificacion,

medicion, evaluacién y control.

A continuacién, presentamos un citado extraido de la Agencia defensa chile (2019).
Donde indica que la felicidad, una eficacia estilo de vida y buenas salud en el trabajo
dependen del entorno, la cultura y el lugar de trabajo. Los riesgos de salud mental
siempre estan presentes, solo sus actitudes cambian debido a cambios en la
sociedad, nuevas formas de trabajo, cambios tecnolégicos y cambios en los métodos
profesionales que conducen a un aumento en el tipo de riesgos de salud mental, este
riesgo, que se esta considerando. como lesiones graves. problema. dentro de la
organizacion, porque la motivacion ocurre cuando se logran las metas. (Agencia de

Defensa de Chile, 2019).

Segun Cortez J. (2007). Sefala que las condiciones de trabajo suponen un riesgo
tanto de accidentes como de enfermedades y por ello el mantenimiento de los
vehiculos de trabajo ha visto cambios significativos en el pais en las Ultimas décadas
en medio de la globalizaciéon y las capacidades. Se determina por un elevado nivel de
experiencia y la necesidad de lograr resultados de alta calidad en el menor tiempo
posible, ya que los rapidos alteraciones en el mercado laboral, las situaciones
laborales y las leyes econdmicas han creado nuevos peligros para la salud de los
empleados.

Los factores psicosociales incluyen el contenido de trabajo, el entorno ambiental, y

bienestar de los empleados con las condiciones especificadas en la organizacion; Por
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un lado, evalla la capacidad del empleado, necesidades, habitos y cultura de la
experiencia laboral externa, a través de conciencia y experiencia. Estas areas pueden
afectar el estado fisico, bienestar psicologico, productividad y satisfaccion laboral

(Organizacién internacional del trabajo, 2013).
Imagen 1

Factores Psicosociales que afectan el desempefo

CARACTERISTICAS
INDIVIDUALES

CARACTERISTICAS DEL
PUESTO DE TRABAJO

Seguridad

Rendimiento Satisfaccion

ORGANIZACION DEL
TRABAJO

FACTORES
EXTRA LABORALES

Nota. considera que la organizacion forma parte de las condiciones de trabajo
Tomado de (p.23), Cortés 2007.

El concepto de factor psicologico se refiere a las condiciones de trabajo que
pueden causar un dafio grave a la salud corporal, intelectual y social de los
empleados, que es el estrés y cambia el horizonte de los recursos y la capacidad
humana para gestionar y responder al flujo. Las acciones son el resultado del trabajo
ya que pueden surgir de cualquier conflicto entre necesidades y recursos. (Peiro,J.

2014).

En este sentido, existe una perspectiva interesante para el analisis en el sitio
de trabajo, ya que las compafiias no deben ignorar los componentes que inciden
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claramente en el desempefio de los empleados, dirigiendo asi los esfuerzos de los
empleados, para lograr una comprension de la totalidad del comportamiento humano
gue se basa en la idea de que si los empleados tienen una buena salud fisica y mental,
esto tendra un efecto positivo en la productividad y reducird los costos y el apoyo

médico. (Peiro,J. 2014).

Desde ese enfoque Alastruey et al (2013). Nos sefiala que los peligros de
energia mental, en contrastes de los problemas de fortaleza mental, no son
situaciones de gestion, sino circunstancias y eventos que tienen un impacto

significativo en los empleados. Los efectos del dafio psicolégico son muy diferentes.

Los componentes psicoldgicos son afines con la distribucién y las actividades
a realizar en ese ambito y son necesarios para el desarrollo del individuo. Es también
la interaccién que se da entre el trabajo y los trabajadores, ademas de influir en los
resultados del trabajo, la satisfaccion personal y laboral, y por ende a gozar de una

buena aptitud fisica y bienestar de los trabajadores. (Fernandez Garcia, 2013).
Imagen 2

Influencia de los factores Psicosociales en el trabajo

Interactaan e influyen sobre )

-
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2.1.2. Desempefio laboral

Desde el enfoque de Pedraza et al (2016). Realiza un comentario que el trabajo
de los empleados es considerado un pilar importante del éxito y desarrollo de la
organizacion, y por ello los profesionales de RRHH estan muy interesados en mejorar
las métricas y evaluar el desempefio. De esta manera, la realizacion de labores o
conductas pueden ver en los trabajadores para ayudar a alcanzar las metas de la
organizacion y se pueden medir de acuerdo con las habilidades requeridas para cada
puesto y el nivel de desempefio de su contribucion.

Segun Schein E. (1991). Los psicologos creen que la capacidad mental y la
inteligencia son similares a un buen trabajo: cuanto mas inteligente es una persona,
mas probable es que haga un buen trabajo, sin embargo, esto es solo una parte de la
historia, ya que ahora se cree que es un experto, estructura de personajes el trabajo
puede incluir habilidades, unién, decisiones y pasion por lo que haces.

A continuacion, se presenta definicion extraido del estudio de Pozo E. (2018).
El concepto de evaluar el desempefio viene a realizarse y se determina si una persona
usa todo su conocimientos y habilidades adquiridos efectivamente en el lugar de
trabajo para lograr un objetivo establecido dentro de un cierto periodo de tiempo;
incluir competencias adquiridas, tales como habilidades, experiencia, conocimientos,
valores, entre otras cosas, contribuyen al logro de las soluciones deseados en los
requisitos técnicos y de produccion de la organizaciéon para que puedan influir en ellos
positivo principalmente en términos de utilidad y produccion.

Segun Pedrasa et al (2010). El éxito del puesto, que significa asumir tareas que
van mas alla del simple trabajo, volver al voluntariado con tu esfuerzo cooperativo y
ayudar a tus comparieros de la organizacion, aportando a las metas de la organizacion

y aumentando la productividad. Luego la produccién de los trabajadores comprende
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varios puntos que muestran el desarrollo y ejecuciéon de las tareas y tareas que les
son asignadas, donde se encontraran los valores de la produccion y el trabajo.
(Carrillo, 2015).

Pero lo extraido de la investigacion de Tuquinpa J. (2019). Indica que los
resultados de los empleados actuales, se menciona como uno de los componentes
mas significativo que afectan la eficiencia y el triunfo de una compafia de la
organizacion; Por eso se puede decir que existe preocupaciones comunes de los
gestores de talentos humano en los aspectos que permite perfeccionar.

Existen varios aspectos y/o factores que inciden directamente en el
desempenio, los cuales pueden ser internos y externos y afectan el desempefio de una
persona en el trabajo en el ejercicio de las tareas o labores que le son asignadas, las

cuales exceptuan la mala. (Carrillo, 2015).

Imagen 3

Aspecto que inciden en el desempeifio laboral

Confianza

Justicia

Recompensas

Facilitacion Liderazgo

=,
-0

Apoyo

El enfoque de Robbins et al, (2013). Combina el rendimiento laboral con el logro
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de las metas y la finalizacion de todas las labores planeadas. Uno de los indicios mas
atractivos es el triunfo de la organizacién a nivel empresarial, asi como el éxito de los
empleados en forma de compensacion profesional y un clima laboral que brinda un
Optimo ambiente laboral.

De esta manera segun Lariko A. (2014). La valoracion del rendimiento es
importante porqgue mejora los escenarios de trabajo, la voluntad y aumenta la
capacidad de los colaboradores, si los resultados no cumplen con las expectativas, la
toma de decisiones ayuda a actividades como la capacitacion que ayudan a cambiar
y mejorar la calidad. Todo andlisis tedrico debe tener objetivos a alcanzar sin juicios
inconsistentes, pero debe estar guiado por indicadores que permitan identificar errores

y causas de cosas malas.

En la organizacion el manejo adecuado de los procedimientos de la compafia
y Su accion es obligatoria y necesaria; Por lo tanto, la capacitad de la persona tiene
mayor excelencia y mejora, por lo tanto estos ultimos deben estar debidamente
formados para poder desempefar sus funciones. Por lo tanto, los empleados ocupan
una posicion privilegiada en las empresas, esta es lograr los objetivos establecidos y
el origen de la ventaja del ingenio “Realizar la tarea es un concepto de
implementacion; se relata a un conjunto de acciones que conducen a un mismo
resultado que es un producto o servicio que satisface la necesidad organizacional.”.

( Schein Edgar, 1991).

Lo citado en el estudio por Tunquipa J. (2019). Menciona que la productividad
laboral a menudo se deriva del concepto tradicional de si se considera que el
empleado desempeiia sus funciones solo dentro de los limites de su competencia para

lograr los objetivos. En realidad, hoy estamos hablando de eficiencia para todo.
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empleados de la compafia , efectuar las reglas, procedimientos y estandares en el

trabajo.

Asi que valorar el cumplimiento de un empleado es esencial en la
caracterizacion de inseguridades en el grupo para que se puede desarrollar
procedimientos de ejecucion para ayudar a efectuar competencias, habilitades,
estimar cargos y asignar responsabilidad para optimizar el rendimiento y la eficacia.
Ahora se utiliza la valoracion del cumplimiento para mantener a los empleados
trabajando o mejorar sus beneficios como bonificacibn a los buenos resultados

después de la evaluacion teniendo en cuenta varios aspectos.

2.2. Importancia de las variables
2.2.1. Importancia de factores psicosocial

Identificar los componentes de riesgo psicosociales en una etapa temprana de
la organizacion, cuando no se hayan reportado accidentes y/o consecuencias
irreversibles, siempre recibird un reconocimiento positivo de los expertos en la materia
de la prevencién. Ademas, saber qué componentes de riesgo tiene incremento de
suceso en el lugar de trabajo apoyara a mejorar la eficiencia de gestion de la empresa
y profesionales en la especialidad de la prevencion de riesgos y salud ocupacional
disefiara programas de prevencion, planes de accién para combatir cualquier riesgo

psicosocial que pueda estar en el espacio de trabaj
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Es de vital importancia la identificacion de los factores psicosociales debido a
gue ayudardn a mantener y mejorar las estadisticas de salud y seguridad con
involucramiento de los colaboradores en la caracterizacion de riesgo y evaluar os

peligros y de esta manera aplicar los controles efectivos apropiados.

El desafio de realizar una correcta evaluaciéon de los componentes
psicosociales se basa en efectuar una adecuada investigacion y reajuste de
variaciones en los trabajadores, percibiendo cambios continuos en la organizacion y
la evolucién constante del sistema de trabajo, toda esta verdad requiere un
compromiso mayor e involucramiento de los empleados en todos los niveles

jerarquicos.

Aunque hay muchos factores psicosociales, debido a la interaccion humana
con equipos, maquinas, ambiente de trabajo, productividad entre otras, se investigara

aquello con mayor prevalencia y relacién en el entorno de trabajo.

2.2.1.1. Dimensiones de factores psicosociales

Los riesgos laborales estan orientado a los componentes de peligro para la
salud en la empresa, generando respuesta de tipo emocional, fisioldgico, cognitiva y
comportamental, estos sintomas en la persona muchas veces son precursoras de
enfermedades en términos de repeticion y permanencia. Para Moncada et al, (2014),
estos factores forman parte de las dimensiones psicosociales en una organizacion que
son medidas en las realidades de una empresa o condiciones de trabajo. A
continuacion, se presenta descripcién de los factores psicosociales del método

CoPosoQ-Istas21:

39



- Apoyo social y calidad de liderazgo: El contenido de este factor se
refiere que el trabajo ofrece diferentes oportunidades de relaciones interpersonales
gue afecten la salud. La dimensién social es el bienestar a la salud relacionado con la
atencion prioritaria por otro lado, las caracteristicas interpersonales se basan en la
relacion entre las personas. Por otra parte, la presencia de jerarquia, empleado y jefe
aumenta otros semblantes de confusién a estas relaciones. Ademas, el trabajo que
implican algunos roles puede ser mas o0 menos evidente o puede contener algunas
refutaciones en el contexto cambiante que debemos ser capaces de predecir, creando
un universo de intercambio de trabajo, herramientas y emociones entre las personas

de la compafia (Moncada et al, 2014).
- Capital social: Se refiere a que incluye respeto, reconocimiento de los

superiores y esfuerzos por realizar el trabajo, recibir el apoyo adecuado y ser tratado
de manera justa en el lugar de trabajo. El respeto es la compensacién psicolégica que
se recibe a cambio del trabajo realizado. Dado que otras partes de los niveles de la
compaiiia hay desigualdad, la cooperacion no seria posible sin comparierismo ge se
genera en la empresa. De esta forma, sera un recurso creado por una red o un grupo,
beneficiando a sus miembros de formar solidariamente vinculos. (Moncada et al,
2014)

- Conflicto trabajo- familia: Esta dimension se refiere que cumplir con
los requisitos de trabajo remunerado y tareas del hogar puede tener un impacto
negativo en su salud y bienestar. Realizar trabajo por contrato y trabajo doméstico en
la familia aumenta la necesidad y el niumero total de horas trabajadas (doble trabajo o
trabajo doble), y la limitacibn de combinar ambos compromisos genera un problema
temporal, porque ambos son parte de una misma realidad social, destinado

principalmente a la mujer, y un relevo regular en los momentos y lugares necesarios
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para satisfacer simultdneamente las necesidades de ambos (Moncada et al, 2014).

- Control sobre el trabajo: Se refiere al margen de decisién que tiene los
colaboradores con respecto al trabajo, la iniciativa e independencia, uso y progreso
de destrezas y conocimiento, intervencion y gestibn del cambio, roles claros y
aprendizaje”. También podemos mencionar el margen de autonomia que demostrado
habilidades y conocimientos que ya tienen adquiridos de la experiencia para ejecutar
contenidos de trabajo. (Moncada et al, 2014)

- Compensaciones en el trabajo: El equilibrio entre la recompensa
recibida por el esfuerzo realizado. La interaccion del gran esfuerzo y un bajo estimulo
afecta la salud a largo plazo. Ademas del sueldo hay dos recompensas muy
importantes la permanencia en trabajo y valoracion. Los estudios han confirmado que
no solo la permanencia del empleo sino también la incertidumbre de los ambientes
laboral es muy sano para la salud. (Moncada et al, 2014).

- Exigencia psicologica en el trabajo: Los requisitos psicoldgicos tienen
dos aspectos: cuantitativos y orientados a tareas. Cuantitativamente, se refieren al
volumen de trabajo relacionado con el tiempo disponible para completarlo. Desde la
perspectiva del tipo de tarea, los requerimientos psicolédgicos difieren segun se trabaje
con personas y para personas, especificando la necesidad psicologica de tipo

emocional. (Moncada et al, 2014).

2.2.2. Importancia de Desempefio laboral

La productividad laboral juega un papel importante en la empresa porque tendra
un impacto directo en su productividad y rentabilidad, lo que puede un camino positivo

gue permite a la empresa crecer y mejorar condiciones de trabajo de los empleados.
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Este efecto también puede ser negativo si afectara la continuidad del empleo y bonos

de incentivo para beneficios.

La compafia actualmente estima el crecimiento econémico basado en
produccion y beneficio durante un cierto periodo de tiempo; y uno de sus cimientos
para lograr los objetivos son el resultado del trabajo de los empleados, porque la
mayoria de las compafias que consideran al recurso humano como eje principal para

su crecimiento.

La productividad en las tareas desempefia un rol importante en la unificacién
del empleado en el puesto asignado, evaluando asi a ese empleado la sana
competencia obliga a las personas a trabajar mas duro para lograr algo y cumplir con

las expectativas de tu empresa.

El clima laboral se refiere al espacio donde los empleados desarrollan sus
funciones una forma conveniente, una forma que debe cumplir con las necesidades
minimos de eficacia para conseguir un progreso deseable y pleno de las competencias

de los trabajadores.

Es el desarrollo mediante el cual evalla la conducta de una organizacién es
realmente en el dominio del propio trabajador. De tal manera podemos determinar que
las evaluaciones de desempefio se enfocan en un grupo de personas, donde me
pretende medir el comportamiento global de metas y objetivos establecidos por el

liderazgo pudiendo ser el jefe de area u otro nivel jerarquico dentro de la organizacion.

Cuando hablamos de la importancia del desempefio laboral, lo que queremos
decir es cuan importante es saber completamente que funciona y para determinar si

es efectivo, hay varios aspectos a considerar, segun como se mide el desempenio:
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- Rendimiento y calidad. Este aspecto nos indica si el empleado esta
logrando el desempefio y la calidad que la organizacion espera de él, para
verificar esto se pueden utilizar herramientas como plantillas de desempefio
u otros instrumentos que demuestren su desempefio.

- Ambiente laboral. Se refiere al ambito en el que los empleados desarrollan
sus funciones una forma conveniente, una forma que debe cumplir con las
exigencias minimas de eficacia para lograr un progreso admirable y pleno
de las competencias de los empleados.

- Comunicacion. Es el medio mas comun usado por la gente hoy en dia para
transferir, hablar de sus sentimientos, corrientes e ideas dentro de si. La
comunicacién efectiva requiere un receptor y mas factores como el medio
ambiente. Se debe mantener una comunicacién horizontal y abierta desde
los niveles jerarquicos altos hacia los empleados de la organizacion, lo que
fortalecera la confianza para la realizacion de los objetivos.

- Motivacion. La motivacion juega un papel muy importante en las personas,
por lo que en una empresa necesitan empleados comprometidos para

alcanzar sus metas.

2.3. Modelos de las variables

2.3.1. Modelos de variables — factores psicosociales
En este momento se exponen los modelos de la variable proporcionando apoyo
al estudio, por lo que se pretende describir diferentes modelos afines con diferentes

autores que expliquen el modo de ver las dimensiones psicosociales en el trabajo.
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a) Modelo demanda - control

Karasek R. (1979). En este propone un modelo bidimensional donde se observa
gue el impacto del trabajo en la salud y el comportamiento parece tener consecuencias
en la composiciébn de exigencias psicoldgicas en el trabajo y particularidades
organizados del trabajo relacionadas con las oportunidades y tomar una decisiéon y
aprovechar su capacidad. Esto combina ambos tipos detectados y pueden utilizarse
para tratar una amplia gama de consecuencias psicosociales de las condiciones

laborales.

Por otro lado la demanda psicolégica que se le imponen a una persona. Se
refieren principalmente a la cantidad de trabajo realizado, es decir carga de tareas,
falta de tiempo, capacidad de atencidn, interrupciones inesperadas; Por eso no se

limitan a trabajar. inteligente, pero para cualquier tipo de tarea (karasek 1986).

La otra dimension estudiada dentro del modelo Karasek, es la dimension de
control y se refiere a como se trabaja e tiene dos componentes: independencia y
progreso de destrezas. Primero es la posibilidad inmediata que un individuo necesite
influir en las disposiciones concernientes con su trabajo y vigilar sus propias acciones.
El segundo se refiere al grado en que el compromiso permite a un individuo

desenvolver sus capacidades: aprender, Trabajo creativo y diverso (karasek,1986).
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Imagen 4

Modelo de exigencia psicolégicas
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Nota. demanda -control: enfoque social, emocional y fisiolégico del riesgo

de estrés. ( karasek 1979).

En la imagen 5 karasek relata a la guia de demanda/control. Que la ensefianza

se produce en los escenarios que demanden tanto de la energia mental del individuo

(demanda o desafio) como del ejercicio de habilidades para la toma de disposiciones

(control de tareas), en lugar de controlar a los demas. Las necesidades psicolégicas

combinadas con el control definen cuatro estados de riesgo psicosocial: alto estrés,

trabajo activo, bajo estrés y trabajo pasivo. En el cuadrante 1 (estrés alto), esto se

refiere a que los trabajos con altas exigencias y bajo control se asocian con un mayor

riesgo de estrés psicoldgico y enfermedad; El Cuadrante 2 (Proactivo) es un cuadrante

en el que los requerimientos son altas pero la distribucion de tareas permite una alta

capacidad de toma de decisiones individuales para satisfacer esas demandas, lo que

dificulta el logro de los resultados de esta combinacion; En el cuadrante 3 (estrés bajo),
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los empleados tienen suficiente vigilancia, pero las pretensiones son minudsculas y
sera la contexto mas coémoda; y finalmente, el cuadrante 4 (pasividad) conduce a un
ambiente laboral poco atractivo, lo que puede significar una pérdida gradual de las

habilidades aprendidas.

En conclusion, el modelo planteado por karasek (1979). Predice peligro de
padecimientos concernientes al estrés y este factor radica en las caracteristicas de un
ambiente de trabajo estresante donde plantea pretensiones y limites las capacidades
de repuestas de la persona. Es por ello que un espacio de trabajo estresante crea

inestabilidad lo cual conlleva al estrés.

b) Modelo demanda — control — apoyo social

Mas adelante Jeffrey V. (1986), amplio el modelo de la dimensiéon demanda - control
introduciendo la demanda social donde propone aumentar su capacidad para afrontar
el estrés a largo plazo, moderadores o amortiguadores de los efectos del estrés sobre
la salud. El soporte social se refiere al entorno social en el espacio de trabajo, tanto
para los empleados de trabajo como para los supervisores. Incluye dos elementos:

relaciones afectivas relacionadas con el trabajo y apoyo instrumental.

Si la cuantia y eficacia del apoyo social brindado por supervisores y
acompafantes de trabajo es adecuada, puede aliviar parte del estrés potencial
causado por las mezclas de altas exigencias y poco control. El modelo se ampli6 para
incluir el soporte social como una variable que modera el impacto del estrés en la
salud. La introduccion del soporte social se basa en el supuesto de que los trabajos
con altas exigencias y poco control y apoyo social tienen méas probabilidades de

causar inconvenientes de salud a los empleados.
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c) Modelo de desequilibrio esfuerzo —recompensa

El modelo de Siegrist (1996 - 1998) ha sido claramente demostrado en
numerosos estudios y actualmente es atribuido uno de los guia de referencia de estrés
laboral; Esta guia inspecciona la relacion entre el desequilibrio entre el esfuerzo de
los empleados (costo) y las recompensas recibidas (beneficio). Identifica condiciones
de riesgo laboral donde surge incumplimiento por altas cargas de trabajo con baja

remuneracion.

El significado de “recompensa” se basa en la prueba de desequilibrio esfuerzo
y recompensa. Esta guia asemeja diferentes desperfectos en la recompensa social
gue influyen en las redes neuronales activas en la técnica de distincion del cerebro.

Esta guia también ha sido confirmado en diversos estudios en el mundo del trabajo.

Por otra parte Fernandez et al, (2005). Menciona que las distinciones son de
tres tipos: intervencion sobre el estatus competitivo, respeto o reconocimiento de los
demés y dinero. La intervencion del estatus competitivo es el examen de aquellos
causas de la vida profesional que pueden representar una intimidacion para el
crecimiento, el retrato profesional, la autoeficacia o la autoestima de una persona y

gue, si no se controlan, el control crea emociones negativas como el miedo o la ira.

Siegrist (2000) sostiene que los roles laborales juegan un papel significativo en
esta guia debido a la autorregulacién, al influir en la autorregulacion de los empleados
a través de la autoestima, la autoeficacia y el sentido de pertenencia al grupo, lo que
promueve el bienestar. y la salud de los empleados, pero si hay un desequilibrio entre
costos y beneficios o no hay equilibrio, esto afectard estas funciones de
autorregulacion y debido a reacciones de estrés, puede ocurrir depresion, ira,

consternacion y tendencia a la enfermedad.
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Imagen 5

Componentes extrinseco e intrinseco del modelo - DER

Intrinseco Implicacion excesiva en el trabajo
(persona) (dedicacion excesiva, sentimientos
negativos y positivos, actitudes
y compromiso en el trabajo)

Alto esfuerzo Baja recompensa
Extrinseco T T
(situacion) Demandas Dinero,

Obligaciones estima, seguridad

y carrera profesional

Nota. Modelo DER tomado del “trabajo y repercusiones en la salud”. (Siegrist 2000)

En laimagen 6 segun Siegrist, explica que los niveles de estrés se deben a una
inestabilidad entre la demanda de tareas y las motivaciones, resultante de que no se
efectué las perspectivas de correspondencia e compensacion equitativo en un area
muy importante de la vida social, que es actividades profesionales. El nivel de energia
depende de dos fuentes: una es extrinseca, que representa las demandas y
responsabilidades del puesto, y la otra es interna, que representa la necesidad de

resistir las demandas del puesto.

d) Modelo de Caplan ajuste persona —entorno

El modelo caplan proponer un marco para ajustar y anunciar como las
particularidades individuales y el ambiente de trabajo establecen en conjunto el dicha

de los empleados y basandose en este conocimiento como desarrollar un modelo para
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determinar el bienestar de los empleados, asemejar puntos de medicacion protectora,

(Caplan, 2000).

De tal forma, el entorno neutral incluye sucesos y particularidades fisicas y
sociales que ocurren en el medio independientemente de la percepcién humana,
mientras que el medio intrinseco se refiere a escenarios y sucesos que los humanos
perciben e interpretan. La relacién entre el entorno y el individuo no es ideal porque
esta influenciada por percepciones distorsionadas de la personalidad, los procesos
cognitivos sociales, las capacidades limitadas de procesamiento de informacion de las
personas y la estructura de las organizaciones, en conjunto restringen el camino a la

pesquisa objetiva (Caplan, 2000).

Como se ha dicho, el estrés resulta de una mala “adaptacion individuo -
entorno”, neutral o subjetivamente, en el trabajo o en cualquier otro lugar y en
interaccibn con factores genéticos. Cualquier arreglo dependera tanto de

componentes situacionales como de tipologias individuales y grupales.

e) Otras teorias

En las ultimas décadas se ha estudiado el conflicto entre el trabajo y la familia
a medida que se ha hecho evidente el impacto negativo del trabajo en la familia y
viceversa; Este problema es bidireccional, como sostienen Gutek, Searle y Klepa
(1991), quienes identifican dos mdédulos del conflicto: a). cuando las demandas
laborales entran en conflicto con las demandas familiares y b) cuando las demandas

familiares entran en conflicto junto con el trabajo a lo largo de esta linea.

El conflicto trabajo-familia se medita un componente del peligro psicosocial

importante porque afecta dos factores importantes en la vida de los empleados y
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también afecta negativamente la calidad de vida y la salud fisica de los trabajadores.
debido al conflicto entre trabajo y familia. Como sostiene Matthews, Hut y Barnes-
Farrell (2010), creen que los apremios de épocas, energia y comportamiento que
requieren los roles laborales y familiares afectan la calidad de vida de los empleados.

Andrade. R, (2014).

2.3.2. Modelos de variables — Desempefio laboral

Los metodologias utilizadas por cada formacién varian porque cada uno de
ellos edifica su propio método de evaluacion del trabajo sus empleados tengan la
informacion al alcance de su mano y los datos se pueden registrar para mejorar el

rendimiento de las personas (Chiavenato, 2007).

Es por ello que se pretende describir diferentes modelos afines con diferentes

autores que expliquen el modo de ver el desempeiio laboral en el trabajo.

a). Método mediante escalas grises.

En este método se utilizan ciertos factores, por lo que se utilizan cuestionarios
siempre que sea posible, las lineas representan los factores de desempefio y los otros
factores que representan. El grado de cambio en estos factores se aplica hasta que
ocurren. seleccionados y utilizados para evaluar ciertas caracteristicas. (Chiavenato,

2007).

b). Método modernos de evaluacion desempefio

Las organizaciones deben encontrar soluciones creativas y métodos

innovadores para evaluar el trabajo debido a condiciones de técnicas habituales,
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aparecen nuevos técnicas, caracteristicas como vision de futuro y mejora continua

(Chiavenato, 2007).
c). Métodos 360°

El modelo Chiavenato (2007). Se basa en el uso de formularios, digital o
impreso en linea y crea informes personalizados que faciliten este trabajo., para ello,
los esfuerzos y objetivos futuros mejoran la humanidad. Los colegas y otras personas
son parte de este proceso. las relaciones que mantienen, terminamos reuniendo
diferentes ideas sobre ellos desempefio del evaluador. Esta evaluacion tiene en
cuenta el contexto en el que se sitla. alrededor de una persona, por ejemplo un

colega, un gerente, subordinado y de forma circular.

Imagen 6

Modelo evaluacion 360° - desempefio

/ __ ﬁ
Otros
gerentes
‘
f

Compaiiero del
mismo nivel

Evaluacion
(autoeva-
luacion)

Subordinado
--| Subordinado |-~

Nota. contexto entorno al trabajador, compafieros, gerente y subordinados

Companero del
mismo nivel

o1



d). Métodos del sistema Likert

En el modelo sistema Likert (citado Brunet, 2004). Asume que la conducta de
los empleados esta determinada en parte por su conducta dependiente y las
situaciones organizacionales percibidas y en parte por la informacion que poseen, sus
conocimientos, sus expectativas, sus habilidades y sus valores. También dijo que la
resistencia de una persona ante cualquier contexto siempre depende de la percepcion

de esa persona, lo que importa es como percibes las cosas, no tu contexto relativo.

Por otro lado, Brunet (2004) menciona que Rensis Likert investigador conocido
mundialmente por su trabajo, se refiere a la psicologia organizacional, especialmente

en el campo del desarrollo. cuestionario y examen de procedimientos administrativos.

La teoria del clima organizacional nos permite visualizar las causas y se estudia
la influencia sobre la naturaleza del clima, pero también permite el analisis de variables
qgue crean el clima o se ajustan al desempefio en una organizacion (citado Brunet,

2004).

Una de las teorias explicativas del clima al modelo Likert donde apremia la
hipétesis de los sistemas y esta permita inspeccionar la influencia del clima laboral en

la energia de una organizacion.

e). Método de los sistemas

El comportamiento de los subordinados se debe en parte a actos
administrativos y condiciones organizativas que estos perciben, y en parte gracias a
la informaciodn, la conciencia, la esperanza y sus oportunidades y valores. La reaccion
de un individuo ante cualquier situacion siempre es una funcion de tu percepcion de
ello lo que interesan como observa todo, no el contexto neutral. Si la realidad afecta
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la percepcién, que asi sea. El conocimiento establece el ejemplo de actuacién que

acogera una persona. En este orden de ideas entran en juego cuatro factores

principales sobre las percepciones individuales del clima, que también pueden explicar

la naturaleza microclima en la organizacion.

- Los parametros se relacionan con el contexto, la tecnologia y la distribucion

mismo método organizacional.

- La perspectiva ordenada que ocupa una persona en una clasificacion

también el salario que gana.

- Componentes propios como personalidad, actitud y calificaciones.

satisfaccion.

- Percepciones de subordinados, colegas y superiores. Clima organizacional.

2.4. Anélisis comparativo de las variables.

Construir una base tedrica nos ayudara a tomar mejores decisiones sobre

nuestras sugerencias de mejora, brindandonos informacién consistente para tomar

decisiones sobre nuestro estudio.

Tabla 1

Analisis comparativo de factores psicosociales

Topico Autor

Definicién

Comentario

oIT

Organizacion
Internacional

del trabajo -

Condiciones de trabajo o
sus caracteristicas se
refieren a coémo esta
estructurado y organizado
el trabajo, asi como a las

tareas y

La organizacion se refiere a
las caracteristicas de las
condiciones de trabajo que
afectan el bienestar
humano a través de

mecanismos psicoldgicos y
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Factores

psicosociales

responsabilidades que los
empleados deben llevar a

cabo

fisiol6gicos conocidos

como estrés

Condiciones que ocurren
de

trabajo que esta vinculado

en una situacion

con laempresa, las tareas

de encomendados vy

Lo mencionado por el autor
se refiere a las condiciones
que ocurren
de

directamente relacionadas

en una

situacion trabajo,

Fernandez puede afectar tanto la con la organizacion del
Garcia felicidad como  salud trabajo, el contenido trabajo
(fisica, mental o social) de y deberes presentados
los empleados en capacidad de influir en el
correlacion con el desarrollo del trabajoy en la
desarrollo del trabajo. energia de los
trabajadores.
Condiciones que ocurren
en una situacion de
trabajo que directamente | Lo indicado por el instituto
) relacionado con la | se relacionados con la
Instituto L L _
) organizacion, el | organizaciony el contenido.
nacional de ) ) )
_ contenido del trabajo y el | trabajo basado en el
seguridad e . _ _
o desempeiio, las tareas |tiempo. incluyendo horas
higiene en el )
. logran perturbar tanto la | de trabajo,
trabajo . . . . .
felicidad como la potencia | agilidad y estilo de vida
(fisica, mental, 0 | nocturno.
trabajador social), como
el trabajo de desarrollo
Instituto Estas caracteristicas son | Lo referido por el instituto
sindical de | su funcion y sobre todo su | apunta fatiga fisica,
trabajo, organizacion. afecta la | agotamiento y disminucion
ambiente  y | salud humana a través de | de la vitalidad, asi como un
salud mecanismos psicoldgicos | sentimiento de
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y fisiologicos gue | incompetencia para

llamamos estrés accion.

la

Teniendo en cuenta lo mencionado por los autores sefalan que los factores
psicosociales en la organizacién es muy importante detectar para prevenir e intervenir
a tiempo, ya que si brindamos condiciones buenas a los trabajadores es un indicador
del cuidado a su salud fisica, mental, social y bienestar y que permitira el éxito de la

organizacion.

Lo mencionado por la organizacion internacional de trabajo. (2013), sefala que
toda caracteristica de las condiciones de trabajo que afectan el bienestar humano a
través de mecanismos psicolégico y fisiolégicos no permitiendo desarrollar con
normalidad las tareas y responsabilidades por el trabajador desencadenando en un

trastorno denominado estrés.

Para Fernandez G, (2017). Menciona que la identificacion del riesgo de lesion
psicoldgica en el trabajo depende de las condiciones que se dan en el trabajo y es
especifica del entorno (fisico, quimico y natural), la organizacion, las técnicas e
instrucciones de trabajo, el vinculo entre los empleados, las cuestiones de trabajo y
las actividades, asi como el comportamiento mental y fisico que pueda afectar la

integridad fisica de los empleados.

Lo mencionado por el instituto nacional de seguridad e higiene en el trabajo.
(2020), sefiala que los dimensiones correlacionados con la tarea, la adecuacion del
trabajo, a las personas, el trabajo debe ser significativo para el ejecutante y debe ser

coherente con las capacidades y expectativas de ese hombre. Esta seccion
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generalmente incluye aspectos como la identidad del trabajo, el alcance, el estado y

los requisitos tanto cuantitativos como cualitativos.

Lo indicado por el instituto sindical de trabajo, ambiente y salud. (2015),

Menciona los factores psicosociales de trabajo que son condiciones organizacionales,

de espacio de trabajo y si estas condiciones son aceptables contribuyen al progreso

de las destrezas del empleado, motivando a perfeccionar la productividad y

satisfaccion laboral de la empresa.

Tabla 2

Andlisis comparativo de desempefio laboral

Tépico Autor

Definicion

Comentario

Esperanza

Pedraza

Desempefio

laboral

El desempefio es el
comportamiento de
evaluador para lograr las
metas establecidas, es una
estrategia individual para
lograr las metas

propuestas.

Referido a las acciones
observables hacia una meta
gue una persona demuestra
la voluntad y la capacidad de
lograr si el contexto es el
adecuado para su logro. La
evaluacion del trabajo es la
caracterizacion, medida y
gestion del desempefio de
las  personas en las

formaciones.

Idalberto
Chiavenato

Proceso de estimular o
evaluar el valor, la
excelencia, las cualidades
de una persona. La
evaluacion de quienes
desempeian el rol en una

organizacion se puede

Se refiere a la habilidad para
medir la gestion, que puede
ser desarrollada y alcanzada
por los empleados que se
empefian en conseguir los

objetivos de la organizacion.
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realizar a través de varios
enfoques,  denominados
evaluacion de la realizacion

y valoracion personal.

Miguel Sastre

La revision del rendimiento
€s un proceso estructurado
y sistematico para medir,
evaluar e impactar el
desempenio, el
comportamiento 'y los
resultados para averiguar
qué tan productivos son los
empleados y si se puede
mejorar su desempefio en

el futuro.

Referido a la importancia de
medir el desempefio laboral
y este se debe a que
aumenta la productividad, al
mismo tiempo que optimiza
los recursos para lograr las

metas organizacionales.

Stephen
Robbins

El desempefio laboral se
define como el proceso de
determinar si tiene éxito o
no la organizacion, persona
0 proceso del desempefio
de sus actividades vy

objetivos laborales.

se refiere cuando la

organizacion suministra
mano de obra para lograr
metas, asimismo los lideres
definen metas y tareas a los
empleados que desarrollan
habilidades

conseguir objetivos de la

Sus para

organizacion.

Para Robbins et al. (2013), exponen que el desempefo organizacional es un

componente significativo para comprender el poder de los empleados y la capacidad

de identificar las necesidades de capacitacion, esta es una habilidad para medir la

gestion, que puede ser desarrollada y alcanzada por quién o quién e individuo.

objetivos de la organizacion. Es por ello que nos damos cuenta de que el éxito se

define como una forma de conocer el éxito de una organizacion, una persona o una
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forma de lograr tareas y metas de desempefio para llegar al cumplimiento y efectividad

de las tareas de la empresa.

Pedraza et al. (2010), considera que el desempefio como el factor humano y
su salud no pueden ser ignorados si queremos una alta productividad. En estos
espacios se debe utilizar la iniciativa y la creatividad humana en el trabajo, asi como la
toma de decisiones humanas, se deben crear oportunidades para comunicarse con
los demas. Es asi que el autor también considera que la productividad es un proceso
integrado conocido como gestion del rendimiento, que es el proceso de una empresa
para garantizar que los empleados trabajen duro para lograr objetivos de la empresa,
incluida la practica de los gerentes que definenlas metas y objetivos de los

empleados.

Para Schein E, (1991). Asocia el desempefio con el trabajo duro del empleado
con el cumplimiento de metas y la realizacién de todas las tareas planeadas por la
organizacion. Uno de las sefiales més importantes es el triunfo de la organizacién a
nivel de empresa, asi como la complacencia de los trabajadores y el espacio de trabajo

gue brinda un buen lugar para trabajar.

En ese sentido el autor menciona que la productividad es importante, mejora
las condiciones de trabajo, la toma de decisiones y aumenta la productividad de los
trabajadores; Si los resultados no cumplen con las expectativas, la toma de decisiones
para facilitar actividades como la capacitacion ayuda a cambiar y mejorar la calidad.
Todos los valores deben tener metas que deben alcanzarse sin juicio directo, pero

deben guiarse por indicadores que revelen errores y consecuencias negativas.
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2.5. Anélisis critico de las variables

Para iniciar a estudiar la correlacion de los componentes psicosociales y
desempeiio laboral de los trabajadores de la mina, el primer paso fue identificar las
condiciones de trabajo en las que los empleados realizan sus actividades diarias, asi
como las relaciones entre empleados, la distribucion de sus tareas y cémo gestionan
el entorno de trabajo (fisico, quimico y bioldgico) dentro de las areas de la mina.

Alastruey et al (2013). menciona “que las condiciones de trabajo vinculan a la
empresa y esta puede afectar su salud de los empleados en correlaciéon con el
rendimiento de sus tareas”.

Situacién se pudo observar en los talleres de mina, primeramente se visito las
oficinas de trabajo que son contenedores de aluminio observando deterioro de
paredes, piso y un espacio pequeio, seguidamente el taller de trabajo percibiendo
espacio reducido para realizar el servicio, herramientas de trabajo no estandares, falta
de equipo y/o maqguinas minimizando la exposicion del trabajador ( maquina-persona)
ala ocurrencia de un evento, seguidamente se visito los almacenes de repuesto donde
no se tiene un orden ( no se cuenta con codificacion de los anaqueles), también se
verifico los vestuarios no contando con un ambiente el personal para realizar su aseo
y cambio de vestimenta después de sus actividades. Se noto falta de interés de la
supervision en querer contar con un ambiente agradable para que los colaboradores
puedan desarrollar sus tareas.

En ese sentido Fernandez G, (2013). Menciona “que si las condiciones son
suficiente contribuyen al desarrollo del trabajo y de las habilidades laborales, personal
y una alta satisfaccion laboral a la productividad de la empresa y al estado de

motivacién de los empleados”.
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Durante la visita a las areas de la mina se converso con los trabajadores donde
se percibié desamino, falta de interés lo cual conlleva a interpretar que existe falta de
motivacion para el favorable cumplimiento de sus tareas. Ademas, retraso en la
operatividad de los vehiculos o equipos en mantenimiento demostrando asi falta de
comunicacién entre la supervision y los empleados.

Seguidamente Pedraza et al (2016). Hace referencia que “Apoyar a tus
compafieros de la empresa, cooperando al desempefio de las metas de la
organizaciéon y aumentando la productividad”.

El significado de comparfierismo es muy importante dentro de la organizacion,
este valor fue apreciado entre los mismos trabajadores del area durante las tareas
encomendadas, lo que se observo fue falta de planificacion en la distribucion de tareas
y colapso del servicio pendientes de ejecutar en el area de mantenimiento, tratando el
personal de apoyarse uno a otro terminado fatigado al final de la jornada para el
cumplimiento de objetivos.

Pozo E, (2018). Hace mencion que “valorar el desempefio que un colaborador
viene a realizarse es un indicador que la persona usa todo su conocimientos y
habilidades adquiridos efectivamente en el lugar de trabajo”.

Se pudo apreciar que en las distintas areas operativas de la mina el personal
conoce de su especialidad y es competente para el puesto contratado, si bien es cierto
ha podida resolver problemas mecénicos con soporte de otros compafieros de
empresas aledafias. Esto define las habilidades en dar soluciones durante el trabajo,
pero aun es notable la debilidad de la falta de capacitacion en la especialidad segun
puesto de trabajo ya sea en mecanica, operarios de equipos necesario para brindar

soluciones inmediatas, un mejor servicio y calidad del trabajo.
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Segun Schein E. (1991). Indica “El éxito del beneficio de los logros deseados
en requisitos técnicos y produccion de la organizacion para que puedan influir en ellos
positivo principalmente en términos de utilidad y produccion”.

Es importante mencionar que para tener éxito y logro de producciéon en la
organizacién, también tenemos que brindar condiciones de trabajo favorables,
seguridad en las operaciones, el monitoreo de la salud de los empleados, etc. Algunos
de estos factores se cumplen como son las evaluaciones medicas de las salud de los
empleados practicado anualmente que cuentan con afiliacion a seguro privados, la
programacion de monitoreo ocupacionales anuales de los agentes en su area de
trabajo (fisico, quimico y bioldgico).

Con respecto a la seguridad y una oportunidad es contar con equipos de
ingenieria moderna certificados requeridos para el servicio exponiendo menos al
trabajador y minimizando el estrés durante la jornada laboral, contratacion de personal
calificado para mayor soporte debido a la carga laboral y demanda de trabajo.

Y por ultimo las condiciones de trabajo deben prestar mayor confort al
trabajador durante su permanencia en el departamento, condiciones que permitan al
empleado sentirse comodo, agradable para el desempefio propositos y metas de la

organizacion.

CAPITULO lIl: MARCO REFERENCIAL

3.1. Resefia Histoérica

Nexa resources, compafiia global de Votorantim, ingreso al negocio de metales
es ahora una de las empresas importantes de mineria del mundo y ocupa un lugar de

liderazgo en América Latina.
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En Brasil, la Compafia fue fundada en 1956, comenzando con la investigacion
en las minas de zinc de Vazante (Estado de Minas Gerais) y brindando los primeros
envios de mineral al sector metallrgico recién formado. por Marias. En 1969, el
departamento metallrgico Tres Marias inicio la produccion de zinc electrolitico junto

con la explotacion en la superficie de recursos mineros de silicato de zinc.

En 1984 Votorantim se convierte en accionista de la minera de Morro Agudo
S.A. con sede en gerais, que obtiene concentrados de sulfato de zinc, luego de tomar
el control total en 1988 y comenzar a construir operaciones mineras en el cinturon
forestal de Mina Gerais. En 1993 estuvo marcado por un aumento en la produccion
de lingotes de zinc metdlico en Tres Marias de 10,000 toneladas a 90,000 toneladas

por afio.

La minera Nexa Peru, antes Mineria Milpo, fue instaurada el 6 de abril de 1949.
Es una gran compafia con méas de 60 afios de trayectoria en el progreso y operacion
de instalaciones mineras y de procesamiento en Filipinas, América Latina, se
caracteriza por un fuerte crecimiento y por la integridad de sus procesos en el sector

minero multimetalero nacional.

A partir del 5 de agosto de 2010. Nexa S.A. una empresa minera y metales
fabricante de zinc siendo una de las cinco del mundo. Es una empresa de los
segmentos de metales y mineria de Votorantim SA, una empresa privada bien
establecida, diversificada y global con una posicion soélida, con casi 100 afios de

historia y presencia en sectores clave de la economia en mas de 23 paises.

Es una compafiia en mineria regional, peruana y laboriosa en las etapas de
minado exploracion, extraccion, refinacion y comercializacion de concentrados de

zinc, cobre y plomo junto con plata y oro, e importante productor de multimetales de
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bajo y alto riesgo. zinc en Perud. Nexa Peru desarrolla su negocio con un claro
compromiso de responsabilidad social y ambiental. Nexa Per( cuenta actualmente
con 3 minas polimetalicas activas: Cerro Lindo (Ica), El Porvenir (Pasco) y Atacocha

(Pasco).

Mineria Cerro Lindo. Inicié operaciones el 20 de julio de 2007, ubicada al
sureste de la ciudad de Lima, en la provincia de Ica, en el distrito de Chavin, en la
provincia de Chincha, a una altura de 1.820 metros sobre el nivel del mar. mina
multimetalica de concentrados de zinc, cobre y plomo con capacidad actual de 15.000
tn/dia con una capacidad de procesamiento de 156.000 tn de concentrado de

zinc/ano.

En Nexa 2017, su nombre hace referencia a una empresa minera que piensa
en el futuro y contribuye a una compafiia mas prospera a través de una mineria

comprometida y eficaz.

3.2. Presentacion de actores

3.2.1. Proveedores

Para obtener concentrados minerales, principal producto de la industria minera
€S necesario contar con recursos primarios como (energia, combustible, quimicos,
aditivos, etc.), lo que implica disponer de fabricas de suministro especializado, de las
gue actualmente carece a escala nacional. Por eso es necesario utilizar
importaciones, esto afecta la rentabilidad de las operaciones mineras ya que esta
variable es muy sensible a cualquier cambio. Los principales proveedores son:

INCIMET, JRC, EXSA, SANVICK, FERREYROS, TRANSMINZA, MBRENTING,
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CONFIPETROL. Asimismo, la mayoria de los productos de los proveedores estan

regulados por el mercado.

3.2.2. Clientes

Los consumidores de minerales metalicos, tanto nacionales como
internacionales, como los comerciantes y las refinerias, son pequefios y no estan
concentrados en una region en particular. Sin embargo, compran grandes cantidades
de minerales, pero esto depende del precio, y dado que los minerales son mercancias,
sus precios los fijan los mercados internacionales (oferta y demanda), a menudo a

través de bolsas.

3.2.3. Colaboradores

Para el proceso de contratacion del personal ello esta relacionado con
comprender las tareas operativas del proceso de minado donde se validan las
capacidades y cualidades para buscar mejor beneficio o produccion para que se vea
manifestado en el proceso. La oficinas de recursos humanos de la minera encargado
de contratar con trabajadores idoneos para el cumplimiento de cada una de las
funciones, al igual de responder que en cada uno de los sitios se encuentre el

trabajador capaz para la ejecucion de sus responsabilidades.

3.2.4. Comunidad

Como empresa nexa busca tener buenas relaciones con comunidades
aledafias a la zona de influencia donde se lleva a cabo procesos claves como

negociaciones sociales y gestion de compromiso, comunicacion participativa,
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donaciones y atencién a consultas y reclamos por parte de las poblaciones en su area

de influencia.

3.2.5. Gobhiernos

Como personaje clave para lograr un optimo desarrollo, este se encuentra
representado por las autoridades locales también se evalla su cumplimiento con

normativas, politicas y leyes internas y nacionales.

3.2.6. Sindicatos

Nexa busca tener optimas relaciones con la organizacion mediante dialogo y
busqueda de oportunidades de mejora en bien de los trabajadores, promueve la
libertad sindical disminuyendo la posibilidad de posibles conflictos a nivel sindical,
procura mantener en todo momento el dialogo directo con la organizacion sindical
respectando la relacion de los acuerdos sindicales y no generar impacto en la
productividad dentro de la unidad, ademas busca mantener el respecto a los derechos
laborales y derechos humano de todos los trabajadores. Asimismo, viene teniendo
reuniones mensuales de trabajo con los miembros del sindicato para revisar y dialogar

los acuerdos vigentes.

3.2.7. Accionistas

Cuenta como importante asociado a Votorantim S.A que tiene el 64,3% del
capital. Las acciones de la empresa son cotizadas en la bolsa de valores de Nueva

York- EE.UU y Toronto.
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3.2.8. Directorio

La Junta Directiva conformado por un minimo de cinco (5) y un maximo de once
(11) miembros efectivos, con la condicion de que haya al menos tres (3) miembros
independientes, para cumplir con los principios establecidos por el Junta Directiva

fijada por la administracion. del intercambio de valor en el que opera la organizacion.

3.2.9. Ejecutivos

Esta formado por un equipo directivo de Oportunidades de productividad global
en varios sectores clave. negocio, asi como en diferentes mercados y otras divisiones
interesante. En resumen, son responsables de gestionar las operaciones del dia a dia

del negocio y relaciones con todas las partes interesadas.

3.3. Diagnostico sectorial

La Minera Nexa se consagra en la busqueda, extraccion y desarrollo de
minerales por su propia gestion y subsidiaria respectivamente en términos de

extraccion, enriquecimiento y procesamiento a través de varias unidades mineras.

Especializada en la elaboracion de zinc y cobre, con mas de 60 afos en la
practica en la mejora de activos y fabricacién integrada Brasil y Perl. Desde octubre
de 2017, sus ejercicios cotizan en la Bolsa de Valores de EE:UU ( new york), Canada
(Toronto), y su principal asociado es Votorantim S.A., posee el 64,3% del capital
(Nexa, 2019). La empresa aplica en cinco minas, tres de las cuales estan ubicadas en
los Andes. centros del Peru (Cerro Lindo, El Porvenir y Atacocha) y dos centros en el
estado de yacimientos Gerais, en Brasil (Vasante y Morro Agudo). Esta operacién se
lleva a cabo en yacimientos a cielo abierto y grandes minas subterraneas. gran escala,

moderna, mecanizada, produciendo 556.000 unidades en 2018. toneladas de zinc
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equivalente. Cerro Lindo y Vazante se encuentran entre los 15 yacimientos de zinc
mas grandiosos del mundo y junto con los yacimientos restantes se encuentran entre

los cinco mayores productores de zinc del mundo. por Wood Mackenzie.

Nexa garantiza el mercadeo de todos los bienes y esencias de plata, zinc,
plomo y cobre. Sus actividades se rigen por el Cédigo CIUU 0729 - Extraccion de otros

minerales metalicos no ferrosos.

Particularmente la fabricacion de concentrados de zinc por parte de las minera
estos son comercializados en refineria Cajamarquilla por Recursos Nexa.
Posteriormente, sus actividades se regiran por el cédigo CIUU numero 27203 —
Fabricacion de productos de metales preciosos.

De esta manera, se manifiesta que la comercializacion se realiza en
condiciones de mercado y como parte correlacionada, los precios deben ser
evaluados a través de estudios de cotizaciones de transferencia. Los concentrados de

cobre, plomo y plata, por su parte, se comercializan a terceros.

Tabla 3

Capacidad de tratamiento mineral

Etapas Descripcién proceso minado

y Concentrados de zinc, cobre y plomo con
Produccion _
contenidos de plata y oro

_ Minado subterraneo con flotacion de mineral en
Proceso productivo
planta concentradora

Capacidad de tratamiento | 21,000 tpd

Operacion subterraneo polimetalica peruana
Principales caracteristicas | con mayor capacidad de tratamiento. Mina

pionera en utlizar agua de mar en sus
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operaciones y en la disposicion de relaves

SecCos.

3.3.1. Producciony explotacién del minado

La empresa excava bajo tierra; que por lo general se inicia con la perforacion y
voladura (ver Figura 1.4 - Ciclos 2, 3y 4), que es la operacién mas importante del ciclo
minero. Un disefio de voladura inadecuado o incorrecto puede tener consecuencias
negativas a lo extenso de la vida util del yacimiento. En este sentido, cualquier
proyecto de perforacion y voladura exitoso debe realizarse de acuerdo con las

condiciones geoldgicas, de aplicacion, ambientales y de seguridad.

Ademas, se realizan métodos combinados de aireacion, remocion y transporte,
la recoleccion de polvo mineral con piedras, polvo, arcillay limo se realiza con equipos
especiales, especialmente en baldes. Luego son transportados por volquetes o
basculantes a los fabricantes. En base a este proyecto, para continuar con la rotacion,
comenzamos a realizar los trabajos de reparacion que incluye la colocacion de piezas
de hormigon proyectado para garantizar la seguridad de los usuarios para que puedan
continuar con la rotacién de la mina y la construccién topografica del macizo rocoso

gue. cambios como nosotros. ir a buscar minerales.
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Imagen 7

Ciclo de minado

Carguio de explosivos

Acarreo y Transporte

Nota. Marchena. V, (2020)

3.3.2. Determinacion del proceso del minado

Las operaciones mineras requieren operaciones de mantenimiento mecanico,
asi como operaciones relacionadas con el sistema. El costo de oportunidad del cierre
de la produccién es demasiado alto para permitir fallas de mantenimiento y/o fallas de
servicio. Por eso, los principales modelos de negocio de la mineria estan relacionados

con las operaciones.

La ocupacion en el mandato productor es la relacion de cada actividad realizada
en la mina, la gestién efectiva permite interactuar con otros campos para crear la
compafiia. De esta manera en el yacimiento Cerro Lindo, se encuentra que en el
departamento hay deficiencias que tienen un impacto directo en la gestién de
mantenimiento de vehiculos, lo que tiene en cuenta que no hay experiencia y

entusiasmo en el trabajo.
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Hablar de planificacion, organizacidbn y recursos Optimos aspectos tan
pequefios como la programacion de mantenimiento efectiva para unidades es de
mayor importancia, porque la reparacion no esta coordinada con uno. De la manera
efectiva en los dispositivos de transporte, esto afecta la operacién inapropiada
permanentemente en las unidades y el proceso de transporte de materiales esta
paralizado, en fin aumenta el dafio de la compafia y la compafiia no cumple con los

objetivos propuestos (Ochoa, 2018).

La mision de capitales humanos consiste en comprender todas las funciones
de los trabajadores de la mina y se extiende desde el asunto de convenio de
empleados individuales hasta su despido. Para esto, siempre se deben tener en
cuenta los aspectos legales, los contratos de compafiias y los contratas de los

empleados (Chiavenato, 2013).

A través del mandato de recurso humano se examinan capacidades o
caracteristicas y encaminadas a mejorar la productividad o la productividad se refleja
en mejores procesos. La gestién de los recursos humanos contribuye al desarrollo
sistematico de la organizacién, donde la presencia de colaboradores motivados y

dedicados refleja la mejora del ambiente y el logro de las metas (Agudelo, 2019).

Es el crecimiento de este mddulo dentro de la compafiia es contar con el
personal que necesita para desarrollar cada funcién, al mismo tiempo que asegura
gue se encuentra la persona capacitado y entrenado para cada puesto para

desarrollar su mision.

Una de las razones para resaltar el problema anteriormente identificado fue la

falta de especialistas mecéanicos (técnicos), condiciones de trabajo adecuadas en las
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areas de mantenimiento, lo que tuvo consecuencias negativas ya que significo falta
de personal para realizar los trabajos, realizar las reparaciones y adecuaciones
necesarias dentro de los talleres, especialmente el mantenimiento de vehiculos ligeros
y pesados de transporte. Hecho de que no existe un requerimiento de repuestos para
uso de los profesionales en las unidades de transporte liviano y se encuentran en mal

estado.

CAPITULO IV: RESULTADOS

En el siguiente apartado se describe la naturaleza del estudio, método, disefio,
poblacion y tamafio de muestra seleccionada. Ademas, de examinar la confiabilidad y
validez de las herramientas utilizadas, se describen métodos y herramientas para la
recoleccion de datos. Finalmente, se presentan las sugerencias , conclusiones y

variables del estudio.

4.1. Marco Metodologico

4.1.1. Tipo de investigacion

El estudio es de tipo cuantitativa, esto para poder conocer la informacion
recopilada durante la investigacion haciendo uso del cuestionario en forma digital, en
base a ello, los efectos logrados permiten el andlisis real de la informacion y la

capacidad de evaluar el comportamiento de las variables.

De esta manera utilizando la investigacion cuantitativa, ello se esfuerza por
llegar a explicaciones respaldadas por datos objetivos y en base a la correlacion entre

los componentes psicosociales y desempefio laboral en los trabajadores de la mina.
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Por otro lado, es de tipo correlacional porque pretende predecir el
comportamiento futuro determinando la correlacién entre la variable independente
(factores psicosociales) y la variable dependiente (desempefio laboral) en un

determinado entorno.

4.1.2. Disefio de investigacién

Se empleo el diseio no experimental, este boceto no es esencia de
procesamiento para ejecutar modificaciones en las variables, se analizaron los

apuntes en su mismo entorno.

De acuerdo a Ponce y Pasco (2015), la metodologia de estudio es el método
mediante el cual se recopila informacion para lograr alcanzar sus objetivos. Asimismo,
la actual investigacion tuvo como propdsito describir las variables: Factores
psicosociales y Desempefio laboral en los trabajadores de la mina, para que conozcan

la relaciéon entre ellos.

Asimismo, como menciona Ponce y Pasco (2015), la descripcién del método
debe considerar la importancia de estudio, orientacion de estudio, el espacio
estacional, la eleccion de los grupos de investigacion y la descripcién de la

investigacion , como veremos a continuacion.

4.1.1.1. Alcance de estudio

El alcance del estudio es de caracter correlacional. Segun Baptista et al. (2014),
el objetivo de los estudios descriptivos es identificar las propiedades, rasgos y
ramificaciones significativas de cualquier fenomeno analizable donde pretender medir

o recopilar datos sobre las ideas o factores que se discuten de manera imparcial o
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integral., adicionalmente, brindar informacion detallada sobre un fenémeno o tema

para describir con precision sus dimensiones.

Por lo tanto, el alcance del presente estudio se muestra en la siguiente imagen:

Imagen 8.

Diagrama esquema de correlacion

O
.
r

>
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Donde:

M: caracteriza el tipo de estudio: trabajadores de la mina Cerro lindo.

O1: Variable: Factores Psicosocial

O2: Variable: Desempefio Laboral

R: muestra la correlacién entre una y otra variables.

4.1.1.2. Enfoque de estudio

En cuanto al enfoque este estudio se realiza de forma cuantitativa, se determina
en base a como sigue: “La investigacion cuantitativa proporciona datos obtenido
mediante mediciones y expresado en cantidades convirtiéndose analisis estadistico”
(Baptista et al,2010), a oposicion de la orientacién cualitativo, que se basa en la

recopilacion de datos no numericos.



Con esta orientacion se pretendié establecer la correlacion entre el factor

psicosocial y desempefio laboral en los trabajadores de la mina.

4.1.1.3. Horizonte temporal

De esta manera, Ponce y Pasco (2015) argumentaron que “el estudio se
cataloga en longitudinales y transversales”. Los mencionados sefialaron que las
investigaciones transversales son aquellos en los que los datos se recopilan en una
sola fase de tiempo. Como resultado, el estudio de la indagacién solo puede basarse

en este punto especifico en el tiempo.

Tomando en consideracion lo anterior, la presente tesis mide la correlacion
entre el factor psicosocial y el desemperio laboral en los trabajadores de la mina, como
resultado se trata de un estudio transversal y su andlisis de hallazgos y conclusiones

se limité a ese periodo de tiempo.

4.1.3. Poblacion

La poblacién de estudio fue determinada por los trabajadores de la mina,

quienes participaron del cuestionario desarrollado.

Para examinar la relacion entre el factor psicosocial y el desempefio laboral se
opté por la comunidad representado por los trabajadores de la mina, ya que son un
actor importante en el proceso de minado y se han convertido en actores estratégicos

de la compaifiia.

Segun Tamayo (1997), “ El universo estd compuesta por todo aquel elemento
de personas, objetos que participan del fenbmeno del analisis del problema del
estudio. Una poblacién a veces se define como "la totalidad de todos los casos que
satisfacen un conjunto de requisitos" (Baptista et al.2010, p. 174).

74



Asimismo, se decidié hacer la investigacion porque se observé situaciones
laborales que puedan poner en riesgo su integridad, perjudicar la integridad de los
trabajadores de forma fisica 0 mental, asimismo a la organizacion influyendo en su

bienestar.

4.1.4. Muestra

Tamayo (1997) afirma que la muestra es el grupo de personas elegidas de la
comunidad general para trabajar un fendmeno descriptivo. EI modelo fue no
probabilistico, por lo que la eleccidon de los individuos de la tesis dependi6 de ciertas
tipologias, juicios y otros factores que él o los intelectuales tomaron en consideracion

en su momento.

De acuerdo con Ponce y Pasco (2015), el objetivo de la muestra no
probabilistica no es personificar estadisticamente a la poblacion, sino manifestar cierta
proximidad con el fenébmeno organizacional estudiado. Ademas, Gémez (2006) sefiald
gue la superioridad de esta muestra en la investigacion cuantitativa es su adecuacion
a un boceto de estudio predeterminado que no solicita representatividad sino una
seleccién minuciosa y vigilada de personajes con rasgos detallados en la formulacién

del problema.

El método de muestreo no probabilistico de este estudio fue elegido por
conveniencia, el cual, segun Gomez (2006), no pretende ser representativo ya que los

metas no se requieren.

El prototipo fue elegida de acuerdo con los sucesivos juicios e interés del autor
en investigar la correlacion entre los factores psicosociales y el desempefio laboral en

los trabajadores de la mina el cual responde al planteamiento del problema.
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4.1.5. Instrumentos de investigacion

El instrumento de evaluacion que se utilizd para el estudio fue el cuestionario
del método CoPsoQ (version 2- istas 21) compuesta por 30 preguntas y distribuidos
en 06 dimensiones relacionado con la dimension factores psicosociales, con el
objetivo de prevenir la salud de los colaboradores. El instrumento se fundamenta en
el uso de un vinculo de preguntas las cuales se discutirAn mediante grupos de
dimensiones y segun escala ordinal se empleo cinco alternativas asignando lo

siguiente (nunca — solo algunas veces — a veces — muchas veces — siempre).

Por otra parte, el cuestionario se utiliz6 como herramienta para la recoleccion
de datos la cual involucra “conceder un contiguo restringido de preguntas a una cifra
amplia de personas y solicitar que marquen sus alternativas” (Weathington et al. 2012,

p. 189).

De otra manera, para la recaudacion de datos se utilizé el cuestionario como
instrumento, que se identifique por la introduccién de interrogantes con categorias de
respuesta cerradas, en las cuales se suele proveer al trabajador alternativas con

repuestas la cual debera contestar su mejor argumento” (Pasco y Ponce, 2015, p. 62).

Para relacionar la variable desemperio laboral, se confecciono un cuestionario
con elecciones de marcacion utilizando la escala tipo Likert, disefiado por la Lic.
Lizbeth Coronel Gudiel donde el trabajador debera responder una sola alternativa,
estas repuestas son especificas de todas las preguntas del cuestionario y de acuerdo
a la escala ordinal se empleé cinco alternativas asignando lo siguiente (nunca — solo

algunas veces — a veces — muchas veces — siempre)
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4.1.5.1. Confiabilidad y validez de Instrumentos

El término “fiabilidad” se resefia al grado de exactitud o precision de la medicion
en el sentido de que se obtienen resultados idénticos al volver a utilizar el mismo
instrumento sobre el mismo sujeto u objeto (Pasco y Ponce, 2015). De acuerdo con
ese orden conceptual, la fiabilidad del instrumento se determind mediante la prueba
estadistica alfa de Cronbach. Segun Borda, Tuesta y Navarro (2009), el coeficiente
alfa de Cronbach “pretende una sola direccion de la herramienta de medicion y

produce valores que fluctian entre cero y uno”.

Por otra parte, el nivel de fiabilidad se ejecut6 a través del estadistico alfa de
Cronbach. Por su parte, el indice de confiabilidad de la variable factores psicosociales,
mostro un indice de fiabilidad con un valor de « =0,668, lo cual indica una aceptable

firmeza del instrumento. (ver anexo 1 - tabla 4).

Por otra parte, el indice de confiabilidad de la variable desempefio laboral,
mostro un indice de fiabilidad con un valor de « =0,694, lo cual indica una aceptable

firmeza del instrumento. (ver anexo 2 - tabla 5).

4.1.5.2. Procesamiento de datos

Para la aplicacion del cuestionario se solicito la autorizacion de la supervision
de turno en el reparto de guardia, el cual se obtuvo el consentimiento para ejecutar el

método en los trabajadores de la mina para el estudio.

Con dicha aprobacién, se coordin6é los planes y horarios para ejecutar el
cuestionario y se programo visitar a los trabajadores en sus espacios y se manifestd
sobre el proposito del estudio, luego se dieron las pautas para llenar los cuestionarios
del software digital de manera individual. Por ultimo, culminado los dos cuestionarios
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se indic6 que es de manera andénima y se almacenara en una data para su

procesamiento.

4.1.5.3. Método de analisis de datos

Para el nivel de exposicion al riesgo a la salud de los trabajadores se utilizé la
tabla de prevalencia, donde el nivel de exposicién de clasifica en tres grupos segun

porcentaje de trabajadores expuesto:

Tabla 6

Nivel de exposicion al riesgo

Nivel de exposicion al riesgo

Desfavorable Intermedia Favorable

Nota. Manual istas 21. Version 2.

a. Nivel de exposicion mas desfavorable el riesgo ([feJfe)): Principales
exposiciones problematicas que perjudican la salud de los colaboradores/as, cuyo
riesgo psicosocial, es el predominante de la escala valorativa.

b. Nivel de exposicion intermedia al riesgo (amarillo): Otras
exposiciones probleméticas que perjudican de forma intermedia la salud de los

colaboradores/as, cuyo riesgo psicosocial, es el predominante de la escala valorativa.

c.  Nivel de exposicién mas favorable al riesgo (Verde): Principales
exposiciones apropiadas para la salud de los colaboradores/as, cuyo riesgo

psicosocial, es el predominante de la escala valorativa.

Para avalar que los datos de la estimacion sean validos se requiere una elevada

colaboracién de los trabajadores de la organizacion, es imprescindible que la tasa de
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respuesta sea alta. Una tasa de respuesta se considera aceptable a partir del 60% del

grupo a ser evaluado, mejor cuanto mas cercana al 100%. (Moncada S, et al, 2014).

Para el proceso estadisticos de los datos acopiados a partir del instrumento
aplicado a los trabajadores de la mina, se empleo el instrumento estadistico SPSS
version 26 y Jamovi. Ambos métodos de correlacion, los coeficientes de Pearson y
Spearman, se pueden utilizar en muestras de apariencia normal. Pero de acuerdo al
comportamiento no normal de los datos en algunas variables se uso el coeficiente de

rangos de Spearman.

La correlacion de Spearman se considera validos si el coeficiente tiene algun
significado (valor de p) es menor a 0,05 existe significancia; es decir, existe un 95%
de probabilidad de que exista una correlacién. Entonces, establecido el siguiente

criterio para el valor de p en el método de correlacion: p<= 0,05, existe significancia.
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4.1.5.4. Operacionalizacion de las variables

Tabla 7

Operacionalizaciéon de la variable independiente — Factores psicosociales

| . o Escala de .
Variable 01 Concepto Dimension indicadores Pregunta . . Objetivo
dimension
Caracteristicas ¢,Con qué frecuencia| Escala Ordinal
propias de un la distribuciébn de| 1 = Nunca Determinar los
ambiente de tareas es irregular y| 2 = Solo factores
trabajo que estan provoca que se te| algunas veces | Psicosociales,
directamente acumule el trabajo? | 3 = A veces para
relacionadas con | Exigencia Exigencia ¢ Con qué frecuencia| 4 = Muchas relacionarlos
la clasificacion, el | psicolégica psicologica tienes tiempo| veces con el
espacio de tareas, suficiente para hacer| 5 = Siempre desempeio de
Factores .
_ _ lo cargos a tu trabajo? los
psicosociales ] _ ] )
desarrollar del ¢, Con qué frecuencia| Método trabajadores en
empleado, asi en el trabajo tienes| CoPsoQ la mina.
como sus que ocuparte de los| PSQCAT
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diligencias y
tareas, que
pueden tener un
impacto al optimo
estado en su

energia y dicha

general fisico,
psicolégico y
social.) que
implican su

desempeiio en las
tareas diarias
relacionadas con
sus puestos de

trabajo.

problemas
personales de otras
personas?

¢,Con qué frecuencia
tienes que trabajar
muy rapido?

En qué medida tu
trabajo, en general,
ées desgastador
emocionalmente?
¢En qué medida el
ritmo de trabajo es
alto durante toda la

jornada?

(version 2)

Conflicto

trabajo-familia

Conflicto

trabajo-familia

¢,Con qué frecuencia
hay momentos en
los que necesitarias
estar en la empresa
y en casa a la vez?

¢,Con qué frecuencia
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sientes que tu
trabajo te ocupa
tanto tiempo que
perjudica a tus
tareas domésticas y

familiares?

Control sobre

el trabajo

Control sobre

el trabajo

9. ¢Con qué frecuencia
tienes el control
sobre las decisiones
que afectan a tu
trabajo?

10.Con qué frecuencia
tienes el control
sobre ¢$como
realizas tu trabajo?

11.:En qué medida tu
trabajo permite que
aprendas cosas
nuevas?

12..En qué medida tu
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trabajo permite que
apliques tus
habilidades y
conocimientos?

13. ¢ En qué medida tus
tareas tienen
sentido?

14. ¢En qué medida las
tareas que haces te
parecen

importantes?

Apoyo social y
calidad de

liderazgo

Apoyo social y
calidad de

liderazgo

15. ¢En estos
momentos te preocupa
si te cambian el horario
(turno, dias de la
semana, ¢horas de
entrada y salida) contra
tu voluntad?

16. En estos momentos

te preocupa si te varian
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el salario (que no te lo
actualicen, que te lo
bajen, ¢ que introduzcan
el salario variable, que
te paguen en especies,
etc.)?

17. ¢ENn estos
momentos te preocupa
Si te despiden o no te
renuevan el contrato?
18. ¢EN estos
momentos te preocupa
lo dificii que seria
encontrar otro trabajo
en el caso de que te
despidan?

Compensacion

del trabajo

Compensacion

del trabajo

19. ¢En qué medida
confia la Direccién en
gue los colaboradores

hacen un buen trabajo?
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20. ¢En qué medida
puedes confiar de la
informacion procedente
de la Direccion?

21 ¢En qué medida en
el trabajo se solucionan
los conflictos de una
manera justa?

22 ¢En qué medida se
distribuyen las tareas de

una forma justa?

Capital social

Capital social

23. En qué medida ¢ Tu
trabajo tiene objetivos
claros?

24 ¢En qué medida
sabes exactamente qué
se espera de ti en el
trabajo?

25 ¢En qué te medida

exigen cosas
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contradictorias en el
trabajo?

26. En qué medida
tienes que hacer tareas
que tu crees que
deberian hacerse de
otra manera?

27. En qué medida en tu
empresa se te informa
con suficiente
antelacion de
decisiones importantes,
cambios y proyectos de
futuro?

28. En qué medida
recibes toda la
informacion que
necesitas para realizar
bien tu trabajo?

29. En qué medida tu

jefe inmediato ¢ planifica
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bien el trabajo?

30. En qué medida tu

jefe inmediato
jresuelve  bien los
conflictos?
Nota. Elaboracion propia
Tabla 8
Operacionalizacion de la variable dependiente — Desempefio laboral
_ _ » o Escala de o
Variable 02 Concepto Dimension indicadores Pregunta _ . Objetivo
dimension
1. Recibir el apoyo de| Escala Ordinal
Es una evaluacion mis compafieros enel| 0 = Nunca. Determinar, las
sistematica de la _ _ momento  oportuno| 1 =solo habilidades,
_ Exigencia _ _ .
aptitud de cada o Calidad favorece mi| algunas conocimiento y
o psicoldgica . .
individuo para el desempefio laboral? | veces desempefio en
trabajo o] el 2. Cuando me enfrento| 2 = A veces. la funcion
a situaciones criticas| 3=muchas

potencial de
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Desempeiio
laboral

crecimiento
expectante. Todo
proceso de
estimacion  tiene
como objetivo
alentar o atribuir la
cifra, la perfeccién
o los talentos de un
individuo. La
valoracion de las
personas que
ocupan cargos
dentro de una
compafiia  puede
realizarse
manejando una
variedad de
enfoques,
conocidos  como
evaluaciones de

desemperio,

y complejas en el
trabajo, en las que
debo cumplir retos
laborales que
influyen en mi
desempenio, recibo el
apoyo de mis
comparieros de
trabajo?

Tengo la seguridad
gue mi desempeiio
laboral, depende en
gran medida del
trabajo en equipo, el
apoyo y la sinergia
grupal de las
personas que
trabajamos en mi
area?

La planificacién que

realiza mi jefe facilita

Vveces.

4 = Siempre
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evaluaciones
meérito,
evaluaciones
empleados,
informes
progreso,

evaluaciones

de

de

de

de

eficacia personal,

etc. (Chiavenato,

1999) .

el flujo del trabajo y
por ende mi

desempefio laboral?

. Tengo la informacion

precisa y la
comunicacion
anticipada y oportuna
de parte de mi jefe
para desempeiiar
adecuadamente mis
funciones?

Mi feje y yo hacemos
un buen equipo, él
me guia y ayuda a
cumplir los objetivos
de mi puesto de
trabajo, permitiendo
que tenga un
adecuado

desempeiio laboral?

7. Cada vez que me es
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dificil  resolver los
problemas de mi
puesto de trabajo,
recurro a mi jefe y él
me brinda la ayuda
necesaria,
contribuyendo
positivamente en mi
aprendizaje,
desarrollo y

desempenio laboral

Conflicto

trabajo-familia

Conocimiento

en el trabajo

La empresa me

permite realizar mis

funciones con
autonomia e
independencia,

dandome la
oportunidad de

optimizar mi trabajo y
mejorar mi

desempefio laboral?
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10.

La empresa se

preocupa en
brindarme la
informacion

necesaria sobre las
politicas, las reglas,
los protocolos,
procedimientos, los
instructivos, las
capacitaciones y el
adiestramiento  util
para desempefarme
adecuadamente en
mi puesto de trabajo?
Me siento en la
libertad de gestionar
mis
responsabilidades,
tomar decisiones y
ejercer mis tareas

segun las
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necesidades del
contexto laboral;
dichos aspectos

optimizan mi trabajo y

Control sobre

el trabajo

Cooperacion

mi desempeiio
laboral?
11.Mis problemas

12.

personales (familiar,
econdmico, salud,
educacion, otros
similares), interfieren
en mi nivel de
atencion y
concentraciéon en mis
tareas, repercutiendo
desfavorablemente

en mi desempeiio

laboral?
Las tareas,
obligaciones y
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deberes domésticos,
repercuten en mi
nivel de cansancio, lo
cual afecta mi

desempefio laboral?

13.Soy mas propenso/a

a cometer errores en
el trabajo debido a las
preocupaciones
causadas por mis
problemas
personales (familiar,
economico, salud,
educacion, otros

similares?

Apoyo social y
calidad de

liderazgo

Beneficios

laborales

14. Siento que la

empresa reconoce en
trabajo bien hecho,

por ello me siento
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15.

16.

motivado/a en
mantener en buen
nivel de rendimiento y
desempefio laboral?
La equidad y el trato
justo que ejerce la
empresa, contribuye
favorablemente en mi
desempefio laboral?
La retroalimentacion
(reforzamiento

positivo y/u
oportunidades de
mejora) que la
empresa hace sobre
mi trabajo, contribuye
en mi desarrollo y

desempefio laboral?
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Compensacion

del trabajo

Producto

17.Mi trabajo exige alto
nivel de dinamismo
para cumplir las
actividades diarias,
haciendo que la
necesidad de
urgencia  repercuta
desfavorablemente
en mi rendimiento y
desempefio laboral?

18. El volumen de trabajo
producido por la alta
demanda laboral,
influye
desfavorablemente
en mi nivel de
rendimiento y
desempefio laboral?

19.Siento que el el
tiempo gue la

empresa me otorga
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para realizar mi

trabajo es
insuficiente,
exigiendo que

priorice la rapidez
respecto a la calidad,
dicho aspecto influye
desfavorablemente

en mi desempefio

laboral?

Capital social

Beneficios

contractuales

20. Siento que la
empresa maneja
adecuadamente el
proceso contractual, ya
que tengo claro como se
lleva a cabo el
procedimiento de
contratacion y
renovacion de los

contratos laborales, ello
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hace que no me
preocupe por mi
continuidad laboral y me
enfoque en hacer bien mi
trabajo?

21. Me preocupa que la
empresa decida
cambiarme de sede, de
horarios o de funciones
laborales; esta
sensacion de
inseguridad me causa
mucha preocupacion
que afecta mi nivel de
rendimiento y
desempeiio laboral?

22. Me preocupa
constantemente
guedarme sin empleo,
debido a la presién

continua que tengo por
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las exigencias de
eficiencia laboral; dicha
situacion afecta mis
emociones y mi nivel de
inseguridad,

repercutiendo  también
en mi rendimiento vy

desempefio laboral?

Nota. Elaboracion propia
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4.2. Resultados

En este apartado se presentan los resultados obtenidos en base a objetivos
generales y objetivos concretos. Asimismo, se evallan los efectos de factores
psicosociales y desempefio laboral y las dimensiones en los trabajadores de la mina
segun el cuestionario a escala de Likert y andlisis descriptivo y correlacional de las
variables en estudio caracterizados por las variables como género, edad y antigtiedad

laborando en la mina.

4.2.1. Caracteristicas socio demografica de la muestra

4.2.1.1. Caracteristicas socio demograficas — sexo

Figural

Andlisis de muestra segun sexo

SEXO

Hombres
100%

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 1, refiere que la muestra de evaluacién presenta una distribucién

porcentual por sexo del 100% de trabajadores masculinos.
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4.2.1.2. Caracteristicas socio demografica — Edad
Figura 2

Andlisis de muestra segun edad

EDAD

Mas de 45
afios
8%

_Menos de 31
afios
32%

Entre31y45
afios
60%

Fuente. Elaboracién propia.

En la figura 2, se refiere que la muestra de evaluacion presenta una distribucion
porcentual por edad del 32% de personal menor de 31 afos; 60% de personal entre
31y 45 afos y el 8% de personal mayor de 45 afios.
4.2.1.3. Caracteristicas socio demografica — Antigtiedad

Figura 3

Andlisis de muestra segun antigiiedad

ANTIGUEDAD

DeOaé6
meses
Mas de 10 4%
afios De laifioa 2

afos
20%

afnos
36%

De 5 afios a
10 aiios
28%

Fuente. Elaboracidn propia.
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En la figura 3, se refiere que la muestra de evaluacion presenta una distribucion
porcentual por antigiiedad del 4% de personal de 0 hasta 6 meses de antigiiedad; el
20% de 1 hasta 2 afios de antigliedad; el 36% de 2 hasta 5 afios de antigliedad; el

28% de 5 hasta 10 afios de experiencia y el 12% mas de 10 afios de experiencia.

4.2.2. Andlisis e interpretacion de resultados

4.2.2.1. Resultados generales: factores psicosociales y desempefio

laboral.

En la figura 4, muestra los resultados de los factores psicosociales donde se
observa gue la dimension exigencias psicoldgicas en el trabajo denota un (49%)
presentando un horizonte de exposicion no favorable a la salud. Seguidamente la
dimensién compensacién en el trabajo denota un (60%), apoyo social y calidad
liderazgo denota (52%) y capital social denota un (40%), presentando un horizonte de
exposicion intermedio a la salud y finalmente las dimensiones conflicto trabajo-familia
muestra (88%), control sobre el trabajo denota (55%), presentando un horizonte de

exposicion favorable a la salud de los trabajadores de la mina.

Por otro lado, referente al desempefio laboral los resultados muestran que no
se ven afectado las dimensiones de compensacion en el trabajo donde denota (100%),
control sobre el trabajo (96%), apoyo social y calidad de liderazgo (92%) y conflicto
trabajo-familia (88%) con respecto al desempefio de los trabajadores en la mina. En
cuanto a la dimensién capital social se aprecia que se ve afectado de manera
intermedia resultando un (72%) en cuanto al desempefio de los trabajadores y por
ultimo la dimensién exigencias psicoldgicas en el trabajo muestra que se ven afectado

un (48%) al desempefio de los trabajadores en mina.
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Figura 4

Resultados generales segun nivel de afectacion
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Fuente. Elaboracion propia.

4.2.2.2. Resultados segun nivel de afectacion

4.2.2.2.1. Apoyo social y calidad de liderazgo — Desempefio laboral

Se observa que la Dimension Calidad de Liderazgo denota que el (52%) de los
evaluados presentan un horizonte de exposicion intermedia al riesgo para la salud,
refirendo una percepcién parcial relacionada con la disposicion solidaria y
colaborativa que se ejerce en la empresa, requiriendo de un mayor esfuerzo y empefio
individual para alcanzar los objetivos planteados, debido a ciertas dificultades que se
presentan para lograr la sinergia grupal, necesaria para la consolidacion y obtencion
de metas y desafios laborales; del mismo modo, este grupo de evaluados muestran
un nivel de satisfaccion intermedia respecto al liderazgo impartido en la empresa, cuya

gestion en su mayoria se encuentra focalizada en los aspectos de productividad y

102



rentabilidad, restando proporcionalidad en la atencion de las necesidades del personal
bajo su mando.

Respecto de los resultados del Desempefio Laboral, se muestra que el (8%) de
los evaluados percibe que su desempefio se ve afectado de manera intermedia en
esta Dimension Psicosocial.

Por otro lado, el 27% de los evaluados presentan en la Dimensién Psicosocial:
Apoyo Social y Calidad de Liderazgo un horizonte desfavorable al riesgo para la salud
y el 0% de los evaluados perciben que su Desempefio Laboral se ve afectado de
manera desfavorable en esta Dimension Psicosocial.

En otro sentido, el 21% de los evaluados presentan en la Dimension
Psicosocial: Apoyo Social y Calidad de Liderazgo un nivel propicio para la salud y el
92% de los evaluados perciben que su Desempefio Laboral es favorable en esta

Dimensién Psicosocial.

Figura5

Apoyo social y calidad liderazgo — Desempefio laboral
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Fuente. Elaboracién propia.
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4.2.2.2.2. Capital social — Desempefio laboral

Se observa que la Dimension Psicosocial Capital social denota que el (40%) de
los evaluados presentan un horizonte de exposicion intermedia al riesgo para la salud,
percibiendo la existencia parcial de equidad, que se evidencia en el trato diferenciado
con algunos trabajadores, la postura absolutista en la resolucién de ciertos conflictos
0 en las politicas poco claras en la asignacion de funciones, responsabilidades y
promociones que se establecen en la empresa, dicho contexto establece que este
grupo de evaluados baje su nivel de confianza y seguridad ante la justicia e
imparcialidad, que también afecta en cierta medida el ambiente de trabajo y el clima
laboral.

Respecto de los resultados del Desempefio Laboral, se observa que el (72%)
de los evaluados percibe que su desempefio se ve afectado de manera intermedia.

Por otro lado, el (30%) de los evaluados presentan en la Dimension de Capital
social un horizonte desfavorable al riesgo para la salud y el (4%) de los evaluados
perciben que su Desempefio Laboral se ve afectado de manera desfavorable en esta
Dimension Psicosocial, estableciendo una correlacién poco significativa entre las dos
variables de estudio.

En otro sentido, el (30%) de los evaluados presentan un capital social un nivel
favorable para la salud y el (24%) de los evaluados perciben que su Desempeio

Laboral es favorable en esta Dimension.

104



Figura 6

Capital social — Desempefio laboral
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Fuente. Elaboracién propia.

4.2.2.2.3. Compensacién en el trabajo — Desempefio laboral

Se observa que la Dimensién compensaciones en el trabajo, denota que el
(60%) de los evaluados presentan un horizonte de exposicidon intermedia al riesgo
para la salud, estableciendo un nivel medio de satisfaccion relacionado con la
retribucidén que la empresa realiza como medio valorativo sobre su esfuerzo y empeiio
laboral; dicha percepcion hace referencia a las situaciones discontinuas de
retroalimentacion y gratificacion ante el buen rendimiento y la eficiencia laboral que
demuestran los evaluados en la ejecucion del trabajo y el cumplimiento eficiente de
los objetivos y metas organizacionales.

Respecto de los resultados del Desempefio Laboral, se indica que el (0%) de
los evaluados percibe que su desempefio se ve afectado en esta Dimensién
Psicosocial.

Por otro lado, el (18%) de los evaluados en la dimensidon compensaciones en
el trabajo muestran un nivel desfavorable al riesgo para la salud y el (0%) de los

evaluados perciben que su Desempefio Laboral se ve afectado de manera
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desfavorable en esta Dimension Psicosocial.
En otro sentido, el (22%) de los evaluados presentan en las compensaciones
en el trabajo un nivel favorable para la salud y el (100%) de los evaluados percibe que

su desempefio laboral es favorable en esta Dimension Psicosocial.

Figura 7

Compensacion trabajo — Desempefio laboral
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Fuente. Elaboracién propia.

4.2.2.2.4. Conflicto trabajo — familia — Desempefio laboral

Se observa que la Dimension Conflicto trabajo-familia, denota que el (88%) de
los evaluados presentan un horizonte de exposicion favorable para la salud, indicando
que este grupo de evaluados no presenta dificultad en sobrellevar sus problemas y
responsabilidades personales (familia, tareas domésticas, problemas personales,
deudas, enfermedades, decesos, etc.) con sus obligaciones y deberes laborales; cuyo
binomio, no interfiere en el nivel de concentracion y capacidad resolutiva de los
colaboradores frente al factor trabajo/familia.

Respecto de los resultados del Desempefio Laboral, se indica que el (88%) de
los evaluados percibe que su desempefio no se ve afectado en esta Dimensién
Psicosocial.

Por otro lado, el (0%) de los evaluados presentan en la Dimensién Psicosocial:
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Conflicto trabajo-familia un nivel desfavorable al riesgo para la salud y el (0%) de los
evaluados perciben que su Desempefio Laboral se ve afectado de manera
desfavorable en esta Dimension Psicosocial.

En otro sentido, el (12%) de los evaluados presentan en la Dimensién conflicto
trabajo-familia resulta un nivel poco favorable parala salud y el (12%) de los evaluados

perciben que su desempefio laboral es poco favorable en esta Dimension Psicosocial.

Figura 8

Conflicto trabajo -familia — Desempefio laboral
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Fuente. Elaboracion propia.

4.2.2.2.5. Control sobre el trabajo — Desempefio laboral

Se observa que la Dimensién control sobre el trabajo, indica que el (55%) de
los evaluados presentan un horizonte de exposicion favorable para la salud, indicando
gue dicho grupo de evaluados observa con positivismo la idiosincrasia que muestra la
empresa de permitirles realizar sus tareas y funciones con autonomia, estableciendo
adecuado nivel de influencia sobre su puesto de trabajo, el cual, contribuye en su
crecimiento y desarrollo laboral, produciendo adecuados sentimientos de gratitud,
valoracion y satisfaccion personal/laboral.

Respecto de los resultados del Desempefiio Laboral, se observa que el (96%)
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de los evaluados percibe que su desempefio no se ve afectado en esta Dimension
Psicosocial.

Por otro lado, el (5%) de los evaluados presentan que la Dimension control
sobre el trabajo presenta un horizonte de exposicién no favorable al riesgo para la
salud y el (0%) de los evaluados perciben que su desempefio laboral se ve afectado

de manera desfavorable en esta Dimension.

En otro sentido, el (40%) de los evaluados presentan dimensién control sobre
el trabajo un nivel intermedio de riego para la salud y el (4%) de los evaluados perciben

gue su desempefio laboral es poco favorable.

Figura 9

Control sobre el trabajo — Desempeiio laboral
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Fuente. Elaboracion propia.

4.2.2.2.6. Exigencia psicolégica en el trabajo — Desempefio laboral

Se indica que la Dimension Exigencias psicologicas en el trabajo, denota que
el (49%) de los evaluados presentan un horizonte de exposicion no favorable al riesgo
para la salud, indicando que dicho grupo de evaluados muestra dificultades en asimilar

los requerimientos de productividad, que exige un alto ritmo de trabajo para poder
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cumplir de manera eficiente los objetivos laborales; anteponiendo su esfuerzo y sus
competencias laborales, sobre sus recursos personales y su capacidad de
afrontamiento, por la constante necesidad que tienen de emplear sus habilidades
resolutivas, manejo emocional y estado de animo, en la interaccién dinamica con las
diversas condiciones organizacionales (requerimientos, exigencias, horarios,
politicas, normas, KPI, etc.) que puede conducirlos a desarrollar agotamiento, fatiga

fisica/mental y estrés laboral.

Respecto de los resultados del Desempefio Laboral, se indica que el (8%) de
los evaluados percibe que su desempefio se ve afectado en esta Dimension

Psicosocial.

Por otro lado, el (16%) de los evaluados presentan en la Dimension Psicosocial:
Exigencias psicoldgicas en el trabajo un nivel intermedio al riesgo para la salud y el
(44%) de los evaluados perciben que su Desempefio Laboral se ve afectado de

manera intermedia en esta Dimensién Psicosocial.

En otro sentido, el (35%) de los evaluados presentan en la Dimensién
Psicosocial Exigencias psicoldgicas en el trabajo un nivel favorable para la salud y el
(48%) de los evaluados perciben que su Desempefo Laboral es afecta en esta

Dimensién Psicosocial.
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Figura 10

Exigencia psicologicas trabajo — Desempefio laboral
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Fuente. Elaboracion propia.

4.2.3. Analisis Inferencial de la Relacion de las dimensiones psicosocial y
desempefio laboral.

Para realizar, los procesamientos de las correlaciones indicadas, se determind,
la normalidad de las variables a correlacionar usando la prueba de Shapiro Wilk, y se
encontro lo siguiente, que se muestra en el siguiente cuadro:

Tabla 9

Normalidad de variables

Shapiro-Wilk
N W p
Exigencias Psicologicas 56 0.89%  <.001 *
Conflicto trabajo-familia 56  0.823 <.001 *

Control sobre el Trabajo 56  0.831 <.001 *
Compensacion trabajo 56  0.903 <.001 *
001 *

A

Capital social 56 0.878
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Calidad de Liderazgo 56  0.852 <.001 *
FACTOR PSICOSOCIAL 56  0.648 <.001 *
DESEMPENO 56 0834 <.001 *

Nota. Significativo, Datos de la Variable No Normal

Ante estos resultados significativos de todas las variables, se menciona que
los datos no siguen una distribucion normal, se procesaron las correlaciones,
calculando el Coeficiente de Correlacion de Spearman (rs).

4.2.3.1 Correlacion entre Exigencias psicoldgicas trabajo — Desempefio laboral.

En la Tabla 10, se indica una correlacion no significativa, con coeficiente de
Spearman de 0.205 y con un p-valor significativo de 0.129, indicandonos la relacion

pequefa y no significativa, entre estas dos variables.

Tabla 10

Matriz de Correlaciones. Exigencia psicolégica — Desempeifio

Exigencia

psicologica Desempeno
Exigencia Rho de .
psicolégica Spearman
gl —
valor p —
Desempefio gho de 0.205 —
pearman
gl 54 —
valor p 0.129 —
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En la figura 11, se presenta la nube de puntos suavizada de estas variables y
el error estandar. Se puede observar una relacibn muy baja, entre la dimension

exigencias psicoldgicas en el trabajo y desempefio laboral.

Figura 11

Exigencia psicoldgicas trabajo — Desempefio laboral
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4.2.3.2 Correlacion entre conflicto trabajo — familia — Desempefio laboral.

En la Tabla 11, se indica una correlacion directa, pero muy pequefia con
coeficiente de Spearman de 0.065 y con un p-valor significativo de 0.634,

indicandonos la relacion positiva no significativa, entre estas dos variables.
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Tabla 11

Matriz de Correlaciones. Conflicto trabajo -familia — Desempefio

Trabajo- 1 o mpefio
Familia P
Conflicto Rho de
traba- —
. Spearman
familia
al —
valor p —
Desempeii Rho de 0.065 o
o] Spearman
gl 54 —
valor p 0.634 —

En la figura 12, se presenta la nube de puntos suavizada de estas variables y
el error estandar. Se puede observar una relacion directa, a mas trabajo -familia (doble
presencia) de los trabajadores en empresa y su hogar, mayor en condicion pequefa

sera el desempefio laboral.
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Figura 12

Conflicto trabajo-familia — Desempefio laboral
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4.2.3.3 Correlacion control sobre el trabajo — Desempefio laboral.

En la Tabla 12, se indica una correlacion directa, con coeficiente de Spearman
de 0.334 y con un p-valor significativo de 0.012, indicandonos la relacion positiva

significativa, entre el control sobre el trabajo y desempefio laboral, a mas control, mejor

desempeiio.
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Tabla 12

Matriz de Correlaciones. Control sobre trabajo — Desempefio

Control Desempefiio
trabajo P
Control trabajo  Rho de Spearman — 0.334
gl — 54
valor p — 0.012
Desempefio Rho de Spearman —
gl —
valor p —

En la figura 13, se presenta la nube de puntos suavizada de estas variables y
el error estandar. Se puede observar una relacion directa, a méas control en el trabajo,

mayor sera el desempefio laboral.
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Figura 13

Control en trabajo — Desempefio laboral
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4.2.3.4 Correlacion compensacion en el trabajo — Desempefio laboral.

En la Tabla 13, se indica una correlacion directa, con coeficiente de Spearman
de 0.493, y con un p-valor significativo de 0.001, indicandonos la relacién positiva
significativa, entre la compensacion en el trabajo (inseguridad sobre el futuro) y

desemperio laboral, a mas seguridad, mejor desempefio.

Tabla 13

Matriz de Correlaciones. Compensacion en el trabajo — desempefio

Compensacion

Desempefio trabajo

Desempefio Rho de Spearman —

gl —
valor p —
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Compensacion

Desempefio trabajo

Compensamon Rho de Spearman 0.493 —
trabajo

al 54 —

valor p <.001 —

En la figura 14, se presenta la nube de puntos suavizada de estas variables y
el error estandar. Se puede observar una relacién directa, a mas compensacion

trabajo (seguridad en el futuro), en el trabajo, mayor sera el desempefio laboral.

Figura 14

Compensacion en el trabajo — desempefio laboral
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4.2.3.5 Correlacion capital social — Desempefio laboral.

En la Tabla 14, se indica una correlacion directa, con coeficiente de Spearman
de 0.611, alto, y con un p-valor significativo de 0.001, indicandonos la relacion positiva
significativa, entre el capital social (estima) y desempefio laboral, a un mejor trato,

apoyo y estima, mejor desempefio.

Tabla 14

Matriz de Correlaciones. Capital social — desempefio laboral

Desempefio Cap!tal
social
Desempeiio  Rho de Spearman —
gl —
valor p —
Capltal Rho de Spearman 0.611 —
social
gl 54 —
valor p <.001 —

En la figura 15, se presenta la nube de puntos suavizada de estas variables y
el error estandar. Se puede observar una relacion directa, a mas estima en el trabajo,

mayor sera el desempefio laboral.
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Figura 15

Capital social — desempefio laboral
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4.2.3.6 Correlacion Apoyo social y calidad liderazgo — Desempefio laboral.

En la Tabla 15, se indica una correlacion directa, con coeficiente de Spearman
de 0.596, alto, y con un p-valor significativo de 0.001, indicAndonos la relacion positiva
significativa, entre la calidad de liderazgo y desempefio laboral, a mas calidad de

liderazgo, apoyo oportuno para la tarea, mejor desempefio.

Tabla 15

Matriz de Correlaciones. Apoyo social y calidad liderazgo — desempefio

~ Calidad
Desempeno .
liderazgo
Desempefiio Rho de Spearman —
gl —
valor p —
Calidad liderazgo = Rho de Spearman 0.596 —
gl 54 —
valor p <.001 —
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Calidad

Desempefio .
P liderazgo

En la figura 16, se presenta la nube de puntos suavizada de estas variables y
el error estandar. Se puede observar una relacion directa, a mas calidad de liderazgo,

mayor sera el desempefio laboral.

Figura 16

Apoyo social y calidad liderazgo — desempefio laboral
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Se realizo el andlisis inferencial de la correlacién de la variable independiente

factores psicosociales y variable dependiente desempefio laboral.

En la Tabla 16, se indica una correlacién directa, con coeficiente de Spearman

de 0.765, alto, y con un p-valor significativo de 0.001, indicando la correlacién positiva
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significativa, entre los Factores Psicosociales y el Desempefio laboral, lo que
demuestra la hipotesis del estudio donde muestra que “Existe correlacion significativa
entre los factores psicosociales y desempefio laboral en los trabajadores de la mina

cerro lindo, chincha 2022.”

Tabla 16

Matriz de Correlaciones. Factores psicosociales — desempeiio laboral

Factores Desempefio

psicosociales laboral

Esi(ét(?srgiiales Rho de Spearman —
al —
valor p —

N -

Desempefio Rho de Spearman 0.765 —
gl 54 —
valor p <.001 —
N 56 —

En la figura 17, se presenta la nube de puntos suavizada de estas variables y
el error estdndar. Se puede observar una relacion directa y alto de los Factores
Psicosociales y Desempefio laboral, indicando que a mas calificativo de los Factores

Psicosociales mayor sera el Desempefio laboral.
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Figura 17

Factores psicosociales — desempeifio laboral
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CAPITULO V: SUGERENCIAS

> En cuanto a la dimensién psicosocial apoyo social y calidad de liderazgo,

la empresa deberia establecer un plan de destaque por cumplimiento de metas y
objetivos al trabajador durante el mes, con respecto a la disposicion colaborativa se
deberia implementar plan de reconocimiento a través de diplomas, correos
corporativos, celebracion colectiva mejorando la integracion colectiva entre los

trabajadores de la empresa.

> En cuanto a la dimension capital social, para que el empleador perciba
gue esta motivado, valorado y comprometido con su trabajo. Se sugiere a la empresa
mejorar primeramente ambientes de trabajo, por otra parte para mejorar el clima

laboral la empresa debera capacitar a sus lideres en cursos como habilidades
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directivas, sociabilizar las metas para garantizar la realizacion de ajuste en funcion de
garantizar y generar confianza a través de la transparencia fomentando el respeto y
la igualdad entre todos los trabajadores, asi mismo crear un plan de comunicacion

interna.

> En cuanto a la dimension psicosocial compensacion, se sugiere a la
empresa otorgar reconocimientos, bonos de altura, también considerar al trabajador
mas responsable y seguro, estos reconocimientos deberian hacerse mensualmente

y/o trimestralmente ya que también incentiva al desempefio de los trabajadores.

> En cuanto a la dimension trabajo-familia, resulto un nivel favorable donde
la empresa mantiene el cumplimiento de la politica establecida en cuanto a las horas
de trabajo en mina siendo en los rangos de 07:00 am a 17:00 horas con 1 hora de
refrigerio, este espacio permite que cada trabajador pueda comunicarse con su
familia, otro medida favorable es el cumplimiento de esta dimension es el respeto de
los dias descanso el cual es remunerado y consiste en 07 dias segun régimen atipico
de mineria. De esta manera el trabajador pueda compartir estos dias de permanencia

con su familia sin ninguna interferencial respecto a la carga laboral.

> En cuanto a la dimension control sobre el trabajo, resulto un nivel
favorable manteniendo un adecuado control de la situacion laboral, pero se debe
mantener este nivel y se sugiere que la empresa continue capacitando a sus
trabajadores formando una dependencia al trabajador para la autonomia en las
actividades con un comportamiento seguro en el desarrollo de sus tareas. Ademas,
otra oportunidad de mejora es que la empresa establezca programa de convenios con
instituciones, universidades para ampliar y mejorar el conocimiento, habilitades y

destrezas de los trabajadores favoreciendo la iniciativa en sus labores.
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> En cuanto a la dimension exigencias psicolégicas en el trabajo, se
sugiere que la empresa pueda realizar una mejor planificacién y programacion de las
actividades segun recursos disponibles, esto para que los trabajadores puedan
cumplir los compromisos de la empresa. Otra oportunidad de mejora seria gestiona el
talento humano requerido para las actividades y no generar situaciones de sobre
esfuerzo, falta de personal en las areas de trabajo, ya que este repercute un impacto

sobre las actividades productivas.

> La empresa debera gestionar cursos de liderazgo y gestion de procesos
para los supervisores esto con la finalidad de promover la excelencia e integridad de
los trabajadores, desarrollar habilidades del personal, este propdsito contribuird al

equipo en establecer estrategias efectivas y cambio en la empresa.

> Generar un programa de Evaluacion de Desempefio, enfatizando las
funciones especificas de cada puesto, como punto de partida para establecer
programas de capacitacion que permitan potenciar los conocimientos y habilidades

requeridas por el puesto de trabajo.

> Fomentar una cultura de apoyo laboral descentralizada, es decir, que los
trabajadores de cada area, mas alla de dominar las actividades laborales que integran
su puesto de trabajo, desarrollen la apertura para conocer las funciones de los demés
cargos del area para brindar ayuda en caso sea necesario, para resolver la demanda

laboral dentro del plazo previsto sin alterar el estado animico de los trabajadores.

> Establecer un programa integral psico-formativo para desarrollar
técnicas en la administracién de sus recursos personales para afrontar asertivamente
las diversas situaciones laborales tanto en el puesto de trabajo como en la interaccion

con otras areas de la empresa.
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> Con respecto al estilo de liderazgo, es sugerible realizarlo mas
prudentemente y progresivamente para el contexto laboral, ya que algunos estilos

suelen ser autoritarios.

CONCLUSIONES.

En base a los resultados obtenidos en este estudio, se extrajeron las siguientes

conclusiones.

> Se confirma estadisticamente la hip6tesis del estudio que propone si
“Existe correlacion significativa entre los componentes psicosociales y desempefio

laboral en los trabajadores de la mina cerro lindo, chincha 2022”.

> En cuanto a la dimensién exigencia psicologica y desempeiio laboral, no

se encontro diferencia estadisticamente significativa.

> En cuanto a la dimension conflicto trabajo — familia (Doble Presencia) y

Desempefio laboral no existe influencia que sea estadisticamente significativa.

> En cuanto a la dimensién control sobre el trabajo y desempefio laboral,
existe una influencia, expresada en la significacion estadistica encontrada de p =

0.012.

> En cuanto a la dimension compensacion en el trabajo (seguridad en el
futuro) con desempefio laboral, también esta correlacion es estadisticamente

altamente significativa con p = 0.001.

> En cuanto a la dimension capital social (Estima) en el trabajo con

desempeiio laboral, también esta correlacion es estadisticamente, altamente
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significativa con p = 0.001.

> En cuanto a la dimension apoyo social y calidad de liderazgo en el
trabajo con desempefio laboral, se encontr6 nuevamente una relacion

estadisticamente, altamente significativa con p = 0.001.

> En el andlisis de confiabilidad del instrumento, la fiabilidad de la variable
factor psicosocial cuantifico un alfa de Cronbach de 0,668 indicando la consistencia
del instrumento. Asimismo, la fiabilidad de la variable desempefio laboral mostro un

alfa de Cronbach 0,694 indicando una consistencia del instrumento.

> Las dimensiones psicosociales que presentan un horizonte de
exposicion intermedia perjudicando la salud de los empleados, encontramos a las
dimensiones compensacion en el trabajo con un resultado de (60%), seguido de apoyo

social y calidad liderazgo (52%) y finalmente capital social (40%).

> La dimensién psicosocial que presento un horizonte de exposicion
desfavorable a la salud de los trabajadores, encontramos a la dimensién exigencias

psicoldgicas en el trabajo reportando (49%).

> La dimensién psicosocial que presento un horizonte de exposicion
favorable para la salud de los empleados, encontramos a la dimensién conflicto trabajo

-familia reportando (88%) y control sobre el trabajo reportando (55%).

> Con respecto a los resultados del desempeiio laboral que perciben un
desempefio favorable estan las dimensiones de: compensacion en el trabajo (100%),
seguido de control sobre el trabajo (96%), apoyo social y calidad liderazgo (92%) y

conflicto trabajo — familia (88%).
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> Con respecto a los resultados del desempefio laboral que perciben un

desemperio intermedio esta la dimension de: capital social (72%).

> Con respecto a los resultados del desemperio laboral que perciben un
desempernio relativamente desfavorable esta la dimensidn de: exigencias psicolégicas

en el trabajo (48%).

RECOMENDACIONES.

> La empresa y los socios estratégicos que desarrollan actividades en
mina deberan incorporar programas de pausas activas y fomentar eventos deportivos

que permitan equilibrar la actividad laboral y el cuidado personal.

> La empresa debera realizar monitoreo de agentes ocupacionales en
actividades de exposicion al riesgo e integridad del trabajador, asimismo enfatizar de
manera prioritaria en los agentes de factores psicosociales con una empresa
especializada. Y de esta manera poner empefio en los factores psicosociales con
mayor suceso en los empleados, para que puedan contribuir un favorable desempefio

en las labores que se les asigne.

> Proporcionar a los trabajadores formacién y orientacién sobre la
relevancia de los peligros psicosociales y su impacto en el desempefio laboral dentro

de la empresa.

> Informar a los empleados sobre sus responsabilidades y nivel de

autonomia, metas y objetivos a alcanzar en relacion con la calidad y cantidad.

> Construir una cultura de prevencion de peligros psicosociales que

incluya formacién introductoria a los nuevos empleados de la empresa.
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> Involucrar a gerentes y lideres en todas las actividades, para minimizar
los riesgos psicosociales y las interacciones directas de la misma manera en la

resolucién de conflictos.

> Ejecutar habitualmente actividades de sensibilizacion para la mitigacion
de peligros psicosociales como conferencias, capacitaciones, semana de prevencion

de riesgos psicosociales para sensibilizar a todos los empleados de la compaiiia.
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ANEXOS

ANEXO 1. Estadistica Alfa de Cronbach — factores psicosociales

Tabla 4

Nivel de confiabilidad de la variable factores psicosociales.

Alfa de Cronbach

N° de elementos

0,668

30

Nota. Resultado SPSS
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ANEXO 2. Estadistica Alfa de Cronbach — Desempefio laboral

Tabla 5

Nivel de confiabilidad de la variable desempefio laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,694 22

Nota. Resultado SPSS

ANEXO 3. Cuestionario de Evaluacion de los Factores Psicosociales.

Evaluacion de Factores de Riesgo
Psicosocial 2022

Este cuestionario tiene por objetivo identificar y medir todas aquellas condiciones y/o
situaciones relacionadas con la organizacién del trabajo que pueden representar un riesgo
para la salud. Los resultados colectivos del cuestionario nos serviran para mejorar.

A continuacion encontraras una serie de preguntas con varias alternativas de respuesta,
elije la alternativa que mejor describa tu situacién laboral.

El cuestionario debe realizarse de manera individual, por ello, te solicitamos leer
detenidamente cada pregunta y responder con sinceridad.

El cuestionario requiere de un tiempo aproximado de 10 minutos para su realizacién y
debera ser llenado en su totalidad. Al finalizar pulsa en la opcion "enviar” y tus respuestas

ingresaran automaticamente a la plataforma de almacenamiento de datos.

De antemano, agradecemos tu participacién y colaboracién.
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1. Eres*

@ 1. Hombre

O 2. Mujer

2. Que edad tienes *

(O 1.Menos de 31 afios
(® 2.Entre 31y 45 afios

O 3. Mas de 45 afos

3. Indica en qué area o seccion trabajas en la actualidad *

Tu respuesta

4. Indica qué puesto de trabajo ocupas en la actualidad *

Tu respuesta

5. Cuanto tiempo tienes trabajando en la empresa (antigliedad) *

1. De 0 a & meses

2. De 6 meses a 1 afo
3. De 1 afios a 2 afios
4. De 2 arfios a 5 afios

5. De 5 anos a 10 afos

00000®

6. Mas de 10 afios

6. Con qué frecuencia la distribucion de tareas es irregular y
provoca que se te acumule el trabajo

0. Nunca
1. Solo algunas veces
. A veces

3. Muchas veces

O0®@0O0

4. Siempre
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7. Con qué frecuencia tienes tiempo suficiente para hacer tu *
trabajo

0. Nunca
1. Solo algunas veces|
2. Aveces

3. Muchas veces

O00®O0

4. Siempre

8. Con qué frecuencia hay momentos en los que necesitarias *
estar en la empresa y en casa a la vez

0. Nunca
1. Solo algunas veces
2. A veces

3. Muchas veces

OO0 ®O

4. Siempre

9. Con qué frecuencia sientes que tu trabajo te ocupa tanto
tiempo que perjudica a tus tareas domésticas y familiares

0. Munca

-

. Solo algunas veces
. A veces

3. Muchas veces

®@O00O0O0

4. Siempre

10. Con qué frecuencia en el trabajo tienes que ocuparte de los
problemas personales de otras personas

@ 0. Nunca

1. Solo algunas veces
2. A veces
3. Muchas veces

4. Siempre

0000
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11. Con qué frecuencia tienes que trabajar muy rapido *

(O 0.Nunca

O®0OO0

1. Solo algunas veces
2. A veces
3. Muchas veces

4. Siempre

12. Con qué frecuencia tienes el control
sobre las decisiones que afectan a tu trabajo

(O 0.Nunca

(O 1. solo algunas veces

2. A veceg

O
(O 3. Muchas veces
O]

4. Siempre

13. Con qué frecuencia tienes el control sobre jcomo realizas tu trabajo? *

O o

1.

2.

O00®

Nunca
Solo algunas veces

A veces

. Muchas veces

. Siempre

qué medida tu trabajo, en general, es desgastador emocionalmente *

. Nunca

. Solo algunas veces
. A veces

. Muchas veces

. Siempre
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15. En qué medida el ritmo de trabajo es alto durante toda la jornada *

() 0.Nunca

(O 1. solo algunas veces
() 2. Aveces

@ 3. Muchas veces

O 4. Siempre

16. En qué medida tu trabajo permite que aprendas cosas nuevas *

O 0. Nunca

1. Solo algunas veces
2. A veces

3. Muchas veces

O0®O

4. Siempre

17. En qué medida
tu trabajo permite que apliques tus habilidades y conocimientos

@ 0. Nunca

1. Solo algunas veces
2. A veces

3. Muchas veces

4. Siempre

O
O
O
O

18. En qué medida tus tareas tienen sentido *

O 0. Nunca

1. Solo algunas veces
2. A veces
3. Muchas veces

4. Siempre

O00®
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19. En qué medida las tareas que haces te parecen importantes *

O 0. Nunca

(O 1. solo algunas veces
(O 2. Aveces

O 3. Muchas veces

(® 4.siempre

20. En qué medida ;Tu trabajo tiene objetivos claros? *

(® 0.Nunca

1. Solo algunas veces
2. A veces

3. Muchas veces

OO O0O

4. Siempre

21. En qué medida sabes exactamente qué se espera de ti en el trabajo *

0. Nunca
1. Solo algunas veces
2. Aveces

3. Muchas veces

O O0O®O0OO0

4. Siempre

22. En qué te medida exigen cosas contradictorias en el trabajo *
@ 0. Nunca

O 1. Solo algunas veces

(O 2. Aveces

(O 3.Muchas veces

O 4. Siempre
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23. En qué medida
tienes que hacer tareas que tu crees que deberian hacerse de otra manera

(O 0.Nunca

1. Solo algunas veces
2. A veces

3. Muchas veces

O®O0O0

4. Siempre

24. En qué medida
en tu empresa se te informa con suficiente antelacion de decisiones importantes,
cambios y proyectos de futuro

(O 0.Nunca

1. Solo algunas veces
2. A veces

3. Muchas veces

4. Siempre

O
@
@
O

25. En qué medida
recibes toda la informacion que necesitas para realizar bien tu trabajo?

O 0. Nunca

o 1. Solo algunas veces
O 2. A veces
(® 3. Muchas veces

4. Siempre

26. En estos momentos te preoccupa
si te cambian el horario (turno, dias de la semana, horas de entrada y salida) cont
ra tu voluntad?

0. Nunca

—

. Solo algunas veces
. A veces
3. Muchas veces

4. Siempre

O00®O0
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27. En estos momentos te preocupa *
si te varian el salario (que no te lo actualicen, que te lo bajen, que introduzcan el s
alario variable, que te paguen en especies, etc.)

0. Nunca

-

. Solo algunas veces
. A veces
3. Muchas veces

4. Siempre

O® 00O

28. En estos momentos te preocupa Si te despiden o no te renuevan el contrato  *

() 0.Nunca

. Solo algunas veces

-

2. A veces

3. Muchas veces

O00®

4. Siempre

29. En estos momentos te preocupa *
lo dificil que seria encontrar otro trabajo en el caso de que te despidan

0. Nunca

O

O 1. Solo algunas veces
O 2. A veces
@ 3. Muchas veces

4, Siempre

30. En qué medida confia la Direccion en que los colaboradores *
hacen un buen trabajo

(O 0.Nunca
(O 1.Solo algunas veces

(® 2. Aveces

(O 3. Muchas veces

(O 4.siempre
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31. En qué medida puedes confiar de la informacion procedente de la Direccion *

O 0. Nunca

1. Solo algunas veces
2. A veces

3. Muchas veces

O®0O0

4. Siempre

32. En qué medida en el trabajo se solucionan los conflictos *
de una manera justa

(® 0.Nunca

1. Solo algunas veces
2. A veces
3. Muchas veces

4. Siempre

O 00O

33. En qué medida se distribuyen las tareas de una forma justa *

(O 0.Nunca

(O 1.Solo algunas veces
(® 2. Aveces

O 3. Muchas veces

() 4.siempre

34. En qué medida tu jefe inmediato ;planifica bien el trabajo? *

0. Nunca
1. Solo algunas veces
2. Aveces

3. Muchas veces

OO ®OO0

4., Siempre
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35. En qué medida tu jefe inmediato ;resuelve bien los conflictos? *

O 0. Nunca

1. Solo algunas veces

2. A veces

4. Siempre

O]
O
(O 3. Muchas veces
O

36. De la encuesta realizada, detectas alguna situacion que te haya generado
problemas de salud psicoldgica y/o mental. Menciona brevemente si tu respuesta
es "SI".

Tu respuesta

ANEXO 4. Cuestionario de Evaluacién de Desempefio Laboral.

Evaluacion de Desempeno

1. Recibir el apoyo de mis compafieros en el momento oportuno favorece mi *
desempeno laboral

(O 0.Nunca

1. Solo algunas veces
2. A veces
. Muchas veces

4. Siempre

O0O0O0

2. Cuando me enfrento a situaciones criticas y complejas en el trabajo, en las que *
debo cumplir retos laborales que influyen en mi desempeno, recibo el apoyo de
mis companeros de trabajo

O 0. Nunca

1. Solo algunas veces
2. Aveces

3. Muchas veces

©00O0O0

4. Siempre
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3. Tengo la seguridad que mi desempefio laboral, depende en gran medida del *
trabajo en equipo, el apoyo vy la sinergia grupal de las personas que trabajamos
en mi area

O 0. Nunca

(O 1. solo algunas veces

2. A veces

4. Siempre

O
(O 3. Muchas veces
O

4. La planificacion que realiza mi jefe facilita el flujo del trabajo y por ende mi
desempeno laboral

O 0. Nunca

O 1. Solo algunas veces
O 2. A veces
O 3. Muchas veces

4. Siempre

5. Tengo la informacion precisa y la comunicacion anticipada y oportuna de parte *
de mi jefe para desempefar adecuadamente mis funciones

0. Nunca
1. Solo algunas veces
2. Aveces

3. Muchas veces

O OO0O0O0

4. Siempre

6. Mi feje y yo hacemos un buen equipo, él me guia y ayuda a cumplir los *
objetivos de mi puesto de trabajo, permitiendo que tenga un adecuado
desempefio laboral

0. Nunca
1. Solo algunas veces
2. Aveces

3. Muchas veces

ONONONONG)

4. Siempre
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7. Cada vez que me es dificil resolver los problemas de mi puesto de trabajo, *
recurro a mi jefe y €l me brinda la ayuda necesaria, contribuyendo positivamente
en mi aprendizaje, desarrollo y desempeno laboral

(O 0.Nunca

(O 1. solo algunas veces
O 2. Aveces

(O 3. Muchas veces

O 4. Siempre

8. La empresa me permite realizar mis funciones con autonomia e *
independencia, dandome la oportunidad de optimizar mi trabajo y mejorar mi
desempefio laboral

(O 0.Nunca

O 1. Solo algunas veces
(O 2. Aveces

O 3. Muchas veces

(O 4. siempre

9. La empresa se preocupa en brindarme la informacion necesaria sobre las *
politicas, las reglas, los protocolos, los procedimientos, los instructivos, las
capacitaciones y el adiestramiento util para desempenarme adecuadamente en

mi puesto de trabajo trabajo y mejorar mi desempefio laboral

O 0. Nunca

1. Solo algunas veces
2. A veces

3. Muchas veces

ONONONG,

4. Siempre

10. Me siento en la libertad de gestionar mis responsabilidades, tomar decisiones *
y ejercer mis tareas segun las necesidades del contexto laboral; dichos aspectos
optimizan mi trabajo y mi desempeno laboral

O 0. Nunca

1. Solo algunas veces
2. Aveces

3. Muchas veces

ONONONG,

4. Siempre
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11. Mis problemas personales (familiar, economico, salud, educacion, otros *
similares), interfieren en el nivel de atencidn y concentracién en mis tareas,
repercutiendo desfavorablemente en mi desempeno laboral

(O 0.Nunca

(O 1. solo algunas veces
O 2. A veces
(O 3. Muchas veces

4. Siempre

12. Las tareas, obligaciones y deberes domeésticos, repercuten en mi nivel de *
cansancio, lo cual afecta mi desempefio laboral

(O 0.Nunca

(O 1. solo algunas veces
(O 2. Aveces
O 3. Muchas veces

4. Siempre

13. Soy mas propenso/a a cometer errores en el trabajo debido a las *
preocupaciones causadas por mis problemas personales (familiar, economico,
salud, educacion, otros similares)

0. Nunca

O

O 1. Solo algunas veces
() 2. Aveces
O 3. Muchas veces

4. Siempre

14. Siento que la empresa reconoce el trabajo bien hecho, por ello, me siento *
motivado/a en mantener en buen nivel de rendimiento y desempeno laboral

0. Nunca
1. Solo algunas veces
2. A veces

3. Muchas veces

O0OO0OO0O0

4. Siempre
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15. La equidad y el trato justo que ejerce la empresa, contribuye favorablemente *
en mi desempefio laboral

() 0.Nunca

1. Solo algunas veces
2. A veces
3. Muchas veces

4. Siempre

O 00O

16. La retroalimentacién (reforzamiento positivo y/u oportunidades de mejora) *
que la empresa hace sobre mi trabajo, contribuye en mi desarrollo y desempefio
laboral

O 0. Nunca

1. Solo algunas veces

3. Muchas veces

O
(O 2. Aveces
O
O

4. Siempre

17. Mi trabajo exige alto nivel de dinamismo para cumplir las actividades diarias, *
haciendo que la necesidad de urgencia repercuta desfavorablemente en mi
rendimiento y desempeno laboral

O 0. Nunca

1. Solo algunas veces
2. A veces
3. Muchas veces

4. Siempre

O0O0O0O0

18. El volumen de trabajo producido por la alta demanda laboral, influye *
desfavorablemente en mi nivel de rendimiento y desempeno laboral

O 0. Nunca

1. Solo algunas veces
2. A veces
3. Muchas veces

4. Siempre

O0O0O0
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19. Siento que el el tiempo que la empresa me otorga para realizar mi trabajoes =
insuficiente, exigiendo que priorice la rapidez respecto a la calidad, dicho aspecto
influye desfavorablemente en mi desempeno laboral

(O 0.Nunca

1. Solo algunas veces
2. A veces

3. Muchas veces

O0O0O0

4. Siempre

20. Siento que la empresa maneja adecuadamente el proceso contractual, ya que *
tengo claro cémo se lleva a cabo el procedimiento de contratacion y renovacion

de los contratos laborales, ello hace que no me preocupe por mi continuidad
laboral y me enfoque en hacer bien mi trabajo

O 0. Nunca

1. Solo algunas veces
2. A veces

3. Muchas veces

O 00O

4. Siempre

21. Me preocupa que la empresa decida cambiarme de sede, de horarios o de *
funciones laborales; esta sensacion de inseguridad me causa mucha
preocupacion que afecta mi nivel de rendimiento y desempefio laboral

(O 0.Nunca

(O 1.solo algunas veces
2. Aveces

4. Siempre

O
(O 3. Muchas veces
O

22. Me preocupa constantemente quedarme sin empleo, debido a la presion *
continua que tengo por las exigencias de eficiencia laboral; dicha situacion afecta
mis emociones y mi nivel de inseguridad, repercutiendo también en mi

rendimiento y desempeno laboral

(O 0.Nunca

(O 1.solo algunas veces
(O 2. Aveces
(O 3. Muchas veces

4. Siempre
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