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RESUMEN EJECUTIVO

A nivel mundial el analisis de riesgo psicosocial se ha vuelto un icono importante para
la valoracion del personal y el ambiente laboral con el objetivo de mejorar los
estandares de comportamiento y por ende al nivel de productividad de las empresas,
por supuesto esto dentro del marco legal de cada pais como es el nuestro ya que las
empresas internacionales forman sus propias politicas de evaluacion de personal y
mejora continua del ambiente laboral luego de afios de estudios y pardmetros de prueba
y error con inversiones tanto de personal como econdmicas siempre partiendo de un
eje principal que son las cabezas de cada empresa ya que si el duefio jefe o gerente de
la misma no tiene ninguna preocupacién por su personal, no servira de nada ningdn
estudio si se ha logrado hacer alguno siquiera.

Con este preambulo es importante denotar que la empresa Muebles Ledn - Ecuanicro
estd siempre a la vanguardia para la implementacion de nuevas metodologias para el
control de su talento humano, ya que esta ligada a empresas con politicas de seguridad
industrial muy altas, que conllevan a que la empresa este al miso, pero no se podria
hacer nada de esto si los propietarios no compartan la misma ideologia de manejo de

personal, por este motivo, Muebles Ledn — Ecuanicro, tiene una trayectoria larga de

Xii



trabajo y compromiso, tanto por la calidad de sus productos como por el cuidado de
su personal.

La presente investigacion demuestra de forma cuali- cuantitativa los resultados
encontrados luego de una evaluacion psicologica y de clima laboral dentro de las
instalaciones de la empresa Muebles Ledn - Ecuanicro tanto para el personal
administrativo como operativo, ubicado en la provincia de Tungurahua canton Ambato
con una poblacién total de 30 trabajadores en el cual se aplico un estudio bibliogréafico
y de campo utilizando el test de evaluacion psicosocial entregado por el Ministerio de
Trabajo del Ecuador y el test CI-SCP de Sonia Palma 2004 con el que se evalud el
clima laboral mismos que estan debidamente validados y aprobados tanto por el MDT
como por profesionales acreditados en el tema, para luego realizar el respectivo
analisis de correlacion de variables mismo que nos ayudara a comprobar que existe en
primera instancia la presencia de un bajo nivel de riesgo a factores psicosociales y un
desempefio satisfactorio de los trabajadores, ademas que no existe una correlacion fuerte
positiva de ambas variables de estudio por diversos factores que se describiran en el
transcurso de la investigacion.

Entonces, la hipotesis alternativa planteada si ha sido aceptada, por consiguiente, el
presente estudio queda como un referente para futuras investigaciones y en otras
categorias laborales que contengan el mismo giro del negocio de la empresa Muebles
Leon - Ecuanicro, recalcando que, se deberd tomar en cuenta muchos factores,
variables y herramientas, las cuales ayudaran a arrojar resultados claves y concretos.
Para finalizar se realiza ante esto una propuesta documentada modo de manual de
evaluacion de riesgo psicosocial y clima laboral , destinada a la valoracion de los
factores de riesgo psicosocial pues se constituye a partir de hoy en un ciclo de mejora
continua dentro del proceso de Salud y Seguridad Ocupacional que por normativa se
lo debe realizar de manera anual en nuestro pais Ecuador ademas, se tiene que llevar a
elevar los resultados para mantener los niveles encontrados y asi asegurar el bienestar

de la organizacion y su personal.

DESCRIPTORES: BIENESTAR LABORAL, COLABORADORES, DESEMPERNO
LABORAL, EVALUACION, FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL, NIVEL,
ORGANIZACION, PSICOSOCIALES, RIESGOS, SEGURIDAD Y SALUD
OCUPACIONAL, TRABAJO.
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EXECUTIVE SUMMARY

At the global level, psychosocial risk analysis has become an important icon for the
valuation of staff and the work environment with the aim of improving standards of
behaviour and therefore the level of productivity of companies, of course this within
the legal framework of each country as it is ours since international companies form
their own policies of personnel evaluation and continuous improvement of the work
environment after years of studies and test and error parameters with investments of
both personnel as economic always starting from a main axis that are the heads of each
company since if the owner or manager of the same does not have any concern for its
staff, no study will be of any use if even one has been made.

With this preamble it is important to note that the company Muebles Ledn - Ecuanicro
is always at the forefront of the implementation of new methodologies to control its
human talent, since it is linked to companies with very high industrial security policies,
that lead to the company being at work, but none of this could be done if the owners
do not share the same ideology of personnel management, for this reason, Muebles
Leon - Ecuanicro has a long history of work and commitment, both for the quality of

your products and for the care of your staff.
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The present research demonstrates in a qualitative and quantitative way the results
found after a psychological and work climate evaluation within the facilities of the
company Muebles Ledn - Ecuanicro for both administrative and operational personnel,
located in the province of Tungurahua canton Ambato with a total population of 30
workers in which a bibliographic and field study was applied using the psychosocial
evaluation test delivered by the “Ministerio de Trabajo del Ecuador” and the Cl-test
SPC by Sonia Palma 2004, which evaluated the working climate itself, which is duly
validated and approved by both the MDT and accredited professionals in the field, then
perform the respective correlation analysis of variables which will help us to verify
that there is in the first instance the presence of a low level of risk to psychosocial
factors and a satisfactory performance of collaborators, in addition, there is no strong
positive correlation between the two study variables due to various factors that will be
described in the course of the investigation.

Then, the alternative hypothesis posed if it has been accepted, therefore this study
remains as a benchmark for future research and in other job categories that contain the
same turn of business of the company Muebles Ledn - Ecuanicro, stressing that many
factors, variables, and tools should be taken into account, which would help to produce
key and concrete results.

To conclude, a documented proposal is made in the form of a manual for assessing
psychosocial risk and the working environment , aimed at the assessment of
psychosocial risk factors as it is constituted from today in a cycle of continuous
improvement within the process of Occupational Health and Safety that by regulation
should be carried out annually in our country Ecuador in addition, the results have to
be raised to maintain the levels found and thus ensure the well-being of the

organization and its staff.

KEYWORDS: EMPLOYEES, EVALUATION, JOB PERFORMANCE, LABOR

WELFARE, LEVEL, OCCUPATIONAL SAFETY AND HEALTH, ORGANIZATION

PSYCHOSOCIAL, PSYCHOSOCIAL RISK FACTORS, RISKS, WORK.
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INTRODUCCION

Una descripcion sintetizada del presente trabajo de investigacion seria de la siguiente
manera:

Para iniciar con la investigacion, se detalla el tema de la misma el cual se ha delimitado
el &rea de conocimiento de Administracion y la linea de investigacion que refiere a
Desarrollo Territorial y Empresarial. Consta ademas el detalle de informacién general
del estudio como el tiempo de ejecucion, los recursos requeridos como financiamiento

y los datos generales del autor de la presente investigacion.

El tema, se encuentra sustentado por el planteamiento del problema de manera amplia
y contextual, la cual parte de un analisis macro, meso y micro, permitiendo una vision
de lo general a lo particular. Asi mismo la determinacién de los objetivos de la
investigacion y la respectiva justificacion respecto al tema, su necesidad de estudio y

la factibilidad de su desarrollo y ejecucion.

En la segunda parte, relativa al Marco Tedrico Referencial se establece los
antecedentes de la investigacion, basado en los aportes de varios autores y sus estudios
investigativos especializados en el tema de analisis de riesgo psicosocial en el ambito
ocupacional y clima laboral, citando los mismos con la normativa apropiada. Se lo ha
segmentado ademas en las siguientes categorias fundamentales: riesgos psicosociales,
salud y seguridad ocupacional, gestion de talento humano, administracion, cultura

organizacional y clima laboral.

En esta seccion también consta la Metodologia utilizada para el estudio en donde el
enfoque es cuali — cuantitativo, la modalidad béasica es bibliografica — documental y
de campo; el disefio es exploratorio, descriptivo y de correlacion. Adicional, se
determina la poblacion de estudio y cual estard conformada por la totalidad de los

trabajadores de la empresa tanto operativos como administrativos y técnicos.

Dentro de la metodologia se determina ademas la técnica y los instrumentos utilizados

para levantar informacion, en este caso encuestas y los cuestionarios de analisis tanto



para la variable de evaluacion de factores de riesgo psicosocial como para clima

laboral, cada uno con su respectiva descripcion, sus autores y datos de validacion.

En el apartado de Resultados se explica el proceso de consolidacion de la informacion
obtenida y mediante los programas estadisticos SPSS V. 23 y Microsoft Excel, se
procesa los mismos recopilandolos en tablas informativas y figuras que proporcionan
una visualizacion clara de los mismos, lo cual se compafia con la respectiva analisis e

interpretacion.

Una vez obtenidos los resultados de las variables a analizar se expresa las debidas
Conclusiones y Recomendaciones, las cuales constan posterior el analisis de

resultados.

Finalmente, en este trabajo de investigacion se propone un plan de evaluacion y mejora
continua de riesgo psicosocial y clima laboral para la empresa Muebles Leén -
Ecuanicro que es el lugar en donde se realizo el estudio, de manera que se constituya
en una herramienta para mejorar el clima laboral y fortalecer la gestion de la seguridad
y salud ocupacional dentro de la misma, brindando asi herramientas para la gestion de

TTHH para otras empresas, y siendo de esta forma pioneros en la gestion laboral.

1. GLOSARIO DE TERMINOS

Acoso discriminatorio :Se puede definir como una conducta no deseada en
situaciones en las que la victima lo sea por su “origen racial o étnico, religion o

convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual (Ugarte, 2012).

Acoso sexual: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual, que
tenga el proposito o produzca el resultado de agredir o atentar en contra de la dignidad
de un individuo, mas aun en casos en particular cuando se cree un ambiente

intimidatorio, indigno u injurioso (Universidad de Granada, 2016).



Acoso psicolégico o moral: De conformidad con el Protocolo de actuacion frente al
acoso del Consejo General del Poder Judicial, se considera acoso psicologico o moral
a laexhibicion del personal a conductas de intimidacion psicoldgica agresiva, dirigidas
de forma repetida y durante mucho tiempo dirigido a una 0 mas personas, por parte de
personas cercanas tanto laboral como personalmente y que pueden verse como sus
jefes o personas superiores a ellos en cargos o responsabilidades, con el propésito o el
efecto de crear un entorno hostil o humillante que perturbe la vida profesional de la
victima. Esta conducta es un atentado a la dignidad de la persona y un riesgo para su
salud (Universidad de Granada, 2016).

Burla: Se define como aquellos actos gestos o palabras que lleven implicito un engafio
de un individuo a otro con el fin de ponerlo en ridiculo (Rafael Ruiz Alvarez, n.d.).

Clima laboral: se refiere al contexto de trabajo, caracterizada por un conjunto de
aspectos tangibles e intangibles que estan presentes de forma relativamente estable en
una determinada organizacion y que afecta a las actitudes motivacion vy
comportamiento de sus miembros y por tanto al desempefio de la organizacion (Bordas
Martinez, 2016).

Discriminacion: Se define como el acto de separacion de una persona 0 un grupo de
personas a partir de criterios determinados, también se puede conocer como el creerse
superior a otra persona para con esto proceder a maltratarla fisica y/o emocionalmente
causando efectos negativos en la otra persona (Rafael Ruiz Alvarez, n.d.).
Enfermedad ocupacional. Se cataloga a todos los procesos que presenten inicios
patoldgicos y que sobrevienen directamente a raiz de la repeticion de actividades o
de una causa derivada directamente en forma directa del desempefio laboral que ejerce
el trabajador (Montalvo, 1985).

Estrés: El estrés se puede expresar como la variacion de expresiones fisioldgicas que
aparecen a partir de que una persona este expuesta a un estado de tension nerviosa,

producto de diversas situaciones en el &mbito ya sea laboral o/y personal: debido al



exceso o carga de trabajo, angustia, o también a situaciones muy traumaticas en las

cuales hayan estado involucrados (Sanitas, 2020).

Procedimiento: forma especifica de llevar a cabo una actividad o un proceso(ISO
9000, 2015).

Mejora continua: actividad recurrente para aumentar la capacidad para cumplir los
requisitos (1SO 9000, 2015).

Peligro: Fuente con potencial para causar lesiones y deterioro de la salud(I1SO 45001,
2018).

Registro: Documento que presenta resultados obtenidos o proporciona evidencia de
actividades desempefiadas (ISO 9000, 2015).

Riesgo: Efecto de la incertidumbre (1SO 45001, 2018).

Riesgo Psicosocial: En 1984 la Organizacion Internacional del Trabajo determiné que
los factores de riesgo psicosocial , en terminos de que son “Las interacciones entre el
medio ambiente de trabajo, el contenido del trabajo, las condiciones de organizacion
y las capacidades, las necesidades y la cultura del trabajador, las consideraciones
personales externas al trabajo que pueden en funcion de las percepciones y la
experiencia tener influencia en la salud, el rendimiento en el trabajo y la satisfaccion

laboral” (Zamorano Diaz, 2016).

Salud ocupacional: El proceso vital humano no solo limitado a la prevencion y
control de accidentes y las enfermedades ocupacionales dentro y fuera de su labor,
sino enfatizando en el reconocimiento y control de los agentes de riesgo en su entorno
biopsicosocial (Comité Mixto OIT-OMS, 1984).

Seguridad industrial: Es el conjunto de componentes de riesgo como fisicos,
psiquicos, quimicos, ambientales, sociales y culturales que influyen directamente
sobre el trabajador; también se puede determinar como la interrelacién y los efectos
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finales que causan esos factores dando como efecto final a accidentes de trabajo o

enfermedades profesionales derivadas (Montalvo, 1985).

Violencia: La violencia es el uso de una fuerza abierta o escondida, con el fin de
obtener de un individuo o un grupo eso que ellos no quieren consentir libremente
(Pacheco, 2016).

2. TEMA DEL PROYECTO DE INVESTIGACION Y DESARROLLO

Factores de riesgo psicosocial y clima laboral en la industria metalmecanica.

3. LINEA DE INVESTIGACION DEL PROGRAMA DE POSGRADO

3.1. Area de conocimiento

Administracion.

3.2. Lineas de investigacion

Desarrollo territorial y empresarial.

4. INFORMACION DEL TRABAJO DE TITULACION

4.1. Tiempo de ejecucién
02 de Octubre del 2020 al 21 de Marzo del 2021.

4.2. Financiamiento

RUBRO DE GASTOS VALOR
1 Adquisicion de equipo tecnologico $1200
2 Adquisicion de material de oficina $100
3 Transporte $250
4 Impresiones $100
5 Imprevistos $200
6 Gastos con personal de apoyo $500
TOTAL 2350



4.3. Autores
Nombre: Portero Pérez Christian Gustavo.
Grado académico: Ingeniero Industrial en Procesos de Automatizacion.
Teléfono: 0998530707.

Correo electronico: cristianportero9025@gmail.com.

5. DESCRIPCION DETALLADA

5.1. Definicién del problema de la investigacion
Los cambios que han ocurrido en las Ultimas décadas sobre los procesos laborales y el
disefio del trabajo son de caracter sociodemografico, econdémico, politico, y
tecnoldgico. Estos cambios han originado nuevos riesgos psicosociales en el trabajo
que afectan a la salud y la calidad de vida laboral, pues incrementan los niveles de
estrés de los trabajadores (Gil-Montel, 2012).

Siendo un momento muy abierto al cambio de pensamiento social entorno al
comportamiento patrono-trabajador, se determinan algunos derechos muy bien
conocidos por el medio y los cuales forman parte de un sinnimero de
responsabilidades de los trabajadores dentro del territorio ecuatoriano, esto de una u
otra forma incomoda a ciertas agremiaciones industriales los cuales afirman ser los

mas afectados con las medidas de proteccion del estado hacia el trabajador.

Es alli donde inicia una lucha encarnada del trabajador hacia sus trabajadores, todos
en busca del bienestar propio y de sus familias, ahora, es interesante desarmar los
factores que se crean en este “big bang” de pensamientos socio-politicos entre ambas
caras de la moneda, naciendo como tal la insatisfaccion laboral del trabajador por
querer mas de lo que le ofrece el trabajador, y este haciendo énfasis en que la
remuneracion y el ambiente laboral que brinda esta muy bien, y en algunos casos

hasta sobrepasa las exigencias de organismos de control.

Segun PRO ECUADOR, la cual es parte del Viceministerio de Promocion de

Exportaciones e Inversiones, encargado de ejecutar las politicas y normas de
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promocion de exportaciones e inversiones del pais para promover la oferta de
productos y mercados del Ecuador para su insercion estratégica en el comercio
internacional, en el pais existe alrededor de 1900 empresas metalmecanicas que se
dedican a la fabricacion de carrocerias y complementos para transporte ademas de la
carpinteria metélica (mobiliario), y en un caso muy particular es la ciudad de Ambato
gue cuenta con una estadistica de mercado nacional de mas del 45 % de empresas
metalmecanicas que se ubican en esta localidad, cada una con una media de 100
trabajadores aproximadamente, mismos que tienen un nivel de educacién béasico y
hasta bachillerato en los mejores casos, este nivel de educacion mas un ambiente
laboral demasiado exigente muchas de las veces detona en desercion laboral, y este

es el factor principal y la caracteristica mas llamativa de esta investigacion.

¢Qué conllevaa que el trabajador tome una decision tan agresiva y abandone su puesto
de trabajo? A pesar de todas sus obligaciones personales que tiene fuera de la empresa,
pues es ahi donde se centra el problema principal y haciendo uso de metodologias
aplicadas por la seguridad y salud ocupacional podremos ir desglosando este
enmarafiado problema tomando como factor fundamental la parte psicoldgica del

personal.

Se ponen en cuestion y en debate diversas situaciones que afectan a la compleja
estructura que existe en torno a la Prevencion de Riesgos Laborales (PRL), son
muchos los agentes que intervienen, con distintas sensibilidades y 6pticas dispares,
todas ellas legitimas pero que hacen compleja la resolucion de un modo de actuar

sencillo, eficiente y riguroso (Permanente, 2010)

La seguridad industrial y la salud ocupacional son dos ramas que van de la manoy se
complementan una a la otra, en busca del bienestar mancomunado obrero-patronal,
estas nos brindan muchas herramientas técnicas para obtener condiciones de trabajo
seguras y 6ptimas para el desempefio laboral normal de los trabajadores, una de ellas
y la que vamos hacer uso en esta investigacion, es el estudio del factor de riesgo
psicosocial mediante un test avalado nacionalmente por organismos de control,

mismo que se desarroll6 en foro conjunto y es de uso legal dentro de las empresas.



Las metalmecanicas de Tungurahua conforman una de las empresas mas grandes en
la industria automotriz ambatefia, tiene un enfoque a la superacion personal y lucha
por brindar un ambiente laboral digno, desde hace ya méas de 50 afios que se dedica
al desarrollo de muebles de calidad y partes automotrices, siempre innovando en
nuevas tecnologias para su producto, preocupados tanto en el cliente externo como
interno ademas la empresa cuenta con personal tanto operativo como administrativo

con las mismas exigencias y distintas responsabilidades.

Una de las principales estrategias que usan varias de las empresas dedicadas al mismo
giro de negocio comercial, son las bonificaciones por meta cumplida, hasta donde se
sabe funciona tanto para reduccion de desercion laboral como para aumento de
produccidn, en el caso de estudio para determinar que esta seria la salida més viable,
tendriamos que adentrarnos més a fondo en la estructura interna de la empresa lo cual
seria objetivo de otro caso de estudio pero podria enfocar una falencia en los pilares

de la empresa.

Uno de los primeros pasos para el cambio, es abrir la mente hacia nuevas
metodologias de administracion de personal, para con esto mantener un ambiente de
trabajo saludable y una produccion con tendencia a elevarse, recordemos que una
desercion laboral nos cuesta mucho, tanto en lo econdmico como en el tiempo que se
invierte en la curva de aprendizaje del trabajador, para entregarle totalmente las

responsabilidades que debe asumir dentro de la empresa.

5.2. Objetivos de la investigacion
Obijetivo general
Identificar las dimensiones del factor de riesgo psicosocial para determinar su
influencia en el clima laboral en la empresa metalmecanica Muebles Ledn - Ecuanicro

de la ciudad de Ambato mediante herramientas de evaluacion validadas.

Objetivo(s) especifico(s)
. Determinar los datos del clima laboral dentro de las instalaciones de la

empresa metalmecanica Muebles Leon - Ecuanicro.



. Diagnosticar las dimensiones del factor de riesgo psicosocial en los

trabajadores de la empresa metalmecanica Muebles Ledn- Ecuanicro.

. Establecer la influencia de las dimensiones del factor de riesgo
psicosocial en el clima laboral en los trabajadores de la empresa metalmecéanica
Muebles Ledn - Ecuanicro.

. Delinear un manual de evaluacion de riesgo psicosocial y clima laboral

en los trabajadores de la empresa metalmecanica Muebles Leon - Ecuanicro.

5.3. Justificacion de la investigacion
Psicologia de la salud ocupacional (OHP) es un término acufiado por primera vez por
Jonathan Raymond en 1990, pero OHP tiene raices historicas e internacionales que se
remontan al menos a las primeras décadas del siglo XX. Implica investigacion y

practica para crear lugares de trabajo saludables (JC, 1999).

Mantener un buen ambiente de trabajo puede muchas veces sonar facil y a veces
creemos que es algo sin importancia tan abstracto que sonaria hasta mistico, pero en
la realidad se presenta de muchas maneras y una de estas es la desercion laboral
provocado por la inconformidad institucional, personal o en algunos casos por el

famoso mobbing.

Los seres humanos son complejos, de naturaleza sociable, inmersos en un sinnimero
de relaciones que se encuentran estrechamente relacionadas y directamente
influenciables entre si; al igual las organizaciones hacen parte de un engranaje que va
desde el &ambito local, hasta el internacional, donde cada uno de los individuos influiran
positiva 0 negativamente en el desarrollo de las mismas, dependiendo de sus
motivaciones o desmotivaciones, y el grado del logro de su satisfaccion personal
afectara definitivamente toda esa sinergia, por tanto la desercion de los trabajadores
en las organizaciones generan traumatismos para las mismas siendo necesario
identificar los factores motivacionales que influyen en la toma de decisiones de los

trabajadores al momento de su ausentismo (Hernandez, 2018).



Dentro de la relacion entre factores motivacionales y desercién laboral se determina
que lo unico que necesita un trabajador para desertar de una organizacion, es estar
desmotivado y la linea que separa la motivacion de la desmotivacion es muy delgada,

Nazario (2006), expresa lo siguiente: [...]

“Desarrollar e implementar herramientas que colaboren con la motivacion y la

retencion de sus trabajadores [...]” (p.123)

Es a través del disefio de herramientas, encuestas o entrevistas, que han de aplicarse
periddicamente en forma generalizada o por areas, de acuerdo a los resultados
operacionales, como se puede comprender realmente cual es el grado de satisfaccion
de los trabajadores y de esta forma encontrar los factores que inciden en su
desmotivacion, toda vez que se entiende este ultimo como la ausencia de deseo, motor
0 impulso para hacer las cosas, por considerar que no convienen o no se consideran

prioritarias (Hernandez, 2018).

Por otro lado dentro de la sexta encuesta de condiciones de trabajo levantada en Espafia
y realizada por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, nos dice
que los riesgos psicosociales en el ambito laboral fueron una de las principales causas
de enfermedades y de accidentes ademas de también ser causantes de deserciones del
puesto de trabajo y el alto indice de ausentismo; De tal forma que el 70,9% de los
encuestados indicaban que estaban expuestos a estos riesgos y ser propensos a tener
accidentes laborales. En muchos sectores productivos este porcentaje es algo mas alto.
En el caso del personal médico el porcentaje se eleva al nivel de 74,9% cuatro puntos

mas arriba del &mbito laboral sectorizado en esta investigacion (Permanente, 2010).

En Ecuador al momento no se cuenta con un estudio que refleje datos nacionales
referente a las condiciones de trabajo, sin embargo, se cuenta con el marco legal que
respalda a los trabajadores con el fin de cuidar su vida, precautelar su salud y su
bienestar. Entre ellos, en el Decreto 2393 que contiene el Reglamento de Seguridad y
Salud de los Trabajadores (EC1986, art. 11) se indica que los trabajadores deberan

“Apropiarse de las medidas necesarias para la reduccién de los riesgos que pueden
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afectar a lasalud y la integridad de los trabajadores en su ambiente de trabajo” (Aracely
& Paladines, 2019).

La provincia de Tungurahua se posiciona como uno de los principales entes
generadores de produccion a nivel nacional, tanto en la industria metalmecanica como
en la de cuero y calzado, catalogandose como pioneros en el estudio de clima laboral.
Uno de estos se ha realizado en las empresas asociadas al CALTU, Pazmay Ramos
(2018), propone fortalecer los factores que puntuaron una frecuencia superior, donde
la motivacion laboral podria ser analizada desde la perspectiva de la teoria
motivacional de Herzberg, distinguiendo los factores higiénicos y motivacionales, para

de esta forma solventar la dimension de satisfaccion y motivacion.

Como ya se menciond anteriormente, la situacion socioeconémica del pais (variable
exogena), tiene incidencia directa en el clima laboral o clima organizacional de las
empresas de la provincia, por lo que es pertinente potenciar los incentivos no
monetarios que, en la opinidn de los autores tienden a ser mas potentes, ya que atienden
necesidades psicologicas (autorrealizacion, logro, etc.) mas profundas y determinantes
en la motivacion de las personas demostrando asi un estudio profundo y siendo un
referente para realizar la presente investigacion en este lado de la industria de
Tungurahua, encerrando dos de los mas grandes ejes de comercio econdémico del

centro del pais.

5.4. Marco teorico referencial

5.4.1. Antecedentes de la investigacion
Para entender completamente el contexto de esta investigacion, se debe primero

entender el significado de trabajo como ocupacion laboral, entonces:

El trabajo decente resume las aspiraciones de los individuos en lo que concierne a sus
vidas laborales, e implica oportunidades de obtener un trabajo productivo con una
remuneracion justa, seguridad en el lugar de trabajo y proteccién social para las
familias, mejores perspectivas para el desarrollo personal y la integracion social,

libertad para que los individuos manifiesten sus preocupaciones, se organicen y
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participen en la toma de aquellas decisiones que afectan a sus vidas, asi como la
igualdad de oportunidades y de trato para mujeres y hombres (Organizacion

Internacional del Trabajo, 2020).

Los cambios que han ocurrido en las Gltimas décadas sobre los procesos laborales y el
disefio del trabajo son de caracter sociodemografico, econémico, politico, y
tecnoldgico. Estos cambios han originado nuevos riesgos psicosociales en el trabajo
que afectan a la salud y la calidad de vida laboral, pues incrementan los niveles de
estrés de los trabajadores. El objetivo del estudio es presentar este tipo de riesgos, sus
consecuencias, y algunas recomendaciones para promover la salud en el trabajo como
estrategia para mejorar la salud puablica de la poblacion. El estudio se estructura en
cinco puntos en los que: (1) se presenta el concepto de factores y riesgos psicosociales
en el trabajo, (2) se describen los principales riesgos psicosociales laborales
emergentes, (3) se ofrecen algunos datos sobre la prevalencia de los riesgos
psicosociales en el trabajo en Europa y de sus consecuencias, (4) se presentan algunas
recomendaciones sobre promocion de la salud en el lugar de trabajo, y (5) se describe
el objetivo la Psicologia de la Salud Ocupacional y se concluye con la recomendacién
de fomentar la salud psicosocial en el lugar de trabajo como estrategia para mejorar la

salud publica de la poblacién (Gil-monte, 2010).

Los factores psicosociales se determinan como las condiciones presentes en un
ambiente laboral o sitio de trabajo que estan directamente interrelacionadas con la
organizacion o contenido de las tareas laborales, ademas con el desempefio de la tarea
e incluso con el entorno personal que se tiene 0 ambiente de trabajo, mismos que tienen
la capacidad de afectar el desempefio del trabajo siendo este directamente proporcional
a la productividad de la empresa y calidad de los productos ademas de afectar a la
salud o integridad fisica de los funcionarios. Las expresiones organizacion del trabajo
y factores organizativos se utilizan muchas veces de manera intercambiable con
factores psicosociales para hacer referencia a las condiciones de trabajo que pueden

conducir al estrés.
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Hasta la fecha, los riesgos psicosociales dentro del ambiente laboral son una de las
causas principales de enfermedades y de accidentes profesionales. Esto asevera la
sexta encuesta sobre las condiciones de trabajo y desempefio laboral en Espafia
elaborada por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo mismo que
arrojé valores como el que el 70,9% de los trabajadores que fueron encuestados
sefialaron que estaban sumamente expuestos a riesgo de accidentes de trabajo y por
otro lado que de igual forma se debe tomar muy en cuenta para futuras investigaciones
dice que: el porcentaje se eleva en cuatro puestos sobre el nivel anterior siendo un
74,9% en el caso del personal médico. El anélisis de las causas de accidentes (v.g.,
riesgos de accidente por cortes y pinchazos) revel6 que las principales causas de los
riesgos se debian a distracciones, descuidos, despistes o falta de atencion (45%),

trabajar muy rapido (19,4%), y al cansancio o fatiga (17,8%).

En Estados Unidos, el estrés laboral constituye un problema similar al de la Unién
Europea ya que segun un informe del National Institute for Occupational Safety and
Health, el porcentaje de trabajadores que informaron que su trabajo resultaba
estresante estaba en el intervalo del 28% vy el 40 por ciento. Luego, en un trabajo de
investigacion posterior asevera que los trabajadores afectados por la ansiedad, el
estrés, y otras alteraciones neuroticas aumentaron el ausentismo laboral siendo
aproximadamente 25 dias perdidos por trabajador, en el afio 2001 que aquéllos que no
presentaban este tipo de alteraciones (s6lo 6 dias como promedio perdidos por
trabajador) (Gil-Monte, 2009).

Estudio transversal con una muestra de 890 trabajadores que participaron
voluntariamente en cuatro empresas, con una tasa de respuesta conjunta del 34,5%.
Los factores de riesgo psicosocial se midieron mediante un cuestionario auto
administrado que valor6 la presencia de demanda, control y apoyo social, segun la

percepcién del trabajador.

Dentro de la presente investigacion el andlisis estadistico se baso en el analisis de
variables estadisticas como la mediana y medidas de la dispersion de los factores de

riesgo psicosocial para cada uno de los factores de riesgo tanto psicosocial como clima
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laboral por separado, ademas de la descripcion de su distribucion segin variables

personales y laborales.

Resultados: La puntuacion mediana hacia el apoyo social arrojo que era practicamente
igual a cinco en practicamente todas las compafiias observandose una mayor
variabilidad en la demanda psicoldgica (entre 13y 16) y en el control (entre 20 y 26).
Al comparar respecto a variables sociolaborales, observamos valores similares en el
caso del apoyo social, pero no respecto al control y la demanda, que mostraron una
mayor variacién por sexo (varones), edad (menores de 40 afios) y ocupacion

(administrativos).

De una muestra de 890 trabajadores, que contestaron de forma completa al
cuestionario, procedentes de cuatro empresas con una plantilla en conjunto de 2.578
trabajadores con mas de 6 meses de antigiiedad. La empresa A era de construccién de
obras publicas con sede en Barcelona, donde contestaron 196 de 728; la empresa B,
dedicada a la mecanizacion y el montaje de componentes del automavil y ubicada en
Santander, donde participaron 111 de 512; la empresa C era de fabricacion de
componentes eléctricos y sistemas electronicos situada en Tarragona, donde
contestaron 486 de 1.088, y la empresa D, sede administrativa de una multinacional,
localizada en Madrid, donde participaron 97 de 250. La tasa de participacion en cada

una de las empresas fue del 26,9, el 21,7, el 44,7 y el 38,8%, respectivamente.

El marco tedrico en el que desarrollamos nuestra investigacion la Psicologia de la
Salud Ocupacional (PSO) y sus avances en el marco de la Psicologia de la Salud
Ocupacional Positiva (PSOP) y la Psicologia Organizacional Positiva (POP). El
término de PSO fue acufiado en 1990 en los Estados Unidos para denotar una disciplina
que se ocupa de la aplicacion de la psicologia al perfeccionamiento del estatus de clima
laboral, ademas de resguardar y sembrar la seguridad, la salud y el bienestar dentro de
las empresas (National Institute of Occupational Safety and Health, NIOSH)
(Salanova, Martinez, Cifre y Llorens, 2009). Frente a definiciones mas clésicas, en
1948 la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) emite una definicion amplia de salud

como “un estado de bienestar total que incluye el bienestar fisico, mental y social, y
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no la mera ausencia de enfermedad o trastornos”. Desde esta perspectiva, la salud se
entiende de forma positiva, como un proceso por el cual la persona desarrolla al
maximo sus competencias y fortalezas. Por tanto, el objeto de estudio de la PSO debe
incluir tanto los aspectos negativos (el estrés laboral) como los positivos (bienestar
psicoldgico) que afectan al funcionamiento de los trabajadores en el trabajo y fuera de
él (Salanova et al., 2014).

5.4.2.  Marco tedrico
Para desarrollar una investigacion mas profunda y detallar cada uno de los factores
que intervienen en el ambito de la seguridad y salud ocupacional, y mas aun en el
factor de riesgo psicologico el cual es motivo de esta investigacion, se hace uso de la

siguiente herramienta.

Factor de riesgo psicosocial.

La familia de riesgo psicosocial es muy amplia, pero denota dos variables muy
importantes como menciona se menciona a pesar de que la legislacion esparfiola (Ley
31/1995 de prevencidn de riesgos laborales) no hace mencion explicita a los riesgos
psicosociales, si alude a los riesgos laborales y a las condiciones de trabajo que acttan

como factores de riesgo (Garcia et al., 2016).

En el contorno internacional se ha ido perfeccionado varios acercamientos teoricos en
torno a lo que riesgos psicosociales respecta, dando por sentado muchas de ellas, de
una forma u otra la concientizacion de formar grupos de estudio de metodologias de
analisis de riesgo psicosocial siempre se ha vuelto intrigante ya que organismos de
control estatal estdn siempre sobre los mismos de esta forma, en el Ecuador en
especifico se ha vuelto un problema economico el eliminar riesgo psicosocial dentro
de las empresas, ya que para el trabajador siempre tiene que ver con gasto de dinero,
dentro de la industria el objetivo arcaico fue siempre buscar la mayor ganancia con la
minima perdida, ya sea en producto o en mano de obra, tratando de que el trabajador

deba entregar en mano de obra todo su salario.
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Esta amplitud conceptual ha sido clave en la eleccién de este cuestionario para la
realizacion de nuestra investigacion. Mas en concreto, tal eleccion viene motivada por
que incluye cuatro grandes grupos de factores de riesgo para la salud de naturaleza
psicosocial que cubren el mayor espectro de exposiciones psicosociales postuladas por
Karasek (1979), Siegrist (1996) y Johnson y Hall (1994). Estas cuatro grandes

dimensiones se conceptualizan en:

1. Exigencias psicolégicas del trabajo, con un componente cuantitativo y otro
cualitativo, compatibles con la dimension de exigencias psicologicas del modelo
demanda-control de Karasek (1998).

2. Trabajo activo y desarrollo de habilidades, aspectos positivos del trabajo,
compatibles con la dimension del modelo demanda-control, considerada también por
otros autores, como Garcia de Ledn (2001), Lucas (2007) y Aranda y Aldrete (2007).

3. Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo, conceptualmente
compatible con la dimensién de apoyo social del modelo demanda control ampliado
por Johnson y Hall (1994).4. Inseguridad en el empleo, conceptualmente compatible,
aunque de manera parcial, con la dimension de control de estatus (estabilidad del
empleo, perspectivas de promocion, cambios no deseados) del modelo esfuerzo-
compensaciones de Siegrist (1996).

Factores de riesgo.

Para comprender de mejor manera el sistema de manejo dentro del &mbito de control
y gestion de riesgo, denoto o cito una investigacion que se realiz6 dentro de una
institucion educativa formulando que las instituciones educativas cumplen con la
principal actividad social de comunicar y producir conocimientos. Por este motivo se
les considera como grupos secundarios, pero como todos los grupos humanos estan
conformados por personas que interactian y espontdneamente forman grupos
primarios. Si observamos a la institucion educativa como una colectividad,
observamos que se encuentra inmersa y es afectada por un supra sistema social, y en
su interior se conforma a su vez por distintos grupos (estudiantes, docentes,

administrativos y padres de familia) (Bezanilla et al., 2018).
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En la institucién educativa confluyen distintos tipos de personas que son afectados por
diversos factores de riesgo y protectores que pueden dafiar o fortalecer su salud y

generar un deterioro en su estructura biopsicosocial (Bezanilla et al., 2018).

Por lo que sobresale de la investigacion “pretendié realizar de un estudio exploratorio
para identificar distintos factores de riesgo que pueden afectar a la salud de los
miembros de la comunidad, para que con base en los resultados del estudio
posteriormente se desarrolle e implemente un programa de prevencion comunitario
(Bezanilla et al., 2018).

De una forma muy subjetiva se puede decir que riesgo es toda fuente con capacidad
de dafio al trabajador, con lo que se puede determinar cémo riesgos dentro de la familia
de prevencion de riesgos laborales, a todo lo que nos rodea. Por ese motivo se
concatena la preocupacion de riesgos psicoldgicos con problemas fisicos a los
trabajadores, de tal forma que se comienza una lucha por concientizar a los directivos
de las empresas, en tomar en cuenta la parte psicosocial y mas aun cuando esta afecta

la produccion con eventos de ausentismo laboral.

Salud o higiene ocupacional

Dentro de algunos estudios se menciona varios conceptos de lo que significa, y a que
se dedica el estudio de la seguridad pero un concepto que resalto, el cual menciona
que, “La relacion entre salud, enfermedad y trabajo se plantea inicialmente como un
fendbmeno con causas Unicas (factores de riesgo fisicos, quimicos, etc.) y efectos
especificos (riesgos de trabajo), reduciendo la problematica a una explicacion mono
causal en donde un peligro puede producir una enfermedad, para lo cual se toma como
punto de partida la identificacion y valoracion de los factores de riesgo con el proposito

de estimar cuantitativamente la magnitud del problema frente a la exposicion™ .

De tal forma que, la accion adecuada para trabajar en la prevencion de accidentes y
enfermedades laborales debe llevarse a cabo metddicamente, Jorge & Nelcy (2013)
resalta en su investigacion el texto: “El éxito en la gestion del riesgo se basa entonces

en desarrollar una cultura de la prevencion en la organizacién, donde la prevencion
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debe ser un valor inherente a la gestion organizacional en todos los niveles.” Este
entrevero define que las empresas deben gestionar sus riesgos con una perspectiva

estratégica, l0gica, tactica y operativa (Qualinet Surlatina, 2007).

En consecuencia, todos los responsables de la organizacion deben tener métodos de
gestion de riesgos para aplicarlos en su debido nivel de responsabilidad. “Los gerentes
en el nivel estratégico, los jefes y supervisores en el tactico y los duefios de proceso en

el operativo”.

La productividad laboral es el indicador de eficiencia para la relacion entre el producto
obtenido y la cantidad de insumos laborales invertidos durante su produccién, esto se
puede representar en las horas trabajo necesarias para la obtencién de un producto y/o
servicio. Por lo tanto, cualquier implicancia en las horas trabajo de manera negativa
influye en la misma tendencia sobre la productividad laboral por lo que un trabajo
sistematico para eliminar factores generados por los accidentes y/o las enfermedades

laborales aporta significativamente en la productividad a nivel organizacional.

Cuando hablamos de riesgos psicosociales hemos de distinguir entre: 1.- Factores
generadores de riesgos (Hazards) (Peligros, deficiencias de control): Variables
observables relativas a la organizacion y entorno laboral (p. ej.: cargas de trabajo,
responsabilidades, roles, medios, apoyo social, horarios, contenidos, etc.) con
capacidad para causar dafios. Puede definirse, por tanto, como una condicion de trabajo
que, cuando esta presente, incrementa la probabilidad de aparicion de un dafio. 2.-
Riesgos (Risks): No “observables”, pero cuyas probabilidades pueden establecerse. Es
decir, la probabilidad de que una persona sea afectada por factores generadores de
riesgo. Evidentemente pueden presentarse varios factores de riesgo de forma
simultanea, cuyas probabilidades respectivas se manifestaran no tnicamente de forma
aditiva. 3.- Indicadores de riesgos: Percepciones y patologias (con una fuerte carga de
subjetividad y diferencias individuales en sus manifestaciones), en relacion
probabilistica (no deterministica) con los anteriores, de los que pueden considerarse
su materializacién. Como ejemplos pueden citarse los indices de accidentalidad, las

enfermedades (profesionales y comunes), El absentismo, etc. Nos referimos, por tanto,
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a indicadores de exposicién, de dafio e indirectos (subjetivos). Los pasos para seguir

para su evaluacion y prevencion serian:

1. Identificar factores generadores de riesgo y definir trabajadores/as expuestos/as
2. Evaluar riesgos y priorizarlos

3. Definir medidas preventivas apropiadas para eliminar o controlar dichos riesgos
4. Llevar a cabo las medidas preventivas

5. Revisar las consecuencias de la actuacién (Permanente, 2010).

Entre las diversas definiciones del concepto de riesgos psicosociales, la OSHA (2002)
los describe como las caracteristicas de disefio, organizacion y gestion del trabajo, asi
como también el contexto social y medioambiental que pueden desembocar en una

perturbacion psicoldgica, social o fisico para los colaboradores (Permanente, 2010).

En general la evaluacién de riesgos se basa en la aplicacion de estrategias de resolucién
de problemas: se parte de la identificacion de un problema (situacion de riesgo) se
disefian y aplican planes para su control (evaluacion y aplicacion de medidas) y se

comprueban los resultados obtenidos (Permanente, 2010).

Los profesionales que abordan el estudio de la salud desde esta aproximacion conciben
su campo de accidn diferente de lo que podria definirse como un acercamiento médico
al estudio de la salud ocupacional. La PSO es una nueva especialidad de la psicologia
con caracter basico y aplicado, que resulta de la integracion de contenidos en la Salud
Publica con la Medicina Preventiva, la Psicologia Clinica y la Psicologia de la Salud,

aplicados en el contexto de las organizaciones laborales (Permanente, 2010).

Metodologia validada de evaluacion de factores psicosociales red (recursos-

experiencias-demandas).

Uno de los aspectos bésicos en la Psicologia de la Salud Ocupacional ha sido la

evaluacion de los factores psicosociales en contextos laborales. En nuestro pais, este
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interés ha venido motivado, en primer lugar, por la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales (1995) donde se puso énfasis en la importancia de conocer los dafios o
consecuencias negativas del trabajo, asi como identificar los antecedentes o

situaciones de riesgo que los propician.

El equipo de investigacion Prometeo “WONT” de la Universitat Jaume I, se basé en
teorias robustas e interaccionistas persona-ambiente (Salanova et al., 2014) ya que se
dedican a la investigacién a fondo de la psicologia laboral en Espafia para desarrollar
un modelo tedrico y una metodologia validada de evaluacion de riesgos psicosociales
RED (Recursos-Experiencias-Demandas) considerada como una importante estrategia
de aplicacidn préactica para los profesionales de la salud ocupacional y prevencion de
riesgos en momentos de crisis. El uso de esta metodologia y la inquietud por los riesgos
psicosociales emergentes, han dado lugar a investigaciones sobre riesgos y dafios
especificos como tecnoestrés, burnout y adiccion al trabajo en diferentes muestras
multisectoriales. Ademas, tanto ha sido el interés que actualmente estamos
desarrollando una Web en fase beta para su uso regular por profesionales gracias a un
proyecto PROMETEO de la Generalitat VValenciana (2013) (Salanova et al., 2014).

Psicologia Industrial

Segun estudios realizado en el pais vecino de Colombia, es a partir del Decreto 614 de
1984 aprobado para cumplimiento obligatorio, dedicado a la salud ocupacional de las
empresas, es cuando se busca definir el concepto de salud y dar paso a la consideracién
de los factores psicosociales dentro de las acciones preventivas y de aplicacion dentro
de los centros de trabajo siendo uno de los primeros paises en aplicar las metodologias
de control de riesgo psicosocial replicando herramientas de paises donde ya esta siendo

utilizado.

Por supuesto luego con la Resolucion 2646 de 2008 expedido en ese pais, se dirige la
atencion hacia la medicion, valoracion y control del riesgo psicosocial, con la finalidad
de “Identificar, evaluar, prevenir, intervenir y monitorear permanentemente el grado
de exhibicidn frente a los factores de riesgo psicosocial en el ambito laboral para de

esta forma determinar los efectos causados por la exposicion a un estrés laboral severo
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y continuo”(Social & Distrital, 2008), encaminando a las empresas que cuenten con
un numero establecido de trabajadores najo nomina a preocuparse por la salud de sus
trabajadores, desde una vision preventiva teniendo en cuenta las condiciones de trabajo
y no solo a la persona afectada o por obligacion de cumplimiento por exponerse a una

sancion.

Por tanto, en este pais vecino se han dado grandes avances en la legislacion sobre
seguridad y salud en el trabajo, dando importancia a la prevencién de riesgos
psicosociales y la evaluacion e identificacion de los riesgos por medio del sistema de
gestion de la seguridad y salud en el trabajo segun lo establece la Ley 1562 de 2012,
instaurando el Sistema General de riesgos laborales con la finalidad de prevenir
accidentes o enfermedades profesionales provenientes de riesgo psicosocial ya que es

conocido a nivel técnico que ese riesgo puede afectar a la salud de los trabajadores.

Ahora, en el Ecuador el estudio del riesgo psicosocial parte desde la Constitucion, en
la cual nos indica que se debe erradicar toda forma de violencia psicolégica, y designa
como ente regulador al Ministerio de Trabajo, este organismo emite el Acuerdo
Ministerial 082 con titulo: Normativa Erradicacion de la Discriminacion en el Ambito
Laboral registrado en el 2017 y que entrd en vigencia en ese mismo afio, dentro de este
cuerpo legal se estipula los mecanismos que deben acoger las empresas con mas de 10
trabajadores para implantar el programa de prevencion de riesgos psicosociales, y las

sanciones que se tendra en caso de incumplimiento.

A partir de esa fecha se ha logrado un gran avance en la lucha contra la discriminacion
dentro del espacio laboral, ya que el MDT (Ministerio de Trabajo del Ecuador)
mediante sus inspecciones integrales, ha inscrito una obligacion de cumplimiento, y
cada vez mas son las empresas que estan haciendo uso de las herramientas que brinda
el estado ecuatoriano, de tal forma que, los profesionales especialistas en el tema de
seguridad industrial ya tienen las bases para el desarrollo de las actividades de
prevencion de riesgo psicosocial, y al final de la gestidn de 12 meses segln el Acuerdo

Ministerial 135, se debera subir en la plataforma virtual SUT (Sistema Unico de
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Trabajo) que es menester de MDT, los indicadores que evidencien lo planificado en

contraste a lo realizado.

Cabe mencionar que, el estado ecuatoriano en busca de la mejora continua del
ambiente y las condiciones laborales, actualmente se encuentra en la socializaciéon y
aplicacion del protocolo de prevencion y atencion de casos de discriminacion, acoso
laboral y toda forma de violencia contra la mujer en los espacios de trabajo, y el
programa de prevencion de VIH-SIDA, vinculados a la matriz de actividades que

conforman el programa de prevencién de riesgo psicosocial.

Antiguamente, las condiciones prevalentes en el trabajo eran las propias de una
sociedad esclavista, donde el trabajo fisico era impuesto a las clases humildes. Se
realizaba sin ningun tipo de proteccion y los dafios sufridos por los trabajadores eran

vistos exclusivamente como un problema de éste (Arretia & Leturia Arrazola, 2008).

Los estados modernos se han preocupado por legislar sobre el mejoramiento de las
condiciones laborales, y fenémenos como el sindicalismo y la creciente preocupacion
por los derechos humanos, han contribuido a la disminucion de efectos negativos de
las condiciones laborales como las horas de trabajo, el esfuerzo fisico, la temperatura,

el ruido, la higiene, entre otros (Vallejo L, 2006).

En consecuencia, se han creado nuevas técnicas para detectar falencias en las
organizaciones realizando un analisis desde el sistema de trabajo que se emplea (Peiro,
2004), con la finalidad de disminuir el alto costo que los riesgos psicosociales generan
en las organizaciones (Gil-Monte, 2009).

A su vez, el concepto de riesgo laboral ha ido cambiando a lo largo del tiempo, ya que
durante siglos carecid incluso de algun sentido y era responsabilidad directa del
trabajador. Es a partir de la edad media, el renacimiento y la aparicion de los gremios,
cuando las estructuras organizacionales incluyen como un elemento fundamental la

salud de los trabajadores.
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Fueron determinantes algunos sucesos histéricos como la revolucion francesa, la
aparicion de los sindicatos en el pasado y controversial siglo X1X, ademas como no
también la afirmacién oficial como pilar fundamente de los derechos humanos en
1948, la constitucion de los Estados democréticos luego de la Segunda Guerra
mundial, entre otros, crearon las condiciones para la consolidacién de la salud laboral
como preocupacion constante de las sociedades y de los distintos actores politicos
(Peird Esteban, 2004).

Los cambios anteriormente mencionados y el incremento de accidentes de trabajo
contribuyeron al interés de establecer legislaciones en materia laboral, para proteger
los intereses de los trabajadores, asi como las iniciativas en el terreno investigativo por
hacer claridad sobre los conceptos. Por tanto, es fundamental comprender los
fendmenos emergentes, como son los riesgos psicosociales, pues, aungue se dijo en un
principio se privilegiaron los riesgos de tipo fisico. Sin embargo, hoy se cuenta con un
estudio e intervencion de los riesgos psicosociales en el trabajo, que impactan en la
salud del trabajador (Ansoleaga Moreno, Elisa; Toro, 2010); (Moreno Jiménez, 2011);
(Sauter et al., 2001).

Parte de ese interés se ve también reflejado en el hecho de que organizaciones
internacionales como la Organizacién Internacional del Trabajo y la Organizacion
Mundial de la Salud, determinaron que los factores de riesgo psicosocial como una de
las prioridades para los préximos afios en el tema del trabajo y la salud ocupacional
(Bucci Nunziatina, 2012).

Conviene diferenciar correctamente entre tres conceptos muy relacionados: factores
psicosociales, factores psicosociales de riesgo y riesgos psicosociales. Primero, los
factores psicosociales, son definidos por Gil-Montel (2012) como aquellas
“condiciones presentes en situaciones laborales relacionadas con el contenido laboral
y el tipo de ambiente laboral ademas de las formas para realizar las actividades
encomendadas, e incluso con el entorno; que afectan al desarrollo del trabajo y a la

salud de las personas trabajadoras™ (p. 238). Estos factores psicosociales serian de
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naturaleza descriptiva, aludiendo a la estructura organizacional, la cultura corporativa,

el clima laboral, el estilo de liderazgo, etc. Que pueden ser positivas 0 negativas.

Por dltimo, la organizacion Mundial de la Salud OMS Comité Mixto OIT-OMS

(1984), define los factores psicosociales como:

“Las correlaciones tanto entre el trabajo com su medio ambiente laboral y la
satisfaccion en el trabajo ademas de las condiciones de su empresa, por un lado, y por
el otro, las aptitudes desarrolladas por el trabajador durante su experiencia haciendo
caso también a sus necesidades, su cultura y su situacién personal fuera del lugar
laboral, todo esto, a través de conocimientos y practicas las cuales pueden influir en
la salud y en el rendimiento de la empresa y la satisfaccion de los colaborares en el

trabajo”.

Segun Bucci Nunziatina (2012), en segundo lugar, se puede determinar que los
factores psicosociales de riesgo aluden a elementos predictivos de consecuencias
dafosas para la salud y la integridad de los trabajadores (Villalobos, 2004). Y
finalmente los riesgos psicosociales, son situaciones laborales con capacidad de afectar
negativamente la salud psiquica o fisica del trabajador (Benavides et al., 2002);
(Caicoya, 2004); (Moreno Jiménez, 2011).

Por otra parte, las definiciones de riesgo psicosocial que se pueden encontrar en la
literatura varian considerablemente. Caicoya (2004), los define como “Todas las
caracteristicas esenciales de las condiciones laborales y mas aun, de su empresa, los
mismos que puedan producir dafios especificos para la salud de los trabajadores en

funcién del nivel de exposicion y de la persona, tiempo y lugar.

Para Gil-Monte (2009), los riesgos psicosociales son “agentes capaces de deteriorar la
salud de las personas durante el desempefio de su trabajo e incluso fuera de é1” (p.
169); mientras que segun Osorio Escobar (2011), los riesgos psicosociales serian las
“correlaciones que existe entre el medio ambiente de trabajo, su precepcion laboral,

ademas de la satisfaccion ocupacional y las muy distintas condiciones de la empresa
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por un lado, y por otro lado, las caracteristicas individuales de cada trabajador, sus
necesidades y su cultura, ademas de sus experiencias y su percepcion del
mundo”’(Benavides et al., 2002); (Caicoya, 2004); (Moreno Jiménez, 2011).

Segun Gomez Rojas et al., (2014) los definen como “aquellos factores psicosociales
que pueden adoptar valores, por exceso, por defecto o por configuracion, adversos o
desfavorables que pueden afectar negativamente a la salud y seguridad de los
trabajadores, asi como al desarrollo del trabajo” (Benavides et al., 2002); (Caicoya,
2004); (Moreno Jiménez, 2011).

Por su parte, el Ministerio de la Proteccion Social (2008) los define como “Las
condiciones psicosociales que determinan la identificacion y evaluacion que nos
indica los efectos negativos que se tiene en la salud de los trabajadores o en el medio
ambiente de trabajo” (Benavides et al., 2002); (Caicoya, 2004); (Moreno Jiménez,
2011).

Para Soler (2008) los aspectos mas comunes de las definiciones son, de un lado la
interaccion entre condiciones de trabajo y las necesidades, capacidades, etc., del
trabajador; y de otra parte su potencial dafiino para la salud de este. También afirma
esta autora que los factores de riesgo psicosocial afectan la calidad y la productividad
de la organizacidn, cuando se encuentran en niveles nocivos para los trabajadores y su
medicion forma parte de las obligaciones legales de esta. Para efectos de la presente
investigacion, se tendra como referente conceptual la definicion de factores de riesgo
psicosocial del Ministerio de la Proteccion Social en la Resolucion 2646 del 2008, la
cual se alinea con el objetivo principal que es identificar los factores de riesgo
psicosocial intralaboral. Los principales resultados de las investigaciones sobre riesgos
psicosociales en personal de salud se centran en la evaluacion de los riesgos y las
consecuencias de estos. En Andalucia (Espafa), Alonso y Pozo (2001) realizaron un
estudio en personal asistencial encaminado para identificar los riesgos mas frecuentes
en los profesionales de salud; participaron 97 individuos entre enfermeros, médicos y
auxiliares. Los resultados indicaron altos niveles de riesgo para la salud de los

trabajadores, sobre todo en las dimensiones riesgos fisicos, bioldgico-tdxicos,
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conflictos de rol, demandas del trabajo y estrés laboral. En Colombia, Contreras,
Barbosa, Juarez, Uribe y Mejia (2009) investigaron sobre el clima organizacional, los
factores de riesgo psicosocial y los estilos de liderazgo, encontrando que los
trabajadores presentaban riesgo alto en lo asociado con las relaciones interpersonales
(Benavides et al., 2002); (Caicoya, 2004); (Moreno Jiménez, 2011).

Asimismo, Arenas & Andrade (2013), identificaron la presencia de un nivel de riesgo
totalmente alto en el riesgo psicosocial en el ambiente laboral ademas de la evolucion
del desempefio laboral. A su vez, Uribe & Martinez(2013), establecieron que los
profesionales con personal a cargo presentaban mayor demanda del trabajo y

emocional que los profesionales sin personal a cargo.

A pesar de la claridad conceptual y las evaluaciones realizadas se siguen presentando
los riesgos y las consecuencias de los mismos no solo en el trabajador sino también en
su desempefio y en sus familias. De igual forma, se ve afectado el clima organizacional
en la medida que se deterioran las relaciones interpersonales con compafieros y jefes,
dificultando la dinamica de la organizacion (Magnago et al., 2007); (Mansilla,
2011);(Contreras et al., 2009).

Por tanto, el objetivo del estudio fue identificar a todas las dimensiones del riesgo
psicosocial dentro del ambiente de trabajo y a los cuales por supuesto estan expuestos
los colaboradores de instituciones de salud de 111 nivel del departamento de Santander,

Colombia en funcion de su rol ocupacional.

Desercion laboral

Los seres humanos por su naturaleza social, desarrollan diversos tipos de relaciones
interpersonales las que se fortalecen dependiendo de los intereses que las hayan
Ilevado a involucrarse en las mismas: sentimientos, dinero, éxito, poder, satisfaccion
personal 0 una necesidad, entre otras; las motivaciones pueden ser de caracter
psicoldgico o econdmico, directas y algunas indirectas, las organizaciones no son
ajenas a tales situaciones con sus trabajador por tanto resulta importante identificar los

principales factores motivacionales que pueden llevarlos a la desercidn, independiente
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del tipo de empresa, publica o privada, o su tamafio, todas cuentan con diferentes
procesos que forman parte del engranaje empresarial donde las personas son
fundamentales para que sean productivas y competitivas, pero cuando los trabajadores
empiezan a ausentarse o desertar entonces se convierte en un problema que afecta

diferentes areas al interior del negocio, sean estas administrativas u operacionales.

La motivacién que conlleva a que una persona pertenezca a una entidad es importante,
pero lo es mas aun, el reconocer los aspectos por los cuales algunos de ellos se
desmotivan, y optan por tomar decisiones que en muchos de los casos van hasta en

contra de sus propios intereses al presentarse un retiro.

La desercion del personal en las organizaciones afecta por cuanto se presenta no solo
un desgaste por el proceso mismo de la incorporacion, sino porque la parte operativa
puede verse afectada a corto, mediano o largo plazo dependiendo del perfil del
funcionario y los prerrequisitos para la vinculacion de estos funcionarios, bien sea por
su formacion académica o por la especificidad de las funciones que deben cumplir,
dado que desde el proceso de vinculacion de una persona a la empresa implica una
inversién de recursos, de tiempo y financieros, hasta la desvinculacion de un
trabajador, esta investigacion se desarrolla con el fin de determinar los principales
factores que motivan la desercion de los trabajadores en una organizacion, publica o
privada, describiendo las principales causas, y realizando una correlacion entre esta y
tales motivaciones, para en Ultima instancia presentar un modelo que permita el

desarrollo del proceso de seleccion e incorporacion de personal (Hernandez, 2018).

Para abordar el tema de desercion laboral incluiremos algunos autores que, aunque
directamente no tocan el tema de los factores de desercion laboral, explicitamente los
dejan ver. Para guerrero Huertas & Sanchez Tibamoso (2011), citado de Maslow (
1991), “El ser humano nunca esta satisfecho, excepto de forma relativa o como si
fuese solo un peldafio de una escalera; y sus necesidades parecen ordenarse en una
especie de jerarquia de predominio” (P. 20). Concuerda el autor con otros tedricos en
relacion a la complejidad del ser humano, al momento de satisfacer sus necesidades,

ya que es muy relativo dado que pueden variar sus prioridades y dependiendo del grado
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de satisfaccion ser competitivo 0 no; y si de una organizacién se trata, ha de
considerarse que cada quien tiene una jerarquia en sus requerimientos y un estandar
de complacencia particular, por tal razon mientras que algunos contintan en la
empresa porque satisface sus “demandas” para su propio beneficio, algunos muy
seguramente buscaran en otra empresa la satisfaccion de las propias (Hernandez,
2018).

Los conocimientos y destrezas del trabajador determinan su adaptacién o no a las
tareas, ya que un puesto variado, pero que necesite gran cantidad de conocimientos,
no sera motivador para alguien que no los posea. La necesidad de desarrollo y la
satisfaccion con el contexto del trabajo también modulan las relaciones entre el puesto
y los resultados esperados. Los trabajadores satisfechos con aspectos tales como el
salario, la seguridad, resto de trabajadores, responderan de manera mas positiva a
trabajos enriquecidos, y si ademas de esto tienen una alta necesidad de autodesarrollo,

se podria esperar un alto nivel de motivacion laboral interna (Diaz Marian, 2010).

El conocimiento del ser humano partiendo desde su ser, nos permitird establecer
factores motivacionales que eviten la desercion en las empresas. El autor muestra un
tipo de persona que va mas alld del cumplimiento de sus funciones, que tiene altas
expectativas, reflexivo, participativo, l6gico y estructurado, para quien el
autoaprendizaje y autocontrol son capacidades desarrolladas naturalmente, estas
personas son optimistas, emprendedoras, capaces de motivarse por si solas. Esta clase
de individuos han de ser tratados con precaucién, valorandolos y retribuyendo sus
capacidades, independiente si son auto motivadores, porque es el trabajador que puede
fugarse de la empresa, ser seducidos facilmente por organizaciones del mercado
conocedores de sus habilidades, ofreciéndole incentivos que hasta el momento no le
han ofrecido (Hernandez, 2018).

HIPOTESIS:
HO: No existe relacion entre los factores de riesgo psicosocial y el clima laboral del
personal administrativo y operativo de la empresa metalmecanica Muebles Leon -

Ecuanicro.
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H1: Existe relacion entre los factores de riesgo psicosocial y el clima laboral del
personal administrativo y operativo de la empresa metalmecanica Muebles Leo6n -

Ecuanicro.

5.5. Metodologia
La metodologia de la investigacion es una disciplina de entendimiento delegado para
sintetizar, elaborar y definir las técnicas y métodos investigativos como: filosofico,
I6gico y procedimental que se deben seguir para el desarrollo del proyecto de
investigacion, con el fin de enfocar la forma en la que vamos a recolectar y analizar la
informacion, con la finalidad de que los resultados obtenidos tengan validez. Por lo
tanto, iniciado lo planteado en el enfoque de la investigacion, métodos, poblacién,

muestra, técnicas de recoleccion y procesamiento de la informacion.

Enfoque de la investigacion

El propdsito de la presente investigacion es cualitativo, la cual permite proporcionar
una metodologia de investigacién que permita comprender el panorama de los
trabajadores como las experiencias vividas desde lo que dicen y hacen dentro de su
ambito laboral. La investigacion cualitativa tiene como finalidad comprender la

opinion de la gente con respecto al tema de la presente de manera cognoscitiva.

Segln Lloret-Segura et al. (2014), Se basa en métodos de recoleccion de datos sin
medicién numérica, como las descripciones y las observaciones con la finalidad de
descubrir o afinar preguntas de investigacion en el proceso de interpretacion, ya que

vamos a usar un test de opinion.

Modalidad de la investigacion

La modalidad que se utilizara en la presente investigacion, serd en su mayoria
bibliografica documental ya que por la cual se determina qué tipo de documentos se
recolecta, analiza y presenta resultados mediante las herramientas de levantamiento de
datos que se va a utilizar, con el propdsito de obtener amplia informacién que permita

descubrir hechos por ende se utilizan los procedimientos l6gicos y mentales de toda
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investigacion con el fin de analisis, mientras que por otro lado, la investigacion
bibliografica nos ayudard ya que es aquella que nos permitira realizar una
investigacion documental mas amplia para definir pardmetros, ya que nos permite
obtener conocimientos e informacion de los hechos que han generado revuelta en el
tema por medio de cual se pueden seleccionar los materiales para realizar un marco

teorico investigativo.

La investigacion Bibliografica Documental fue utilizada para el presente proyecto de
investigacion con el proposito de recolectar informacion de libros, revistas cientificas,
tesis doctorales, etc.; con el propdsito de obtener una informacion contundente del

tema investigado.

Disefio experimental de la investigacion
La presente investigacion serd de caracter experimental y descriptivo ya que
adentraremos a las estadisticas reales de empresas que presentan el problema

mencionado.

Poblacién y muestra

La investigacion se realizara en la empresa metalmecanica Muebles Leon - Ecuanicro
de la ciudad de Ambato, evaluando al total de los trabajadores que realizan actividades
tanto administrativas como operativas, siendo un promedio de 30 personas, por lo cual
no es necesario establecer una muestra y por tanto se trabajara con todo el personal.

5.5.1.  Detalle del cuestionario de evaluacién psicosocial del
Ministerio de Trabajo del Ecuador.
El objetivo principal del test de evaluacion de riesgo psicosocial del MDT, es
determinar las dimensiones del factor de riesgo psicosocial que pueden alterar la salud
de los trabajadores o su integridad fisica, tanto a los trabajadores operativos como
administrativos o técnicos segun existiesen dentro de las empresas, proporcionado
alternativas de acciones con el afan de prevenir o reducir el factor de riesgo psicosocial

dentro de toda organizacion sea tanto privada como publica.
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Dentro de las instancias institucionales y para los requerimientos legales del MDT se
propuso definir un instrumento el cual promueva el cumplimiento a cabalidad del
programa de prevencion de riesgo psicosocial el cual se desarrollé con una propuesta
o herramienta de evaluacién para las todas y cada una de las dimensiones de riesgo
psicosocial. Esta herramienta nos permite medir cualitativamente las dimensiones del
riesgo psicosocial es decir todas y cada una de las situaciones que pueden afectar la
integridad fisica y psicologica del trabajador y/o servidor, entregando un panorama
inicial desde el punto de vista psicosocial mismo que puede constituir un punto de
inicio para evaluaciones mas especificas en aquellas partes que representen gran riesgo
(Ministerio del Trabajo, 2018).

Mas alla de un requerimiento legal por parte del Ministerio de Trabajo del Ecuador en
su plataforma informatica SUT, el andlisis de riesgo psicosocial hoy por hoy, asciende
a plataformas internacionales en torno a la gestion del talento humano como en las mas
grandes empresas multinacionales, es por este motivo que se decide estandarizar una
herramienta de acuerdo a la situacién laboral de pais, y en conjunto con personal
altamente capacitado y con experiencia en la rama. El estado procede a levantar el test
de evaluacioén de riesgo psicosocial y el programa de riesgo psicosocial obligatorio

para empresas que cuenten con mas de 10 trabajadores.

Este programa es de obligatoriedad bajo cuerpos legales establecidos para el
cumplimiento y aplicacion de tal forma que se deberé subir indicadores de forma anual
del cumplimiento de este, esto como informacion adicional al uso y desarrollo de los
programas establecidos dentro de las demas responsabilidades patronales en torno a

seguridad y salud ocupacional en el Ecuador.

55.1.1. Dimensiones
Uno de los primeros cuestionarios gque se elaboraron constaba de 83 preguntas en total,
para luego en consenso con todos los participantes de las mesas técnicas tomar la
decision y oportunidad de cada interrogante, para finalmente, el cuestionario quedar
de la siguiente manera integrado por 58 preguntas agrupadas en ocho dimensiones las

cuales se describen en la siguiente tabla:
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Tabla 1 Dimensiones del cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial.

NUmero de item en el

Dimension Numero total de items . .
cuestionario
Carga y ritmo de trabajo 4 1,2,3,4
Desarrollo de competencias 4 5,6,7,8
Liderazgo 6 9,10,11,12,13,14
Margen de accién y control 4 15,16,17,18
Organizacion del trabajo 6 19,20,21,22,23,24
Recuperacién 5 25,26,27,28,29
Soporte y apoyo 5 30,31,32,33, 34
Otros puntos importantes: 24 35al 58
Acoso discriminatorio 4 35, 38, 53, 56
Acoso laboral 2 41,50
Acoso sexual 2 43, 48
Adiccion al trabajo 5 36, 45, 51, 55y 57
Condiciones del Trabajo 2 40, 47
Doble prfe;r(;ri]ﬁ:;ar)(laboral 9 46, 49
Estabilidad laboral
o mocional 5 37, 39, 42, 52,54
Salud auto percibida 2 44, 58

Nota: Tomado de (Ministerio del Trabajo, 2018)

CARGAY RITMO DE TRABAJO

Se define como el conjunto de exigencias mentales y fisicos a los cuales se ve expuesta

una persona en su ambiente de trabajo, ademas el exceso de trabajo o el insuficiente,

tiempo y velocidad para realizar las tareas encomendadas, la que puede ser constante
o0 variable (Ministerio del Trabajo, 2018).

DESARROLLO DE COMPETENCIAS

Se puede definir como las oportunidades para desarrollar las competencias o destrezas

ademas de las habilidades y conocimientos adoptados durante su vida laboral y pos

ultimo las actitudes de las personas. (Ministerio del Trabajo, 2018).

LIDERAZGO
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Se puede definir como las caracteristicas personales y habilidades para dirigir,
coordinar, retroalimentar, motivar, modificar las conductas del equipo de trabajo,
influenciar a las personas en el logro de objetivos, compartir una vision, colaborar,
proveer informacion, dialogar, reconocer logros, entre otras, esta dimension va

dirigida a evaluar a la alta direccion de cada empresa (Ministerio del Trabajo, 2018).

MARGEN DE ACCION Y CONTROL
Se puede definir como el nivel en el que una persona participa en la toma de decisiones
en relacion con su rol de trabajo en torno a los métodos laborales y el ritmo de trabajo

ademas de los horarios y el entorno por ultimo los demas factores laborales (Ministerio
del Trabajo, 2018).

ORGANIZACION DEL TRABAJO

Esta dimension contempla las formas de comunicacion y la tecnologia utilizada para
comunicarse ademas de la modalidad de distribucion y designacion de las actividades
de trabajo, asi como las demandas tanto en el porcentaje como las cualidades del
trabajo (Ministerio del Trabajo, 2018).

RECUPERACION

Esta dimension contempla el tiempo destinado al descanso y recuperacion de energia
de los colaboradores, luego de realizar su desempefio laboral; asi como tiempo
destinado a la recreacion y la distraccién ademas del tiempo de vida familiar entre

otras actividades sociales fuera del trabajo (Ministerio del Trabajo, 2018).

SOPORTE Y APOYO

Esta dimension contempla a todas las acciones y recursos formales e informales que
toman los mandos superiores y compafieros de trabajo para facilitar la comunicacion
y solucion de los problemas existentes frente a temas laborales y extralaborales
(Ministerio del Trabajo, 2018).

OTROS PUNTOS IMPORTANTES
ACOSO DISCRIMINATORIO
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Esta dimensién abarca el trato desigual y la exclusién o preferencia hacia una
trabajador directamente en el ambito laboral, basandose en la identidad de género,
orientacion sexual, edad, grado de discapacidad, estado de salud, enfermedad alguna,
etnia perteneciente, idioma, religion, nacionalidad, lugar de nacimiento, ideologia,
opinion politica, condicién migratoria, estado civil del colaborador , pasado judicial,
estereotipos estéticos, encontrarse en periodo de gestacion o lactancia y cualquier otra,
que tenga por consecuencia anular, alterar o impedir el ejercicio completo de los
derechos individuales o colectivos, en los procesos de seleccion y durante la existencia
del desempefio laboral (Ministerio del Trabajo, 2018).

ACOSO LABORAL

Esta dimensién contempla la forma de acoso psicolégico que consiste en el
hostigamiento intencional, repetitivo y focalizado a través de acciones malévolas,
crueles o maliciosas para humillar o desestabilizar a una persona o a los grupos de
trabajadores (Ministerio del Trabajo, 2018).

ACOSO SEXUAL

Esta dimension contempla las insinuaciones sexuales no deseadas que afectan la
integridad fisica, psicoldgica y moral de las/os trabajadoras/es denotando un ambiente

sexual tenso e incomodo (Ministerio del Trabajo, 2018).

ADICCION AL TRABAJO

Esta dimension contempla a la dificultad de las personas para desconectarse del
trabajo, o la necesidad para asumir mas y mas tarea iniciando un valor de trabajo
superior a la relacién consigo mismo y a las relaciones con otros. Hay que destacar
una particularidad de la adiccion al trabajo que la diferencia de otras adicciones es que
se alaba y recompensa a la gente por trabajar en exceso, esto casi hunca sucede con
otras adicciones por lo cual pasa desapercibida en muchas de las circunstancias y

empresas (Ministerio del Trabajo, 2018).
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CONDICIONES DEL TRABAJO

Esta dimension contempla a todos los factores de riesgo como las condiciones de
seguridad, ergondmicas, higiénico, psicosocial, que puedan influir negativamente a la
integridad de los trabajadores y servidores dentro de su actividad laboral (Ministerio
del Trabajo, 2018).

DOBLE PRESENCIA (LABORAL - FAMILIAR)

Esta dimension contempla a todas las demandas conflictivas entre el trabajo y vida
personal / familiar que por lo general tienen los colaboradores ya que la existencia de
deudas otras familias o procesos legales pueden afectar significativamente al
desempefio del colaborador (Ministerio del Trabajo, 2018).

ESTABILIDAD LABORAL Y EMOCIONAL
Esta dimension contempla a la precarizacion laboral, incertidumbre de un futuro
laboral en la empresa o la falta de motivacién o descontento en el trabajo por diversas

circunstancias (Ministerio del Trabajo, 2018).

SALUD AUTO PERCIBIDA
Esta dimension contempla a la percepcion con respecto a la salud tanto fisica como

mental del trabajador en relacion a las actividades que realiza (Ministerio del Trabajo,
2018).

5.5.2. Detalle del cuestionario de escala de clima laboral CL-SPC

Dentro del andlisis de la variable dependiente esta la escala CL-SPC la cual fue
preparada y elaborada por la Psc. Sonia Palma Carrillo dentro de las actividades como
profesora e investigadora de la Facultad de Psicologia en la Universidad Ricardo

Palma (Lima, Pert).

El presente test se trata de una herramienta con la técnica de Likert alcanzando en su
version final un total de 50 preguntas que analizan la variable Clima Laboral
determinada operacionalmente como la percepcion del colaborador con respecto a su

medio ambiente laboral y en funcién a todos los aspectos vinculados como
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posibilidades de correlacion personal-laboral y el involucramiento con la tarea
asignada ademas de la supervision que recibe y el acceso a la informacion relacionada
con su trabajo en coordinacion con sus demas compafieros y condiciones fisicas

laborales que facilitan su desempefio laboral.

5.5.2.1.  Factores de evaluacion del Test de Escala de Clima
Laboral.
Los 5 factores y/o dimensiones que se determinaron en funcién al estudio estadistico

y cualitativo realizado, fueron los siguientes:

Tabla 2 Dimensiones del cuestionario de evaluacion de Clima Laboral CL-SPC.

Dimension Numero total de items Namero de Item
Autorrealizacion 10 (1,6,11,16,21,26,31,36,41,46)
Involucramiento laboral 9 (2,7,12,22,27,32,37,42,47)
Supervision 10 (3,8,13,18,23,28,33,38,42,48)
Comunicacion 9 (4,9,14,19,24,34,39,44,19)
Condiciones laborales 10 ;5’10’15’20’25’30’35’40’45’50

Fuente: Tomado de (Palma, 2004).

AUTOREALIZACION
Apreciacién del trabajador con respecto a las posibilidades que el medio laboral
favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con perspectiva

de fui tiro. Ejemplo de items en esta area son:

o Existen oportunidades de progresar en la institucion

o Si las actividades encomendadas en las que se trabaja
diariamente le permiten al rabajador aprender y desarrollarse (Palma,
2004).
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INVOLUCRAMIENTO LABORAL
Esta dimension contempla a la identificacion con los valores organizacionales y
compromiso con el cumplimiento y el desarrollo de la empresa. Ejemplo de items en

esta area son:

o Cada empicado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion.

o Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion
(Palma, 2004).

SUPERVISION

Esta dimensidn contempla a las apreciaciones de funcionalidad y de significacion que
se tiene hacia sus superiores en la supervision de las actividades laborales en cuanto a
la relacion de apoyo y orientacion se refiere para las tareas que forman parte de su

desempefio laboral diario. Ejemplo de items en esta area son:

o El supervisor brinda el suficiente apoyo para poder superar
todos los obstaculos que se presentan

o La evaluacion que se hace de las actividades laborales ayuda a
mejorar las actividades o el rendimiento (Palma, 2004).

COMUNICACION

Esta dimension contempla la percepcion del grado de fluidez ademas de la celeridad,
claridad, coherencia y exactitud de la informacién que atafie al buen funcionamiento
interno de la empresa como por ejemplo la atencidn los clientes. Ejemplo de items en

esta area son:

o Se tiene acceso a la informacion necesaria para desempefiarse
normalmente.
o La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna
(Palma, 2004).
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CONDICIONES LABORALES

Esta dimension contempla a que la institucion tiene y provee los elementos necesarios
tanto materiales como econémicos y/o psicosociales mismos que son necesarios para
el debido cumplimiento de las tareas encomendadas. Ejemplo de items en esta area

son.

o La remuneracién econdmica entregada es atractiva en
comparacion con otras empresas.

o Se dispone de tecnologia actual que pueda facilitar el
trabajo(Palma, 2004).

5.5.3.  Validacién y confiabilidad de los instrumentos

5.5.3.1.  Validacion del cuestionario de evaluacion psicosocial

en espacios laborales.

Dentro del documento principal en el cual nos asamos para esta investigacion nos dice
que ara analizar las caracteristicas psicométricas de validez y fiabilidad del
cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial, la herramienta que se procedi6 a
aplicar fue a una muestra de 385 empresas privadas e instituciones publicas que
contaban con més de 10 trabajadores de todas las actividades econdmicas del pais. La

seleccion de empresas e instituciones se realiz6 mediante muestreo aleatorio.

De esta forma cada empresa que fue seleccionada fue invitada a participar
voluntariamente en la validacion, posteriormente, el cuestionario se aplicé a una
muestra representativa de obreros hay que destacar que el muestreo probabilistico fue
no proporcional y representativo, por lo tanto arrojé un nivel de confianza del 95% y
un margen de error del = 5%, cabe destacar que de cada empresa en total participaron

4346 trabajadores conforme al siguiente detalle:
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Tabla 3 Datos generales de la muestra

Descripcion Provincia Numero de trabajadores participantes
Azuay 163
Carchi 29
Cotopaxi 98

Pichincha 1122
Chimborazo | 149
El Oro 350

Esmeraldas 78

Ubicacién Geografica | Guayas 1055
Manabi 217
Loja 242
Imbabura 208
Napo 93

Tungurahua | 506

Sucumbios 36
TOTAL 4346
Fuente: Tomado de (Ministerio del Trabajo, 2018).

De esta forma y una vez culminado el trabajo en campo con la aplicacién de todos los
cuestionarios, la informacion obtenida fue ensayada por expertos de la Universidad
Central del Ecuador y Universidad Internacional SEK entidades académicas las cuales
estan actualizados entorno al estudio de herramientas estadisticas modernas, en este
examen se utilizé el coeficiente acreditado como alfa de Cronbach y Coeficiente r de

Pearson para establecer la fiabilidad y validez respectivamente.

Por un lado, el coeficiente alfa de Cronbach es acreditado determinando que mientas
mas se aproxime a su valor maximo de 1, mayor serd la fiabilidad de la escala, un valor

mayor o igual a 0,7 se acepta como suficiente para avalar la fiabilidad de la escala.
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De la guia para la aplicacion del cuestionario de riesgo psicosocial dictada por el
Ministerio de Trabajo, el coeficiente antes mencionado de r de Pearson con un valor
mayor a 0,30 indica que la correlacion es significativa por consecuente las preguntas

del cuestionario son validos (Abreu A, 2014).

Del anélisis estadistico que fue desarrollado por la Universidad Central del Ecuador
(UCE) se pudo obtener los resultados siguientes segun la guia emitida por el MDT

para su desarrollo (Farias Richard, 2017):

. Datos validos: 3150

o Programa aplicado: SPSS V.2.2

o Alfa de Cronbach del instrumento: 0,967 (nivel de confiabilidad
ALTO)

o Alfa de Cronbach por dimension: valores desde 0,806 a 0,904 (Nivel de
confiabilidad ALTO para las 8 dimensiones)

o Validez: Todos los items se encuentran sobre 0,30 (Todos los items son
VALIDOS).

De esta forma podemos resaltas del analisis estadistico realizado por la Universidad
Internacional SEK que se pudo obtener los siguientes resultados (Darquea Santiago,
2019)

o Datos validos: 3150

o Alfa de Cronbach del instrumento: 0,967 (nivel de fiabilidad

MUY ALTA)

o Alfa de Cronbach por dimension: valores desde 0,675 a 0,928.
Con estas fichas estadisticas muy esenciales, se concluye que la herramienta ofertada

cuenta con validez y fiabilidad.

5.5.3.2.  Validacion del cuestionario de Escala de Clima
Laboral CL-SPC.
Dentro de la descripcion de la herramienta nos detalla que la aplicacion del

instrumento puede ser manual o dentro de un software; para la calificacion sin embargo
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se solicita que sea necesariamente digital la calificacidn en el sistema computarizacion
para acceder a la calificacion por factores y escala general de Clima Laboral que de
acuerdo con las normas técnicas establecidas se puede puntuar de 1 a 5 puntos, dando
un total de 250 puntos como puntaje maximo en la escala y de 50 puntos dentro de

cada uno de los factores.

Las categorias evaluadas que se consideraron para el instrumento estan basadas en las
puntuaciones directas; se toma como criterio que a mayor puntuacién es mas propicia
la percepcidn del ambiente laboral y por otro lado a menor puntuacion se cataloga con
la interpretacion contraria. También se ofrecen normas percentilares que nos permiten
una comparacion de la variable de estudio en relacién con la muestra que corresponde
a los trabajadores. Se adjunta a la interpretacion, la intervencion organizacional
sugerida en cada caso y se puede por otro lado también visualizar el grafico del perfil

que corresponde a los resultados.

Las categorias diagnosticas que se consideraron para el instrumento que vamos a usar
estan basadas en las puntuaciones directas, que se consideran como de criterio que a
mayor puntuacion existe una mejor percepcion del ambiente de trabajo, mientras que
puntuaciones bajas indicarian por otro lado un clima hostil, tal y como se observa en

la presente tabla de valores:

Tabla 4 Categorias Diagndsticas de las Escalas CL-SPC

Categorias Diagnosticas Factores I al V Puntaje Total
Muy Favorable 42 - 50 210 - 250
Favorable 34-41 170 — 209
Media 26 —33 130 - 169
Desfavorable 18 - 25 90 - 129
Muy Desfavorable 10-17 50 -89

Fuente: Tomado de (Palma, 2004).
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Dentro del estudio realizado por Sonia Palma Carrillo (SPC) la cual adopta dentro de
la etapa de ajuste final de la Escala con su mismo nombre Clima Laboral -SPC, mismo
donde se obtuvieron los siguientes datos de la muestra total, dentro del estudio que se
analiz6 con el programa del SPSS, y con las herramientas estadisticas Alfa de
Cronbach y Split Half de Guttman SPC se pudo estimar la confiabilidad, evidenciando
las siguientes correlaciones de 0.97 y 0.90 respectivamente; lo que permite denotar
una alta consistencia interna de los datos y permite afirmar que el instrumento es

confiable, estos datos se los puede visualizar en la tabla N ° 5.

Tabla 5 Anélisis de confiabilidad Escala CL-SPC.

Alfa de Cronbach 97
Split Half de Guttman 90
Fuente: Tomado de (Palma, 2004).

La tabulacion original contaba con 66 items los cuales se sometieron al Test de Kaiser-
Meyer Olkin para obtener un nivel de 0.980 lo que da por sentado la adecuacion de la

muestra para efectos de anélisis factorial mismos que se indica en la Tabla N 6.

Tabla 6 Adecuacion para andlisis Factorial Escala CL-SPC

Medida de adecuacion Kaiser Meyer 980

Test de Esferidad de Barlett 44751.69

Nivel de significacion 000

Nota: Tomado de (Palma, 2004).

Una vez que se comprueba dicha adecuacion, se procede a realizar el analisis del factor
de extraccion y las comunidades pertinentes indicados en la Tabla No 7 y 8 para luego
realizar el analisis exploratorio y rotacion con el método de Varimax, determinando
50 items para la version final del instrumento y con el que se realiz6 nuestra

investigacion, en él se determinan correlaciones positivas y significativas con un alfa
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de 0.05, entre los cinco factores de Clima Laboral mencionados en items anteriores,
confirmando en la Tabla N.° 9 y 10 la validez del instrumento que se hizo uso en la

presente investigacion.

Tabla 7 Factor de extraccion Escala CL- SPC

1 626
2 558
3 515
4 529
5 536
6 497
7 390
8 535
9 454
10 440
11 485
12 490
13 532
14 583
15 424
16 615
17 524
18 561
19 539
20 592
21 541
22 455
23 530
24 537
25 591
26 494
27 621
28 527
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29 511
30 512
31 536
32 591
33 599
34 564
35 540
36 642
37 616
38 673
39 478
40 542
41 587
42 484
43 674
44 579
45 404
46 634
47 553
48 569
49 562
50 572

Nota: Tomado de (Palma, 2004).

Tabla 8 Comunidades Escala CL — SPC

20.929 20.929 20.929
1.841 1.841 1.841
3.682 3.682 3.682
45.540 45.540 45.540
1.668 1.668 1.668

Fuente: Tomado de (Palma, 2004).
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Tabla 9 Correlaciones por factores Escala CL — SPC (Spearman — Brown)

Area |

Realizacion

Personal

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

Area Il
Involucramient

o Laboral

1.00

T79**

764%

783**

889**

Area Il

Supervision

1.00

803**

826**

921**

Area IV

Comunicacion

1.00

839**

921**

Area VvV
Condiciones

Laborales

1.00

926**

Nota: Tomado de (Palma, 2004).

Tabla 10 Analisis componentes Escala CL-SPC (Rotacion Varimax)

625

325

336

563

426

557

307

612

597

402

408

332

383

342

378

408

O O N| o g1 | W N| B

329

479

(BN
o

383

490

[
[

436

342
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12 581

13 308 450 416

14 382 639
15 305 450

16 450 347
17 614

18 410 478 346

19 329 498
20 606 407
21 488 408
22 509

23 590

24 493 567
25 322

26 413 399

27 316 624

28 630

29 389 455
30 373 409 361

31 505 416

32 705

33 687

34 367 311 478
35 687

36 637 301

37 665

38 420 640

39 329 435
40 446 487

41 402 332 498
42 500 338

43 451 645
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44 312 612
45 405 352

46 586 388 314
47 412 585

48 563 312
49 540 315 419

Fuente: Tomado de (Palma, 2004).

Plan de recoleccion de la informacién
La recoleccién de informacion se realizé6 mediante test fisicos en una reunién con todos
los trabajadores, esta reunion fue planificada con anterioridad para no afectar la

produccion, cabe recalcar que los test fueron realizados dentro del horario de trabajo.

El test de clima laboral se realiz6 con fecha 20 de noviembre del 2020, mientras que
el test del factor de riesgo psicosocial lo realizaron el 05 de agosto del 2020, mismo
que fue levantado por el responsable de seguridad industrial de la empresa.

Las dos evaluaciones, tanto clima laboral como riesgo psicosocial fueron realizados al
total de trabajadores de la empresa ya sea administrativos como operativos cumpliendo
con el 100 % de la poblacion.

Procesamiento y andlisis e interpretacion de datos

El procesamiento de los datos, tanto para el test SPC como MDT, se realiz6 empleando
el software de analisis estadistico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS)
en la version 19, y el programa informatico Microsoft Excel 2007 para el

procesamiento y recoleccién de datos en ambos casos.

El analisis de los datos de la investigacion se realizé usando la estadistica descriptiva
e inferencial. Se utilizaron tablas de distribucion de frecuencias de doble entrada y la

representacion grafica de las variables inmersas en la presente investigacion.
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6. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Anélisis descriptivo de las variables.
Para realizar el analisis descriptivo de cada variable se utiliz6 cada una de las
metodologias antes mencionadas haciendo énfasis en los porcentajes globales de cada
variable, mientras que para el analisis de correlacion de variables se vincul6 los valores

de cada dimension a analizar.

a)  Datos obtenidos de la evaluacién del Factor de Riesgo

Psicosocial del afio 2020.

Una vez que se aplicé del primer cuestionario por parte del responsable de seguridad
industrial de la empresa Muebles Ledn - Ecuanicro conforme el Anexo 1, se presentan
los datos obtenidos en el diagnostico realizado en el afio 2020 el cual muestra los

siguientes resultados:

Tabla 11 Resultados obtenidos en la evaluacion de riesgo psicosocial afio 2020.

RIESGO | RIESGO | RIESGO
DIMENSIONES DEL CUESTIONARIO
BAJO MEDIO | ALTO

Dimension 1. Carga Y Ritmo De Trabajo 46,67% | 36,67% 0,00%

Dimension 2. Desarrollo De Competencias 56,67% | 26,67% 0,00%

Dimensidn 3. Liderazgo 50,00% | 33,33% 0,00%

Dimension 4. Margen De Accién Y Control 50,00% | 33,33% 0,00%

Dimensién 5. Organizacion Del Trabajo 63,33% | 20,00% 0,00%
Dimensién 6. Recuperacion 33,33% | 46,67% 3,33%
Dimensién 7. Soporte Y Apoyo 43,33% | 40,00% 0,00%
Dimensién 8. Otros Puntos Importantes 63,33% | 20,00% 0,00%
Dimension 8.1 Acoso Discriminatorio 56,67% | 23,33% 3,33%
Dimension 8.2. Acoso Laboral 53,33% | 30,00% 0,00%

48



Dimensién 8.3. Acoso Sexual 56,67% 20,00% 6,67%

Dimension 8.4. Adiccién Al Trabajo 60,00% | 23,33% 0,00%
Dimension 8.5. Condiciones Del Trabajo 53,33% | 26,67% 3,33%
Dimension 8.6.: Doble Presencia 36,67% | 36,67% 10,00%

Dimensién 8.7. Estabilidad Laboral Y

) 63,33% 20,00% 0,00%
Emocional

Dimensién 8.8. Salud Auto Percibida 53,33% 26,67% 3,33%

Nota: Tomado del Informe de evaluacion de riesgo psicosocial 2020 Muebles Leon

Tabla 12 Resultado global del nivel de riesgo afio 2020

RESULTADO GLOBAL
DE LA EVALUACION DE 66,67% 33,33% 0,00%
RIESGO PSICOSOCIAL

Nota: Tomado del Informe de evaluacion de riesgo psicosocial 2020 Muebles Leén -

Ecuanicro.
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Gréafico 1 Resultado porcentual general del nivel de riesgo afio 2020.

70,00% 6667%

60,00%
50,00%

40,00% 33.33%

30,00%
20,00%

10,00%
0,00%

RESULTADO GLOBAL DE LA EVALUACION DE
RIESGO PSICOSOCIAL

0,00%

ERIESGO BAJO 66,67%
mRIESGO MEDIO 33,33%
RIESGO ALTO 0,00%

Fuente: Tomado del Informe de evaluacion de riesgo psicosocial 2020 Muebles Leon.
Anélisis:

La herramienta que brinda el Ministerio del Trabajo para la evaluaciéon de riesgo
psicosocial y que antes ya fue mencionada, utiliza diferentes dimensiones (items)
dentro de su evaluacion, para determinar los factores psicosociales que se pueden ver
afectados y que podrian desembocar en un dafio fisico para el trabajador. Los mismos
que se analizaron y presentan de manera global que la empresa Muebles Leon -

Ecuanicro, cuenta con un nivel de Riesgo para el afio 2020 bajo (66,67%).

Tabla 13 Resultados parciales obtenidos para la dimension de carga y ritmo de
trabajo.

DIMENSIONES DEL RIESGO

CUESTIONARIO MEDIO

DIMENSION 1. CARGA Y
RITMO DE TRABAJO

50,00% 50,00% 0,00%
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Gréafico 2 Resultados parciales obtenidos para la dimensién de carga y ritmo de trabajo.

70,00%
60,00%
50,00% 50,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
0,00% .
DIMENSION 1. CARGA Y RITMO DE TRABAJO
mRIESGO BAJO 50,00%
ERIESGO MEDIO 50,00%
RIESGO ALTO 0,00%

Anélisis:

El gréfico #2 es el indicador de la dimension de carga y ritmo de trabajo el cual refleja
que un 50 % de la poblacidn, en este caso 15 personas, estan conformes con la cantidad
de trabajo asignado para una jornada de trabajo y el tiempo de ejecucion de este,
mientras que la otra mitad de la poblacion permanece imparcial frente a las

circunstancias mencionadas.

Tabla 14 Resultados parciales obtenidos para la dimensién de desarrollo de
competencias.

DIMENSIONES DEL RIESGO
CUESTIONARIO MEDIO
DIMENSION 2. 66,67% 33,33% 0,00%

DESARROLLO DE
COMPETENCIAS
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Grafico 3 Resultados parciales obtenidos para la dimension de desarrollo
competencias.

70,00% 6667%
60,00%
50,00%
0,
40,00% 33.33%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
0,00% .
DIMENSION 2. DESARROLLO DE COMPETENCIAS
ERIESGO BAJO 66,67%
ERIESGO MEDIO 33,33%
RIESGO ALTO 0,00%

Anélisis:

El grafico #3 es el indicador de la dimensién de desarrollo de competencias el cual
refleja que un 66,67 % de la poblacion, en este caso 17 personas, estan conformes con
el desarrollo y crecimiento personal que ofrece la empresa, mientras que un 33,33% se
encuentra moderadamente satisfecha, cabe recalcar que la tendencia tiene un buen

panorama de satisfaccion.

Tabla 15 Resultados parciales obtenidos para la dimensién de liderazgo.

DIMENSIONES DEL RIESGO
CUESTIONARIO MEDIO
DIMENSION 3. LIDERAZGO 53,33% 46,67% 0,00%
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Gréafico 4 Resultados parciales obtenidos para la dimension de liderazgo.

70,00%

0,
60,00% 53.33%

50,00% 46,67%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%
0,00% i
DIMENSION 3. LIDERAZGO

ERIESGO BAJO 53,33%

@ RIESGO MEDIO 46,67%

RIESGO ALTO 0,00%

Anélisis:

El gréafico #4 es el indicador de la dimensién de liderazgo el cual refleja que un 53,33
% de la poblacion, en este caso 16 personas, estan totalmente conformes con la
participacion de jefes/supervisores y personal gerencial en torno al manejo de
produccion, por otro lado, un 46,67% se encuentra moderadamente satisfecho con

tendencia a bajar mas el porcentaje y mejorar el riesgo psicosocial en esta dimension.

Tabla 16 Resultados parciales obtenidos para la dimension de margen de accion y
control.

DIMENSIONES DEL RIESGO

CUESTIONARIO MEDIO

DIMENSION 4. MARGEN 53,33% 46,67% 0,00%
DE ACCION Y CONTROL

53



Gréafico 5 Resultados parciales obtenidos para la dimensién de margen de accion y
control.

70,00%
%
60,00% 53,33%

50,00% 46,67%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%
0,00% 5 )
DIMENSION 4.MARGEN DE ACCION Y CONTROL

ERIESGO BAJO 53,33%

B RIESGO MEDIO 46,67%

RIESGO ALTO 0,00%

Anélisis:

El grafico #5 es el indicador de la dimensién de margen de accién y control el cual
refleja que un 53,33% de la poblacion, en este caso 16 personas, estan conformes con
la participaciéon que tienen dentro de la toma de decisiones enfocadas a la mejora
continuay la planificacion de produccion dentro de la empresa, por otro lado, un 46,67
se encuentra moderadamente satisfecho con tendencia a bajar més el porcentaje y

mejorar el riesgo psicosocial en esta dimension.

Tabla 17 Resultados parciales obtenidos para la dimensidn de organizacion del
trabajo.

DIMENSIONES DEL RIESGO
CUESTIONARIO MEDIO
DIMENSION 5. 76,67% 23,33% 0,00%
ORGANIZACION DEL
TRABAJO
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Gréafico 6 Resultados parciales obtenidos para la dimension de organizaciéon del
trabajo.

80.00% 76,67%

70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
50,00% 23,33%
20,00%

10,00%

0,00%
DIMENSION 5. ORGANIZACION DEL TRABAJO
ERIESGO BAJO 76,67%
mRIESGO MEDIO 23,33%

RIESGO ALTO 0,00%

0,00%

Anélisis:

El grafico #6 es el indicador de la dimension de organizacién del trabajo el cual refleja
gue un 76,67% de la poblacidn, en este caso 18 personas, estdn conformes con la
organizacion de la empresa y la planificacion de produccion que se tiene a mas de la
aplicacion de las nuevas herramientas de mejora continua que se estan aplicando, por
otro lado, un 23,33 % se encuentra moderadamente satisfecho con tendencia a bajar

mas el porcentaje y mejorar el riesgo psicosocial en esta dimension.

Tabla 18 Resultados parciales obtenidos para la dimension de recuperacion.

DIMENSIONES DEL RIESGO

CUESTIONARIO MEDIO

DIMENSION 6. 33,33% 63,33% 3,33%
RECUPERACION
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Gréafico 7 Resultados parciales obtenidos para la dimensidn de recuperacion.

0,
70.00% 63,33%
60,00%
50,00%
0,
40,00% 53350
30,00%
20,00%
0,
10,00% S350
0,00% : ,
DIMENSION 6.RECUPERACION
ERIESGO BAJO 33,33%
mRIESGO MEDIO 63,33%
RIESGO ALTO 3,33%

Anélisis:

El gréfico #7 es el indicador de la dimension de recuperacion el cual refleja que un
33,33% de la poblacidn, en este caso 13 personas, estan conformes con el tiempo que
la empresa ha consignado para que el trabajador pueda recuperar su energia para luego
de realizar esfuerzo fisico y/o mental relacionado a sus tareas, mientras que por otro
lado la gran mayoria del personal un 63,33 %, esta moderadamente de acuerdo y por
ultimo un 3,33% el cual no se encuentra satisfecho, esto nos quiere decir que el
personal no esta del todo conforme con esta dimension lo cual nos brinda un apice para
iniciar una nueva investigacién mas puntual en torno al manejo y reduccién de esta

dimensién.

Un punto muy importante es investigar las tareas que realizan los trabajadores fuera
del horario de trabajo, ya que este es muy importante e influye en el desempefio normal
dentro de la empresa presto que, si no tiene el debido descanso una vez que sale de la

empresa, no podra regresar con la misma actitud a desempefarse el siguiente dia.
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Tabla 19 Resultados parciales obtenidos para la dimension de soporte y apoyo.

DIMENSIONES DEL RIESGO
CUESTIONARIO MEDIO
DIMENSION 7. SOPORTE Y 43,33% 56,67% 0,00%

APOYO

Gréfico 8 Resultados parciales obtenidos para la dimension de soporte y apoyo.

70,00%
60,00% 56,67%
0,
o0.00% 43,33%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
0,00% ,
DIMENSION 7. SOPORTE Y APOYO
B RIESGO BAJO 43,33%
B RIESGO MEDIO 56,67%
RIESGO ALTO 0,00%

Anélisis:

El gréafico #8 es el indicador de la dimensién de soporte y apoyo el cual refleja que un
43,33% de la poblacidn, en este caso 14 personas, estan conformes con las actividades
y herramientas formales e informales que aplican los jefes para proporcionar la
solucion de problemas presentados frente a temas laborales y extralaborales, mientras
que un 56,67% se encuentra moderadamente satisfecho con tendencia a bajar mas el

porcentaje y mejorar el riesgo psicosocial en esta dimension.

Tabla 20 Resultados parciales obtenidos para la dimensién de acoso discriminatorio.

DIMENSIONES DEL RIESGO
CUESTIONARIO MEDIO
DIMENSION 8.1. ACOSO 60,00% 33,33% 6,67%

DISCRIMINATORIO
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Gréafico 9 Resultados parciales obtenidos para la dimension de acoso discriminatorio.

70,00%
60,00%
60,00%
50,00%
40,00%
33,33%
30,00%
20,00%
10,00% 6,67%
0,00% .
DIMENSION 8.1. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: ACOSO
DISCRIMINATORIO
mRIESGO BAJO 60,00%
ERIESGO MEDIO 33,33%
RIESGO ALTO 6,67%

Anélisis:

El grafico #9 es el indicador de la dimension de acoso discriminatorio el cual refleja
que un 60,0% de la poblacion, en este caso 16 personas, estan conformes con el
ambiente de trabajo ya que no existe trato desigual o incluso exclusion o preferencia
hacia una u otra persona, basados en la identidad de género o tal vez su orientacion
sexual también a su edad, discapacidad, estado de salud o enfermedad catastrofica
también puede ser la etnia el idioma, religion, nacionalidad o también el lugar de
nacimiento, la ideologia, la opinidn politica, condicion migratoria, estado civil del
trabajador o conyugue, el pasado judicial, estereotipos estéticos etc, por otro lado un
33,33% se encuentra moderadamente satisfecho con tendencia a bajar mas el
porcentaje y mejorar el riesgo psicosocial en esta dimension y un 6,67% siente que

vulneran su integridad.

Tabla 21 Resultados parciales obtenidos para la dimension de acoso laboral.

DIMENSIONES DEL RIESGO
CUESTIONARIO MEDIO
DIMENSION 8.2. ACOSO 56,67% 43,33% 0,00%
LABORAL
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Gréafico 10 Resultados parciales obtenidos para la dimension de acoso laboral.

70,00%
60,00% 56,67%
50,00%
43,33%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
0,00% .
DIMENSION 8.2. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: ACOSO
LABORAL
mRIESGO BAJO 56,67%
ERIESGO MEDIO 43,33%
RIESGO ALTO 0,00%

Anélisis:

El grafico #10 es el indicador de la dimensién de acoso laboral el cual refleja que un
56,67% de la poblacidn, en este caso 16 personas, estan de acuerdo en que no existe
un acoso psicoldgico el mismo que consiste en la persecucion intencional, repetitivo,
focalizado a través de acciones rencorosas o tambien crueles o maliciosas para
humillar o desestabilizar a una persona o a un grupo de trabajadores, dentro de la
empresa mientras que un 43,33% se encuentra moderadamente satisfecho con

tendencia a bajar mas el porcentaje y mejorar el riesgo psicosocial en esta dimension.

Tabla 22 Resultados parciales obtenidos para la dimensidn de acoso sexual.

DIMENSIONES DEL RIESGO
CUESTIONARIO MEDIO
DIMENSION 8.3. ACOSO 60,00% 26,67% 13,33%

SEXUAL
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Gréafico 11 Resultados parciales obtenidos para la dimension de acoso sexual.
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DIMENSION 8.3. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: ACOSO
SEXUAL
mRIESGO BAJO 60,00%
ERIESGO MEDIO 26,67%
RIESGO ALTO 13,33%

Anélisis:

El grafico #11 es el indicador de la dimension de acoso sexual el cual refleja que un
60,00% de la poblacion, en este caso 16 personas, estan de acuerdo en que no existen
presunciones sexuales las cuales no son deseadas y que puede perturbar la integridad
fisica, psicoldgica y moral de los trabajadores, mientras que por otro lado un 26,67%
del personal se encuentra moderadamente satisfecho con tendencia a bajar mas el
porcentaje y mejorar el riesgo psicosocial en esta dimension y finalmente un 13,33 %
afirma que si existen dichas insinuaciones lo cual presenta una brecha para tomar
acciones inmediatas ya que debido a que la mayoria del personal es masculino no

deberia existir este tipo de comportamientos.

Tabla 23 Resultados parciales obtenidos para la dimension de adiccién al trabajo.

DIMENSIONES DEL RIESGO
CUESTIONARIO MEDIO
DIMENSION 8.4. 63,33% 36,67% 0,00%

ADICCION AL TRABAJO
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Gréafico 12 Resultados parciales obtenidos para la dimension de adiccion al trabajo.
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DIMENSION 8.4. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: ADICCION
AL TRABAJO

mRIESGO BAJO 63,33%

ERIESGO MEDIO 36,67%

RIESGO ALTO 0,00%

Anélisis:

El grafico #12 es el indicador de la dimension de adiccion al trabajo el cual refleja que
un 63,33% de la poblacion, en este caso 16 personas, estan de acuerdo en que no existe
dificultad alguna de la persona para separar del trabajo o alguna necesidad para asumir
mas y mas tarea que puede dar lugar a una afeccién fisica del colaborador, mientras
que un 36,67% del personal se encuentra moderadamente satisfecho con tendencia a

bajar mas el porcentaje y mejorar el riesgo psicosocial en esta dimension.

Tabla 24 Resultados parciales obtenidos para la dimension de condiciones de trabajo.

DIMENSIONES DEL RIESGO
CUESTIONARIO MEDIO
DIMENSION 8.5 60,00% 33,33% 6,67%
CONDICIONES DEL
TRABAJO

61



Gréafico 13 Resultados parciales obtenidos para la dimension de condiciones de trabajo.
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DIMENSION 8.5. OTROS PUNTOS
IMPORTANTES:CONDICIONES DEL TRABAJO
mRIESGO BAJO 60,00%
ERIESGO MEDIO 33,33%
RIESGO ALTO 6,67%

Anélisis:

El gréfico #13 es el indicador de la dimension de las condiciones del trabajo el cual
refleja que un 60% de la poblacion, en este caso 16 personas, estan de acuerdo en que
las condiciones de seguridad, ergonémicas, higiénico y psicosocial que puedan afectar
denegadamente a la salud de los trabajadores y servidores en su desempefio laboral
diario estan totalmente controladas, mientras que por otra parte un 33,33 % no esta
totalmente de acuerdo y precisan que se tome mayor énfasis en la mejora de las
condiciones del trabajo, por ultimo un 6,67 % del personal considera que las acciones

gue se han tomado para reducir este riesgo no ha surtido efecto.

Tabla 25 Resultados parciales obtenidos para la dimension de doble presencia.

DIMENSIONES DEL RIESGO
CUESTIONARIO MEDIO
DIMENSION 8.6.: DOBLE 40,00% 46,67% 13,33%
PRESENCIA (LABORAL —
FAMILIAR)

62



Gréafico 14 Resultados parciales obtenidos para la dimension de doble presencia.
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DIMENSION 8.6. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: DOBLE
PRESENCIA (LABORAL — FAMILIAR)
mRIESGO BAJO 40,00%
ERIESGO MEDIO 46,67%
RIESGO ALTO 13,33%

Anélisis:

El gréafico #14 es el indicador de la dimension de doble presencia (laboral- familiar) el
cual refleja que un 40% de la poblacion, en este caso 14 personas, estan de acuerdo en
que las demandas conflictivas que pudiesen existir entre el trabajo y vida personal o
familiar no afectan a su desempefio laboral y tampoco generan disconformidad dentro
del circulo familiar, por otro lado un porcentaje mayor con 46,67% del personal opina
que de cierta manera si afecta o si tiene influencia el trabajo en la vida familiar y
viceversa, punto el cual se debera investigar méas a fondo los atenuantes que tiene cada
uno de los trabajadores para que esta dimension de riesgo psicosocial presente este
valor, y por ultimo un 13,33 % del personal opina que si efectivamente el trabajo
influye y genera malestar dentro del circulo personal familiar del trabajador y por ende

de la misma forma la familia influye en el desempefio laboral.
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Tabla 26 Resultados parciales obtenidos para la dimension de estabilidad laboral y
emocional.

DIMENSIONES DEL RIESGO
CUESTIONARIO MEDIO
DIMENSION 8.7. 70,00% 30,00% 0,00%
ESTABILIDAD LABORAL
Y EMOCIONAL

Grafico 15 Resultados parciales obtenidos para la dimension de estabilidad emocional
y laboral.
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DIMENSION 8.7. 0TROS PUNTOS IMPORTANTES:
ESTABILIDAD LABORAL Y EMOCIONAL
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ERIESGO MEDIO 30,00%

RIESGO ALTO 0,00%
Anaélisis:

El grafico #15 es el indicador de la dimension de estabilidad laboral y familiar el cual
refleja que un 70% de la poblacion, en este caso 20 personas, estan de acuerdo en que
la empresa brinda una estabilidad laboral muy buena, proporcionado al trabajador
realizar una carrera laboral dentro la empresa, y lo demuestra con la alta tasa de

jubilacién que la misma tiene, por otro lado, un 30,00% no esta totalmente de acuerdo.
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Tabla 27 Resultados parciales obtenidos para la dimension de salud auto percibida.

DIMENSIONES DEL RIESGO
CUESTIONARIO MEDIO
DIMENSION 8.8. SALUD
60,00% 33,33% 6,67%
AUTO PERCIBIDA

Gréfico 16 Resultados parciales obtenidos para la dimensién de salud auto percibida.

70,00%
60,00%
60,00%
50,00%
40,00%
33,33%
30,00%
20,00%
10,00% 6,67%
0,00% .
DIMENSION 8.8. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: SALUD
AUTO PERCIBIDA
mRIESGO BAJO 60,00%
ERIESGO MEDIO 33,33%
RIESGO ALTO 6,67%

Anélisis:

El grafico #16 es el indicador de la dimension de salud auto percibida el cual refleja
que un 60% de la poblacidn, en este caso 16 personas, estan de acuerdo en que la
apreciacion con respecto a la salud fisica y mental de los trabajadores en relacion a las
actividades que desempefian es positiva, mientras que por otro lado un 33,33 % no esta
totalmente de acuerdo y por ultimo un 6,67% del personal no se siente identificado

con esta dimension.
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b)  Datos obtenidos de la evaluacién de Clima Laboral 2020.
Una vez que se aplicé el segundo cuestionario conformado por 50 items del test de
clima laboral conforme el Anexo 2, se presentan los datos obtenidos en el diagnostico
realizado en el afio 2020 el cual muestra los siguientes resultados:

Tabla 28 Resultados obtenidos en la evaluacién de Clima Laboral afio 2020.

0 0 0 0 0
0% 0% 0% 0% 0%
FAVORABLE 3 3 0 0 0
10% 10% 0% 0% 0%
3 3 5 6 1
10% 10% 17% 20% 3%
0 0 1 0 5
0% 0% 3% 0% 17%
0 0 0 0 0
0% 0% 0% 0% 0%

Tabla 29 Resultado global del nivel de clima laboral afio 2020.

Resultado

global de la
evaluacion 3% 33% 37% 23% 3%

de clima

laboral
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Gréafico 17 Resultado porcentual general del nivel de Clima Laboral afio 2020.
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Analisis:

37%
33%

23%

3% 3%
[ —
TOTAL

3%
33%
37%
23%

3%

La herramienta CL-SPC para la evaluacion de Clima Laboral y que antes ya fue

mencionada, utiliza diferentes dimensiones (items) dentro de su evaluacion, para

determinar los factores que se pueden ver afectados. Los mismos que se analizaron y,

presentan de manera global que la empresa Muebles Le6n - Ecuanicro cuenta con un

nivel de riesgo para el afio 2020 medio de 37% Y la inclinacion de satisfaccion laboral

es hacia los estandares favorables de la empresa.

Es imprescindible también denotar que existe un 23% del personal que se inclina hacia

los estandares desfavorables de la empresa a los cuales deberiamos dar prioridad para

que se pueda mejorar el porcentaje de satisfaccion de clima laboral y asi, mejorar el

ambiente de trabajo.

Tabla 30 Resultado porcentual para la dimension de autorrealizacion.

MUY

DIMENSIONES DEL
CUES?’I%NASRIO FAVORABLE | MAVORABLE
Autorrealizacion| 1 [3% | 8 | 27%
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Gréafico 18 Resultado porcentual general del nivel de la dimension de autorrealizacion.
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Analisis:

43%

27%

13% 13%
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AUTOREALIZACION
3%
27%
43%
13%
13%

En la tabla 30 se puede observar que para la dimension de autorrealizacién tenemos

un riesgo medio del 43 %, siendo 13 trabajadores que se sienten satisfechos con las

condiciones que brinda de la empresa para cumplir sus metas tanto personales como

laborales.

Por otro lado, hay que denotar que, la tendencia es hacia los estdndares muy favorables,

esto nos demuestra que las actividades, herramientas o decisiones que toma la empresa

incitan a que los trabajadores sientan crecimiento dentro de la institucion.

Tabla 31 Resultado porcentual para la dimensién de involucramiento laboral.

DIMENSIONES DEL MUY
CUESTIONARIO FAVORABLE

FAVORABLE

Involucramiento

laboral. 1

3% |13 | 43%
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Gréafico 19 Resultado porcentual general del nivel de la dimension de
involucramiento laboral.
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Analisis:

Se puede observar en la tabla 31 que para la dimension de involucramiento laboral
tenemos un nivel de riesgo muy favorable de 43 % siendo 13 trabajadores que se
sienten identificados con los valores organizacionales y el mutuo compromiso que

existe para con el cumplimiento y desarrollo de la empresa.

Por otro lado, hay que denotar que, la tendencia es hacia los estandares muy
desfavorables, esto nos demuestra que las actividades, herramientas o decisiones que
toma la empresa no incitan a que los trabajadores se sientan identificados con la

empresa por lo cual se debera tomar un plan de accion para subir estos indicadores.

Tabla 32 Resultado porcentual para la dimension de supervision.

DIMENSIONES oy
DEL FAVORABLE
CUESTIONARIO | TAVORABLE

Supervision | 1 | 3% | 6 [20% | 14 |47%| 8 2% 1] 3%
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Gréafico 20 Resultado porcentual general del nivel de la dimensidn de supervision.
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Anélisis:

En la tabla 32 se puede observar que para la dimensién de supervisién tenemos un
nivel de riesgo medio del 47 %, siendo 14 trabajadores los que estan de acuerdo con
las apreciaciones de funcionalidad y del nivel de significacion para con sus superiores
en la supervisién de las actividades laborales en tanto a la relacién de apoyo y

orientacion para las tareas que forman parte de su desempefio laboral diario.

Por otro lado, hay que denotar que, la tendencia es hacia los estandares muy
desfavorables, esto nos demuestra que las decisiones que toma la empresa incitan a
que los trabajadores no estén muy de acuerdo en funcion de la relacion de apoyo y

orientacion.

Tabla 33 Resultado porcentual para la dimension de comunicacion.

DIMENSIONES DEL MUY
CUESTIONARIO | FAVORABLE | "AVORABLE
Comunicacién. | 0 | 0% | 4 [13%] 15 [50%| 9 | 30% | 2 7%
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Gréafico 21 Resultado porcentual general del nivel de la dimensién de comunicacion
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Anélisis:

En la tabla 33 se puede observar que para la dimension de comunicacion tenemos un
nivel de riesgo medio de 50 %, siendo 15 trabajadores que estan de acuerdo con el
grado de fluidez y de celeridad también de claridad y coherencia para finalizar con la
precision de la informacion relativa y pertinente en torno al funcionamiento interno de

las actividades de la empresa.

Por otro lado, hay que denotar que la tendencia es hacia los estandares muy
desfavorables, esto nos demuestra que las actividades, herramientas o decisiones que
toma la empresa no permitan que se cuente con acceso a la informacion debida para
cumplir con el trabajo y las actividades encomendadas, o que la empresa no incentive

y promueve la comunicacion interna.

Tabla 34 Resultado porcentual para la dimension de condiciones laborales.

DIMENSIONES DEL MUY
CUESTIONARIO | FAVORABLE | "AVORABLE
Condiciones

1 3% | 8 |27/% |14 47% |7 23% 0 0%

laborales.
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Gréafico 22 Resultado porcentual general del nivel de la dimension de condiciones
laborales.
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Analisis:

En la tabla 34 se puede observar que para la dimension de condiciones laborales
tenemos un nivel de riesgo medio de 47 %, siendo parte de este un total de 14
trabajadores que reconocen el grado de suministro de los elementos o herramientas y
recursos tanto econdémicos como psicosociales necesarios para el cumplimiento de las

tareas encomendadas.

Por otro lado, hay que denotar que la tendencia esta inclinada hacia los estandares muy
favorables, esto nos demuestra que las actividades, herramientas o decisiones que toma

la empresa brindan al trabajador un ambiente de trabajo seguro y confortable.

c)  Andlisis descriptivo de las variables personales
Tanto dentro del test de clima laboral CL-SPC como en el MDT, existe un encabezado
el cual recaba informacion personal del trabajador, manteniendo la anonimidad del

mismo. La informacion es general como: edad, género puesto de trabajo etc.
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Por otro lado, el analisis descriptivo de estos parametros es esencial ya que se pudo
observar a los individuos involucrados en el estudio y explorar los rasgos generales
para una perspectiva mas clara del mismo, y la comprension de los resultados
obtenidos en las variables de estudio, mismos que arrojan resultados demostrados en
la siguiente tabla tomados del test CL-SPC:

Tabla 35 Total, de trabajadores de Muebles Ledn - Ecuanicro por género

GENERO No trabajadores Porcentaje
Masculino 28 93%
Femenino 2 7%
Total 30 100%

PERSONAL DE MUEBLES LEON - ECUANICRO
POR GENERO

B Masculino

M Femenino

Gréafico 23 Género de los trabajadores

Andlisis:

En la tabla 35 y por ende en el grafico 23 se puede denotar que del 100% de la
poblacion que es de 30 trabajadores se evidencia que el género masculino abarca un
93 % siendo 28 colabores y un 7% siendo 2 empleados de género femenino, ya que
por el giro del negocio las actividades de produccion denotan un esfuerzo fisico mayor
mismo que es desarrollado por hombres por otro lado las actividades con menos
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impacto fisico pero de igual importancia como las actividades administrativas y de

control son desarrolladas por personal femenino.

Tabla 36 Nivel de instruccién

Nivel de Instruccion Trabajadores Porcentaje
Edu. Béasica 11 37%
Edu. Media 5 17%
Bachillerato 13 37%
Técnico 1 3%
Cuarto Nivel 0 0%
Tercer Nivel 0 7%
otro 0 0%
Total 30 100%
Nivel mas alto de instruccion
0; 0%
1;,3% M Edu. Basica
0; 0% 2; 7% ¥ Edu. Media
\ 11; 36% = Bachillerato
Técnico
11; 37%
M Cuarto Nivel
M Tercer Nivel
W otro
Grafico 24 Nivel de instruccion
Analisis

En la tabla 36 y por ende en el grafico 24 se puede denotar que del 100% de la
poblacién que es de 30 trabajadores se evidencia que el nivel mas alto de instruccion

es el Bachillerato seguido por Educacion Basica, Educacion Media y Tercer Nivel.
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Tabla 37 Edad de los trabajadores

No
Edad trabajadores Porcentaje
16-24 3 10%
25-34 10 34%
35-43 4 13%
44-52 7 23%
igual o superior a 53 6 20%
Total 30 100%
Edad de los colaboradores

= 16-24

W 25-34

w3543

44-52
M igual o superior a 53
Gréfico 25 Edad de los trabajadores

Analisis:

En la tabla 37 y por ende en el grafico 25 se puede denotar que del 100% de la
poblacion que es de 30 trabajadores se evidencia que hay un porcentaje alto de 34%
que se ubica dentro del rango de edad de 25 a 34 afios seguido por un porcentaje de

23% ubicados en el rango de edad de 44 a 52 afios, lo cual nos ubica dentro de la edad

laboral nacional.

Tabla 38 Antigiiedad en la empresa

Antiguedad en la empresa Trabajadores Porcentaje
0-2afos 9 30%
3-10afos 9 30%
11-20afios 4 13%
Igual o superior a 21 afios 8 27%
Total 30 100%
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Antigiiedad en la empresa

W 0-2afos
 3-10afios
11-20afios

Igual o superior a 21 afos

Grafico 26 Antiguedad en la empresa

Analisis:

En la tabla 38 y por ende en el grafico 26 se puede denotar que del 100% de la
poblacion que es de 30 trabajadores se evidencia que hay un porcentaje alto de
estabilidad laboral ya que existe 8 personal del total que laboran mas de 21 afios, por

otro lado, un 30 % tiene una estabilidad de 0 a 2 afios.

Es importante resaltar que le empresa mantiene estandares de estabilidad laboral muy
altos indicador que hay que exaltar y felicitar ya que denota la gestion y preocupacion
por el personal, dando todas las facilidades y elaborando herramientas para la mejora
continua de la gestion del talento humano tanto en seguridad industrial como en el

ambito laboral.

d)  Andlisis de correlacion de variables
Una vez realizado el andlisis descriptivo de cada uno de los datos obtenidos dentro de
cada test, se procede a desarrollar la prueba estadistica de relacion de variables por la
metodologia de coeficiente de correlacion de Pearson, la cual demostrara si existe una
gran influencia de la variable de riesgo psicosocial sobre el clima laboral, explicando
que se puede usar esta herramienta siempre y cuando las dos variables sean aleatorias

cuantitativas.
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Ahora bien, interpretando la metodologia diremos que se ha indicado el coeficiente
de correlacion de Pearson el cual es un indice cuyos valores absolutos oscilan entre 0
y 1. Indicando que cuanto mas cerca de 1 mayor sera la correlacion, y menor cuanto

mas cerca de cero esté. (Hernandez Sampieri, 2014).

Anélisis de componentes principales

Para el inicio del analisis del comportamiento de las variables se debe ejecutar el
Analisis de Componentes Principales (ACP) la cual segin muchos autores es una
técnica estadistica de sintesis de la informacion, o reduccion de la dimension (nimero
de variables). Con lo cual no quiere decir que: ante una base de datos con muchas
variables, factores o en nuestro caso dimensiones, el objetivo serd reducirlas a un
menor nimero posible tratando de perder la menor cantidad de informacion posible
(Gurrea, 2010).

Hay que tomar en cuenta que los nuevos componentes principales resultados (factores
0 dimensiones), seran una combinacion lineal de las variables originales obtenidas
directamente de las evaluaciones, y ademas seran independientes entre si por lo cual

facilitard de gran manera su posterior manipulacion.

Cabe mencionar que para la metodologia de componentes principales se procede a
utilizar la herramienta estadistica para analisis de datos Minitab 2.0, la cual ayudara a
visualizar de manera mas amplia el comportamiento de los vectores propios dentro de

la matriz de correlacion de variables.

Analisis de los valores y vectores propios de la matriz de correlacion para la

variable independiente.

77



Tabla 39 Analisis de los valores y vectores propios de la matriz de correlacion

Valor propio Proporcion Acumulada
Carga y ritmo de trabajo 8,4864 0,53 0,53
Desarrollo de competencias 2,4706 0,154 0,685
Liderazgo 1,5633 0,098 0,783
Margen de accion y control 0,8099 0,051 0,833
Organizacion del trabajo 0,7496 0,047 0,88
Recuperacion 0,5268 0,033 0,913
Soporte y apoyo 0,4442 0,028 0,941
Otros puntos 0,3051 0,019 0,96
Acoso discriminatorio 0,2136 0,013 0,973
Acoso laboral 0,129 0,008 0,981
Acoso sexual 0,1091 0,007 0,988
Adiccion al trabajo 0,0624 0,004 0,992
Condiciones del trabajo 0,0538 0,003 0,995
Doble presencia 0,0497 0,003 0,998
Estabilidad laboral 0,0183 0,001 0,999
Salud auto percibida 0,0082 0,001 1,000

En la tabla 39 se expone el anélisis de los valores y vectores propios de la matriz de
correlacion para las 16 dimensiones del factor de riesgo psicosocial, el cual se resaltan
todas las dimensiones indicandonos que no existe una dimension mas sobresaliente y

todas tiene una media de valoracién.
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Tabla 40 Vectores propios de la variable independiente

Variable PC1 PC2 PC3

Carga y ritmo de trabajo 0,264 -0,014 0,346
Desarrollo de competencias 0,160 0,364 0,352
Liderazgo 0,193 0,493 -0,070
Margen de accién y control 0,216 0,211 -0,408

Organizacion del trabajo 0,263 0,187 -0,273

Recuperacion 0,130 0,503 -0,187
Soporte y apoyo 0,285 -0,106 -0,230
Otros puntos 0,314 -0,077 0,168
Acoso discriminatorio 0,313 -0,076 -0,126
Acoso laboral 0,220 -0,009 0,188
Acoso sexual 0,268 -0,257 0,146
Adiccidn al trabajo 0,310 -0,051 0,035

Condiciones del trabajo 0,232 -0,269 -0,212

Doble presencia 0,263 -0,236 0,090
Estabilidad laboral 0,314 -0,162 -0,113
Salud auto percibida 0,141 0,214 0,505
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Analisis de los valores y vectores propios de la matriz de correlacion para la

variable dependiente

Tabla 41 Andlisis de los valores y vectores propios de la matriz de correlacion

Valor propio Proporcion ~ Acumulada

Realizacion personal 2,742 0,548 0,548
Involucramiento laboral 0,9424 0,188 0,737
Supervision 0,8078 0,162 0,898
Comunicacion 0,3398 0,068 0,966
Condiciones laborales 0,168 0,034 1,000

En la tabla 41 se expone el analisis de los valores y vectores propios de la matriz de
correlacion para las 5 dimensiones del factor de clima laboral, en el cual se resaltan las
cinco dimensiones indicAndonos que no existe una dimension mas sobresaliente y

todas tiene una media de valoracion.

Tabla 42 Vectores propios de la variable dependiente

Variable PC1 PC2 PC3
Realizacion personal 0,221 0,869 -0,435
Involucramiento laboral 0,474 0,076 0,528
Supervision 0,509 0,145 0,410
Comunicacion 0,529 -0,242 -0,228
Condiciones laborales 0,434 -0,400 -0,558

Caélculo de correlacion de Pearson — Prueba de correlacién de variables, validacion

de hipotesis.

Cabe mencionar que para el andlisis de correlacion de variables se procede a utilizar
la herramienta estadistica para analisis de SPSS, la cual ayudaré a visualizar de manera
mas amplia el comportamiento de las variables tanto dependiente como independiente
y su influencia una sobre la otra dejando claro la hipétesis que gobierna el presente

estudio.
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Tabla 43 Correlacién de variables -calculo de correlacién de Pearson.

Correlaciones

Prom RPS Prom CL

*%x

Riesgo Correlacion de Pearson 1 ,936
psicosocial
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Climalabora  Correlacion de Pearson 936" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 43 recoge la correlacion de Pearson entre las variables de factores de riesgo
psicosocial y clima laboral, donde nos muestra un valor de +0,936 para deducir que la
correlacion es positiva, ya que se encuentra cerca de +1, y por lo tanto es
estadisticamente significativa dentro del nivel (p<0,01) Sig.(bilateral), por lo que se
deduce que existe una fuerte y positiva correlacion lineal entre las variables de los

factores de riesgo psicosocial y el clima laboral con un 99.99 % de aceptacion.

Entonces por medio de este analisis se determina el rechazo de la hipotesis nula (Ho)
la cual denota que no existe relacion entre factores de riesgo psicosocial y el clima
laboral y se acepta la Hipdtesis Alternativa (H1) en la cual se establecid que existe

relacion entre factores de riesgo psicosocial y el clima laboral.

7. PROPUESTA

7.1. Desarrollo de la propuesta
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- Y SALUD EN EL TRABAJO DE LA _
L@l EMPRESA MUEBLES LEON Fecha:02/03/2021
‘ Plan de evaluacién y mejora continua de riesgo | Version:001
psicosocial y clima laboral. Actualizacion:
1. OBJETIVO:
Principal:

El objetivo principal del presente documento es proponer una herramienta
documental para establecer las guias y parametros de evaluacion, y asi desarrollar
el ciclo de mejora contina del factor de riesgo psicosocial dentro de la empresa

Muebles Ledn - Ecuanicro.

Especificos:
e Reducir los indicadores de riesgo alto dentro del programa de
prevencion de violencia psicoldgica en el &mbito laboral.
e Eliminar los indicadores muy desfavorables de la evaluacion de clima
laboral.
e Prevenir las afecciones fisicas dentro de los trabajadores de la empresa,
derivados del riesgo psicosocial.
e Proporcionar el procedimiento estandarizado para la gestion de riesgo

psicosocial y clima laboral en la empresa.

2. ALCANCE:
El presente documento se aplica y va dirigido a todo el personal de Muebles Ledn

— Ecuanicro, tanto administrativo, técnico y operativo en todas sus areas.

3. BASE LEGAL:
El presente plan de evaluacion y mejora continua de riesgo psicosocial se ampara
y estd fundamentado en la legislacion nacional como internacional.
e Constitucion de la Republica del Ecuador Art. 11- Art. 69- Art. 326-
Numeral 5y Art. 331.
e Convenio 111 de la Organizacion Internacional del Trabajo OIT, el cual

hace referencia a la discriminacion en el ambito del empleo y ocupacion.




SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD | Cadigo: MI-PI-001

J| MUEBLES Y SALUD EN EL TRABAJO DE LA

L@l EMPRESA MUEBLES LEON Fecha:02/03/2021
| Version:001

Plan de evaluacién y mejora continua de riesgo

psicosocial y clima laboral. Actualizacion:

e Decision 584 de la CAN. Instrumento Andino de Seguridad Y Salud en
el Trabajo en su Art. 11y Art. 26.

e (Cadigo de trabajo. Art. 42 'y Art. 79.

e Acuerdo Ministerial 398 Art. 4.

e Ministerio del Trabajo de Ecuador. Direccion de seguridad, salud en el
trabajo y gestion integral de riesgos, 2018. Guia Para la Aplicacién del
Cuestionario de Evaluacién de Riesgo Psicosocial.

e NTP 443: Factores psicosociales: metodologia de evaluacion.

e NTP 450: Factores psicosociales: fases para su evaluacion.

e NTP 702: El proceso de evaluacion de los factores psicosociales.

e NTP 926: Factores psicosociales: metodologia de evaluacion.

NTP 944: Intervencion psicosocial en prevencion riesgos laborales:
principios comunes ().
e NTP 945: Intervencion psicosocial en prevencion riesgos laborales:

principios comunes (11).

4. TERMINOS Y DEFINICIONES:

o Acoso discriminatorio: Se puede definir como una conducta no
deseada en situaciones en las que la victima lo sea por su “origen racial o
étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual
(Ugarte, 2012).

o Acoso sexual: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual, que tenga el proposito o produzca el efecto de ofender en contra de la
dignidad de una persona o trabajador, en particular cuando se cree un entorno
intimidatorio en algunos casos denigrante u ofensivo (Universidad de Granada,
2016).
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o Acoso psicologico o moral: De conformidad con el Protocolo de
actuacion frente al acoso del Consejo General del Poder Judicial, se considera
acoso psicolégico o moral la exposicién a conductas de poca 0 suma violencia
psicoldgica, focalizadas de forma repetitiva y prolongada en el tiempo hacia
una o mas compafiero de trabajo, por parte de otros que acttan frente a aquéllos
que desde una posicion de poder no necesariamente superior sino en términos
psicoldgicos, con el propdsito o el efecto de crear un entorno hostil o
humillante que perturbe la vida profesional de la victima. Esta conducta es un
atentado a la dignidad de la persona y un riesgo para su salud (Universidad de
Granada, 2016).

o Burla: Se define como aquellos actos gestos o palabras que lleven
implicito un engafio de un individuo a otro con el fin de ponerlo en ridiculo
(Rafael Ruiz Alvarez, n.d.).

o Desequilibrio psico — emocionales: Se puede catalogar como las
respuestas emocionales no adecuadas que un individuo muestra hacia el mismo

y su entorno en respuesta a los distintos estimulos que recibe.

o Discriminacion: Se define como el acto de separacion de una persona
0 un grupo de personas a partir de criterios determinados, también se puede
conocer como el creerse superior a otra persona para con esto proceder a
maltratarla fisica y/o emocionalmente causando efectos negativos en la otra

persona.

o Estrés: Al estrés como tal se puede describir como el conjunto de
reacciones fisioldgicas que se pueden presentar a partir de que una persona este
expuesta a un estado de tension nerviosa, producto de diversas situaciones en

el &mbito ya sea laboral o/y personal también va enfocado en el exceso de
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trabajo o0 a la ansiedad generada por los mismo quehaceres laborales ademas

de las situaciones traumaticas que se hayan vivido (Sanitas, 2020).

o Insulto: El insulto es un acto de habla que posee en su enunciacion o
una forma lingtistica, un valor sociopragmatico y un componente etnografico
con el cual se intenta agredir, atacar y humillar a una persona en un momento
determinado (Martinez Lara, 2009).

o Irritabilidad: La irritabilidad es un sintoma frecuentemente descrito en
un ED; sin embargo, éste no estd incluido dentro de los criterios de
clasificacion de este trastorno del animo en adultos. Este sintoma se describe
como una respuesta emocional provocada por un estimulo que facilmente lleva

al estado de ira (Salazar-Saavedra & Saavedra-Castillo, 2019).

o Mobbing: De conformidad con esta disposicidn, se entendera por acoso
laboral o “Mobbing” a toda accion o comportamiento, en relacién con un
trabajador o contra €l , que consiste en un acoso persistente y de larga duracién,
0 en una intimidacion de un trabajador como resultado de la evaluacion
decreciente de sus capacidades profesionales, asi como el que resulta de la
intencion de humillar o ridiculizar a un trabajador, aislando a él o ella o

eliminando a él o ella del equipo de trabajo (Ugarte, 2012).

o Violencia: La violencia es el uso de una fuerza abierta o escondida,
con el fin de obtener de un individuo o un grupo eso que ellos no quieren

consentir libremente (Pacheco, 2016).

o Otros tipos de acoso: Dentro del acoso moral discriminatorio se
incluye también a todos los eventos conductuales no deseados en relacién
con el origen racial o étnico también en creencias religiosas o convicciones

personales por otro lado también diversidad funcional, o por diversidad o

6
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pretension sexual de una persona, que tenga como objetivo o resultado afectar
en contra de su dignidad y crear un entorno intimidatorio y en algunos casos

humillante y ofensivo (Universidad de Granada, 2016).

5. INTRODUCCION:

El presente documento resalta la creacién del Plan de Evaluacién y Mejora
Continua de Riesgo Psicosocial, el cual trata de un conjunto de acciones planeadas,
organizadas, integradas y sistematizadas para obtener cambios, y mejoras de
procedimientos de gestion de riesgo dentro en la empresa.

La metodologia consta de cinco niveles: analisis de las causas que provocan el
problema, propuesta y planificacion del plan de mejora, implantacion y
seguimiento continuo, y finalmente una evaluacién de toda la metodologia
aplicada; estas acciones proporcionaran beneficios a la empresa Muebles Leon -
Ecuanicro como reduccion de costes, incremento de la productividad, mejora de la
calidad, satisfaccion del cliente, una adecuada comunicacion entre los

departamentos y mayor nivel productivo.

Es sabido a nivel mundial que el cuidado de nuestros clientes internos mantendra

a nuestros clientes externos satisfechos de nuestro producto o servicio.

6. RESPONSABLES:
o El Gerente General: seré el responsable de:
1. Designar los recursos tanto econémicos como humanos para
realizar el cumplimiento a cabalidad de la evaluacion de riesgo
psicosocial y clima laboral.

o El responsable de seguridad y salud ocupacional de la empresa debera:
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1. Planificar en base a la produccion, un calendario de actividades

tomando como referencia las que se dicten en el presente documento,
para gestionar el control de riesgo psicosocial y clima laboral.

2. Realizar la evaluacion de riesgo psicosocial en base a la
herramienta detallada en el presente documento.

3. Realizar juntamente con el personal capacitado (médico-
psicdlogo), el informe de evaluacion tanto de riesgo psicosocial como
de clima laboral y su evolucion comparativa con los datos de afios
anteriores.

4. Actualizar el presente documento de manera continua segun sea
el caso en torno a nueva normativa y disposiciones complementarias
dictaminadas por los organismos de control.

5. Redisefar el plan de accion anual conforme los resultados que
arroje cada uno de los instrumentos con las variables a evaluar.

6. Capacitar al personal del comité paritario y mantenerlo al dia en
los temas de indicadores y evaluacién de estos.

7. Realizar mesas de trabajo juntamente con el comité paritario y
el médico ocupacional. Y, liderar las acciones de mejora continua de

gestion de riesgo psicosocial y clima laboral.

o El médico ocupacional deberé:

1. Disefiar el programa de prevencion de violencia psicoldgica en
el ambito laboral y actualizarlo conforme las necesidades de la
empresa.

2. Formar un equipo de trabajo con el personal capacitado para
consolidar la informacion encontrada en base al test de evaluacion de
riesgo psicosocial y el test de clima laboral.

3. Realizar la derivacion adecuada a la poblacion de trabajadores
tanto administrativos como técnico y operativos que hayan sido
afectados fisicamente por el riesgo psicosocial a casa de salud

autorizadas y presentar un informe de seguimiento y evolucion.
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o El comité paritario de seguridad y salud ocupacional.

1. Solicitar capacitacion en torno a temas relacionados con el

riesgo psicosocial y clima laboral para dar seguimiento a los casos
derivados de la organizacién por riesgo psicosocial para dar
seguimiento de estos.

2. Realizar inspecciones de seguridad tomando en cuenta el riesgo
psicosocial dentro de cada uno de los puestos de trabajo y sus
actividades.

3. Coordinar juntamente con el responsable de seguridad industrial
las actividades a desarrollarse durante el afio de gestion para prevenir y
reducir el riesgo psicosocial.

Los trabajadores de la empresa Muebles Ledn - Ecuanicro deberan:

1. Participar de manera proactiva en cada una de las actividades
relacionadas con la prevencién de riesgos laborales y mas adn, en la
evaluacion de riesgo psicosocial y clima laboral.

2. Acatar y ser conscientes de las consecuencias que puede generar

el riesgo psicosocial, y como este afecta al clima laboral de la empresa.

7. HERRAMIENTAS DE EVALUACION:

7.1. Circulo PHVA de Mejora Continua.

El Ciclo PHVA (o circulo de Deming), es la sisteméatica mas usada para implantar un

sistema de mejora continua cuyo principal objetivo es la autoevaluacion, destacando

los puntos fuertes que hay que tratar de mantener y las areas de mejora en las que se

deberd actuar (Romero-Fuentes, 2021).
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Grafico 27 Circulo PHVA

e Dar seguimiento a las e  Formar equipos de trabajo.
actividades propuestas. e  Plantear los objetivos.
e  Replicar las actividades en e  Evaluar la situacion actual

otras areas que ayuden a
cumplir con los objetivos.

de la empresa.
Realizar el cronograma de

actividades.
e Asignar responsables y
fechas de cumplimiento.

PLANIFICAR

. Evaluart las act|V|dades| e Dar fiel cumplimiento a las
propuestas en e actividades planteadas en
cronograma. el cronograma

e  Reestructurar las

actividades que no hayan

dado resultado.
e Evaluar al

trabajo.

equipo de

7.2. Evaluacion de Riesgo Psicosocial Metodologia del Ministerio de

Trabajo.
Segln el Ministerio de Trabajo del Ecuador y la Guia para la aplicacion del
cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial dispuesta por el mismo ente rector

dictan literalmente lo siguiente en el marco de aplicacién del instrumento:

Dentro de las instancias institucionales y para los requerimientos legales del MDT se
propuso definir una herramienta que siembre el fiel cumplimiento de todas las
obligaciones patronales originadas por el estado ecuatoriano y dentro de estos por
supuesto el cumplimiento del programa de prevencion de riesgo psicosocial, mismo
que se desarroll6 como una propuesta de cuestionario para la evaluacion de todas y
cada una de las dimensiones del riesgo psicosocial.
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El cuestionario antes mencionado nos permite evaluar las dimensiones del factor de
riesgo psicosocial con esto queremos decir que se evalla a las situaciones que pueden
producir dafio a la salud del trabajador o perturbacion fisica proporcionando un
panorama como diagnostico inicial de la empresa desde el punto de vista técnico
mismo que constituira un punto de partida para las posteriores valuaciones que seran
mas especificas y puntuales en aquellas areas que presenten falencias (Ministerio del
Trabajo, 2018).

El Ministerio del Trabajo generd una mesa de trabajo multidisciplinaria en la cual
colaboraron universidades, empresas e instituciones tanto publicas como privadas para
el disefio conceptual y construccién del test para la evaluacion del factor de riesgo
psicosocial, también se examin6 muchas de las caracteristicas del cuestionario
mencionado con respecto a la comprension por parte de los evaluados acerca de las
preguntas y opciones de respuesta. En este contexto las preguntas del cuestionario se
desarrollaron una a un en un vocabulario sencillo y conciso de facil comprension para
todo tipo de edad y estatus social y académico; las opciones de respuesta se
estructuraron en base a un escala que va desde completamente de acuerdo, pasando
por parcialmente de acuerdo, llegando a un poco de acuerdo y en desacuerdo, a cada
opcidn de respuesta se le asignd una puntuacién de 1 a 4:

Tabla 44 Opciones de respuesta del cuestionario de evaluacion.

Opcion de Respuesta Puntuacion

Completamente de Acuerdo 4

Parcialmente de Acuerdo

3
Poco de Acuerdo 2
1

En Desacuerdo

El cuestionario, en consenso con participantes de las mesas técnicas quedo6 formado

por 58 items agrupados en 8 dimensiones:
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Tabla 45 Dimensiones del cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial

NUmero total

Namero de item en el

percibida

Dimension : : :
de items cuestionario
Carga y ritmo de trabajo 4 1,2,3,4
Desarrollo de competencias 4 5,6,7,8
Liderazgo 6 9,10,11,12,13,14
Margen de accion y control 4 15,16,17,18
Organizacién del trabajo 6 19,20,21,22,23,24
Recuperacion 5 25,26,27,28,29
Soporte y apoyo 5 30,31,32,33, 34
Otros puntos importantes: 24 35al 58
Otros puntos importantes:
S : 4 35, 38, 53, 56
Acoso discriminatorio
Otros puntos importantes: AC0SO
2 41, 50
laboral
Otros puntos importantes: ACO0SO
2 43, 48
sexual
Otros puntos importantes: Adiccion
) 5 36, 45, 51, 55y 57
al trabajo
Otros puntos importantes:
o ) 2 40, 47
Condiciones del Trabajo
Otros puntos importantes: Doble
_ - 2 46, 49
presencia (laboral — familiar)
Otros puntos importantes:
. _ 5 37,39, 42,5254
Estabilidad laboral y emocional
Otros puntos importantes: Salud auto
2 44,58
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Dentro del cuestionario para la evaluacion de riesgo psicosocial y sus dimensiones se
afiadio secciones tales como: instrucciones para completar el cuestionario, ademas de
datos generales, observaciones y comentarios, un resultado global aproximado, se
afiade también el resultado por dimensiones y analisis e interpretacion de los resultados

obtenidos.

En la seccion “Instrucciones para completar el cuestionario”, se indican los pasos a
sequir para completar correctamente el cuestionario de evaluacién de riesgo
psicosocial. En la seccion “Datos generales”, se solicita al evaluado completar con la
fecha, el lugar, los datos generales de la empresa y sociodemogréaficos como
instruccion, antigtiedad que lleva dentro de la empresa, la edad del trabajador, su auto
identificacion, sexo con el cual se identifica; cabe indicar que los items garantizan el
anonimato completo de los participantes y confidencialidad de la informacion obtenida
por parte del profesional que ese a cargo de la evaluacion. La seccion “observaciones
y comentarios” también, se ha disefiado para que los trabajadores coloquen sus
inquietudes o alguna opinion que tenga al respecto del cuestionario realizado, éstas
serviran como retroalimentacion para mejorar el proceso de aplicacion y a estructurar

el plan de accién y correccién para el periodo venidero.

Las secciones restantes como el “resultado global”, y el “resultado por dimensiones”
y “analisis e interpretacion de los resultados” nos permiten o permiten al evaluador
conocer el nivel de riesgo tanto “Bajo”, como “Medio” y “Alto” al que los
colaboradores estdn expuestos una vez realizado el calculo normal aplicado el
cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial.

Dentro de este contexto para establecer el porcentaje del nivel de riesgo por cada una
de las dimensiones se realizara una sumatoria normal de la puntuacion conseguida de
los items que integran cada dimensién del factor de riesgo y el resultado se compara

con los valores establecidos en la presente tabla:
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Tabla 46 Nivel de riesgo por dimension

: » Riesgo | Riesgo Riesgo
Dimension .
Bajo Medio Alto
Carga y ritmo de trabajo 13al6 [8al2 4a’7
Desarrollo de competencias 13al1l6 [8al2 4a7
Liderazgo 18a24 |12al7 6all
Margen de accién y control 13a1l6 |[8al2 4a7
Organizacién del trabajo 18a24 |12a1l7 6all
Recuperacién 16a20 |10a15 5a9
Soporte y apoyo 16a20 |10al5 5a9
Otros puntos importantes 73296 |49a72 24 a 48
Otros puntos importantes: Acoso discriminatorio | 13al1l6 |8al2 4a7
Otros puntos importantes: Acoso laboral 7a8 5a6 2a4
Otros puntos importantes: Acoso sexual 7a8 5a6 2a4
Otros puntos importantes: Adiccion al trabajo 16a20 |10a15 5a9
Otros puntos importantes: Condiciones del
) 7a8 5a6 2a4
Trabajo
Otros puntos importantes: Doble presencia
. 7a8 5a6 2a4
(laboral — familiar)
Otros puntos importantes: Estabilidad laboral y
_ 16a20 |10al5 5a9
emocional
Otros puntos importantes: Salud auto percibida 7a8 5a6 2a4

Para determinar el nivel de riesgo general se realizara una sumatoria simple de la

puntuacion obtenida en cada dimension y el resultado se compara con los valores

establecidos en la siguiente descripcion:
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Alto 58a 116

El riesgo es de impacto potencial alto sobre la seguridad y la salud de las personas, los
niveles de peligro son intolerables y pueden generar efectos nocivos para la salud e
integridad fisica de las personas de manera inmediata. Se deben aplicar las medidas de
seguridad y prevencion de manera continua y conforme a la necesidad especifica

identificada para evitar el incremento a la probabilidad y frecuencia.

Medio 117 a 174

El riesgo es de impacto potencial moderado sobre la seguridad y salud puede
comprometer las mismas en el mediano plazo, causando efectos nocivos para la salud,
afectaciones a la integridad fisica de los colaboradores y que se presente enfermedades
ocupacionales dentro de estos. En caso de que no se aplicaren las medidas de gestion
de seguridad y prevencidn convenientes de manera continua y conforme a la necesidad
especifica identificada, los impactos pueden formar con mayor probabilidad y

frecuencia.

Bajo 175a232

El riesgo es de impacto potencial minimo o bajo sobre la seguridad y salud o la
integridad fisica del colaborador, por lo tanto, no genera a corto plazo efectos
perjudiciales. Estos efectos pueden ser evitados a través de la gestion continua de
seguridad y salud ocupacional y de la frecuencia y probabilidad y de la consecuencia
que ocurra y se presente una enfermedad ocupacional en el evaluado, y las acciones

irdn encaminadas a garantizar que el nivel se mantenga o baje.

7.2.1. Definicion de las Dimensiones evaluadas

7.2.1.1.  Cargay ritmo de trabajo

Es el conjunto de requerimientos fisicos y mentales a los cuales se ve expuesta una
persona en su lugar de trabajo, ademas es el exceso de trabajo o insuficiente, también
el tiempo y velocidad para realizar una determinada actividad encomendada, la que

puede ser constante o variable.
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7.2.1.2.  Desarrollo de competencias

Se puede definir como las oportunidades para desarrollar las competencias o destrezas
ademas de las habilidades y conocimientos adoptados durante su vida laboral y pos

ultimo las actitudes de las personas.

7.2.1.3.  Liderazgo

Se puede definir como las caracteristicas personales y habilidades para dirigir,
coordinar, retroalimentar, motivar, modificar las conductas del equipo de trabajo,
influenciar a las personas en el logro de objetivos, compartir una vision, colaborar,
proveer informacion, dialogar, reconocer logros, entre otras, esta dimension va

dirigida a evaluar a la alta direccion de cada empresa

7.2.1.4.  Margen de accion y control

Se puede definir como el nivel en el que una persona participa en la toma de decisiones
en relacion con su rol de trabajo en torno a los métodos laborales y el ritmo de trabajo

ademas de los horarios y el entorno por ultimo los demas factores laborales.

7.2.1.5.  Organizacion del trabajo

Esta dimension contempla las formas de comunicacion y la tecnologia utilizada para
comunicarse ademas de la modalidad de distribucion y designacion de las actividades
de trabajo, asi como las demandas tanto en el porcentaje como las cualidades del

trabajo.

7.2.1.6 Recuperacion

Esta dimension contempla el tiempo destinado al descanso y recuperacion de energia
de los colaboradores, luego de realizar su desempefio laboral; asi como tiempo
destinado a la recreacién y la distraccion ademas del tiempo de vida familiar entre

otras actividades sociales fuera del trabajo.
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7.2.1.7 Soporte Y Apoyo
Esta dimension contempla a todas las acciones y recursos formales e informales que
toman los mandos superiores y compafieros de trabajo para facilitar la comunicacion

y solucion de los problemas existentes frente a temas laborales y extralaborales.

OTROS PUNTOS IMPORTANTES
7.2.1.8 Acoso Discriminatorio

Esta dimension abarca el trato desigual y la exclusion o preferencia hacia una
trabajador directamente en el ambito laboral, basandose en la identidad de género,
orientacién sexual, edad, grado de discapacidad, estado de salud, enfermedad alguna,
etnia perteneciente, idioma, religion, nacionalidad, lugar de nacimiento, ideologia,
opinidn politica, condicion migratoria, estado civil del colaborador , pasado judicial,
estereotipos estéticos, encontrarse en periodo de gestacion o lactancia y cualquier otra,
que tenga por consecuencia anular, alterar o impedir el ejercicio completo de los
derechos individuales o colectivos, en los procesos de seleccion y durante la existencia

del desempefio laboral.

7.2.1.9 Acoso Laboral
Esta dimensién contempla la forma de acoso psicolégico que consiste en el
hostigamiento intencional, repetitivo y focalizado a través de acciones malévolas,
crueles o maliciosas para humillar o desestabilizar a una persona o a los grupos de

trabajadores.

7.2.1.10 Acoso Sexual

Esta dimension contempla las insinuaciones sexuales no deseadas que afectan la
integridad fisica, psicologica y moral de las/os trabajadoras/es denotando un ambiente

sexual tenso e incomodo.
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7.2.1.11 Adiccion Al Trabajo
Esta dimension contempla a la dificultad de las personas para desconectarse del
trabajo, o la necesidad para asumir mas y mas tarea iniciando un valor de trabajo
superior a la relacién consigo mismo y a las relaciones con otros. Hay que destacar
una particularidad de la adiccion al trabajo que la diferencia de otras adicciones es que
se alaba y recompensa a la gente por trabajar en exceso, esto casi nunca sucede con
otras adicciones por lo cual pasa desapercibida en muchas de las circunstancias y

empresas.

7.2.1.12 Condiciones Del Trabajo
Esta dimension contempla a todos los factores de riesgo como las condiciones de
seguridad, ergondmicas, higiénico, psicosocial, que puedan influir negativamente a la

integridad de los trabajadores y servidores dentro de su actividad laboral.

7.2.1.13 Doble Presencia (Laboral — Familiar) Esta dimension contempla a todas
las demandas conflictivas entre el trabajo y vida personal / familiar que por lo general
tienen los colaboradores ya que la existencia de deudas otras familias o procesos

legales pueden afectar significativamente al desempefio del colaborador.

7.2.1.14 Estabilidad Laboral Y Emocional

Esta dimension contempla a la precarizacion laboral, incertidumbre de un futuro
laboral en la empresa o la falta de motivacion o descontento en el trabajo por diversas

circunstancias.

7.2.1.15 Salud Auto Percibida

Esta dimensién contempla a la percepcién con respecto a la salud tanto fisica como

mental del trabajador en relacion con las actividades que realiza.

7.2.2.  Variables de Evaluacion
Entre las variables de evaluacion Psicosocial, se considera para este estudio:
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. Area de Trabajo
. Nivel de Instruccion

. Edad del Trabajador

. Antigledad dentro de la Empresa
. Autoidentificacion Etnica
. Género del Trabajador.

7.3. Evaluacion de Riesgo Clima Laboral Metodologia CL-SPC.
Segun Palma (2004), en su manual de evaluacién de clima laboral CL-SPC primera

edicion dictamina literalmente que:

Dentro del andlisis de la variable dependiente esta la escala CL-SPC la cual fue
preparada y elaborada por la Psc. Sonia Palma Carrillo dentro de las actividades como
profesora e investigadora de la Facultad de Psicologia en la Universidad Ricardo
Palma (Lima, Per).

El presente test se trata de una herramienta con la técnica de Likert alcanzando en su
version final un total de 50 preguntas que analizan la variable Clima Laboral
determinada operacionalmente como la percepcién del colaborador con respecto a su
medio ambiente laboral y en funcién a todos los aspectos vinculados como
posibilidades de correlacion personal-laboral y el involucramiento con la tarea
asignada ademas de la supervision que recibe y el acceso a la informacion relacionada
con su trabajo en coordinacion con sus demas compafieros y condiciones fisicas

laborales que facilitan su desempefio laboral.
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7.3.1.  Factores de evaluacion del Test de Escala de Clima Laboral CL-
SPC.
7.3.1.1.  Auto realizacion
Apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades que el medio laboral
favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con perspectiva

de fui tiro. Ejemplo de items en esta &rea son:

o Existen oportunidades de progresar en la institucion
o Si las actividades encomendadas en las que se trabaja

diariamente le permiten al rabajador aprender y desarrollarse.

7.3.1.2.  Involucramiento laboral
Esta dimension contempla a la identificacion con los valores organizacionales y
compromiso con el cumplimiento y el desarrollo de la empresa. Ejemplo de items en

esta area son:

o Cada empicado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion.

o Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

7.3.1.3.  Supervision
Esta dimension contempla a las apreciaciones de funcionalidad y de significacion que
se tiene hacia sus superiores en la supervision de las actividades laborales en cuanto a
la relaciéon de apoyo y orientacion se refiere para las tareas que forman parte de su

desempefio laboral diario. Ejemplo de items en esta area son:

o El supervisor brinda el suficiente apoyo para poder superar
todos los obstaculos que se presentan
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o La evaluacion que se hace de las actividades laborales ayuda a

mejorar las actividades o el rendimiento.

7.3.1.4.  Comunicacion
Esta dimension contempla la percepcion del grado de fluidez ademaés de la celeridad,
claridad, coherencia y exactitud de la informacion que atafie al buen funcionamiento
interno de la empresa como por ejemplo la atencion los clientes. Ejemplo de items en

esta area son:

o Se tiene acceso a la informacidn necesaria para desempefarse
normalmente.

o La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

7.3.1.5.  Condiciones laborales
Esta dimension contempla a que la institucion tiene y provee los elementos necesarios
tanto materiales como econdémicos y/o psicosociales mismos que son necesarios para
el debido cumplimiento de las tareas encomendadas. Ejemplo de items en esta area

son.

o La remuneracion econdmica entregada es atractiva en
comparacion con otras empresas.

o Se dispone de tecnologia actual que pueda facilitar el trabajo.

7.3.2.  Valoracion
Dentro de la descripcion de la herramienta nos detalla que la aplicacion del
instrumento puede ser manual o dentro de un software; para la calificacion sin
embargo se solicita que sea necesariamente digital la calificacion en el sistema
computarizacién para acceder a la calificacion por factores y escala general de
Clima Laboral que de acuerdo con las normas técnicas establecidas se puede
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puntuar de 1 a 5 puntos, dando un total de 250 puntos como puntaje maximo en la

escala y de 50 puntos dentro de cada uno de los factores.

Las categorias evaluadas que se consideraron para el instrumento estan basadas en
las puntuaciones directas; se toma como criterio que a mayor puntuacion es mas
propicia la percepcion del ambiente laboral y por otro lado a menor puntuacion se
cataloga con la interpretacion contraria. También se ofrecen normas percentilares
que nos permiten una comparacion de la variable de estudio en relacién con la
muestra que corresponde a los trabajadores. Se adjunta a la interpretacion, la
intervencion organizacional sugerida en cada caso y se puede por otro lado también

visualizar el grafico del perfil que corresponde a los resultados.

Las categorias diagnosticas que se consideraron para el instrumento que vamos a
usar estan basadas en las puntuaciones directas, que se consideran como de criterio
que a mayor puntuacion existe una mejor percepcion del ambiente de trabajo,
mientras que puntuaciones bajas indicarian por otro lado un clima hostil, tal y como

se observa en la presente tabla de valores:

Categorias Factores | al V Puntaje Total
Diagnésticas
Muy Favorable 42 -50 210 - 250
Favorable 34-41 170 - 209
Media 26 — 33 130 - 169
Desfavorable 18 - 25 90 - 129
Muy Desfavorable 10-17 50 -89

Tabla 47 Categorias Diagnosticas de las Escalas CL-SPC

22




SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD

Cadigo: MI-PI-001

- g Y SALUD EN EL TRABAJO DE LA _
L@l EMPRESA MUEBLES LEON Fecha:02/03/2021
Plan de evaluacién y mejora continua de riesgo | Version:001
psicosocial y clima laboral. Actualizacion:

8. PROCEDIMIENTO DE EVALUACION DE RIESGO PSICOSOCIAL:

Gréafico 28 Procedimiento de evaluacion de riesgo psicosocial.

PROCEDIMIENTO DE EVALUACION DE RIESGO PSICOSOCIAL

Responsable de seguridad industrial Gerente

Colaboradores

Evaluacion de riesgo psicosocial, elaboracion de plan de acciéon y medidas de prevencion.

INICIO

Planificacion para la
evaluacion de riesgo

Elaborar el borrador » | Revisar el borrador del
del documento d documento
Y

¢El documento
tiene
observaciones?

Ajustar el documento |@——SIH

Aplicacion del
NO cuestionario

Aprobar el documento

Presentar resultados

Llenar cuestionario

finales de la

evaluacion y plan de
accion

Toma de decisiones y
planificacion de
medidas de prevencion

Seguimiento y control
de las medidas de
prevencion

Funcionaron las
medidas de
prevencion

S|

FIN
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9. CRONOGRAMA DE APLICACION:

Tabla 48 Cronograma de aplicacion del procedimiento de evaluacion.
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Tabla 49 Plan de accion por dimension.

PLAN DE ACCION POR DIMENSION

FACTOR DE RESGO PSICOSOCIAL

Dimension Responsables Medidas

Fijar mecanismos que permitan

Cargay ritmo de al trabajador la toma de

. Jefe de produccion. decisiones sobre la metodologia
trabajo
y el orden de las tareas dentro de
su trabajo.
Establecer y fortalecer un
Desarrollo de . L
Gerencia general. programa de crecimiento

competencias - )
academico y profesional.

Generar herramientas para
Liderazgo Gerencia general. fomentar la comunicacion con
los directivos de la empresa.

Implementar un buzén de

Gerencia general/ Jefe sugerencias anénimas para
Margen de accién de conocer las necesidades del
y control produccion/Seguridad trabajador y dar seguimiento a
industrial. las observaciones que ahi se
dispongan.

Organizacién del Realizar una planificacion

Jefe de produccion.

trabajo anticipada de turnos.
. Jefe de produccién/ Programa de pausas activas y
Recuperacion L . L
Médico ocupacional. calistenia.
Seguridad Resolver conflictos mediante un
Soporte y apoyo industrial/Médico proceso de mediacion entre las
ocupacional. partes involucradas.

Crear y concientizar al personal
tanto administrativo como

Ac0s0 . Segurldapl . operativo la necesidad de formar
L . industrial/Médico . L o
discriminatorio . un equipo de trabajo igualitario
ocupacional.
donde todos puedan exponer sus
necesidades.
. Coordinar con el Gerente
Seguridad eneral el tiempo necesario para
Acoso laboral industrial/Médico g temp P
i exponer situaciones de acoso y
ocupacional. ) .
hostigamiento.
Seguridad Realizar charlas de
Acoso sexual industrial/Médico concientizacion sobre identidad
ocupacional. y equidad de género.

o Sequridad Generar herramwntgsl que se
Adiccion al industrial/Médi enfoquen en la creacion de un
trabajo industnal/VIecico ambiente favorable para el

ocupacional.

desarrollo de las actividades en
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un ambiente laboral donde el
trabajador pueda desconectarse
del trabajo, equilibrando el valor
del trabajo con la relacion son su
yo interior y a las relaciones con
los demés.

Gerencia general/ Jefe

Realizar una planificacion y

Condiciones del de generar un presupuesto anual
Trabajo produccion/Seguridad para mejoramiento del espacio
industrial. fisico de la empresa.
Doble presencia Sequridad Fomentar una culturalde cero
. . - celulares dentro del area de
(laboral — industrial/Médico 5 ;
- . produccion por motivos de
familiar) ocupacional. S
control de actividades.
Estabilidad Seguridad Generar un plan de carrera
laboral y industrial/Médico operativo para conservar el
emocional ocupacional. talento humano.
CLIMA LABORAL
Dimensién Responsables Medidas

Fomentar el crecimiento
personal y profesional de cada

Seguridad trabajador con un programa de
Autorrealizacion |  industrial/Médico Jador prog
i capacitaciones cursos charlas
ocupacional.
enfocadas en cada una de las
areas para su especializacion.
Establecer reuniones de
. produccion diarias de no mas de
i Seguridad .
Involucramiento . . - 15 min. Para exponer el avance
industrial/Médico . -
laboral . de la produccion y actividades
ocupacional. e
que presenten algun tipo de
problema.
. Establecer ordenes de trabajo
Gerencia general/ Jefe !
escritos expresos para cada
— de . L .
Supervision . . area/actividad con firma de
produccion/Seguridad - .
; . responsabilidad en tiempo de
industrial.

entrega y calidad del producto.

Gerencia general/ Jefe

Generar herramientas para

s de S
Comunicacion roduccion/Seauridad fomentar la comunicacion con
P ; €9 los directivos de la empresa.
industrial.
Gerencia general/ Jefe . e
de Realizar una planificacion y
Condiciones . . generar un presupuesto anual
laborales produccion/Seguridad

industrial/ medico
ocupacional.

para mejoramiento del espacio
fisico de la empresa.
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8. CONCLUSIONES

Durante mucho tiempo la investigacion bibliografica se ha usado como un mecanismo
de evaluacion de clima laboral a nivel mundial, arrojando una gran cantidad de
herramientas para utilizar, pero objetivamente el test CI-SPC de Sonia Palma fue el
mas puntuado por las dimensiones evaluadas, para trabajar dentro de este estudio y
empresa, demostrando luego le veracidad de su influencia para la obtenciéon y manejo
concreto de los datos, arrojando como resultado un mayor porcentaje de clima laboral
en el nivel medio con un 37% del total de la poblacién, mientras que, por otro lado nos
indica una tendencia bien marcada hacia el nivel de clima laboral favorable con un
33%, manifestando que las acciones por parte de la empresa estan en el camino

correcto, con miras a un ambiente de trabajo digno y gratificante.

Dentro de la evaluacién de riesgo psicosocial realizado por la empresa meses atras y
que, por normativa se lo debe realizar de manera anual ya que es el Ministerio de
Trabajo del Ecuador quien brinda el test de evaluacion y es el mismo quien se encarga
de su desarrollo y cumplimiento, en el que se puede destacar el avance en temas de
prevencion de riesgos laborales ya que afio tras afio los indicadores de este factor de
riesgo se han ido mejorando, reduciendo de manera significativa el impacto en la
integridad o la salud de los trabajadores dando como resultado al afio 2020 un

porcentaje de 66,67% de riesgo bajo.

En torno a la influencia de la variable independiente, que este caso fue el factor de
riesgo psicosocial, sobre la variable dependiente siendo esta el clima laboral, se obtuvo
una idea bien clara y concisa, sin dejar lugar a dudas que si existe una relacién entre
las dos variables, comprobandolo matematicamente con herramientas estadisticas de
alta confianza y denotando de esta forma que, mientras el riesgo psicosocial baje el
clima laboral dentro de la empresa, también ira reduciendo su indicador y dejando

claro que si damos acciones de control para fomentar un buen clima laboral, las
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dimensiones del factor de riesgo psicosocial también se veran beneficiadas en buen

porcentaje.

Por ultimo, la generacion de un plan de evaluacion de riesgo psicosocial y clima
laboral enfocado y haciendo énfasis en la mejora continua, fue un determinante clave

para el plan de accion y prevencion de riesgos laborales dentro de la empresa.

9. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la empresa Muebles Leon - Ecuanicro, desarrollar la evaluacion de
clima laboral vinculando otros instrumentos técnicos de evaluacion mas, y comprobar
la influencia de estos frente a otros procesos que conformen el manejo de personal,
para de esta forma ir reforzando y creando planes de accién o control integral, que
abarquen a un sinnimero de variables y no solo dejarlo como en este caso al factor de
riesgo psicosocial, sino mas bien, ir asociandolo con mas ejes administrativos y

operativos.

Al no contar con procedimientos de control y gestion de talento humano se recomienda
generar la documentacion con politicas que generen acciones de manejo breve de
personal facilitando la gestion de horas hombre trabajadas, desercién de personal,

morbilidad y control de ausentismo laboral entre otros.

Debido a que el estado ecuatoriano en su cartera de control del trabajo ain no se
estandariza la documentacion para la gestion del clima laboral dejando a consideracion
de cada trabajador realizar la evaluacion y control, se recomienda fijar como politica
de cumplimiento anual la evaluacion de clima laboral incluyéndolo en el cronograma

y presupuesto

Se recomienda cumplir con el cronograma planteado dentro del plan de evaluacion y
mejora continua de riesgo psicosocial y clima laboral, ya que se lo disefi6 basado en
los pilares fundamentales de la metodologia de mejora con el circulo PHVA'y, a la vez

concatena las actividades con las exigencias del Ministerio de Trabajo de tal forma
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que, a la vez que la empresa siga cumpliendo con las metas propuestas en el

cronograma, cumplira también los indicadores solicitados por el ente regulador.
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11. ANEXOS

Anexo 1.- Formato del cuestionario brindado por el Ministerio De Trabajo

(Ministerio del Trabajo, 2018)

TRABAJO

CUESTIONARIO DE EVALUACION PSICOSOCIAL EN ESPACIOS

LABORALES

Instrucciones para completar el cuestionario:

1. El cuestionario es anénimo es decir no se solicita informacion personal sobre el participante.

2. La informacidn obtenida es confidencial es decir que se ha de guardar, mantener y emplear con
estricta cautela la informacidn obtenida.

3. Completar todo el cuestionario, requiere entre 15 a 20 minutos.

4. Antes de responder, leer detenidamente cada pregunta y opcion de respuesta. En este punto es
necesario identificar y valorar todos aquellos factores del ambito psicosocial que pueden representar
un riesgo para la salud y el bienestar laboral.

5. Utilizar lapiz o esfero para marcar con una “X” la respuesta que considere que describe mejor su
situacion. Es obligatorio contestar todos los items del cuestionario, en caso de error en la respuesta
encerrar en un circulo la misma y seleccionar nuevamente la respuesta.

6. No existen respuestas correctas o incorrectas.

7. Evitar distracciones mientras completa el cuestionario, en caso de inquietud, solicitar asistencia al
facilitador.

8. El cuestionario tiene una seccién denominada “observaciones y comentarios”, que puede ser
utilizada por los participantes en caso de sugerencias u opiniones.

9. Los resultados finales de la evaluacion seran socializados oportunamente a los participantes.

Muchas gracias por su colaboracion

DATOS GENERALES

ID Item
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Provincia:
Ciudad
Avrea de trabajo: Administrativa: Operativa:
Técnico /
Ninguno
Tecnologico
Nivel més alto de Educacién
Tercer nivel
instruccion (Marque una | basica
sola opcion) : Educacion
Cuarto nivel
media
Bachillerato Otro
0-2 afios 11-20 afios
Antigliedad, afios de
Igual o
experiencia dentro de la
3-10 afios superior a 21
empresa o institucion:
afios
16-24 afios 44-52 afios
Igual o
Edad del trabajador o
25-34 afios superior a 53
servidor:
afnos
35-43 afios
Afro -
Indigena
ecuatoriano:
Autoidentificacién étnica:
Mestizo/a: Blanco/a:
Montubio/a: Otro:
Género del trabajador o
Masculino: Femenino:

servidor:
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CARGA Y RITMO DE Completamente  Parcialmente  Poco de En desacuerdo

TRABAJO de Acuerdo (4) de Acuerdo acuerdo (2) 1)

©)

NR | Ttem

Considero que son
aceptables las solicitudes

y requerimientos que me

: piden otras personas
(comparieros de trabajo,
usuarios, clientes).
Decido el ritmo de trabajo

2

en mis actividades.

responsabilidades que me
fueron asignadas no me

Las actividades y/o
3
causan estrés.

Tengo suficiente tiempo

para realizar todas las

actividades que me han
sido encomendadas dentro

de mi jornada laboral.

Suma de puntos de la
Puntos

Parcialmente

Completamente Poco de En desacuerdo

dimensién

DESARROLLO DE

COMPETENCIAS de Acuerdo
de Acuerdo (4) acuerdo (2) 1)

NR | Ttem €)

Considero que tengo los

suficientes conocimientos,

110



habilidades y destrezas
para desarrollar el trabajo

para el cual fue contratado

En mi trabajo aprendo y
adquiero nuevos
conocimientos,
habilidades y destrezas de
mis comparfieros de

trabajo

En mi trabajo se cuenta
con un plan de carrera,
capacitacion y/o
entrenamiento para el
desarrollo de mis
conocimientos,

habilidades y destrezas

En mi trabajo se evalla
objetiva y periédicamente

las actividades que realizo

Suma de puntos de la

Puntos
Dimensién
LIDERAZGO Parcialmente

Completamente Poco de En desacuerdo
de Acuerdo
NR | item de Acuerdo (4) acuerdo (2) (1)
(©)

En mi trabajo se reconoce

y se da crédito a la

persona que realiza un
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buen trabajo o logran sus

objetivos.

Mi jefe inmediato esta
dispuesto a escuchar
propuestas de cambio e

iniciativas de trabajo

Mi jefe inmediato
establece metas, plazos
claros y factibles para el
cumplimiento de mis

funciones o actividades

Mi jefe inmediato
interviene, brinda apoyo,
soporte y se preocupa
cuando tengo demasiado

trabajo que realizar

Mi jefe inmediato me
brinda suficientes
lineamientos y
retroalimentacion para el

desempefio de mi trabajo

Mi jefe inmediato pone en
consideracion del equipo
de trabajo, las decisiones
que pueden afectar a

todos.

Suma de puntos de la
0 Puntos
Dimension
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MARGEN DE ACCION Y Parcialmente

Completamente Poco de En desacuerdo
CONTROL de Acuerdo
de Acuerdo (4) acuerdo (2) 1)

item €)

En mi trabajo existen
espacios de discusion para
debatir abiertamente los
problemas comunes y

diferencias de opinion

Me es permitido realizar
el trabajo con
colaboracién de mis
comparieros de trabajo y/u

otras areas

Mi opinidn es tomada en
cuenta con respecto a
fechas limites en el
cumplimiento de mis
actividades o cuando
exista cambio en mis

funciones

Se me permite aportar con
ideas para mejorar las
actividades y la

organizacion del trabajo

Suma de puntos de la Dimension [{0]
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ORGANIZACION DEL

TRABAJO

Considero que las formas

de comunicacién en mi
trabajo son adecuados,
accesibles y de facil

comprension

Completamente

de Acuerdo (4)

Parcialmente

de Acuerdo

©)

En mi trabajo se informa
regularmente de la gestion

y logros de la empresa o

institucién a todos los

trabajadores y servidores

En mi trabajo se respeta y

se toma en consideracion

las limitaciones de las

personas con discapacidad

para la asignacion de

roles y tareas

En mi trabajo tenemos
reuniones suficientes y
significantes para el
cumplimiento de los

objetivos

Las metas y objetivos en

mi trabajo son claros y

alcanzables

Siempre dispongo de

tareas y actividades a
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realizar en mi jornada y

lugar de trabajo

Suma de puntos de la
Puntos
Dimensién

RECUPERACION Parcialmente
Completamente Poco de En desacuerdo
de Acuerdo
de Acuerdo (4) acuerdo (2) )

©)

Después del trabajo tengo

la suficiente energia como
para realizar otras

actividades

En mi trabajo se me
permite realizar pausas de
periodo corto para renovar

y recuperar la energia.

En mi trabajo tengo
tiempo para dedicarme a
reflexionar sobre mi

desempefio en el trabajo

Tengo un horario y
jornada de trabajo que se
ajusta a mis expectativas y

exigencias laborales

Todos los dias siento que
he descansado lo
suficiente y que tengo la
energia para iniciar mi

trabajo
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Suma de puntos de la

Dimensién

SOPORTE Y APOYO Parcialmente
Completamente Poco de En desacuerdo
de Acuerdo
NR | Ttem de Acuerdo (4) acuerdo (2) 1)

©)

El trabajo esta organizado

de tal manera que fomenta
la colaboracion de equipo
y el didlogo con otras

personas

En mi trabajo percibo un
sentimiento de
compafierismo y bienestar

con mis colegas

En mi trabajo se brinda el
apoyo necesario a los
trabajadores sustitutos o
trabajadores con algln
grado de discapacidad y

enfermedad

En mi trabajo se me
brinda ayuda técnica y
administrativa cuando lo

requiero

En mi trabajo tengo
acceso a la atencion de un
médico, psicélogo,

trabajadora social,
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consejero, etc. en
situaciones de crisis y/o

rehabilitacion

Suma de puntos de la

Puntos

Parcialmente

Completamente Poco de En desacuerdo
IMPORTANTES de Acuerdo

de Acuerdo (4) acuerdo (2) Q)
©)

Dimension

OTROS PUNTOS

En mi trabajo tratan por
igual a todos,
indistintamente la edad

que tengan

Las directrices y metas
gue me autoimpongo, las
cumplo dentro de mi
jornada y horario de

trabajo

En mi trabajo existe un

buen ambiente laboral

Tengo un trabajo donde
los hombres y mujeres
tienen las mismas

oportunidades

En mi trabajo me siento

aceptado y valorado

Los espacios y ambientes

fisicos en mi trabajo
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brindan las facilidades
para el acceso de las

personas con discapacidad

Considero que mi trabajo
esta libre de amenazas,
humillaciones,
ridiculizaciones, burlas,
calumnias o difamaciones
reiteradas con el fin de

causarme dafio.

Me siento estable a pesar
de cambios que se

presentan en mi trabajo.

En mi trabajo estoy libre
de conductas sexuales que
afecten mi integridad

fisica, psicoldgica y moral

Considero que el trabajo
que realizo no me causa
efectos negativos a mi

salud fisica y mental

Me resulta facil relajarme
cuando no estoy

trabajando

Siento que mis problemas
familiares o personales no
influyen en el desempefio
de las actividades en el

trabajo
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Las instalaciones,
ambientes, equipos,
maquinaria y herramientas
que utilizo para realizar el
trabajo son las adecuadas
para no sufrir accidentes
de trabajo y enfermedades

profesionales

Mi trabajo esta libre de

acoso sexual

En mi trabajo se me
permite solucionar mis
problemas familiares y

personales

Tengo un trabajo libre de
conflictos estresantes,
rumores maliciosos o
calumniosos sobre mi

persona.

Tengo un equilibrio y
separo bien el trabajo de

mi vida personal.

Estoy orgulloso de
trabajar en mi empresa o

institucion

En mi trabajo se respeta
mi ideologia, opinion

politica, religiosa,
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nacionalidad y orientacion

sexual.

Mi trabajo y los aportes
que realizo son valorados

Yy me generan motivacién.

Me siento libre de culpa
cuando no estoy

trabajando en algo

En mi trabajo no existen
espacios de uso exclusivo
de un grupo determinado
de personas ligados a un
privilegio, por ejemplo,
cafeteria exclusiva, bafios
exclusivos, etc., mismo
gue causa malestar y
perjudica mi ambiente

laboral

Puedo dejar de pensar en
el trabajo durante mi
tiempo libre (pasatiempos,
actividades de recreacion,

otros)

Considero que me
encuentro fisica y

mentalmente saludable

Suma de puntos de la
0 Puntos
Dimension
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OBSERVACIONES Y COMENTARIOS

59

Tu puntaje Riesgo Bajo Riesgo Alto

RESULTADO GLOBAL
(Suma del puntaje de todas las
dimensiones) 175a232 117a 174 58 a 116

RESULTADO POR

Tu puntaje Riesgo Bajo Riesgo Alto
DIMENSIONES
Carga y ritmo de trabajo 0 13a16 8al2 4a7
Desarrollo de competencias 0 13a16 8al2 4a7
Liderazgo 0 18a24 12a17 6all
Margen de accién y control 0 13a16 8al2 4a7
Organizacion del trabajo 0 18a24 12a17 6all
Recuperacion 0 16a20 10a15 5a9
Soporte y apoyo 0 16a 20 10a15 5a9
Otros puntos importantes 0 73296 49a72 24 a 48
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
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Cada pregunta del cuestionario tiene 4 opciones de respuesta, con una puntuacion de 1 a 4, de forma
tal que el menor puntaje indica un mayor riesgo en esa dimension. De acuerdo con el resultado de la
aplicacion de este instrumento, los puntajes se separan en terciles, para cada una de las dimensiones.

Esto permite clasificar en los rangos “bajo”, “medio” y “alto” a la exposicion a cada uno de los

factores de riesgo psicosocial.

Interpretacion de Resultados:

Bajo: El riesgo es de impacto potencial minimo sobre la seguridad y salud, no genera a corto plazo
efectos nocivos. Estos efectos pueden ser evitados a través de un monitoreo periddico de la
frecuencia y probabilidad de que ocurra y se presente una enfermedad ocupacional, las acciones iran
enfocadas a garantizar que el nivel se mantenga

Medio: El riesgo es de impacto potencial moderado sobre la seguridad y salud puede comprometer
las mismas en el mediano plazo, causando efectos nocivos para la salud, afectaciones a la integridad
fisica y enfermedades ocupacionales. En caso de que no se aplicaren las medidas de seguridad y
prevencion correspondientes de manera continua y conforme a la necesidad especifica identificada,
los impactos pueden generarse con mayor probabilidad y frecuencia.

Alto: El riesgo es de impacto potencial alto sobre la seguridad y la salud de las personas, los niveles
de peligro son intolerables y pueden generar efectos nocivos para la salud e integridad fisica de las
personas de manera inmediata. Se deben aplicar las medidas de seguridad y prevencién de manera
continua y conforme a la necesidad especifica identificada para evitar el incremento a la

probabilidad y frecuencia.

Si en algun apartado la puntuacion obtenida se sitda en el intervalo Alto, vuelva a leer las preguntas
de este apartado, éstas le daran pistas de cual puede ser el origen del problema y lo ayudaran a
interpretar los resultados. Puede manifestar el problema a su jefe inmediato, superior o encargado

de la administracién de talento humano de la institucion donde usted presta sus servicios
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(Palma, 2004)

CARGO:

SEXO: MASCULINO: FEMENINO:

FECHA:

ESCALA DE CLIMA LABORAL CL-SPC

MUEBLES

ED

INDICACIONES GENERALES

1.-A continuacion, usted encontrara un cuestionario que consta de 40 preguntas, el cual busca medir
el clima laboral en su organizacion.

2.-Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja s6lo una respuesta

marcando con una (X) sobre la opcion con la cual esté de acuerdo.
3.-El presente cuestionario es confidencial y anénimo y solo tiene fines investigativos.

# ITEMS

NINGUNO O
POCO
NUNCA

REGULAR O

ALGO

MUCHO

TODO O

SIEMPRE

en la institucion.

Existen oportunidades de progresar

éxito en la organizacion.

Se siente comprometido con el

3 superar los obstaculos que se

presentan.

El supervisor brinda apoyo para

Se cuenta con acceso a la

4 informacion necesaria para

cumplir con el trabajo
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Los compafieros de trabajo

° cooperan entre si.
El jefe se interesa por el éxito de
° sus trabajadores.
Cada trabajador asegura sus
! niveles de logro en el trabajo.
En la organizacion, se mejoran
8 continuamente los métodos de
trabajo
En mi oficina, la informacion fluye
’ adecuadamente
Los objetivos del trabajo son
10
retadores
Se participa en definir los
11 objetivos y las acciones para
lograrlo.
Cada trabajador se considera factor
12 | clave para el éxito de la
organizacion.
La evaluacion que se hace del
13
trabajo ayuda a mejorar la tarea
En los grupos de trabajo, existe
14
una relacién armoniosa.
Los trabajadores tienen la
15 | oportunidad de tomar decisiones
en tareas de su responsabilidad.
Se valora los altos niveles de
16

desempefio
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Los trabajadores estan

17 comprometidos con la
organizacion.
Se recibe la preparacion necesaria
18
para realizar el trabajo.
Existen suficientes canales de
19
comunicacion
El grupo con el que trabajo
20 | funciona como un equipo bien
integrado.
Los supervisores expresan
21
reconocimiento por los logros.
En la oficina, se hacen mejor las
22
cosas cada dia.
Las responsabilidades del puesto
23
estan claramente definidas.
Es posible la interaccién con
24
personas de mayor jerarquia.
Se cuenta con la oportunidad de
25 realizar el trabajo lo mejor que se
puede
Las actividades en las que se
26 | trabaja permiten aprendery
desarrollarse.
Cumplir con las tareas diarias en el
27 | trabajo, permite el desarrollo del

personal.
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Se dispone de un sistema para el

28 | seguimiento y control de las

actividades.

En la institucion, se afrontan y
29

superan los obstaculos

Existe buena administracion de los
30

recursos.

Los jefes promueven la
31

capacitacion que se necesita.

Cumplir con las actividades
32

laborales es una tarea estimulante

Existen normas y procedimientos
33

como guias de trabajo.

La institucion fomenta y promueve
34

la comunicacidn interna.

La remuneracion es atractiva en
35 | comparacion con la de otras

organizaciones.

La empresa promueve el desarrollo
36

de la persona

Los productos y/o servicios de la
37 organizacion, son motivo de

orgullo del personal.

Los objetivos del trabajo estan
38

claramente definidos.

El supervisor escucha los
39

planteamientos que se le hacen.
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Los objetivos de trabajo guardan

40 relacion con la vision de la
institucion
Se promueve la generacion de
41
ideas creativas o0 innovadoras
Hay clara definicion de vision,
42
misién y valores en la institucion.
. El trabajo se realiza en funcion a
43
métodos o planes establecidos.
Existe colaboracion entre el
44
personal de las diversas oficinas.
Se dispone de tecnologia que
45
facilita el trabajo.
Se reconocen los logros en el
46
trabajo.
La organizacion es una buena
47 opcion para alcanzar calidad de
vida laboral.
48 Existe un trato justo en la empresa.
Se conocen los avances en otras
49
areas de la organizacion.
La remuneracion esta de acuerdo
50

al desempefio y los logros.
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