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Resumen

Klar es una compafiia peruana, dedicada a la fabricacion de productos de plastico. La finalidad
de esta investigacion es efectuar un diagndstico de los niveles de Carga de Trabajo,
Ambiguedad de Rol y Cansancio Emocional en las personas que trabajan en el area de Almaceén.
Se administrd a una muestra de treinta colaboradores una encuesta en linea con tres escalas
adaptadas al contexto peruano. La Escala de Carga de Trabajo, adaptada por Calderén-De la
Cruz, et al. (2018) mostrd en 16.67% de los colabores un bajo nivel, en 56.67% moderado y en
26.67% elevado. La Escala de Ambiguedad de Rol adaptada por Castillo, W. y Galoc, R. (2022)
arrojo un 96.67% de colabores con bajo nivel, un 3.33% moderado y en 0% alto. Finalmente,
la Escala de Cansancio Emocional, adaptada por Lima, F. (2023) revela bajo nivel en 73.33%
de los evaluados, en 13.33% un nivel moderado y en 13.33% alto. Pese a que solo un bajo
numero de colaboradores muestran altos niveles en dos de las variables evaluadas, este nimero
puede incrementar con el tiempo, por lo que se sugiere realizar evaluaciones periodicas, con el
proposito de identificar posibles aumentos en las mismas y tomar las acciones correctivas

pertinentes.

Palabras clave: carga de trabajo, ambigiedad de rol, cansancio emocional.



Abstract

Klar is a Peruvian company dedicated to the manufacture of plastic products. The purpose of
this research is to diagnose the levels of Workload, Role Ambiguity and Emotional Fatigue in
people working in the Warehouse area. An online survey with three scales adapted to the
Peruvian context was administered to a sample of thirty collaborators. The Workload Scale,
adapted by Calderén-De la Cruz, et al. (2018) showed in 16.67% of the collaborators a low
level, in 56.67% moderate and in 26.67% high. The Role Ambiguity Scale adapted by Castillo,
W. and Galoc, R. (2022) showed 96.67% of collaborators with low level, 3.33% moderate and
0% high. Finally, the Emotional Fatigue Scale, adapted by Lima, F. (2023) revealed a low level
in 73.33% of those evaluated, a moderate level in 13.33% and a high level in 13.33%. Although
only a small number of employees show high levels in two of the variables evaluated, this
number may increase over time, so it is suggested to carry out periodic evaluations in order to

identify possible increases and take appropriate corrective actions.

Key words: workload, role ambiguity, emotional exhaustion.
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Introduccion

El sector industrial es un &rea en constante desarrollo en el Perd. Es asi que muchas
empresas como Polyroof S.A.C, conocida como Klar, han incrementado rapidamente en los
altimos afos su nivel de ventas, teniendo necesidad de aumentar su produccion y acelerar sus
procesos logisticos.

Este trabajo surge entonces de la necesidad de la empresa, a pedido de la Gerencia
General, de medir los niveles de variables relacionadas al estrés en sus trabajadores del &rea de
Almacén. Esta area es critica ya que se caracteriza por involucrar tareas de mucho esfuerzo
fisico y también por su alta rotacion de personal. Debido a los comentarios orales de
trabajadores cesantes que manifestaron sentir sobrecarga de trabajo, ambigtiedad de sus roles y
fatiga mental se consider6 importante diagnosticarlos como posibles factores que repercuten en
el estado psicologico y emocional de los mismos.

Por lo tanto, la finalidad de esta investigacion esta dirigida a diagnosticar las variables
lineas arriba mencionadas. Eso se realiz6 siguiendo el modelo de investigacion cuantitativa,
bésica, descriptiva y de disefio no experimental transversal. Se aplicd de manera virtual una
encuesta con tres escalas adaptadas al contexto peruano a una muestra a treinta trabajadores.
Las tres escalas fueron: La Escala de Carga de Trabajo, adaptada por Calderon-De la Cruz, et
al. (2018), la Escala de Ambigtiedad de Rol adaptada por Castillo, W. y Galoc, R. (2022) y la
Escala de Cansancio Emocional, adaptada por Lima, F. (2023).

Se recogieron los datos en una matriz que se procesé en SPSS cuyos resultados que son
aqui presentados, seran Utiles como parte del diagndstico situacional de la empresa y para

quienes estén interesados en este tipo de estudios.



Capitulo 1. Planteamiento del problema
1.1 Descripcidn de la situacion problematica

Polyroof S.A.C., comercialmente conocida como Klar, es una empresa industrial
peruana. Klar cuenta con 10 afios de trayectoria en el &mbito de plésticos y se dedica a fabricar
y comercializar materiales de policarbonato para los sectores de construccién e ingenieria.
Actualmente, cuenta con operaciones en Peru, México y Colombia para cubrir la red de clientes
provenientes de toda la region americana. Cuenta con una fuerza laboral de aproximadamente
270 empleados y planea expandir sus operaciones proximamente a Brasil y Estados Unidos.

Desde su fundacion, ha priorizado el desarrollo de las areas operativas con el proposito
de extender su capacidad productiva y mejorar la eficiencia al suministrar sus productos,
dejando de lado las necesidades de los trabajadores. Este enfoque centrado solo en resultados
operativos ha originado un impacto perjudicial en la calidad de trabajo de las personas que
conforman la organizacion. En la primera reunion que el equipo de investigadores tuvo con la
Gerencia de Gestion Humana, durante la etapa de recoleccion de informacion en julio del 2024,
se compartieron las preocupaciones de la Gerencia General. Se identificd un aumento de costos
debido a las horas hombre perdidas por descansos médicos, desvinculaciones, proceso de
reclutamiento y seleccidn, capacitaciones, compra de equipo de proteccién personal, etc. ES por
ello que se solicité a las areas de Gestion Humana y Seguridad, Salud y Medio Ambiente
analizar los indicadores de rotacién y accidentes. Gracias a los indicadores de rotacién se
concluyé que hubo un aumento de renuncias voluntarias entre los periodos de enero a junio del
2023 versus el 2024. El area més afectada fue Almacén, que aumentd entre enero y junio del
2024 en 61.54% los ceses voluntarios respecto al afio anterior. Los ceses voluntarios del area
de Almacén en periodo de prueba aumentaron en un 66,67% y los ceses del personal con tiempo
de servicio mayor a tres meses en 50% respecto al mismo periodo del 2023. Por otro lado, se
indico un aumento en el numero de accidentes relacionados a la incorrecta manipulacion de la
mercaderia en el area de Almaceén, lo que se considera un acto subestandar. Hubo un incremento
del 66,67% de accidentes en los periodos de enero a junio del 2024, respecto al 2023.

Por otro lado, el equipo de Gestion Humana obtuvo testimonio de algunos colaboradores
que tenian dudas sobre las tareas a realizar dentro su puesto de trabajo. Ademas, sefialaron que
existe confusion y falta de claridad sobre los niveles jerarquicos de la unidad de Almacén. Esto
ha influido en la toma de decision de al menos dos colaboradores respecto a su cese voluntario.

Asimismo, algunos trabajadores han expresado verbalmente durante interacciones
esporadicas con el area de Seguridad, Salud y Medio Ambiente (SSMA), que sienten haber sido

considerados por la organizaciébn meramente como un recurso. Perciben que se omite que
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también son personas que se exponen a los riesgos propios de su labor, ademas de asignarles

una gran cantidad de carga de trabajo, y no se sienten correctamente retribuidos. Es durante este
proceso que arriesgan su bienestar fisico, lo que les causa preocupacion por repercusiones
futuras. Denuncian no tener la motivacion necesaria para poder mantener su compromiso con
la empresa, con el trabajo en si y su propio bienestar.

Esto ha derivado en un aumento del nimero de accidentes provocados por actos
subestandares e insatisfaccion laboral, lo cual ha sido suficiente para incrementar el nivel de
rotacion voluntaria. Klar ha atravesado un aumento acelerado en los dltimos cuatro afios, tanto
en términos de nivel productivo como en el aumento de trabajadores activos, y este crecimiento
ha evidenciado aspectos que afectan el bienestar psicoldgico y también fisico de los
trabajadores. Estos aspectos se han visto reflejados en los costos operativos, lo cual obligd a los
directivos a cambiar su perspectiva.

Con respecto al area de Almacén es una de las mas criticas de la empresa, ya que impacta
directamente en el proceso logistico. Esta ha enfrentado una serie de desafios que repercuten
tanto en la estabilidad laboral como en la seguridad en el trabajo. Gestion Humana tiene la
hipotesis que existe una inconsistencia en la asignacion de tareas. Durante el proceso de salida
del personal con renuncia voluntaria, recientemente hubo comentarios sobre asignacion de
responsabilidades que no corresponden a las funciones especificas de su puesto. Esto genera
situaciones de riesgo y por consecuencia un nivel de descontento entre el personal pues ven
afectadas tanto su salud fisica como la mental al realizar actividades que exceden sus
capacidades. Afadido a esto, se tiene la hip6tesis que puede existir sobrecarga de trabajo que
ha influido en los niveles de estrés de los colaboradores asi como también en el desempefio de
estos. Este creciente niUmero de ceses no programados ha contribuido al incremento de carga
laboral y nimero de accidentes dentro del area de trabajo. Este escenario plantea la necesidad
urgente de recolectar informacion util sobre el aspecto psicolégico y emocional de los
trabajadores para alinear la gestion de personal, programas de bienestar y seguridad laboral. Por
altimo, ya que el bienestar de los trabajadores y la estabilidad del equipo estan comprometidos
se ve afectada la productividad y el desempefio del area de Almacén y de toda la organizacion
en general.

1.2 Formulacién del problema

Segun la Teoria Transaccional del Estrés, se trata de un proceso en el que el individuo
interactta con las demandas de su entorno, que le exige esfuerzos fisicos, cognitivos, sociales
y emocionales para sobrellevarlas (Lazarus y Folkman, 1984). En el ambiente laboral, estas

presiones son generadas por la organizacion y el propio contenido del trabajo. Estas situaciones
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se consideran como estresores que pueden generar sentimientos negativos que llegan a afectar

el rendimiento de los colaboradores, denominados como Cansancio Emocional. En el caso de
la empresa Klar, se tienen indicios de dos estresores que podrian exceder las capacidades de los
trabajadores del area de Almacén: la Carga de Trabajo y la Ambigliedad de Rol. Se tiene la
hipdtesis de que estas variables estan en niveles altos de manera generalizada en los
colaboradores y ello influye en su falta de compromiso con la organizacion que desemboca en
un aumento del nivel de rotacion voluntaria. Sin embargo, segun la Ley de Yerkes - Dodson
(1908) el objetivo no deberia ser erradicar los estresores, sino controlarlos para convivir con el
estrés positivo y negativo que generan, lo que motiva a los colaboradores a desempefarse
adecuadamente. Es por ello que es de interés medir el nivel de estos estresores, asi como el
nivel de Cansancio Emocional del &rea mencionada.

1.2.1 Pregunta general

¢Qué nivel de Carga de Trabajo, Ambigiedad de Rol y Cansancio Emocional tienen los
trabajadores del area de Almacén?
1.2.2 Preguntas especificas

¢Qué nivel de Carga de Trabajo hay en el area de Almacén?

¢Qué nivel de Ambigiiedad de Rol hay en el area de Almacén?

¢Qué nivel de Cansancio Emocional hay en el area de Almacén?

1.3 Objetivo

Realizar un diagnostico del nivel de Carga de Trabajo, Ambigiiedad de Rol y Cansancio
Emocional que tienen los trabajadores del area de Almacén de la empresa Klar.

1.4 Justificacion

La presente investigacion tiene una justificacion préactica porque contribuye, al relevar
la informacion solicitada, con la resolucion de las dificultades que atraviesa la empresa. La
empresa tenia la necesidad de evaluar los factores que estaban contribuyendo al incremento de
la tasa de rotacion en la empresa en un area clave, como es el area de Almacén. Para ello, se
aplico a la muestra seleccionada, un cuestionario integrado por tres instrumentos que midieron
el nivel de Carga de Trabajo, Ambigiedad de Rol y Cansancio Emocional.

Por otro lado, esta investigacion se justifica por conveniencia, ya que se podra
cuantificar la magnitud encontrada de Carga de Trabajo, Ambigliedad de Rol y Cansancio
Emocional. Con los resultados se podréa tomar acciones dirigidas a la retencion de personal, ya
que el personal del area de Almacén son de alta importancia para la organizacion y sus
operaciones. Este diagnostico, por lo tanto, contribuira a la recoleccion de datos requeridos por

los directivos de la organizacién. Va a permitir comparar los resultados con futuras mediciones
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para determinar tendencias y controlar el nivel de estrés de sus colaboradores y mejorar asi el

nivel de productividad. Servird también para alinear las actividades de los programas de

bienestar y seguridad de la empresa.
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Capitulo 2. Marco teorico

2.1 Estreés

En 1956, Selye definio al estrés como las consecuencias indeterminadas a situaciones
que afectan el estado normal del individuo. Segun Selye, esta situacion o elemento del ambiente
que tiene la capacidad de presionar o desencadenar una reaccion en la persona se denomina
estresor. Por consiguiente, la respuesta o reaccion fisiologica y psicoldgica que tiene el
individuo frente al estresor se le denomina estrés o strain. Esta respuesta se constituye en un
mecanismo que Selye (1956) nombré como el Sindrome de Adaptacion General, que describe
en tres etapas:

En primer lugar, se encuentra la Etapa de Alarma, donde el individuo se expone por
primera vez a una situacion estresante. Esta desencadena reacciones fisicas en la persona, como
la activacion del sistema nervioso simpatico (Selye, 1956).

Luego, se da lugar a la Etapa de Resistencia, en la que el individuo puede adaptarse a la
situacién y controlar los sintomas que aparecieron en la primera etapa. Si la persona no logra
adaptarse a la situacion estresante en un corto periodo de tiempo, se pasa a la siguiente etapa
(Selye, 1956).

Finalmente se entra a la Etapa de Agotamiento, donde el individuo sigue sometido a la
situacién estresante de manera constante. Esto impide que el organismo vuelva a su estado
normal, manteniendo sintomas que pueden llegar a desarrollar comportamientos nocivos para
la salud o enfermedades (Selye, 1956).

De acuerdo con Fernandez (2010), la teoria de Selye esta desprovista de un
esclarecimiento que contemple la discordancia en las respuestas de distintos sujetos ante la
presencia de los mismos sucesos estresantes. Es por ello que a partir de esta perspectiva
enfocada en los efectos del estrés en el organismo, se desarrollaron teorias y modelos que
contemplan otros factores, como la cognicion y emocién humana. Estos modelos toman en
cuenta los factores que intervienen en el ambiente laboral, donde los individuos pasan gran
parte de su vida. En este sentido, se destacan cuatro teorias que ayudan a comprender el
comportamiento del individuo segin su percepcion de la magnitud del estrés en el ambito
laboral.

2.1.1 Modelos y teorias del estrés
Modelo Transaccional del Estres

Lazarus y Folkman (1984) describen al estrés ya no como la respuesta a un estimulo,

sino como un sistema donde el individuo se relaciona con su entorno. Es un proceso mediante

el cual se evalla si las exigencias externas exceden los recursos internos y externos de los que
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dispone la persona para afrontarlas. En base a esta evaluacion, el individuo clasifica e interpreta

la situacion para emplear estrategias de afrontamiento. Todo ese proceso se denomina estrés e
involucra aspectos fisioldgicos, cognitivos y emocionales. A diferencia de la teoria de Selye,
este modelo explica como un mismo estresor puede generar distintos tipos de respuesta
dependiendo del individuo. Cada persona tiene distintas habilidades, conocimientos,
limitaciones y experiencias que les permite interpretar y analizar de manera unica los diversos
estimulos del ambiente. Esta evaluacion cognitiva se clasifica en tres tipos. En primer lugar, la
Evaluacion Primaria, que se da al momento de enfrentarse a una demanda exterior o interior.
El individuo valora de manera automatica la demanda como posiblemente hostil, perjudicial,
retadora o beneficiosa. En esta etapa no se estimula reacciones de estrés, solo se valora la
situacion (Lazarus y Folkman, 1984). Luego, la Evaluacion Secundaria, se da cuando el
individuo hace una valoracion sobre sus propios recursos individuales para confrontar la
situacién que se le presenta. Esto repercutira en la forma de actuar de la persona al tener miedo
0 sentirse con la capacidad de afrontar esta situacion (Lazarus y Folkman, 1984). Por Gltimo se
tiene la Reevaluacion, donde el individuo evalta el ambiente, identificando recursos externos
disponibles que le permitan volver a valorizar la demanda (Gonzélez y Landero, 2008).

La vivencia del estrés como positivo o negativo va a depender de la valoracién que
realiza el individuo tanto de las demandas de la situacion como de sus propias capacidades para
hacer frente a las mismas (Martinez y Diaz, 2007). Es por ello que en el contexto laboral, el
estrés va asociado al factor psicolégico, a la determinacion y confianza en si mismo que el
individuo tiene para afrontar la situacion estresante (Lazarus; 1990). Segun Le Fevre, Matheny,
y Kolt (2003), si se percibe la situacion como estimulante o un reto, se considera estrés positivo,
al que se denomina eustrés. En este caso, la persona se pone en accion y logra una optimizacion
en sus resultados con elevado nivel de compromiso afectivo (Robbins y Judge, 2009). Por el
contrario, si se presenta como una situacion abrumadora, amenazante o de pérdida, se le
denomina distrés (Le Fevre, Matheny, y Kolt, 2003). Una vez analizado el estresor, el individuo
establece sus propias estrategias de afrontamiento. Estas estrategias determinaran su bienestar;
o0 de lo contrario, lo llevaran a experimentar consecuencias como la ansiedad y el Cansancio
Emocional (Lazarus y Folkman, 1984). Estas se dividen en Resolucion de Problemas y
Regulacion emocional. En cuanto a La Resolucién de Problemas, se trata de una estrategia que
se centra en poder replantear el dilema o la dificultad en cuestién que estd generando
descontento o incomodidad. Asimismo, puede estar centrada en intensificar los medios que
tiene la persona para sobrellevar el problema (Lazarus y Folkman, 1984). Por otro lado, la

Regulacion Emocional es una estrategia centrada en el sentimiento. Se dirige a aminorar la
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angustia que deriva de la situacion propiamente dicha. Generalmente, las personas se valen de

este tipo de estrategia cuando advierten que el estresor es perenne 0 no se puede alterar (Lazarus
y Folkman, 1984).

Desde esta perspectiva, el estrés se vuelve un proceso més complejo. Se resalta la
importancia de estudiar las demandas del entorno laboral, los procesos cognitivos y
emocionales de los colaboradores y las facilidades que pueda brindar la empresa para
revalorizar las situaciones estresantes. Esto debido a que la percepcion que realiza el trabajador
frente a una tarea determinada puede ser fundamental para valorizarlo como estresante. En otras
palabras, no se refiere a la exigencia de la tarea por si misma, sino al grado de percepcién que
tiene el trabajador. Como menciona Rodriguez et al. (2018), estudios posteriores revelan que
un mayor estrés se asocia con sintomas de agotamiento, pero no niveles mas altos de exigencias
mentales. Quiere decir que el nivel real de la exigencia puede ser no tan relevante como la
evaluacion individual que la persona tiene de las exigencias estresantes, es decir su percepcion
sobre el estresor (Rodriguez et al. 2018).

Teoria de las demandas y recursos laborales

Segun Bakker y Demerouti (2007), las demandas son aquellos factores relacionados
directamente con la tarea a realizar que exigen esfuerzos fisicos, psicoldgicos, sociales u
organizacionales. Estos pueden ser la carga laboral, presion laboral, ambigtiedad de rol u otros
gue provoquen estrés al exigir numerosos recursos al trabajador. Asi mismo, los recursos son
todo apoyo que el trabajador reciba de su equipo o la organizacion y que le sirve para sobrellevar
las demandas. Como ejemplos se mencionan el apoyo social, oportunidades de desarrollo,
retroalimentacion y autonomia que ayudan a la persona a cumplir con las exigencias de su
entorno laboral. Si no se facilitan estas condiciones, los trabajadores pueden desarrollar
Cansancio Emocional debido a la monotonia, tambiéen altos niveles de Carga de Trabajo u otros
estresores del mismo. En caso estas demandas se presenten por largos periodos de tiempo,
pueden generar deterioro en la salud mental y compromiso de los empleados (Bakker y
Demerouti, 2007). Ello puede derivar en un mayor indice de rotacion voluntaria.

Modelo de demanda - control de Karasek

Karasek (1979) describe como las demandas que existen en el ambiente de trabajo y el
control que los trabajadores tienen sobre como acatarlas, son los principales predictores de la
satisfaccion laboral y el estrés mental. Estas demandas propias del trabajo, tales como los altos
niveles de carga laboral o reduccion del tiempo para cumplir con las tareas encargadas, son
estresores. Estos estresores no generan angustia por si mismos, sino que los trabajadores deben

tener, adicionalmente, un bajo nivel de control sobre coémo acatar dichas exigencias del trabajo.
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Un trabajador puede tener mayor nivel de control en la medida en que la organizacion le brinde

la posibilidad de desarrollar sus competencias para afrontar mejor las demandas o se le de la
libertad de toma de decisiones para aplicarlas (Chiang, Gomez y Sigofia, 2013). Karasek
identifico que si la organizacién exige muchas demandas, propias de las funciones a sus
trabajadores, sin darles la autonomia necesaria, repercute en altos niveles de estrés mental y
sentimientos negativos hacia la organizacion (1979). Si por el contrario, se tiene un nivel de
exigencia alto, pero se brinda el poder de la toma de decisiones al trabajador sobre cémo
afrontarlo, ello producird menos estrés e insatisfaccion laboral (Andrews, M. & Kacmar, K.,
2014). Gracias a este modelo se identificé que los individuos realizan una evaluacion cognitiva
no solo de sus recursos internos sino también de las condiciones del ambiente para poder hacer
uso de los mismos.
Teoria de la carga cognitiva

Sweller (1994) desarroll6 este modelo tedrico del aprendizaje. Concluy6 que es mas
sencillo para el individuo retener informacion nueva para desarrollar sus actividades si es que
esta se relaciona adecuadamente con sus aprendizajes previos. Si un trabajador, por ejemplo,
necesita informacion en grandes cantidades o de mucha complejidad para realizar una tarea,
requerira mayor esfuerzo mental (Sweller, 1994). Si las demandas de la naturaleza de sus tareas
excede su capacidad de comprensién o almacenamiento de informacion, se convierten en
estresores. Estos estresores pueden generar frustracion y sentimientos negativos en el individuo
que afecten su desempefio. La carga cognitiva se refiere a la cantidad de informacién que el
individuo puede retener en un momento especifico. Esta puede ser Intrinseca, refiriéndose al
nivel de complejidad de las tareas o la informacidn necesaria para realizarlas (Sweller, 1994).
También puede ser Extrinseca, aludiendo a cualquier condicion que facilite o dificulte la
comprension de las tareas. Afadido a esto, involucra la forma en que se comunican las
exigencias al trabajador (Sweller, 1994). O por otro lado, puede estar enfocado en la carga
mental dedicada al aprendizaje significativo, lo que se denomina Carga Germana. Este se refiere
al esfuerzo que el trabajador pone para procesar correctamente la informacion y poder
desempefiarse adecuadamente (Sweller, 1994). Es por ello que, para asegurar un correcto
desempefio, es necesario facilitar la comprension del contenido del trabajo, teniendo en cuenta
las capacidades de los colaboradores.
Ley de Yerkes - Dodson

En el contexto laboral, Yerkes y Dodson (1908) sefialan que los niveles bajos y altos de
estres se correlacionan con el bajo nivel de productividad. Para entender la relacion entre estrés

y rendimiento, elaboraron una curva en forma de “U” invertida. En el extremo inferior, los
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trabajadores se aburren al no recibir estimulos que afecten su estado normal de trabajo. En

contraste, en el extremo opuesto, los trabajadores estan continuamente recibiendo demandas, lo
que perjudica su rendimiento al exceder sus capacidades (Yerkes y Dodson, 1908).

Esta tendencia ha sido confirmada por estudios recientes como el de Awada et al.
(2024). En este se obtuvo que un nivel moderado de estrés se asocia a un incremento en la
productividad, ya sea positivo, negativo o que ambos tipos de estrés coexistan. Se sugiere que
la existencia de cierto nivel de estrés es saludable y positivo para la organizacion. Es por ello
que toma relevancia mantener un control de las condiciones y situaciones estresantes propias
del trabajo para no llegar a dichos extremos.

De acuerdo con Williams (2003), a diferencia de los primeros estudios sobre el estrés
laboral donde se consideraba atribuible solo a los niveles jerarquicos altos, en la actualidad se
sabe que puede afectar a cualquier miembro de la organizacion (Beheshtifar y Nazarian, 2013).
En virtud a que el estrés laboral posee una implicacion de caracter negativa, el impacto que
tiene en los individuos también es negativo, creando un entorno de trabajo incomodo.

Dentro de la empresa, los factores que producen una situacion de estrés se dividen en
intraorganizacionales y extraorganizacionales. Los intraorganizacionales se refiere a los que se
ubican al interior de la organizacion (como el alumbrado, temperatura, ambigiiedad de rol,
tecnologia, etc). Por otro lado, los extraorganizacionales se refieren a los localizados en la parte
externa de la empresa tales como el lazo familiar, una mudanza, la economia personal, entre
otros. Todas las teorias y aportes antes mencionados coinciden en que el trabajador esta
sometido a situaciones propias del trabajo que les exigen distintos recursos internos y externos
para llevar a cabo su funcion. Para lograr tener un buen desempefio no se requiere la eliminacion
de estas situaciones adversas, denominadas estresores, sino que se deben controlar para
mantener un nivel de productividad adecuado. Entre las demandas que son de interes estudiar
se encuentran la Carga de Trabajo y la Ambiguedad de Rol.

2.1.2 Estresor: Carga de trabajo.

Tovalin y Rodriguez se refieren a la Carga de Trabajo como la relacién del grado de
exigencia de las tareas asignadas y la capacidad de la persona para realizar dichas actividades
(Calderon et al., 2018). Esta carga de trabajo se puede presentar de manera cualitativa, la cual
hace referencia al nivel de dificultad de las tareas; y de manera cuantitativa, relacionada al
numero de tareas a realizarse en un periodo de tiempo determinado (Gil-Monte, 2014).

Cuando se presenta un nivel muy grande de Carga de Trabajo se convierte en la causa
del estrés. Si esta carga se mantiene durante periodos sostenidos de tiempo, se convierte en un

riesgo psicosocial. Al pasar por el proceso del riesgo psicosocial, la Carga de Trabajo se
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convierte en sobrecarga de trabajo. Esta se define como un profundo y continuo proceso de

exigencia de caracter fisico como psicoldgico dentro del marco laboral del trabajador (Calderon
et al., 2018). Como indica la teoria de Karasek (1979) esta carga, combinada con la
imposibilidad del trabajador por controlar como responder a las demandas del trabajo conlleva
altos niveles de insatisfaccion y por ende, de rotacion voluntaria.

2.1.3 Estresor: Ambiguedad de rol

La Ambigtiedad de Rol inicia cuando el trabajador requiere de acceso a informacion con
respecto a su empleo y encuentra que esta es confusa o0 ambigua. Esta ambiguiedad puede tener
como origen la carencia de claridad o vias de comunicacién no adecuada y esto da a lugar a la
incertidumbre sobre la funcion a desempefiar (De La Hera et al. 2012). Por otro lado, Gordillo
(2019) indica que hay un estrés generado por el hecho de no entender la labor a realizar ya que
la expectativa se ve frustrada al no haber claridad e intenciones precisas. Sin embargo, el lado
positivo es que cuando hay cierto nivel de Ambigledad en el Rol, puede haber ventajas como
formar una ocupacion flexible.

Kahn et al. (1964) describen la Ambigliedad de Rol como la falta de informacion que
tiene el trabajador sobre: las expectativas que se tienen de su trabajo, qué métodos debe emplear
para alcanzar los objetivos con eficiencia y las consecuencias de sus propios comportamientos.
A esta definicion, Rizzo y sus colegas (1970) complementan estableciendo una relacion entre
la Ambiguedad de Rol (que involucra lo opuesto a la claridad de rol ya que muestra dificultad
para entender la conducta esperada segun su puesto de trabajo) y el conflicto del rol, (donde el
trabajador recibe expectativas de conductas contrarias o divergentes, 1o que genera un mayor
nivel de estrés y disminucion del desemperio).

A su vez, Daza y Pérez (1997) consideran parte de la Ambiguedad de Rol: la difusion
de parametros no idoneos para ejercer correctamente el trabajo, la insuficiencia de proposito, la
falta de claridad de la estructura jerarquica del equipo de trabajo y el vinculo de su trabajo con
el de otros miembros de la organizacion. Si todo ello no es gestionado oportunamente, la
persona puede verse afectada al mantenerse en un estado de tensién e insatisfaccion que puede
llevar a los colaboradores a desistir de sus labores, desvalorar su autoconfianza y fomentar su
angustia hasta el punto de llegar a producir reacciones psicosomaticas (Daza y Pérez, 1997).
Entonces, a mayor exposicion de estrés a causa del desajuste en el rol, aumenta la probabilidad,
gravedad y duracién de los estados afectivos negativos en el individuo (Carter & Harper, 2016).

En caso el colaborador perciba que no tiene los recursos internos o externos de parte de
la empresa para desempefiarse correctamente en su funcion, se generan sentimientos negativos.

El trabajador al verse incapaz de controlar estas situaciones que valora como adversas, vive en
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un constante estrés. Si ello es repetitivo, puede generar en el trabajador aburrimiento, desgano,

insatisfaccion y sentimientos negativos sobre si mismo y el trabajo. A ello le denominamos
Cansancio Emocional, que puede repercutir en la salud mental, productividad y compromiso
con la organizacion.
2.1.4 Cansancio Emocional

Dentro del proceso de estrés que se ha descrito hasta el momento, se le denomina strain
a las respuestas del individuo ante la presion de las demandas del entorno. Una de estas
respuestas es el Cansancio Emocional, que en el corto plazo indica un estado de desgano donde
se reducen los recursos emocionales para afrontar las demandas laborales (Maslach y Jackson,
1986). Es por ello que el trabajador se encuentra exhausto a causa de la labor que ejecuta (Gil-
Monte, 1997). Si este sentimiento se mantiene a largo plazo, puede desarrollar una patologia
que afecte el rendimiento y la salud mental del trabajador. Como se menciona en la Ley de
Yerkes - Dodson (1908), no se debe apuntar a un nivel nulo de estrés, o en este caso, de
Cansancio Emocional. Se deben controlar los factores que rodean al trabajo para mantener un
nivel saludable de estrés que fomente la productividad de los colaboradores, coexistiendo con
los estimulos positivos y negativos. Gracias a esto, es importante medir el nivel de Cansancio

Emocional que experimentan los colaboradores en el tiempo.
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Capitulo 3. Entorno empresarial

Klar, cuya razén social es Polyroof S.A.C, es una compariia peruana que cuenta con 10
afios de experiencia en la fabricacion de materiales de plastico (policarbonato) dirigidos a los
sectores de construccion e industria. Los productos son comercializados a nivel nacional y
regional con las marcas Klar y Glanze. La empresa se caracteriza por utilizar la més alta calidad
de materia prima 100% virgen y tecnologia de punta. Cuenta con tres lineas de productos:

- Coberturas Termoacusticas Multicapa (Produccion TK): alternativa a las calaminas
importadas. No se corroen, tienen un ciclo de vida de 20 afos, resisten el calor y evitan
el ruido.

- Paneles de Policarbonato Alveolar (Produccién PC): planchas de policarbonato que
permiten el ingreso de luz solar, con proteccion UV, utilizadas para techos industriales
y otras estructuras.

- Paneles de Policarbonato Soélido (Produccion Solidos): planchas de policarbonato
compacto y rigido. Se puede termoformar, es decir, cambiar la forma al aplicarse calor
para luego volver a la rigidez inicial. Se usa como alternativa al vidrio templado. Esta
linea de produccion se inaugurd en enero del 2024.

La industria de plasticos se caracteriza por involucrar condiciones de trabajo con un alto
grado de exigencia fisica para los trabajadores de las unidades operativas. Entre estas
actividades se encuentran: exposicién al calor, exposicién a productos quimicos, carga y
traslado de objetos pesados, movimientos repetitivos, jornadas de trabajo de 12 horas en turnos
rotativos de dia y noche, programacion de turnos de trabajo los 365 dias del afio, incluyendo
feriados, etc. Estas condiciones afectan al personal operativo de Klar.

Segun la Figura 1, la compafiia cuenta con dos unidades geograficas, Perl y México,
las cuales cuentan con sus propias areas administrativas y operativas. Adicionalmente, existe
un equipo comercial en Colombia y proximamente habra nuevos equipos comerciales en Brasil
y Estados Unidos. Todas las operaciones son controladas desde la planta principal, ubicada en

Lima, Pera.
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Figura 1

Organigrama Corporativo Klar (Polyroof S.A.C.)
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3.1 Descripcidn de la organizacion

A nivel corporativo, Klar cuenta con 270 trabajadores, de los cuales 220 pertenecen a
Klar Perd. La investigacion se centrd en esta unidad geografica, debido a la disposicion de
recursos e informacion. El 27.3% de los trabajadores de Klar Peru pertenecen a las areas
administrativas (60 trabajadores) y el otro 72.7% de trabajadores a las areas operativas (160
trabajadores). De la totalidad de empleados operativos, el 97.5% son hombres (156
trabajadores) y el 2.5% son mujeres (4 trabajadores).

Klar cuenta con 6 Gerencias Corporativas que dirigen las unidades de Administracion
y Finanzas, Gestiébn Humana, Operaciones, Supply Chain Management, Comercial, Marketing
& Business Development y una unidad de Ingenieria de Proyectos e I+D como apoyo para la

innovacion y mejora continua de las unidades operativas tal como se especifica en la Figura 2.
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Figura 2

Organigrama de Gerencias Corporativas Klar.
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Los lideres (gerentes corporativos) tienen como filosofia “nunca decimos que no”; lo
que ha dirigido la toma de decisiones que llevo al crecimiento de Klar entre los afios 2020 y
2024. Durante este tiempo, se cerraron acuerdos comerciales con clientes en toda la region de
América ya que se empez0 a distribuir los productos de la linea de Techos Termoacusticos
(Produccion TK) en el distribuidor de canal moderno Sodimac Pert y Colombia. Se adquirieron
dos maquinas para ampliar las lineas de produccion de Policarbonato Alveolar y se inaugurd la
linea de Policarbonato Soélido. Debido a estos retos, se tomd como prioridad las unidades
operativas; es decir, las areas de Produccion y Almacen para poder asumir la alta demanda. Se
invirtié en nueva infraestructura y aument6 el nimero de trabajadores en un corto lapso de
tiempo. A partir de ello, los procesos crecieron de manera desordenada, sin una correcta
planificacién o medicion de indicadores.

En enero del 2024, la Gerencia General establecié como objetivo para todas las unidades
organizativas, realizar un diagndstico situacional para desarrollar planes de accion que permitan
estructurar los procesos a todo nivel. Esto debido a que quiere incursionar en nuevos mercados
el proximo afio. Esta necesidad exige mantener un mayor control sobre los procesos y recursos,
incluyendo a los trabajadores y su productividad. Esta situacién no se percibe como una
debilidad, sino como una oportunidad de mejora, por lo que se alienta al personal proponer
iniciativas sin miedo al error ya que Klar es una empresa abierta al cambio.

En este contexto, la unidad de Gestion Humana (GH) se vuelve clave para el desarrollo
de este diagnostico situacional ya que es un area de apoyo que entra en contacto con toda la
organizacion. Como se evidencia en la Figura 3, esta unidad es liderada por la Gerencia
Corporativa de GH en conjunto con las jefaturas de GH y Seguridad, Salud y Medio Ambiente
(SSMA). El equipo de SSMA se encuentra conformado por 3 Prevencionistas de Riesgo que
rotan dia y noche y acompafian la actividad productiva en todo momento y un Médico
Ocupacional tercerizado que va a planta tres veces por semana hasta medio dia. Cuenta con

distintos recursos e indicadores para la prevencidn, atencion y evaluacion de la seguridad en el
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ambiente laboral. Por otro lado, en GH se cuenta con un Coordinador de Bienestar quien realiza

el seguimiento de los descansos médicos, eventos institucionales, comunicacion interna e
impulsa iniciativas dirigidas al bienestar de los trabajadores. Este coordinador es un referente
dentro de la organizacion ya que tiene cuatro afios de tiempo de servicios, por lo que conoce a
todo el personal y los cambios por los que ha pasado la compafiia.

Figura 3

Organigrama de la unidad de Gestion Humana de Klar Perd.
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GH identifico un incremento del nivel de rotacion del personal operativo. El area con
mayor nivel de rotacion en la organizacion es Almacén, la cual es critica para el giro del
negocio. Como se aprecia en la Tabla 1, el nimero de renuncias del area de Almacén aumentd
en 61.54% entre enero a junio del 2024 respecto al 2023. Asi mismo, se observa que el numero
de renuncias de trabajadores en periodo de prueba aument6 en 66.67% y en 50%
correspondiente a trabajadores con mayor tiempo de servicio durante los mismos periodos.
Debido a la alta rotacion, la eficiencia del proceso de despacho se ha visto comprometida. La
Carga de Trabajo debe repartirse entre los colaboradores activos ya que en promedio se tienen
cuatro vacantes del puesto de Almacenero permanentemente sin cubrir. Esto se debe a las
renuncias del personal al poco tiempo de ingresar a la organizacion. Esta situacion afecta a la
organizacion en términos de costos sobre los procesos de reclutamiento y seleccion, induccién,
horas hombre y retrasos en los pedidos. El equipo de Gestion Humana y SSMA se ha propuesto
levantar informacion relevante en relacion a los operarios, con el fin de modificar o implementar
practicas que permitan retener al personal para asegurar el correcto funcionamiento de la

operacion.
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Tabla 1
Renuncias voluntarias del area de Almacén
Numero de renuncias Numero de Total
en periodo de prueba renuncias pasado el
periodo de prueba
Enero a junio 2023 18 8 26
69.23% 30.77% 100.00%
Enero a junio 2024 30 12 42
71.43% 28.57% 100.00%
% de incremento 66.67% 50.00% 61.54%

En la Figura 4 se observa el ordenamiento del personal operativo por rango de edad

obtenido de la base de datos del area de GH donde el 12.87% de los trabajadores tienen entre
18 y 23 afos, el 25.74% tiene entre 24 y 29 afios, el 20.79% tiene entre 30 y 35 afios, el 18.81%

tiene entre 36 a 41 afios, 16.83% tiene entre 42 y 47 afios , el 2.97% tiene entre 48 y 53 afios y

el 1.98% tiene entre 54 y 65 afos.
Figura 4
Edad del personal operativo de Klar Perd.
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Se puede considerar que la mayoria de colaboradores son jovenes entre 18 y 35 afios,

siendo el perfil preferido para ocupar las vacantes operativas debido a su fortaleza y resistencia
fisica, pero que al mismo tiempo, son el grupo que mas rota en la organizacion.

En cuanto al rea de Almacén, como se observa en la Figura 5, forma parte de la unidad
de Supply Chain Management y esta liderada por un Subgerente de Almacenes y Distribucion
que engloba dos sub areas: Almacén Materia Prima y Almacén Producto Terminado. Cada una

tiene su propio supervisor, asistentes, montacarguistas y almaceneros, dando un total de 30

trabajadores.
Figura 5
Organigrama del area de Almacén de Klar Perd.
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Esta area se caracteriza por el trabajo fisico en equipo, ya que sus funciones consisten
en cargar las planchas de policarbonato al area de almacenamiento y despacho. Antes de entrar
a planta, el &rea de SSMA se reune con los supervisores 0 asistentes de almacén por 5 minutos
para motivar al equipo y asegurar que cumplan los protocolos de seguridad. En la interaccion
diaria con los colaboradores de esta area, Gestibn Humana ha recibido indicios de posibles
situaciones que podrian fomentar el estrés de los colaboradores, al punto de influir en las
razones de renuncia voluntaria. Se identifico en los pardmetros de seguridad que el nimero de
accidentes en esta area han aumentado en un 66.67% entre enero a junio del 2024, respecto al
afio anterior, como se muestra en la Tabla 2. Se indic6 como causa los actos subestandares
relacionados al agotamiento mental e impulsos emocionales, pese a la retroalimentacion sobre
las normas de seguridad a seguir. Ademas, durante el proceso de salida de algunos
colaboradores, mencionaron que se les indico realizar funciones que no corresponden a su

puesto de trabajo, lo que no iba alineado a sus capacidades. También se les solicito realizar
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actividades de esfuerzo fisico con regularidad, ya no solo para apoyar por una necesidad

especifica, por lo que tomaron la decision de salir de la organizacion.

Tabla 2
Accidentes por acto subestandar del &rea de Almacén
Cantidad
Enero a junio 2023 6
Enero a junio 2024 10
% de incremento 66.67%

3.2 Politicas y practicas internas

Klar es una empresa formal, parte del régimen laboral general, que cumple con las
condiciones laborales y beneficios sociales que exige la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral (decreto legislativo N° 728). Esta es una caracteristica importante para los nuevos
trabajadores operativos, ya que durante su proceso de seleccion preguntan reiteradamente sobre
la modalidad de contratacion y sobre qué beneficios les ofrece la empresa. En cuanto al tema
de pagos a los colaboradores operativos, estos se realizan en quincena y fin de mes, en caso
estas fechas cayeran en fin de semana o feriado, la empresa se asegura de realizar el depésito el
viernes anterior para mantener la tranquilidad del trabajador.

Asi mismo, las horas extras y turnos nocturnos son remunerados segun ley. Finalmente,
los trabajadores tienen derecho a sus vacaciones, compuesto por 30 dias calendario por afio
integro de servicio continuo, el cual deben cumplir sin opcion a la practica comun de la “compra
de vacaciones” donde los trabajadores renuncian a su derecho de descanso por un monto
proporcional al dia no trabajado. Klar también cumple con la difusion de los reglamentos
internos, donde se ofrece informacion precisa sobre la expectativa de conducta que se tiene
mientras forman parte de la organizacion; por ejemplo: Reglamento Interno de Trabajo,
Reglamento Interno de Seguridad y Salud en el Trabajo, Politica de Intervencién frente al
Hostigamiento Sexual Laboral, Politica de Equidad Interna, etc.

Adicionalmente, como parte de su politica interna, la empresa brinda otros beneficios
complementarios para el trabajador, enfocados en brindar soporte a sus necesidades. Klar

cuenta con politicas de otorgamiento de licencias por familiar en estado grave de salud y por
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fallecimiento de familiares directos, dirigidos a brindar el tiempo y espacio que necesita el

colaborador para afrontar momentos de crisis. Se brindan también licencias por matrimonio y
adopcion, enfocadas en el disfrute del trabajador debido a hitos familiares. Se establecid
también la asignacion de dos buses de transporte de personal, uno para cada unidad operativa y
de brindar el almuerzo y una merienda en el turno nocturno para asegurar la alimentacion diaria
de los colaboradores.

Tanto el area de Seguridad, Salud y Medio Ambiente (SSMA) como Gestion Humana
(GH) disefian e implementan iniciativas que promuevan el bienestar del colaborador dentro y
fuera del trabajo, en la medida de lo posible. Entre los esfuerzos de ambas areas podemos
encontrar que existen diversas actividades que promueven el bienestar de los trabajadores. Por
ejemplo, SSMA cuenta con indicadores actualizados de seguridad para controlar el nimero de
incidentes y accidentes laborales, lo cual brinda una red de respuesta inmediata en caso de algln
siniestro dentro de la planta. Ademas, cuenta su propio plan de capacitaciones anuales en temas
de: Gestion de Residuos, uso correcto del EPPs, uso maquinas especializadas, simulacros de
emergencia ante sismos o0 incendios en los que participan los bomberos locales, talleres para el
uso de extintores, protocolos de emergencia, prevencion de enfermedades ocupacionales,
ergonomia etc. Todas estas capacitaciones corresponden al mantenimiento de practicas
preventivas que aseguren un correcto uso de equipos para evitar accidentes y la educacion del
trabajador en respuestas inmediatas ante crisis.

En conjunto con Gestion Humana, SSMA desarrolla eventos como la Semana de la
Seguridad para refrescar los conocimientos sobre temas de seguridad relacionados a los
esfuerzo que elabora la empresa, a fin de evitar o disminuir la incidencia de accidentes laborales.
Estos eventos incluyen entre las actividades, visitas de proveedores de EPPs, charlas de
especialistas en mantenimiento industrial, bomberos, etc. También, junto al area de Bienestar
Social, se cuenta con indicadores de descansos médicos, acompafiamiento al colaborador,
visitas domiciliarias, atencidn de consultas del trabajador y eventos internos. Estos ultimos se
realizan para fomentar la participacion de empresas externas que brindan beneficios enfocados
en las necesidades del trabajador, dentro o fuera de la empresa. Klar desea promover el bienestar
familiar del trabajador y su seguridad, brinda descuentos y oportunidades; como adquirir
alimentos o acceder al alquiler de habitaciones en un condominio nuevo y seguro, ubicado cerca
de la planta industrial. Se promueven campafias de salud publica, enfocadas en vacunacion y
capacitacion sobre prevencion de enfermedades virales. Por ultimo, los especialistas de Gestion

Humana cuentan con un espacio de dos horas a la semana para recibir al personal operario en
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la oficina y resolver sus dudas respecto a boletas y planillas de pago, vacaciones, beneficios u

otros temas correspondientes a Recursos Humanos.

Sin embargo, a pesar de que Klar otorgue los beneficios exigidos por ley a los
trabajadores y diversas actividades enfocadas al fomento de su salud y bienestar, se han
identificado ciertas actividades que podrian entorpecer este propdésito. Las funciones inherentes
al trabajo de los almaceneros generan cortes por mala manipulacion de los productos, dolores
lumbares por malos movimientos 0 movimientos repetitivos, golpes, entre otros. Debido a la
exigencia fisica y nivel de inseguridad para la salud, la mayoria de trabajadores que renuncian
en el area de Almacén no vuelven mas al trabajo luego de unos dias, lo que resulta en un nivel
de rotacion elevado. Otro posible factor de riesgo es la constante exposicion al polvo y calor en
el area de Produccion TK, donde también se encuentra el Almacén de la linea TK.

Por otra parte, durante el procedimiento de retiro de trabajadores de Almacén que
renunciaron entre marzo y agosto del 2024, se recepcionaron comentarios verbales acerca de
cdémo los supervisores asignan, presuntamente, funciones fuera del descriptivo de puesto. Por
ejemplo, un ex trabajador, afirmé que el Asistente a cargo le dijo que su labor era solo un 50%
del tiempo conducir el vehiculo montacarga para el que habia sido contratado; y el otro 50%
del tiempo deberia ayudar estibando las planchas de policarbonato junto a los almaceneros. Lo
que implica un esfuerzo fisico no esperado, por lo que decidio retirarse de la organizacion.

Estas situaciones han llevado a mantener un alto nivel de rotacion, lo cual ha sacado a
relucir una falta de planes de contingencia ante las renuncias repentinas, 1o que genera una
mayor Carga de Trabajo para el personal aun activo. Los colaboradores perciben una falta de
planificaciéon e irregularidad en la distribucién de la carga laboral. Lo que declaran en
interacciones con el equipo de GH es que les genera preocupacion por su salud. Por mucho
tiempo su percepcion sobre la empresa es que no se les consideraba como personas, sino como
recursos. Ya que sus jefes los presionaban para llegar al total de las entregas programadas en el
horario establecido, aln sabiendo el sobre esfuerzo que significaba para ellos.

Es por ello, que la alta direccion, solicit6 el apoyo al area de Gestiébn Humana, a fin de
centrarse en los factores relevantes relacionados al personal operativo, y poder realizar un
diagnostico. El cual permita plantear estrategias y planes de accidn efectivos que prevengan el
estrés de los colaboradores y en consecuencia, pueda impactar positivamente en su nivel de

productividad y se llegue a disminuir el nivel de rotacion.
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Capitulo 4. Metodologia

4.1 Disefio de la investigacion

En base a los lineamientos de metodologia de la investigacion desarrollados por
Hernandez y Mendoza (2018), la presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo. Esto en
virtud a que se empled el método de recoleccion de datos para estimar el nivel de Carga de
Trabajo, Ambiguedad de Rol y Cansancio Emocional de las personas que trabajan en el area de
Almacén. A su vez, la investigacion es de alcance descriptivo, pues se busca tanto describir
como medir las variables, haciendo un anélisis estadistico.

Adicionalmente, el disefio del presente estudio es no experimental del tipo transversal,
dado gue al momento de realizar la investigacion no se manipuld intencionalmente las variables
de Carga de Trabajo, Ambigiiedad de Rol y Cansancio Emocional y se tom6 la muestra en un
periodo especifico en el tiempo (Hernandez y Mendoza, 2018).

El estudio busca realizar un diagndéstico del nivel de Carga de Trabajo, Ambigiiedad de
Rol y Cansancio Emocional en las personas que trabajan dentro del area de Almaceén; por lo
que la unidad de andlisis esta determinada por los trabajadores operativos de dicha area.

4.2 Poblacion y muestra

La poblacién se encuentra conformada por 160 trabajadores operativos, activos en la
planta de Klar Peru, de los cuales 97.5% son varones y 2.5% son mujeres. Se desarroll6 el
diagnostico en el area de Almacén, dado que es la que cuenta con mayor facilidad de acceso y
presenta un nivel de rotacion considerable. La muestra estuvo conformada por 30
colaboradores: 24 almaceneros, 4 asistentes, 2 supervisores; todos ellos varones.

4.3 Variables y proceso de validacién

Para esta investigacion se tomaron en cuenta las variables de Carga de Trabajo,
Ambiguedad de Rol y Cansancio Emocional para ser evaluadas en la muestra mencionada en
el apartado anterior.

4.3.1 Carga de Trabajo

Es definida como la relacion entre el grado de demanda de la actividad realizada y el
nivel de aprovechamiento de las competencias del trabajador para desarrollar su trabajo
(Calderon et al., 2018). Para su evaluacion se optd por la Escala de Carga de Trabajo (ECT)
que forma parte del Cuestionario UNIPSICO. Fue disefiado entre el 2000 y 2005 por la Unidad
de Investigacion Psicosocial de la Conducta Organizacional de la Universitat de Valencia.
Estuvo liderada por Pedro Gil-Monte y adaptada a la realidad peruana por Calderdn-De la Cruz,

et al. (2018). Esta adaptacion hace parte de la investigacion “Validacion de la Escala de Carga
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de Trabajo en Trabajadores Peruanos”, hecha a una muestra de colaboradores de una

organizacion de quimicos y detergentes.

La escala ECT alcanz6 un Coeficiente Alfa de Cronbach = 0.803, lo que denota un
adecuado grado de confiabilidad y esta conformada por 6 items. Estos estan constituidos en
escala Likert de 5 puntos, en donde se evalUa: el nivel de Carga de Trabajo versus los recursos
que tienen los colaboradores para acatar sus funciones. Por ejemplo, en el caso del item 4:
“¢ Debe trabajar con un ritmo demasiado rapido?”, un puntaje de “0” o “Nunca” indicaria un
nivel bajo de Carga de Trabajo, mientras que un puntaje de “4” o “Muy frecuentemente: todos
los dias” indicaria un nivel alto de Carga de Trabajo. Gil-Monte et al. (2016) indica que el
resultado de la suma de los puntajes obtenidos en cada item, debe compararse con los valores
de referencia sefialados en la Tabla 3. Indicando un nivel bajo de Carga Laboral si obtuvo
puntajes del cero al 7.92, nivel medio de carga laboral si obtuvo puntajes entre 7.92 y 15.84 y
nivel alto de carga laboral en caso obtuviese de 15.84 a 24 puntos.

Tabla 3
Valores de referencia para la interpretacion de la Escala de Carga de Trabajo.

Percentil Puntaje Intervalo Interpretacion
0.0 0 0-7.92 Nivel Bajo
.33 7.92 7.92 - 15.84 Nivel Medio
.66 15.84 15.84 - 24 Nivel Alto
1.0 24

Nota. Fuente: Gil-Monte et al. (2016).
4.3.2 Ambiguedad de Rol

Es definida como lo opuesto a la claridad de rol, teniendo dificultad para entender el
conglomerado de expectativas de comportamiento que se atribuyen al puesto del trabajador
(Rizzo et al., 1970). Se optd por la Escala de Ambigiiedad de Rol de Rizzo et al. (1970),
traducido al espafiol por Peird, Melia, Torres y Zurriaga (1986). Fue utilizada para el contexto
peruano por Castillo, W. y Galoc, R. (2022) en la investigacion “Propiedades Psicométricas de
la Escala de Ambiguiedad de Rol en Trabajadores de Industria de Alimentos Procedentes de
Lima Metropolitana”.

El instrumento obtuvo un nivel de confiabilidad adecuado segun el Coeficiente Omega
= 0.881. Esta conformada por 6 items en escala Likert de 5, donde se define a la variable como
unidimensional y que mide lo opuesto a la claridad del rol. Es decir, el trabajador percibe
incongruencia en las expectativas de conducta derivadas del puesto de trabajo en la practica.

Por ejemplo, en el caso del item 2: “Los objetivos y metas de mi trabajo son claros y estan
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planificados.”, un puntaje de “0” o “Nunca”, significa una baja claridad de rol, lo que

interpretamos como Ambigiiedad de Rol. Mientras que si el puntaje es de “4” o “Muy
frecuentemente: todos los dias”, significa que la persona entiende las expectativas que se tienen
de su conducta seglin su puesto de trabajo. Rizzo et al. (1970) indica que el resultado de la suma
de los puntajes obtenidos de los items debe compararse con los valores de referencia sefialados
en la Tabla 4. Estos valores coinciden con la Escala de Carga de Trabajo, usando los percentiles
.33y .66, a fin de establecer los intervalos de puntaje para describir los niveles de la variable
(Rizzo et al., 1970).

Tabla 4

Valores de referencia para la interpretacion de la Escala de Ambigliedad de Rol.

Percentil Puntaje Intervalo Interpretacion
0.0 0 0-7.92 Nivel Alto
.33 7.92 7.92 - 15.84 Nivel Medio
.66 15.84 15.84 - 24 Nivel Bajo
1.0 24

Nota. Fuente: Rizzo et al. (1970)
4.3.3 Cansancio Emocional

Se define segiin Maslach y Jackson (1986) como el producto resultante ante una
reduccion de los recursos emocionales direccionados a la capacidad de enfrentar las dificultades
que pueden manifestarse durante el trabajo. Esto resulta en una constante apatia, desde el punto
de vista afectivo, mental y psicol6égico. Del mismo modo, el individuo puede exteriorizar
sentimiento de disconformidad, irritabilidad y desilusién en el trabajo en funcién a la labor que
realizan. Para su medicion, se optd por la Escala de Agotamiento / Cansancio Emocional que
forma parte del Maslach Burnout Inventory (MBI) propuesto por Maslach, Jackson y Leiter
(1996). Fue adecuada por Gil-Monte (1999) al idioma espafiol. Fue utilizada para el contexto
peruano por Lima, F. (2023) como parte de la investigacion “Sindrome de Burnout y El
Desempeiio Laboral de los Colaboradores de una Empresa Metalmecanica, Lima, 2022”.

El instrumento obtuvo un nivel de confiabilidad adecuado segun el alfa de Cronbach =
0.87. Esta escala esta conformada por 9 items en escala de 7 puntos, donde se evalla la
reduccién de técnicas emocionales para enfrentar la Carga de Trabajo y otros obstaculos propios
de él. Ello deriva en un desgano emocional y psicoldgico que afecta a la persona dentro y fuera
del ambiente laboral. Por ejemplo, en el caso del item 1: “Me siento emocionalmente agotado
con mi trabajo.”, un puntaje de “0” o “Nunca”, indica un inferior grado de Cansancio

Emocional, mientras que un puntaje de “6” o “Diariamente” indica un alto nivel de Cansancio
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Emocional. Maslach, Jackson y Leiter (1996), indican que el total de la suma de los puntajes

obtenidos en cada item debe compararse con los valores de referencia sefialados en la Tabla 5,
indicando un nivel bajo de Cansancio Emocional si obtuvo puntajes del cero al 18, nivel medio
si obtuvo puntajes entre 19 al 26 y nivel alto en caso obtuviese de 27 a 54 puntos.
Tabla 5
Valores de referencia para la interpretacion de la Escala de Cansancio Emocional.

Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto

Cansancio Emocional 0-18 19-26 27 - 54
Nota. Fuente: Maslach, C., Jackson, S. y Leiter, M. (1996)

Las tres escalas han sido validadas para el contexto peruano en muestras de similares

caracteristicas y provenientes de empresas de rubros industriales. De igual manera, se decidid
realizar la validacién de los instrumentos con la ayuda de un juicio de expertos. Se contacto al
Gerente Corporativo de Gestion Humana de Klar, quien cuenta con 14 afios de experiencia
liderando empresas del sector avicola e industrial. Esta evaluacion se realizo para asegurar la
suficiencia, coherencia, relevancia y sobre todo, claridad de los items de cada escala. Este paso
fue crucial para asegurar el entendimiento del cuestionario por parte del personal operativo de
Klar, quienes en su mayoria cuentan con una educacion basica. Se pueden revisar los anexos 1,
2 y 3 para un mayor detalle de los resultados.
4.4 Recopilacion de datos

Se desarroll6 una encuesta en linea, donde se consultd a los trabajadores: sexo, rango
de edad, tiempo de servicio, promedio de numero de horas trabajadas por semana (incluyendo
la jornada laboral normal mas las horas extra), nimero de dependientes o personas que
dependen econdmicamente del trabajador y las tres escalas descritas anteriormente. Se incluy6
las escalas de Carga de Trabajo, Ambigledad de Rol, y Cansancio emocional, las cuales estan
adjuntas en los anexo 4, 5, y 6. Este cuestionario se elaboré en Formularios de Microsoft, el
cual estd adjunto en el anexo 7. Previa coordinacidn y aprobacion de la Subgerencia de Almacén
y Distribucion y la Gerencia Corporativa de Gestion Humana, el cuestionario fue enviado el
04/10/2024 a través del grupo de WhatsApp interno del area de Almaceén. En este, ubican la
totalidad de los contactos de los trabajadores del area. Es necesario sefialar que en el formulario
se solicitd la autorizacion de los colaboradores para participar del estudio, a lo que el 100%
estuvo conforme.

4.5 Procesamiento de los datos
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En primer lugar, las respuestas del cuestionario virtual se descargaron en un documento

Excel. Se utilizd el programa SPSS Statistics de IBM para el anélisis descriptivo de la muestra
y las variables estudiadas. En segundo lugar, se transformaron los datos segun lo especificado
por los autores de cada instrumento, se sumaron los puntajes de cada escala para obtener los
valores de las variables. En tercer lugar, se realizo el analisis descriptivo mediante graficos de
frecuencia de las variables nominales: sexo, edad, tiempo de servicios, nimero de dependientes
y numero de horas semanales laboradas. Adicionalmente, se generd en la Tabla 4 los
estadisticos descriptivos de las horas de trabajo semanales realizadas por los trabajadores del
area de Almacén. En cuarto lugar se procedio a sumar los puntajes obtenidos por variable para
realizar la categorizacion de los resultados segun los autores de cada instrumento. Primero se
realizé el andlisis descriptivo de las variables, sefialando sus valores minimo, méximo,
promedio y desviacion estandar segin los puntajes obtenidos. Finalmente, se utilizd la
herramienta de Graficos Dindmicos en Excel para generar las Figuras 11, 12 y 13 que describen

los niveles de cada variable, presentes en la muestra.
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Capitulo 5. Resultados

5.1 Descripcion de la muestra

El 100% de los colaboradores encuestados fueron varones, a continuacion se describiran
sus caracteristicas. En cuanto al area de Almacén, segun la Figura 6, se puede contemplar que
un 23.33% de los trabajadores se encuentra entre los 18 a 24 afios, un 46.67% entre los 25 a 34
afios, un 23.33% entre los 35 a 44 afios y finalmente, un 6.67% entre los 45 a 54 afios. Por lo
que se concluye que méas de la mitad de los operarios son jovenes menores de 35 afios, ya que
se requiere de un buen estado fisico y resistencia para realizar las funciones que involucran
movimientos repetitivos y carga de peso.
Figura 6.
Edad de los trabajadores del area de Almacén.
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En la Figura 7, se aprecia que el 16.67% de trabajadores aun se encuentran en periodo
de prueba, un 33.33% cuentan de 3 meses a un afio de servicio, un 36.67% cuentan con 1 a 3
afios de servicio y solo el 13.33% cuentan con mas de 3 afios de servicio; por lo que son personal
con contrato indeterminado. Los demas trabajadores cuentan con contratos fijos con renovacion

cada 3 meses.
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Figura 7.

Tiempo de servicio de los trabajadores del area de Almacén.
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Se observa en la Figura 8, que solo el 16.67% de las personas que trabajan en el area de
Almacén son de estado civil solteros y no tienen dependientes; el 83.33% cuenta con familiares
que dependen econdmicamente de ellos.

Figura 8.

Trabajadores del area de Almacén con dependientes.
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Segln la Tabla 6, el minimo de horas de trabajo por semana, realizado por los

trabajadores del area de Almacén, es de 15 horas, el maximo es de 63 horas, y el promedio es
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de 50.13 horas. Se identifica que en promedio, los trabajadores del area de Almacén superan el

maximo de 48 horas de trabajo semanales indicadas por ley.
Tabla 6

Estadisticos de frecuencia del nimero de horas de trabajo semanales de los trabajadores de

Minimo Méaximo Media Desviacion estandar

Horas de trabajo 15.00 63.00 50.13 9.83

Almacén

De acuerdo con la Figura 9, hay una minoria del 6.67% que corresponde al personal
vacacional que trabaja menos de la jornada normal, un 40%, cumple con la jornada completa
de 48 horas semanales, el 13.33% trabaja maximo dos horas extra a la semana y 40% restante
excede las 50 horas semanales de trabajo.

Figura 9.

Resumen de horas de trabajo semanales de los trabajadores del &rea de Almacén.
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De manera complementaria, se puede analizar en la Figura 10 el repartimiento de horas
de trabajo semanales declaradas en el area de Almacén. Donde se observa que el 16.67% realiza
un total promedio de 60 horas semanales y el 3.33% realiza el m&ximo alcanzado de 63 horas
por semana, excediendo de 12 a 15 horas la jornada laboral permitida por ley, es decir un turno
completo extra a la semana.
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Figura 10.

Distribucion de horas de trabajo semanales de los trabajadores del area de Almacén.
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5.2 Descripcion de las variables

Es necesario describir los puntajes, minimo, maximo, promedio y desviacion estandar
de las variables estudiadas, visualizados en la Tabla 7. En cuanto a la variable de Carga de
Trabajo, se evidencia un Minimo de .00 lo cual representa el valor mas pequefio entre todas las
muestras examinadas en la encuesta. Con respecto al Maximo, se puede ver que es de 22, lo
cual significa que ese es el dato de mayor valor de la encuesta. En cuanto a la Media, se puede
observar que fue de 12.13 lo cual se interpreta como un nivel medio en cual el equipo de
Almacén se enfrenta a menudo con situaciones que demandan esfuerzo y les obliga a usar
recursos para sobrellevarlas.

Con respecto a la variable de Ambigiiedad de Rol, el Minimo fue de 15, lo cual
representa el valor méas pequefio de la encuesta y un Méaximo de 24, lo cual equivale al dato
mas alto de la encuesta. La Media obtenida fue de 21.80 lo cual significa que existe un nivel
muy bajo de Ambigliedad de Rol. Esto quiere decir que para los trabajadores del area de
Almacén estan claras las expectativas que tienen en su puesto de trabajo.

Finalmente, para la variable de Cansancio Emocional, se tuvo un Minimo de .00 y un
Maximo de 35 lo cual representa el valor mas pequefio y el dato de mayor valor respectivamente
de la encuesta realizada. La Media obtenida fue de 11.03 por lo que sugiere un nivel bajo de

esta manifestacion de estrés psicologico en el personal estudiado
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Tabla 7
Estadisticos de frecuencia de las variables Carga de Trabajo, Ambigiiedad de Rol y Cansancio
Emocional.
Minimo Maximo Media  Desviacién estandar
Total Carga de Trabajo .00 22.00 1213 517
Total Ambigiedad de Rol 15.00 24.00 21.80 240
Total Cansancio Emocional .00 35.00 11.03  10.06

5.3 Andlisis de las variables

Luego de calcular la suma de los puntajes por variable, segln las instrucciones y valores
de referencia dados por los autores de los instrumentos, se categorizaron los puntajes totales
para analizar su distribucion.
5.3.1 Anélisis de Carga de Trabajo

Se encuentra en la Figura 11, que el 16.67% de trabajadores manifiesta un nivel bajo de
Carga de Trabajo, el 56.67% un nivel moderado y el 26.67% restante reportan niveles altos de
Carga Laboral. Lo que sugiere ser un factor amenazante en relacion a su bienestar fisico y
mental.
Figura 11
Nivel de Carga de Trabajo de los trabajadores de Almacén.
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5.3.2 Anélisis de Ambigtiedad de Rol

De la Figura 12, se puede interpretar que no hay Ambigledad de Rol en el area de
Almacén, ya que el 96.67% de los trabajadores obtuvo niveles bajos en esta variable. Lo que
significa que existe, por el contrario, claridad con respecto a las expectativas de comportamiento
segun el puesto del trabajador.

Figura 12

Nivel de Ambiguiedad de Rol de los trabajadores de Almacén.
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5.3.3 Analisis de Cansancio Emocional

Se encontrd en la Figura 13, que la mayoria de los trabajadores (73.33%) reportan
valores bajos de Cansancio Emocional en el trabajo y el resto se divide en partes iguales quienes
reportan niveles moderados y altos de Cansancio Emocional (13.33%).
Figura 13
Nivel de Cansancio Emocional de los trabajadores de Almacén
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Capitulo 6: Conclusiones y recomendaciones

6.1 Conclusiones

Esta investigacion tuvo como base la literatura sobre las variables de Carga de Trabajo,
Ambiguedad de Rol y nivel de Cansancio Emocional. La cual, tuvo como respaldo los estudios
e investigaciones previas que evidencian la existencia de estas variables en el &mbito laboral y
que corresponden al giro de la empresa. De esta manera, la trascendencia de la presente
investigacion se destaca en virtud de su contribucion de los resultados obtenidos a la empresa.
Los cuales pueden generar futuros planes de accion en el area estudiada.

En cuanto a la variable de Carga de Trabajo, se observa que el 56.67% de los
trabajadores del area de Almacén presentan un nivel moderado de esta variable, mientras que
un 26.67% si perciben una carga alta de trabajo. Estos resultados sugieren que hay una gran
proporcion de trabajadores que podrian tener una distribucion no tan regular de sus tareas. Por
otro lado, el 16.67% podrian estar en desigualdad de funciones ya que los que tienen carga baja
podrian estar ejerciendo menos funciones o funciones con menos presion.

Asimismo, en Ambigliedad de Rol se puede observar que la mayoria de trabajadores
presenta una buena claridad sobre sus funciones, ya que el porcentaje fue de 96.67%. Esto
podria indicar que es muy posible que las descripciones de los puestos hayan quedado claras en
los trabajadores y exista una comunicacién fluida en el area. Por otro lado, el reducido
porcentaje de 3.33% de trabajadores que presentan ambiguedad moderada, puede ser a causa
de ciertos cambios recientes o escasez de retroalimentacion en el rea.

Por ultimo, Cansancio Emocional. El 73.33% reportan niveles bajos, lo cual puede dar
a entender que en el area de Almacén los trabajadores estan emocionalmente equilibrados. Por
otro lado, un 13.33% exterioriza altos niveles de Cansancio Emocional, lo cual podria ser
debido a que no poseen los recursos necesarios para poder afrontar la alta Carga de Trabajo. En
ese contexto, a pesar de la variedad de factores que podrian influir en el Cansancio Emocional;
como los distintos niveles de Carga Laboral, el nimero de dependientes, el tiempo de servicio,
el rango de edad y las horas trabajadas por semana; el 73.33% de los trabajadores reportan bajos
niveles de Cansancio Emocional. Si bien no es un resultado alarmante, es importante continuar
el monitoreo de estos indicadores para asegurar que no se conviertan en fuentes de estrés
continuado en el futuro.

En cuanto al horario de trabajo semanal, se concluye que existe una tendencia clara que
evidencia que los trabajadores que exceden las 48 horas semanales, tienden a percibir la carga
laboral entre niveles medio y alto. Estos datos destacan la necesidad de revisar la distribucion

de la Carga de Trabajo y las horas laborales, ya que un mayor numero de horas trabajadas parece
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estar asociado con una mayor percepcion de carga. Esto podria impactar negativamente en el

bienestar del trabajador y en la productividad a largo plazo que este mismo brinda a la
organizacion. Sin embargo, al ser un area en la cual el trabajo fundamental requiere de un
esfuerzo fisico por parte del trabajador, también se podria asociar la percepcion de carga con
una falta de tiempo para descansar o recuperar fuerzas. Esto se alinea con la importancia de la
planificacion que debe realizar la empresa en la cual se realiza la verificacion de las pausas
activas para las areas operativas (El Peruano, 2022).
6.2 Recomendaciones

Debido a que esta investigacion fue de tipo transversal, solo se tienen resultados de una
sola evaluacion en el tiempo, por lo que recomendamos realizar una posterior de tipo
longitudinal. Esto con el fin de medir en el tiempo los cambios que pudieran presentarse en los
mismos evaluados del Area de Almacén. Esto permitira corroborar la tendencia de Carga de
Trabajo, Ambigliedad de Rol y Cansancio Emocional como agentes estresores y respuesta sobre
los evaluados.

La variable de Carga de Trabajo fue la que tuvo un nivel mas alto. Al sumar el 56.67%
de los evaluados que manifestaron percibir un nivel medio de Carga de Trabajo y el 26.67%
que lo perciben alto, tenemos un 83.34% del personal con nivel de medio a alto. Esto puede
seguir aumentando en el tiempo ya que como se ha expuesto antes, es en los Gltimos afios donde
se ha reportado mas demanda de productos y también de rotacion de personal. Por tal motivo,
recomendamos siete sugerencias en los siguientes parrafos.

Primero, implementar un programa de Evaluacion Médico Ocupacional. Este debe incluir:

a) La Evaluacion Pre-ocupacional, para determinar si el candidato a ocupar el puesto en el
Almacén, tiene el estado fisico necesario para realizar éptimamente sus funciones. b) La
Evaluacion Periddica, cada afio y ¢) Evaluacion de Retiro. Asimismo, se recomienda una
evaluacion periddica de los niveles de estrés del personal.

Segundo, desarrollar nuevos esquemas de horarios de trabajo permitidos segun ley donde
el trabajador tenga mas dias de descanso u horas de descanso dentro de su jornada laboral.
Debido a que actualmente los colaboradores estan teniendo jornadas de trabajo de hasta 12
horas laborales diarias, lo que corresponde a horas extras, se sugiere canjearlos por dias de
descanso. Esto hara que los colaboradores puedan trabajar jornadas diarias de 12 horas por
cuatro dias, con tres dias de descanso en la semana. Asimismo, permitira al colaborador no
saturar todo su tiempo con el trabajo y dedicarlo a sus actividades personales, familiares, entre

otros; y por consecuencia, ayudar a manejar sus niveles de estrés. Con esta recomendacion, se
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quiere evitar que el nivel de estrés se convierta en sobrecarga de trabajo como indica Calderon

etal., (2018).

Tercero, aumentar horas de descanso dentro de la jornada. Aparte del horario de
refrigerio; se sugiere, sobre todo en los periodos de mucha demanda clientes, asignar 30 minutos
de descanso rotativo entre todo el personal. Mediante esta accion, no todos van a descansar al
mismo tiempo para no interrumpir el proceso. Esto permitira que el colaborador no solo
descanse fisicamente, si no que se relaje para bajar los niveles de estrés propios del trabajo del
dia.

Cuarto, habilitar un espacio debidamente acondicionado para descanso. Al crear los
horarios de descansos rotativos, se debera de acondicionar un espacio apropiado donde los
colaboradores puedan sentirse comodos, reposar y hasta probar algun refrigerio o hidratarse.

Quinto, mejorar la calidad de los menus. Debido a que Klar da el servicio de cafeteria a
sus colaboradores, se sugiere la contratacion de asesoria de profesionales en nutricion. Esto con
el fin de la elaboracion de mends acordes a la intensidad de las actividades que vienen
desarrollando los operarios del Almacén.

Sexto, rotar las funciones con sus pares. Hacer un nuevo levantamiento de funciones de
los operarios del Almacén, no del ideal, sino de lo real. Identificar las funciones que tienen en
comun para rotar entre ellos y evitar la fatiga y aburrimiento por realizar funciones operativas
repetitivas.

Séptimo, desarrollo de ingenieria de montaje. Por Gltimo, se sugiere a mediano y hasta
largo plazo, implementar tecnologia, maquinaria y/o equipos que permitan reducir el esfuerzo
fisico de los colaboradores. Se recomienda adquirir en primera instancia montacargas
especializados para trasladar la mercaderia de Klar. En todo caso, instalar un Tecle Eléctrico
(Polipasto Eléctrico) con disefio de riel que lleve la mercaderia de un extremo a otro. Tambiéen
se puede desarrollar un sistema de transporte horizontal con rieles como usan en los camales,
pero disefiado especialmente para Klar. A mediano o largo plazo, sera necesario contratar el
servicio de ingenieria especializada en metalmecanica. Este debe incluir un calculista para
considerar los pesos y dimensiones de las mercaderias a movilizar, la distancia de la
movilizacion y el volumen. Afadido a esto, el calculista podra evaluar qué materiales necesitara
para la fabricacion de sus estructuras, contemplando los espacios necesarios y hasta
modificaciones estructurales de la planta necesarias para ello. En esta parte del proceso es
necesario contar con la participacion de los operarios de almacen. Esto debido a que son ellos
los que estan mas familiarizados con el proceso, tienen claras sus necesidades y su aporte

ayudaria a una mejor implementacion del sistema. Esta participacion también ayudaré a que los
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colaboradores se sientan mas identificados con la empresa, sentirdn que son considerados por

la organizacion y que ellos forman parte real del crecimiento de esta. Estas recomendaciones
permitirdn al trabajador poder controlar como responde ante las demandas exigidas por el
trabajo y evitar que se eleven los niveles de insatisfaccion y rotacion voluntaria como lo
manifiesta Karasek (1979).

La variable de Ambigliedad de Rol tuvo el resultado con nivel méas bajo, por lo que
aparentemente no es de preocupacion. Sin embargo, se recomienda no dejar de evaluar esta area
ya que, al seguir creciendo la empresa, seguird aumentando la cantidad de su personal y puede
presentarse un alza de nivel de Ambigiedad de Rol dado que podria entrar nuevas variables
como el conflicto de rol como lo define Rizzo et al., (1970).

Finalmente, en cuanto a la variable de Cansancio Emocional, si bien es cierto que aun
esta en niveles relativamente bajos, es el momento de intervenir a modo de prevencion para que
estos no se eleven, es por ello que sugerimos lo siguiente:

Primero, implementar actividades deportivas como campeonatos de fulbito los fines de
semana de manera mensual o trimestral. Siendo una actividad altamente recomendada para
aliviar el estrés, va a ayudar mucho a la organizacion a mantener bajo los niveles de estrés de
los colaboradores.

Segundo, patrocinar eventos familiares para que puedan pasar tiempo con su familia.
Debido a las manifestaciones de los colaboradores de trabajar muchas horas al punto de solo
sentirse usados por la organizacion, cada seis meses se pueden organizar eventos al aire libre
no solo para los colaboradores, sino que incluya a sus familias. Tal como menciona la Ley de
Yerkes - Dodson (1908) estas recomendaciones no estan dirigidas a anular el estrés o Cansancio
Emocional, sino poder manejar los factores que rodean el ambiente de trabajo y asi fomentar la
productividad.

El diagndstico resultante de este estudio brinda a la organizacion un primer alcance
sobre los estresores Carga de Trabajo y Ambigledad de Rol, asi como de la respuesta
psicoldgica y emocional de los colaboradores a los estresores que perciben en su ambiente de
trabajo. Se sugiere tomar en cuenta dichos resultados para alinear las iniciativas de los
programas orientados al bienestar y a la seguridad de los trabajadores. Se debe evaluar la
ejecucidn de estas recomendaciones,teniendo en cuenta su viabilidad y los recursos de los que
dispone la organizacion para ser implementadas de manera gradual.

Se debera evaluar de manera anual, el impacto y desplazamiento de cada una de las
variables estudiadas mediante encuestas para hacer los ajustes necesarios. También considerar

nuevas propuestas que ayuden a controlar los niveles de estrés de los trabajadores y en
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consecuencia disminuir la rotacion de personal. Esto ayudara a que la empresa pueda cumplir

con sus clientes y seguir creciendo junto con sus colaboradores. Finalmente, invitamos a todos
los estudiantes en Psicologia Organizacional a seguir ahondando en este tipo de investigacion
para tener informacion mas actualizada de los estresores que afectan a los colaboradores y sobre
todo cdmo manejarlos. Se debe tomar en cuenta que el presente estudio tiene limitaciones en
cuanto a la subjetividad de las respuestas otorgadas en el cuestionario, debido a una
interpretacion inexacta de la informacion. Asimismo, se debe tomar en consideracion la
cantidad de tiempo necesaria para poder aplicar la totalidad del cuestionario a los trabajadores
gue cuentan con un limitado tiempo de descanso. También tomar en cuenta variables confusoras
que se encuentran dentro de la muestra; por ejemplo: los operarios que cuentan con
dependientes versus los operarios que no tienen dependientes; operarios jovenes versus
operarios de edad avanzada y operarios que realizan mas horas extras versus operarios que no
realizan horas extras. Estas variables podrian tomarse en cuenta para una futura investigacion

y realizar una segmentacion para tener mayor informacion sobre cada grupo descrito.
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ANexos

ANEXO1

VALIDACION DE INSTRUMENTO — ESCALA DE CARGA DE TRABAJO (ECT)
JUICTO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instmumento de “ESCALA DE CARGA DE TEABAIO (ECT)” que fonma parte del
Cuestionario UNIPSICO, disefiado por la Unidad de Investigacion Peicosocial de la Conducta Organizacional de 1a [niversitat de Valencia entre los afios
2000 v 2005, liderada por Pedro Gil-Monte, adaptada al contexto peruano por Calderén-De la Cruz, et al. (2018) que hace parte de la investigacion de:
“Validacion de la Escala de Carga de Trabajo en Trabajadores Peruanos™.
La evaluacion de los mnstrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos v que los resultados obtenados a partir de estos sean utilizados
eficientemente; aportando tanto al drea investigativa de la psicologia como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

» NOMBRE Y APELLIDOS DEL INVESTIGADOE.: Camila Alexandra Rojas Flores
NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: Luciana Bisso Villaran
FORMACION ACADEMICA: Titulada en Derecho, Maestria en Gobieno de Organizaciones.
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: Gestion Humana v Eelaciones Lahorales en empresas avicolas e industriales.
TIEMPO: 14 afips
CARGO ACTUAL: Gerente Corporative de Gestion Humana
INSTITUCION: Polyraof SAC

OBJETIVO DE LA INVESTIGACION: Realizar 1a validacién de 1a Escala de Carga de Trabajo en trabajadores peruanos.

OBJETIVO DEL JUICIO DE EXPERTOS: Validar la adaptacion del instrumento realizada por Calderdn-De la Cruz, et al. (2018) de la “Escala de Carga
de Trabajo™ propuesta por la UNIPSICO (200%), con el propdsito de poder aplicar el instrumento a la poblacién objetiva.

OBJETIVO DE LA PRUEBA: Medir en nivel de Carga de Trabajo como variable unidimensional.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segiin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR

SUFICIENCIA 1. No cumple con el Los items no son suficientes para medir la medicion.

Los items que pertenecen a una criterio Los items miden algiin aspecto de la dimensi6n, pero no corresponde

misma dimension bastan para | 2. Bajo Nivel con la dimension total.

tener la medicion de esta. 3. Moderado Nivel Se debe incrementar algunos items para poder evaluar la dimensidén
4. Alto Nivel completamente.

Los items son suficientes.
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CLARTDATD 1. Mo cumple con el El item no es claro.
criterio El item requiere bastantes modificaciones o vna modificacién muy
El item e  comprende | 2. Bajo Nivel grande en el uso de las palabras, de acuerdo con su significado o por
facilmente, es decir, su sintactica | 3. Moderado Nivel lz ordenacion de las mizmas.
v semantica son adecuadas. 4. Alto Nivel Se requiere una modificacién muy especifica de alpunos de los
términos del ftem.
El item es claro, tiene semantica v sintaxis adecuada.
COHEERENCIA El item no tiene relacidn 1ogica con la dimension.
1. No cumple con el El item tiene una relacion tangencial con la dimension.
El item tiene relacion 1ogica con criterio El item tiens una relacion moderada con la dimension que esta
la dimensidn o indicador que exta | 2. Bajo Nivel midiendo.
midiendo. 3. Moderado Nivel El item se encuentra completamente relacionade con la dimension
4. Alte Nivel que esta midiendo.
EELEVANCIA 1. Nocumple con el El item puede zer eliminado zin que e vea afectada la medicion de
criterio la dimension.
El ftem es esencial o importante, | 2. Bajo Nivel El item tiene zlguna relevancia, pero otro item puede estar
es decir, debe ser incluido. 3. Moderado MNivel incloyendo lo que mide este.
4. Alto Nivel El item ez relativamente importante.

El item es muy relevante v debe zer incluido.

Variable: Carga de Trabajo

La carga de trabajo se define como la interaccion entre el mivel de exigencia de 1a tarea v el grado de movilizacién de las capacidades del sujeto para

realizar su actividad laboral (Calderdn-De 1la Cruz, et al., 2018).

MNunca

Faramente: algunas veces al afio

A veces: algunas veces al mes

Frecuentemente: algunas veces por semana

o | i b | = |

Moy frecuentemente: todos los dias
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. Calificar del 1 al 4 segin gl cuadro anterior \
= - Observaciongs
DIMENSION ITEM SUFICIENCIACOHERENCIA| EELEVANCIA |CLARIDAD
Carga de Trahajo: Cuando esta trabajando, jze (4 3 4 4
Lacarga de trabajo se define como | encuentra con  situaciones
la interaccion entre el nivel de | especialmente dificiles?
exigencia de la tarea y el grado de | ;Ha tenido que hacer mas |4 4 4 4
movilizacion de las capacidades | de una cos=a a la vez?
del sujeto  para realizar su ;Ha tenido problemas con (4 4 4 3
{ajcﬁx‘idaﬂallab;jr{:éjﬂﬂalderén-[}e la s trabajo debido a que se
ruz, et al., . . K
Confiabilidad  interna  del ﬁﬂgmsﬂimmf;mh“m
instrumento  adaptado  al oop e con un sitmo [4 3 3 4
contexto permano: Carga de demasiado tapido?
Trabajo: Coeficiente de alfa de - - :
Cronbach = 0.503 ';_Le ocurre que 1o tiene 3 3 3 4 E&p;ﬁﬁqa{que zed
tiempo  suficiente  para zegin el numero de
completar su trabajo? tareas a realizar
;Piensa que tiene gue hacer (4 4 4 4
un  trabajo  demasiado
dificil?

LUC'IAL'{A BISS0 VILLARAN
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ANEXO2

VALIDACION DE INSTRUMENTO — ESCALA DE AMBIGUEDAD DE ROL

JUICIO DE EXPERTOS
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de “ESCALA DE AMBIGUEDAD DE ROL™ de Rizzo et al. (1970), traducido al
espafiol por Peird, Melia, Torres v Zurriaga (1986), utilizada para el contexto peruano por Castillo, W, v Galog, B (2022) que hace parte de la investigacion
de: “PROPIEDADES PSICOMETRICAS DE LA ESCALA DE AMEBIGUEDAD DE ROL EN TRABAJADORES DE INDUSTRIA DE
ALIMENTOS PROCEDENTES DE LIMA METROPOLITANA™.
La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos v quoe los resultados obtenidos a partir de estos sean utilizados

eficientements; aportando tanto al area investigativa de 1a psicologia como a sus aplicaciones. Arradecemos su valiosa colaboracion.
« NOMERE Y APELLIDOS DEL INVESTIGADOR: Camila Alexandra Rojas Flores

NOMBEES Y APELLIDOS DEL JUEZ: Luciana Bisso Villaran

FORMACION ACADEMICA: Titmlade en Derecho, haestria en Gobigmno de Oroanizaciones,

AREAS DE EXPERIENCTA PROFESIONAL : Gestion Humana v Belacipnes Laborales en empresas avicolas e industriales.

TIEMPO: 14 afips

CARGO ACTUATL: Gerente Crorporative de Gestion Humana

INSTITUCION: Polyronf SAC

OBJETIVO DE LA INVESTIGACION: Explorar las propiedades psicomeétricas de la Escala de Ambigiiedad de Eol en trabajadores de industria de
alimentos procedentes de Lima Metropolitana.

OBJETIVO DEL JUICIO DE EXPERETOS: Validar la adaptacion del instrumento realizada por Rizzo et al. (1970) de 1a “Escala de Ambigiiedad de Rol”
propuesta por Pewro, Melia, Torres v Zurnaga (1986), con el proposito de poder aplicar el instrumento a la poblacion objetiva.

OBJETIVO DE LA PRUEEBA: Medir en nivel de Ambigiiedad de Rol come variable unidimensional.

De acuerdo con los siguientes indicadores califigque cadz uno de los ftems segin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 5. No cumple con el Los items no son suficientes para medir la medicidn.
Los items que pertenecen a una criterio Los itetns miden algin aspecto de la dimension, pero no corresponde
misma dimension bastan para | §. Bajo Nivel con la dimension total.
tener la medicion de esta. 7. Moderado Nivel Se debe incrementar alguncs items para poder evaluar la dimension
Alto Nivel completamente.
Los items son suficientes.




CLARIDAD 3. Mo cumple con el El item no ez claro.
eriterio El item requiere bastantes modificaciones o uvna modificacion muy
El item se  comprende | 6. Bajo Nivel grande en el uso de las palabras, de acuerdo con su significado o por
facilmente, es decir, susintactica | 7. Moderado Nivel la ordenacion de Jaz mizmas.
v semantica son adecuadas. 8. Alto Nivel Be requiers una modificacion muy especifica de zlgunos de los
términos del ftem.
El item e= claro, tiene semantica v sintaxiz adecuada.
COHERENCIA El item no tiene relacion logica con la dimension.
3. Mo cumple con el El item tiene una relacitn tangencial con la dimenszion.
El item tiene relacion logica con criterio El item tiene una relacion moderada con la dimension que esta
la dimenzidon o indicador que esta | 6. Bajo Nivel midiendo.
midiendo. 7. Meoderado Nivel El item se encuentra completamente relacionado con la dimension
g Alto Nivel que ezta midiendo.
EELEVANCTA 5. MNo cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea afectada Ia medicidn de
criterio la dimension.
El Item es esencial o importante, | 6. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
es decir, debe ser incluido. 7. Moderado Mivel incloyvendo lo que mide este.
8. Alto Nivel El item es relativamente importante.

El item es muy relevante v debe ser incluido.
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Variable: Ambigiiedad de Rol
Lo opuesto 2 1a claridad de rol, teniendo dificultad para entender el conjunto de expectativas de conducta que se adscriben al puesto (Rizzo et al., 1970).

0| MNunca
1 | Raramente: algunas veces al afio
2| A veces: alpunas veces al mes
3 | Frecuentemente: algunas veces por setnana
4| Muy frecuentemente: todos los dias
: Calificar del 1 al 4 segiin.l cuadro anterior .
- - Ohsexrxaciones.
DIMENSION ITEM SUFICIENCIAICOHERENCIA RELEVANCIA (CLARTDATY
Ambigiiedad de Rol: Sé cuanta autoridad tenge. |4 4 3 4 Ezpecificar a lo que
Lo opueste a la claridad de rol, ze refiere con
teniendo dificultad para entender antoridad.
el conjunto de expectativas de | Los objetivos y metas de mi |3 3 4 4
conducta que == adscriben  al | trabajo son claros v estin
puesto (Rizzo et al.. 1970). por lo | planificados.
que puntajes altos indican claridad ["g2 one organizo mi tiempo |2 3 3 4 Especificar la
de rn:ul_ ¥ pm_ltaws _hams, lo | correctamente. gestion de tiempo
contrario, es decir, ambigiiedad de dentro de la propia
rol. jornada laboral.
Confiabilidad interna  del — -
. 86 cudles son mis 4 4 4 4
instrumento  adaptade al o
- responsabilidades.
contexto peruano: Ambigiedad - .
de Rol: Coeficiente Omega = | 5¢ exactamente gqué se |d 4 4 4
0.851 espera de mi.
Se dan explicaciones claras (4 4 4 4
zobre lo que debo hacer.

' -,

LUCT.%YA. BISSO VILLAERAN



ANEXO 3

VALIDACION DE INSTRUMENTO — ESCALA DE AGOTAMIENTO / CANSANCIO EMOCIONAL
JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de “ESCALA DE AGOTAMIENTO / CANSANCIO EMOCIONAL” que forma
parte del Maslach Burnout Inventory (MBI) propuesto por Maslach, Jackson y Leiter (1996), adaptada al espafiol por Gil-Monte (1999) y utilizada para
el contexto peruano por Lima, F. (2022) que hace parte de la investigacion de: “SINDROME DE BURNOUT Y EL DESEMPENO LABORAL DE

LOS COLABORADORES DE UNA EMPRESA METALMECENICA, LIMA, 2022%,

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de estos sean utilizados

eficientemente; aportando tanto al area investigativa de la psicologia como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRE Y APELLIDOS DEL INVESTIGADOR: Camila Alexandra Rojas Flores

OBJETIVO DE LA INVESTIGACION: Determinar la influencia del sindrome de burnout en el desempeiio laboral de los colaboradores de una empresa

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: Luciana Bisso Villaran

FORMACION ACADEMICA: Titulado en Derecho, Maestria en Gobierno de Organizaciones
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: Gestion Humana y Relaciones Laborales en empresas avicolas e industriales.

TIEMPO: 14 afios

CARGO ACTUAL: Gerente Corporativo de Gestion Humana

INSTITUCION: Polyroof SAC

metalmecanica, Lima 2022.

OBJETIVO DEL JUICIO DE EXPERTOS: Validar la adaptacion del instrumento realizada por Gil-Monte (1999) de la “Escala de Agotamiento /

Cansancio Emocional” propuesta por Maslach, Jackson y Leiter (1996), con el proposito de poder aplicar el instrumento a la poblacion objetiva.
OBJETIVO DE LA PRUEBA: Medir en nivel de Agotamiento / Cansancio Emocional como variable unidimensional.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items seglin corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

Los items que pertenecen a una
misma dimension bastan para
tener la medicion de esta.

9. No cumple con el
criterio

10. Bajo Nivel

11. Moderado Nivel

12. Alto Nivel

Los items no son suficientes para medir la medicion.

Los items miden algin aspecto de la dimension, pero no corresponde
con la dimension total.

Se debe incrementar algunos items para poder evaluar la dimension
completamente.

Los items son suficientes.
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CLARIDAD 9. Nocumple con el El item no es claro.
criterio El item requiere bastantes modificaciones o vna modificacion mry
El item =ze comprende | 10. Bajo Nivel grande en el usc de las palabraz, de acuerdo con su significado o por
facilmente, es decir, su sintactica | 11. Moderado Nivel la ordenacion de las mizmas.
v semantica son adecuadas. 2. Alto Nivel Be requiere una modificacion muy especifica de algunos de los
términcs del ftem.
El item ez claro, tiene semantica v sintaxiz adecvada.
COHERENCTA El item no tiene relacion 1ogica con la dimensicn.
8. No cumple con el El item tiene una relacion tangencial con la dimension.
El item tiene relacion 16gica con criterio El item tiene vna relacion moderada con la dimension que esta
la dimens16n o indicador que estd | 10. Bajo Nivel midiendo.
midiendo. 11. Moderado Nivel El item se encuentra completamente relacionado con la dimension
2. Alto Nivel que esta midiendo.
EELEVANCIA 9. No cumple con el El item puede ser eliminado zin que se vea afectada la medicion de
criterio la dimension.
El Item es esencial o importants, | 10, Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero ofro item puede estar
es decir, debe ser incluido. 11. Moderado Nivel incluyvendo lo que mide este.
12, Alto Nivel El item ez relativaments importante.

El item es muy relevante v debe ser incluido.
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Variable: Agotamiento / Cansancio Emocional

Consecuencia de la disminucion de los recursos emocionales para poder enfrentar los obstaculos que se presentan en su labor diaria, ¥ termina en un
continuo desganc a nivel emocional, fisico v psicoldgico, ademas de presentar irritabilidad, insatizfaceion v decepeion laborales en las actividades que
realizan (Maszlach v Jackzon, 1986).

0| Nuaca

1 | Esporadicaments: pocas veces al afio

2 | De vez en cuando: una vez al mes o menos

3 | Regularmente: algunas veces al mes

4 | Frecuentemente: Una vez por semana

3| Muy frecuentemente: varias veces por

SEINaANa
& | Diariamente
- Calificar del 1 al 4 segin gl cuadre anterior .
= : Ohserxaciongs.
DIMENSION ITEM SUFICIENCIA|COHERENCIA| RELEVANCIA (CLARIDAD
Agotamiente / Cansangio, Me siento emocionalmente |4 14 4 14
emocional: agotado con mi trabajo.
Consecuencia de la disminucién | Cuando termino mi jornada (4 o 4 13 Utilizar sindnimoe:
de los recursos emocionales para | de trabajo me siento vacio inzatisfecho
poder enfrentar los Dbstén:u}ﬂs_ que | Cyando me levanto por la |4 l4 4 Iy
e pr.esentan en su.labnr diaria ¥ mafiana y me enfrento a ofra
tgrmma en lm_CEIﬂUII.'IJ-D dJE.Sg-EII.D a ]Dﬂlﬂdﬂ. de ﬁ'ahﬂiﬂ me siento
ru'f'el . .emomoﬂajf fisice ¥ fatigado.
psicologico, ademds de presentar "gi e " ue trabajar todo el [4 1 1 1 Similitud con el item
irritabilidad,  insatisfaceion  y di 12 sente me cansa 2
decepeion laborales en  las 1a con 3 senh .
actividades que realizan (Maslach | S'eito que mi trabajo me |4 N 4 N
v Jackson, 1986). esta dezgastando.
Confiabilidad  interna  del | Me siento frustrado (a) en |4 4 4 N
instrumento  adaptado al | mi trabajo.
espafiol: Agotamiento /| Siento que estoy 3 13 3 14
Cansancio emocional: | demasiado tiempo en mi
trabajo.




Coeficiente de alfa de Cronbach
=057

Siento gue trabajar en |4
contacto  directo con la
gefite e Cafsa.

Me siento como 51 3
estuviera al limite de mis
posibilidades.

Eedactar: Siento que
mi trabajo me leva

al limite

F —
LUCIQ.\'& BISS0 VILLARAN
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ANEXO 4

Escala Carga de Trabajo
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1

2

3

4

Nunca

Raramente: algunas veces
al afo

A veces: algunas veces al
mes

Frecuentemente: algunas
VECes por semana

Muy frecuentemente:
todos los dias

1 | Cuando esta trabajando, ¢Se encuentra con situaciones especialmente dificiles?

2 | ¢Hatenido que hacer méas de una cosa a la vez?

¢Ha tenido problemas con su trabajo debido a que se ha ido complicando progresivamente?

3
4 | ;Debe trabajar con un ritmo demasiado rapido?

5 | ¢No tiene tiempo suficiente para completar su trabajo debido al gran numero de tareas pendientes?

6 | ¢Piensa que tiene que hacer un trabajo demasiado dificil?




ANEXO 5
Escala Ambiguedad de Rol
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1

2

3

4

Nunca

Raramente: algunas veces
al afo

A veces: algunas veces al
mes

Frecuentemente: algunas
VECes por semana

Muy frecuentemente:
todos los dias

1 | Sé cuanta autoridad tengo o cuénto mi equipo depende de mi.

2 | Los objetivos y metas de mi trabajo son claros y estan planificados.

Sé que organizo mi tiempo correctamente para cumplir mis tareas en mi jornada.

3
4 | Sé cudles son mis responsabilidades.

5 | Sé exactamente qué se espera de mi.

6 | Se dan explicaciones claras sobre lo que debo hacer.




ANEXO 6

Escala Cansancio Emocional

0 1 2 3 4 5 6
Nunca Rara vez: pocas | De vez en cuando: Regularmente: Frecuentemente: Muy frecuente: Diariamente
veces al afio unavez al meso | algunas veces al una vez por varias veces por

menos mes semana semana
0 2131415

1 [ Me siento emocionalmente agotado con mi trabajo.

2 | Cuando termino mi jornada de trabajo me siento insatisfecho.

3 | Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de trabajo me siento fatigado.

4 | Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa.

5 [ Siento que mi trabajo me esta desgastando.

6 | Me siento frustrado(a) en mi trabajo.

7 | Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo.

8 | Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa.

9 | Siento que mi trabajo me lleva al limite y afecta mis emociones.
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ANEXO 7

INVESTIGACION - FACTORES QUE
klar AFECTAN EL BIENESTAR DE LOS
COLABORADORES

Estimado colaborador, soy Camila Rojas de Gestion Humana, gracias por participar de esta encuesta an6nima sobre los factores que
afectan su bienestar psicol6gico y emocional en el trabajo. Los resultados nos ayudaran a identificar necesidades especificas para
disefar un Programa de Promocién del Bienestar del Colaborador. Responda con sinceridad, no hay respuestas correctas o
incorrectas.

* Obligatorio

1. Doy mi consentimiento para participar de la encuesta con fines académicos y declaro que mis respuestas
reflejan la realidad que vivo en el trabajo. *

O Si, doy mi consentimiento

O No, no doy mi consentimiento

Datos Generales

2. Indique el area al que esta asignado. *

O Almacén de Materia Prima

O Almacén de Producto Terminado

3. Indique su rango de edad. *

Selecciona la respuesta M

4. Indique su sexo. *

Q Femenino

O Masculino



5. ;Tiene familiares que dependan econémicamente de usted? *

Selecciona la respuesta v

6. Indique su tiempo aproximado como empleado de Klar. *

Selecciona la respuesta v

7. Indique el nimero aproximado de horas que trabaja por semana (incluyendo horas extra). *

Escriba su respuesta

Atras m Pagina 2 de 5 ee—

SOBRE LA CARGA DE TRABAJO

8. Responda con qué frecuencia se presentan las siguientes situaciones: *

Raramente: A veces: Algunas Frecuentemente:  Muy frecuente:
Nunca Algunas veces al veces al 2195 Algunas veces a la Todos o casi todos
afio semana los dias

Cuando esta trabajando, jse

encuentra con situaciones O O O O O

especialmente dificiles?

;Ha tenido que hacer més de

i

una cosa a la vez? O O O O O
;Ha tenido problemas con su

trabajo debid h
ido complicando O O O O O

progresivamente?

;Debe trabajar con un ritmo

demasiado répido? O O O O O
;No tiene tiempo suficiente

let trabaj
Gebido al gran ndmero de O O O O O

tareas pendientes?

;Piensa que tiene que hacer
é q q
un trabajo demasiado dificil? O O O O O



SOBRE EL ROL DEL COLABORADOR

9. Responda con qué frecuencia se presentan las siguientes situaciones: *

Raramente: . Frecuentemente: Muy frecuente:
Nunca Algunas veces al A z:z::'a'?lg:gas Algunas veces a la Todos o casi todos
ano semana los dias
Sé cuénta autoridad tengo o
rc“u"énto mi equipo depende de O O O O O

Los objetivos y metas de mi

trabajo son claros y estan O O O O O

planificados.

Sé que organizo mi tiempo

correctamente para cumplir O O O O O

mis tareas en mi jornada.

Sé cuéles son mis

resp‘;nsabiiidadés. O O O O O
zi f:fctamente qué se espera O O O O O

Se dan explicaciones claras
sobre lo que debo hacer. O O O O O

Atras Pagina4 de 5

SOBRE EL AGOTAMIENTO EMOCIONAL

10. Responda con qué frecuencia se presentan las siguientes situaciones: *

Rara ver De vez en Regularment Frecuentem Muy
N Docasveces cuando: Una o Algunas  ente: Una frecuente: Diari :
e | it vez al mes o 9 s vezpor  Varias veces LDiariamente
arane menos ~ VE€SAMES  somana  por semana

Me siento emocionalmente
agotado con mi trabajo. O O O O O O O

Cuando termino mi jornada

de trabajo me siento O O O O O O O

insatisfecho.
Cuando me levanto por la

i frent t
jornada de trabajo me siento. ) O O O O O O

fatigado.
Sient trabajar todo el
X calt Iz Gatie i i O O O O O O O

Sient i trabaj ta
desgastando, . O O O L O O O



:‘:I:biiie::to frustrado (a) en mi O O O O O O O
Siento que estoy demasiado
tiempo en mi trabajo. O O O O O O O

Siento que trabajar en

contacto directo con la gente O O O O O O O

me cansa.

Siento que mi trabajo me

lleva al limite y afecta mis O O O O O O O

emociones.

11. Finalmente, ;consideras que se brindan las condiciones y recursos necesarios para hacer tu trabajo con
normalidad? Estamos atentos a tus comentarios: *

Escriba su respuesta

Atras Pagina 5 de 5



