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RESUMEN

Este estudio refleja un diagnostico con dos variables: clima organizacional y riesgos
psicosociales, en la empresa Lacteos San Antonio C.A. planta Cafar, el objetivo de esta
investigacion fue determinar si la variable de clima incidié o no en la de riesgos psicosociales
identificados: carga laboral, intensificacion de la jornada laboral, niveles de estrés, ruido, etc., y la
necesidad de disefiar una propuesta enfocada en su reduccion.

La metodologia empleada tuvo un enfoque mixto; cualitativo y cuantitativo; usando técnica
de recoleccion la metodologia PFSICO 4.0, y la encuesta de clima laboral, la recoleccion de datos
se aplicé a todo el personal de planta San Antonio.

Con este trabajo investigativo se logrd obtener datos que evidenciaron la presencia de
factores que requieren acciones correctivas y que por tanto fueron la base del levantamiento de un

plan de accion de mitigacion de riesgos.

Palabras Clave: Clima organizacional, riesgos psicosociales, desempefio, motivacion,

moobing, estreés.
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Abstract

This study carried out a diagnosis with two variables: organizational climate and psychosocial
risks, in the company L&cteos San Antonio C.A. in Cafar. The objective of this research was to
determine whether or not the climate variable had an impact on the identified psychosocial risks:
workload, intensification of the working day, stress levels, noise, etc., and the need to design a
proposal focused on its reduction. The methodology was a mixed approach, qualitative and
quantitative. The study used the PFSICO 4.0 methodology collection technique, and the work
environment survey. The data collection was applied to all San Antonio plant personnel. With this
investigative work, it was possible to obtain data that evidenced the presence of factors that require
corrective actions and that therefore were the basis for the development of a risk mitigation action
plan.

Key Words: Organizational climate, psychosocial risks, performance, motivation,

moobing, stress.

Translated by

Maria Cecilia Barahona
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INTRODUCCION

Las organizaciones, sin importar su naturaleza sean estas de servicios o productivas, ponen
mucho mas énfasis en convertirse en empresas competitivas, debido a un gran desafio en este
mundo cambiante. Si bien, las organizaciones juegan un papel muy importante en la globalizacion,
no deben ser consideradas solo por su enfoque productivo, es decir, la mejora de sus procesos,
productos o servicios innovadores y la optimizacion de los costes en la gestion administrativa
financiera, entre otros; sino también, por la importancia de comprender y generar cambios desde

el componente humano.

El clima organizacional no es mas que la percepcion que tienen las personas de la
apreciacion de sus colaboradores, compafieros de trabajo, jefes o directivos que forman parte de la
organizaciony que, de cierta manera, influye directa o indirectamente en el desarrollo y desempefio
de la organizacién. Decir o hablar de clima es hacer referencia a las diversas caracteristicas que

tiene la empresa en relacion a su ambiente laboral.

Es necesario considerar los diversos elementos que se conjugan en la organizacion y, sobre
todo, las inclinaciones motivacionales que de ellas se derivan y que se convierte, de cierta manera,
en un conducto que origina resultados dentro de la empresa, como el hecho de la satisfaccion
laboral, rotacién del personal e, incluso, aspectos de productividad. Adicionalmente, podemos
hacer referencia a como afecta la infraestructura, el nivel de responsabilidad que tiene el personal
frente a las tareas a ellos asignados, el nivel de recompensa que va alineado con el aspecto salarial,

los riesgos que se pueden tomar en las decisiones al momento de generar una actividad relacionada
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a su area de trabajo, el nivel de relaciones, el apoyo con el que cuentan, el cumplimiento de normas,

los conflictos internos y si se encuentran o no identificados con la organizacion.

Hay organizaciones que tomando en cuenta estos aspectos, iniciaron su desarrollo y estudio
desde distintas variables internas relacionadas con el factor humano, razon por lo que se han
observado mejoras sustanciales en las condiciones laborales de los trabajadores en varios ambitos.
Bajo esta iniciativa, buscan siempre generar un ambiente de trabajo 6ptimo, con el Unico afan de
mejorar y consolidar equipos de trabajo de alto desempefio, comprometidos, motivados,
generadores de cambios y de ideas. Tomando como fundamento esta premisa, se puede indicar
que un ambiente laboral sano es fundamental para potenciar al personal de manera positiva.

En la actualidad, el clima organizacional se considera un reflejo de la vida interna de una
institucion, que cambia en funcién de las situaciones organizacionales y de la percepcion de sus
empleados. En este sentido, Dessler (1991) destaca los resultados del estudio realizado por George
y Bishop que sostienen: “la estructura organizacional que incluye division del trabajo, patrones de
comunicacion y procedimientos, ademas del estilo de liderazgo y recompensa tienen gran efecto
sobre la manera como los trabajadores visualizan el clima de la organizacion” (citado en Quintero,
Africano, & Faria, 2008, p. 35).

El clima organizacional es fundamental dentro de una organizacion; esta constituido por
directrices que cada trabajador tiene de si mismo y de la organizacién, por ello, para Iglesias y
Sanchez (2015), el comportamiento de un trabajador esta supeditado a las percepciones que tenga
de los factores organizacionales existentes.

La definicion de clima organizacional tiene varias interpretaciones, que son percibidas
indirectamente o directamente por los trabajadores de la organizacion, ya que cada colaborador
concibe de distinta manera el medio en el que se desenvuelve. De esta manera, se podria indicar
que el clima es la expresién individual de la percepcion de los directivos y trabajadores de la
organizacion donde se desempefian; su ambiente psicoldgico que esta determinado por el nivel de

motivacion y la ejecucion de sus actividades o labores (Serrano & Portalanza, 2014).
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En este contexto, se puede determinar que los factores psicosociales hacen referencia a las
condiciones en relacion con su ambiente laboral a las cuales se encuentran expuestas las personas
y, ademas, que pueden afectar potencialmente su bienestar, salud fisica, psiquica y social,
aquejando negativamente su salud, por la insatisfaccion laboral a la que se encuentran expuestos

diariamente (Espinoza et al., 2020).

En relacidn con estos antecedentes se determina que la investigacion esta conformada por
cinco capitulos, los cuales, hacen referencia a los riesgos psicosociales. En tal sentido, en el
Capitulo I se expone la problematica presente en la empresa Planta Cafiar de Lacteos San Antonio
C.A; aqui, se establece la pregunta de investigacion, los objetivos y la justificacion. El capitulo 11,
en cambio, corresponde al Marco Teorico, en el cual, se detalla la revisién bibliogréfica

relacionada con el clima organizacional basados en los riesgos psicosociales.

En el Capitulo 111 se presenta la metodologia implementada en esta investigacion, la cual,
fue de tipo descriptivo con un disefio no experimental, con enfoque cualitativo y cuantitativo
transversal, orientado hacia la comprension del problema objeto de esta investigacion, lo que
permitié realizar un andlisis, revision de documentos y registro de las caracteristicas del ambiente

de trabajo, empleando como instrumento, la metodologia FPSICO 4.0.

En el Capitulo IV, se expone la interpretacion de los resultado, basada en el clima
organizacional de Litwin & Stringer (1968) y FPSICO 4.0. Esta herramienta se aplic6 a los
empleados a la empresa Planta Cafiar de Lacteos San Antonio C.A, en relacion con riesgos
psicosociales que se presentan en dicha empresa. Por Gltimo, en el Capitulo V se presenta la
discusion de los resultados; luego, las conclusiones y recomendaciones obtenidas a partir de los

resultados presentados en este trabajo.
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CAPITULO 1
Planteamiento del problema

1.1 Antecedentes

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2021), mas de 2,78 millones de
personas mueren anualmente a causa de enfermedades o accidentes laborales. También, 374
millones de personas anualmente sufren lesiones relacionadas al trabajo, por lo que tienen cuatro
dias de absentismo laboral. Todo esto tiene un impacto enorme en la actividad cotidiana y en la
carga econdmica. Las malas practicas en la salud y en la seguridad, inciden en un 3,94% del PIB
global anual.

Hoy en dia, abordar el tema de la exposicidn a riesgos psicosociales es uno de los mayores
desafios para seguridad y salud ocupacional, debido a que el trabajo esta en constante cambio y
evolucion. El entorno del trabajo influye en la salud; sin embargo, esto puede suceder debido a
problematicas tales como: sobrecarga de trabajo, falta de control, conflicto de autoridad, salario
desigual, falta de seguridad en el trabajo, trabajo por turnos, peligro fisico, jornada laboral, cultura
de la empresa, etc. (Camacho y Mayorga, 2017).

Para evaluar los riesgos psicosociales en el ambiente laboral, en Ecuador esta vigente la
Guia para la aplicacion del cuestionario de evaluacién de riesgo psicosocial, propuesta por el
Ministerio del Trabajo (2017); esta entidad expidi6 la Normativa erradicacion de la
discriminacién en el &mbito laboral, en la cual, en su Art. 9 sefiala como obligatorio implementar
un Programa de prevencion de riesgos psicosociales, cuando las instituciones privadas, las
empresas o las instituciones publicas tengan mas de diez empleados. A partir del afio 2019, el
Ministerio de Trabajo implementd el desarrollo de todo este programa, a partir de un trabajador.
En relacion a esta normativa, el Ministerio del Trabajo (2017) conjuntamente con universidades,
empresas e instituciones publicas y privadas, elaboraron un documento en donde se detallaron las
actividades enfocadas en prevenir el riesgo psicosocial (Acuerdo Ministerial No. MDT-2017-
0082, 2017).
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Lacteos San Antonio C.A., planta Cafar, es una empresa que se encuentra al servicio de
los ecuatorianos hace mas de 40 afios, entregando productos lacteos. Nacié como un
emprendimiento de un grupo de amigos, ante la necesidad de vender la leche a un precio justo. Sus
dos plantas de produccion son testimonio del desarrollo a lo largo de estos afios de constante
trabajo de sus directivos y empleados, quienes, desde Cuenca y el cantdén Cafar, elaboran
productos lacteos y néctares de fruta, bajo la marca Nutri Leche, Nutri Néctar y Nutri, de gran

reconocimiento en el mercado ecuatoriano.

Un momento destacado para la empresa fue la certificacion de sus procesos de produccion,
bajo el Sistema de Gestion de Inocuidad de los Alimentos 1SO 22000:2005, en noviembre de 2008,
constituyéndose en la primera empresa lactea del pais en poseer dicha certificacion, como aval de
su capacidad para prevenir, reducir o eliminar los peligros que pueden afectar la inocuidad de los
alimentos (Nutri, 2021).

Basandose en esto, el compromiso empresarial para con sus clientes fue el unico motivo
para la implantacion de este estandar internacional, que eleva la calidad del producto y le otorga

un valor diferencial que el cliente lo reconoce y lo valora.

Actualmente, la vision y estrategia de la empresa, apunta a atender nuevos segmentos de
mercado, por lo cual, se han hecho importantes inversiones en infraestructura, tecnologia,
investigacion y desarrollo para la produccién de leche en polvo, yogurt funcional, leches
fermentadas y, en general, nuevos productos que buscan mejorar el bienestar del consumidor. Sin
duda, estos productos seran beneficiados con la confianza del consumidor, gracias a la buena

experiencia en el uso de los productos existentes (Nutri, 2021).
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Figura 1. Empresa Lacteos San Antonio C.A.

Fuente: La investigadora (2021).

Mision
“Somos una empresa comprometida en satisfacer las necesidades de nutriciéon, mediante la
entrega de productos inocuos a la sociedad, elaborados con la més alta calidad, y desarrollados por

personal altamente calificado, fortaleciendo el crecimiento y desarrollo de nuestra comunidad”

(Nutri, 2021).

Vision
“Ser un referente en el mercado nacional con proyeccion al mercado externo, mediante la

elaboracion de productos alimenticios de alto valor nutricional” (Nutri, 2021).

Valores Nutri

La alta direccién de la empresa ha trasmitido las creencias y conceptos basicos de la

organizacion como la médula de su cultura dictado en los siguientes valores (Nutri, 2021):

Integridad
Siendo coherentes entre lo que deben hacer y lo que en realidad hacen en el ejercicio de las

actividades, siendo este valor la base que los hace creibles (Nutri, 2021).
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Pasion
Realizan nuestro trabajo con amor, entusiasmo y dedicacion, buscando la excelencia en
cada accion que efectuan, aprovechamos las nuevas experiencias y conocimientos para realizarlo

de manera 6ptima (Nutri, 2021).

Compromiso

Comprometidos con el desarrollo y crecimiento de la empresa y su gente, contribuyendo al

bienestar de los clientes (Nutri, 2021).

Tabla 1. Némina Personal San Antonio Planta Cafiar

D’e partamento/ _ Tipo Tipo de N o _
N° Area ala que Puesto de Trabajo MF . A Edad  Grupo étnico Formacion Técnica Profesional
pertenece sangre Discapacidad
1 Administrativo Coordinador de Planta X ORH+ " 40 MESTIZO Ingeniero en Zootecnia
2 Planta Supervisor de Produccion XARH+ " 36 MESTIZO  Ingeniera en Alimentos
3 Logistica Bodeguero X  ORH+ " 29 MESTIZO Ingeniero en Sistemas
4 Compra de MP Chofer MP X  ORH+ ! 39 MESTIZO
5 Administrativo Asistente Administrativo X  ORH+ " 40 MESTIZO Licenciado en Comunicacion
6 Planta Operativo de Produccion X  ORH+ "3 MESTIZO
7 Mantenimiento Operario de Mantenimiento X  ORH+ " 39 MESTIZO
8 Planta Opertaivo de Produccion X  ORH+ "38  INDIGENA
9 Laboratorio Analista de Laboratorio XORH+ " 48 MESTIZO Ingeniera en Alimentos
10 Planta Operativo de Produccion X ORH+ " 35 MESTIZO
11 Hacienda Operativo Hacienda X ORH+ " 68 MESTIZO
12 Hacienda Supervisor Hacienda X ARH+ s MESTIZO  Médico Veterinario
13 Laboratorio Analista de Laboratorio X  ARH+ " 29 MESTIZO Bioquimico Farmaceutico
14 Mantenimiento Electromécanico - Mantenimiento X  ORH+ ! 34 MESTIZO
15 Planta Operador de Pasteurizacion X  ORH+ " 45 MESTIZO
16 Planta Operativo de Produccion X  ORH+ " 64 MESTIZO
"17 Planta Operativo de Produccion X  ORH+ "34  MESTIZO
"18 Planta Operativo de Produccion X  ORH+ " 29 INDIGENA
"19 Hacienda Operativo Hacienda X ORH+ 55  INDIGENA
"20 Planta Operativo de Produccion X  ORH+ "3  MESTIZO
"21 Planta Operador de Pasteurizacion X  ORH+ "38  MESTIZO
"2 Hacienda Operativo Hacienda X  ORH+ "60  INDIGENA
"23 Hacienda Operativo Hacienda X  ORH+ " 44 INDIGENA
"24  Mantenimiento Ayudante de mantenimiento X  ORH+ "37  MESTIZO
" 25 Planta Operativo de Produccion X  ORH+ "49  MESTIZO
"26 Planta Operativo de Produccién X BRH+ FISICA "46  MESTIZO
"27  Administrativo Supervisor Camiones X  ORH+ " 36 MESTIZO Ingeniero Mecénico
"28 Planta Supervisor de Campo X  ORH+ " 35 MESTIZO Meédico Veterinario




Fuente: Lé&cteos San Antonio C.A. (2021).

Figura 2. Organigrama Planta General
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Figura 3. Organigrama Planta San Antonio

- Laboratoristas
Supervisor /
Produccidn \

Operador —[ Operativo |

Supervisor Operativo
Hacienda Hacienda

—

Supernvisor
Coordinadorde p Campo

Planta3.A.

Bodeguero

Auxiliar
contable

Mantenimiento As 'st.EnFE
mantenimiento

Fuente: Lacteos San Antonio C.A. (2021).

1.2 Problema de la investigacion

Los diferentes cambios que sufren las organizaciones y el entorno en el que se
desenvuelven en la actualidad, sumado a las multiples exposiciones que el ser humano tiene en su
ambiente de trabajo, han hecho que los riesgos psicosociales sean, cada vez, mas frecuentes e
intensos; por lo tanto, es conveniente, urgente y necesario su evaluacién e identificacién, sobre
todo, el control, con la finalidad de evitar esos riesgos asociados a la salud y la seguridad en el
trabajo; asi como impulsar un ambiente laboral sano. Por lo tanto, se ve necesario que los
empleados tengan acceso a los ambientes laborales apropiados, a fin de que el rendimiento
productivo se incremente, por ende, también mejorard su convivencia. Este resultado se vera

reflejado en el desempefio de sus actividades diarias.

El clima organizacional es uno de los elementos que, en ocasiones, las organizaciones le
dan poca importancia y no lo consideran debido a diferentes motivos, ya sea porque se prioriza el
avanzar en desafios diarios y cumplir con los objetivos de produccién o por factores como la falta

de liderazgo o deficiencia en la estructura administrativa. Sin embargo, como parte de las acciones



Barahona Ortiz | 21

de mejora, es necesario tener en cuenta que el talento humano es uno de los factores primarios en
la organizacion, sobre todo, considerando que el clima laboral y organizacional afecta al

rendimiento del colaborador, del equipo y, por ende, a su salud emocional y psicoldgica.

Cuando se habla del beneficio, se hace referencia a la productividad del personal, a la mejor
utilizacion de sus competencias, es decir, a sus habilidades, destrezas, actitudes, aptitudes y/o
potencialidades, factores que se ven afectados cuando los trabajadores no tienen ni conviven en un
clima o un ambiente de trabajo favorable. De alli la importancia de tener en cuenta el nivel y la
calidad de clima organizacional que les estamos entregando a los colaboradores, asi como la
influencia que tiene los factores de riesgo psicosocial en la salud, convirtiéndose asi, todos estos

elementos, en factores claves de la investigacion.

Desde el punto de vista de Davila 'y Jiménez (2014), la percepcion de los trabajadores de un
entorno psicosocial deteriorado ocasiona altos niveles de ausentismo en el lugar de trabajo, asi
como también su rendimiento se ve afectado, por tanto, es necesario hacer hincapié en la
construccion de un ambiente laboral saludable. Basado en lo expuesto se plantea la siguiente
pregunta de investigacion:

e ;Cudl es el riesgo psicosocial mas comdn en un espacio laboral?

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo general
e Desarrollar una propuesta de mejora del clima organizacional, que permita reducir la

presencia de riesgos psicosociales en la Planta Cafar de Lacteos San Antonio C.A.

1.3.2 Objetivos especificos
o Identificar los principales riesgos psicosociales en la Planta Cafiar de Lacteos San
Antonio C.A., mediante el sistema FPSICO 4.0.
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e Analizar el estado de satisfaccion laboral inicial de los colaboradores de la Planta Cafiar
Lacteos San Antonio C.A., a fin de detectar puntos criticos, que impidan obtener los
resultados esperados.

e Disefiar el Plan de Oportunidades de Mejora al clima organizacional, aplicando

acciones, acorde con los resultados obtenidos o consolidando las existentes.

1.4 Justificacion

La Empresa Lacteos San Antonio C.A. enfatiza, dentro de sus prioridades, guardar los
mayores estandares de calidad en los productos que ofrece, lo que conlleva que sus empleados se
encuentren frecuentemente bajo mucha presién, desencadenando en problemaéticas en torno al
factor psicosocial, sobre todo, incremento en los niveles de estrés. Ademas, hay otros factores
como la apatia, sumado a eventuales jornadas de trabajo extensas, donde se debe cumplir la cuota
de produccion. Esto estéd estrechamente ligado a los horarios de trabajo, las necesidades de los
trabajadores y la salud mental, que debe ser analizada y estudiada con detenimiento, con el fin de

crear una mejor atmosfera de trabajo.

En cuanto a como se analizaran estos procesos que se dan en el ambiente laboral, se debe
recurrir a un estudio e investigacion que muestre los factores asociados al ambiente laboral, su
problematica y como solucionar dichos problemas, mediante modelos de gestion efectivos y
dinamicos, que permitan generar soluciones claras y concisas, en torno a las jornadas laborales;
para esto, se debera conocer los problemas de salud y porqué la falta de motivacion influye en el

desempefio de los trabajadores, entre otros factores que se plantean en la investigacion.

La investigacion es factible y viable, debido a que se acopla a factores que se buscan
cuantificar y cualificar en la empresa, con el fin de obtener un estudio integral de las condiciones
psicosociales en las que labora el personal de planta Carfiar. La poblacidon, objeto de estudio, que
es el personal de la Planta Cafiar de Lacteos San Antonio C.A., serd analizado a través de un
instrumento validado para el analisis de clima organizacional, aplicando el cuestionario

de Litwin & Stringer, R.A. (1968), que permite conocer el clima laboral, mediante la percepcion
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de los colaboradores frente a las nueve dimensiones que se analizan en la metodologia planteada:
estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, relaciones, apoyo, normas, conflicto e identidad.
(Litwin & Stringer, 1968).

Con estos antecedentes, es necesario realizar la evaluacion de clima laboral y de los
factores psicosociales a los cuales se encuentran expuestos los empleados de la Planta Cafiar de
Lacteos San Antonio C.A., por medio de la implementacion del método de evaluacion FPSICO
4.0, con la finalidad de optimizar la situacion personal, laboral y social de los integrantes de esta
Planta industrial lactea.
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CAPITULO 2

Marco Teodrico

En la actualidad, debido a procesos como la industrializacién, los nuevos paradigmas
contemporaneos en el area laboral han ido evolucionando y las enfermedades que se producen son
diversas, lo que da paso a un problema de salud publica a nivel mundial. Estas enfermedades,
nacen a consecuencia de los cambios organizacionales que obedecen a las dindmicas actuales, en
las que las jornadas de trabajo dan lugar, por ejemplo, a situaciones de estrés en los trabajadores;

es asi que se hace necesaria una intervencion en los factores que afectan a estos grupos de personas.

Los datos que se muestran en torno a las afecciones de salud por temas laborales son altos;
segun la OIT (2005), cada afio pierden la vida alrededor dos millones de personas, debido a
enfermedades y accidentes que se producen en el trabajo; ademas, hay 268 millones de accidentes
mortales. Ciertamente, son datos preocupantes, lo que hace pensar que se deben tomar correctivos
en torno a las condiciones laborales y de trabajo, recurriendo a estudios que se enfoquen en la
diversidad y en otros factores que contribuyan a mejoras en las condiciones laborales, basados en

lo psicoldgico y lo psiquico.

De acuerdo con Brunnet (2004), el concepto de clima organizacional se introdujo por
primera vez en la psicologia industrial. Ademas, se encuentra en investigaciones realizadas por
Stringer (1968), Likert (1961) y Weick (1970). Aunque no es un concepto reciente, ha tenido
multiples investigaciones con el fin de crear nuevos conocimientos y la busqueda de conceptos y
definiciones acotadas al clima organizacional (Sotero et al., 2012), lo que da entender que existen
investigaciones que todavia intentan situar el uso de este concepto, sobre todo, en el ambiente

laboral.

El término marca un concepto metaférico que para Schneider (1975) se deslinda de la
meteorologia, del cual, analégicamente toma varios rasgos y que denomina el clima de un lugar y
region, traduciéndolo como un conjunto de practicas particulares y procedimientos

organizacionales. En tanto que Koys y Decottis (1991), sefialan que estudiar el clima de una
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organizacion es una tarea dificil, debido a que tiene diversos niveles de estudio. Aungue este
concepto esta evolucionado y crea un constructo, se asientan las ideas sobre dicho proceso,
marcando sinergias interpretativas que llevan a ver la verdadera incidencia del clima laboral en los

espacios de trabajo (Jaime & Araujo, 2007).

Asi mismo, pueden existir maltiples climas dentro de una organizacion, ya que varian en
las percepciones de los miembros del grupo. Esto debido a que hay diferentes lugares de trabajo o
las diferentes unidades, marcando asi diversos climas organizacionales, que se acoplan a otros
tipos de trabajadores. Tenemos, por ejemplo, el area administrativa y otros del area de produccion,
lo que sefiala diferentes entornos, por lo tanto, se deben estudiar, también, como categorias
distintas (Chiang, Heredia, & Santamaria, 2017).

En cuanto a su definicion, Chiavenato (2000) asegura que el clima organizacional puede
ser percibidas por los miembros como cualidades o propiedades y que, ademas, influencian
directamente en el comportamiento. El concepto nos ayuda a entender las partes que intervienen
en la integracion de una organizacion, lo que permite crear un marco conceptual, en el que
establezca las partes que constituyen una organizacion. En el mismo sentido, para Goncalves
(2000) el clima organizacional responde a las estructuras organizacionales basadas en “tamafio de

la organizacion, estilo de liderazgo, modos de comunicacion” (Garcia, 2009).

Un ambiente positivo en el lugar de trabajo crea una atmosfera de entusiasmo y motivacion
para los empleados, quienes pueden mejorar el rendimiento de una organizacion. ;Qué buscamos
en un buen trabajo? Ademas de una justa remuneracion econdmica, otro factor determinante es el
clima laboral. Para asegurar la sostenibilidad de una compafiia, cada empleador debe garantizar un
ambiente laboral positivo para sus colaboradores, asi se logra influenciar positivamente en el

estado de animo del equipo y, por ende, el rendimiento y productividad de la empresa.

Es decir, el ambiente de trabajo no solo es el espacio fisico donde los empleados se
desenvuelven profesionalmente y por lo cual reciben una recompensa monetaria. Por lo general,
involucra otros factores relacionados con el lugar de empleo como la calidad del aire, el nivel de

ruido o los beneficios adicionales que pueda generar su labor (ESAN, 2018).
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Por lo tanto, lograr la satisfaccidn de los trabajadores a largo plazo depende, no solo de un
liderazgo efectivo, sino del uso de estrategias especificas que apunten hacia un entorno productivo
y diverso. Asi, se podra sembrar las raices de un negocio exitoso basado en la creatividad y la
innovacion (ESAN, 2018).

El concepto de clima organizacional es, sin lugar a duda, un tema que ha despertado mucho
interes, tedrico y practico, ya que interviene en el comportamiento de las personas, que acttian en
torno a las condiciones que se generan. Las reacciones y el comportamiento obedecen al factor
humano en la organizacién. Desde este enfoque, es importante medir el clima organizacional, con

el fin de marcar por qué influyen en el comportamiento de los miembros de la organizacion.

Por ende, es necesario, también, establecer una apreciacion genérica sobre el clima laboral,
creando asi evaluaciones sumarias, en investigaciones que estarian focalizadas de forma grupal.
Es preciso establecer que se necesita conceptualizar la percepcion y la descripcién de los
problemas; en tanto, que las percepciones son sensaciones o realizaciones que experimenta un
individuo (Chiang et al., 2009), lo que da paso a crear un marco conceptual amplio, donde se
estudien las diferencias, pero que, a la vez, se mantenga un estudio grupal, donde se pueda

cualificar la incidencia del clima laboral en la institucién.

En cuanto a los aspectos que contribuyen con el clima laboral, existen factores como la
motivacion y la satisfaccién que permiten crear condiciones, en donde los trabajadores se vean
méas motivados; en consecuencia, sean mas productivos y sus aportes generen en la empresa,

mayores ganancias (Saldivar & Toscano, 2020).

Es sintesis, se necesita trabajar en el tema psicosocial y laboral; para esto, se deberia
investigar cuando los trabajadores se sienten méas en confianza dentro de una organizacion laboral.
Al respecto, un enfoque interesante nos ofrece Lopez, et al. (2018), quienes realizaron un estudio
sobre el nivel de satisfaccion de los trabajadores, en donde se confirmo la satisfaccion del
empleado al percibir un alto nivel de participacion dentro de la organizacion; es decir, los
trabajadores al verse involucrados, tienen un mayor nivel de participacion en la empresa, lo que

influye mucho desde el punto de vista psicosocial.
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La coyuntura laboral es muy estudiada; sus factores y desencadenantes obedecen a
dindmicas propias, segun Granados (2011):

La vida laboral del empleado se ve afectada, no solo por factores intrinsecos que se
presentan en el entorno del trabajo, también por todo lo acontece fuera de, lo extra
laboral, factores que se integran en la cotidianidad del empleado como la familia,
amigos, red de contactos, ocio y el tiempo libre. Esta interdependencia da lugar a la
relacion estrecha entre la vida laboral y personal (o extra laboral) (citado en Saldivar
& Toscano, 2020, p,4).

Como se puede observar, los factores en el trabajo, son representaciones de la sociedad que

influyen directa o indirectamente en el trabajador, el cual, busca siempre confort en su labor diaria.

Otro de los factores que cobra importancia es la flexibilidad laboral, en donde la presencia
no es lo mismo que el rendimiento. Para Cervantes (2005), “la valoracion de un empleado se mide
a través de su rendimiento y del valor que este mismo aporte al negocio, no en las horas de
presencia en la oficina” (p.56), concepto que habla mucho de las relaciones psicosociales que los
trabajadores deben tener fuera de la oficina, creando asi sinergias en su forma de vida, que le

ayuden a luchar contra el estrés en el trabajo.

Una vez esbozado un planteamiento claro sobre los factores que aportan en el trabajo, es
necesario establecer las definiciones y conceptos que se liguen al estudio que se esta realizando.
En este caso, la fundamentacion tedrica permitira, el desarrollo de estudios que abarquen el campo
de lo ocupacional; por eso, a continuacion, se exponen conceptos y definiciones ligados al Clima

Organizacional, Cultura Organizacional, Productividad laboral, Alta direccion y liderazgo.

El trabajo humano se basa en una dicotomia, la cual, establece que el trabajo puede llevar
a las personas a la excelencia o hacerles dafio en su salud, tanto de forma psicolédgica como fisica.
El trabajo, a lo largo de la historia, presenta una carencia en cualquier proteccion, aunque todo esto

ha ido evolucionando hasta convertirse en un paradigma ligado a las nuevas formas de trabajo.
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La definicion conceptual de lo que se conoce como 'factor psicosocial’, aparece alrededor
del dltimo cuarto de siglo pasado. Una de las primeras referencias sobre los factores psicosociales,
aparece en 1984, en el estudio: Los factores psicosociales en el trabajo: reconocimiento y control.
Desde sus inicios, este concepto insiste en el analisis de su realidad, la dificultad de su formulacién

objetiva y en su complejidad.

Segun la OIT (1986), se vuelve muy dificil entender cuéles son los factores psicosociales,
ya que presentan experiencias, vivencias y percepciones desde cada uno de los trabajadores;
ademas, abarcan muchos aspectos, lo que evidencia la complejidad del término y abarca una gran
cantidad de actores, tales como: la falta de control, sobrecarga en el trabajo, desigualdad en el

salario, conflicto de autoridad, falta de seguridad en el trabajo, entre otros.

Entre los riesgos psicosociales y los factores psicosociales, existen diferencias importantes,
pues, los riesgos psicosociales afectan los derechos del trabajador. Estos ultimos, han sido
recogidas por las constituciones de un pais y crean un marco legal, tanto a nivel nacional como
internacional; sin embargo, es tanto el nivel de especificidad que se ha recurrido a elaborar

legislaciones especificas referidas, estrictamente, a los riesgos psicosociales (Moreno B. , 2011).

En tal sentido, los riesgos psicosociales tienen consecuencias que van desde los aspectos
fisicos y psicologicos, hasta los mentales, pudiendo desencadenar en problemas mentales graves.
Un ejemplo es el estrés postraumatico, que no se presenta en los factores psicosociales de riesgo,

pero, no es extrafo en los riesgos psicosociales.

2.1. Riesgos Psicosociales

Los riesgos psicosociales son aquellas condiciones laborales en las que se desarrolla la
actividad del empleado y que pueden repercutir en su salud psiquica o fisica, asi como en la calidad
y resultado del propio trabajo. A decir de Moreno B. (2011), los trabajadores pueden presentar
dafos graves en su salud fisica, mental o emocional, a causa de los riesgos psicosociales laborales;
mientras que, los factores psicosociales pueden ser ocasionales, aungque también causan dafios de

todo tipo, aunque sus consecuencias no sean tan graves como los riesgos.
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Todos los aspectos que puedan afectar a la seguridad y salud de los trabajadores y, en
consecuencia, a su actividad, productividad, deben ser el foco al cual dirigir los esfuerzos de la
organizacion. En este sentido, la psicosociologia en el trabajo cobra una especial importancia a la
hora de buscar medidas que promuevan garantizar la satisfaccion laboral de los empleados.

La psicosociologia del trabajo se centra en atender, eliminar y reducir, todos aquellos
riesgos psicosociales que atentan directamente contra la salud y el bienestar de los trabajadores y

consecuentemente, disminuyen su competitividad.

Al igual que ocurre en el ambito de la percepcion del riesgo, donde cada persona en
atencion a su caracter, vivencias y personalidad, puede concebir la existencia o no de riesgo de
manera distinta ante un mismo riesgo psicosocial, es posible que se desarrollen comportamientos
dispares. Es decir, no todos los trabajadores van a reaccionar del mismo modo, ya que son
cuestiones relacionadas directamente con la personalidad, expectativas, vulnerabilidad y, en

definitiva, situaciones conexas al mundo interno de cada individuo (Jiménez, 2019).

Segun Moreno, B. (2011), los factores psicosociales de riesgo son reales y amenazan la
salud de los trabajadores; tienen caracteristicas propias que hacen mas dificil su manejo,
evaluacion y control. Entre las mas importantes estan:

1) Se desarrollan en el tiempo y espacio, 2) Dificiles objetivar, 3) Impacta a otros
riesgos, 4) Poca cobertura legal, 5) Reglado por otros factores, 6) Dificiles de
modificar. Todas estas caracteristicas dificultan su prevencion, evaluacion y
control (Moreno, B., 2011, p. 8).

La preocupacién por las enfermedades laborales tiene su origen en la década de 1970. Al
respecto Moreno, B. (2011) indica que la OIT empieza a estudiar a los riesgos psicosociales que
afectan al trabajador, en los afios 80. En este espacio, se mostrd que los factores psicosociales son
complejos, ya que depende de la perspectiva, experiencia e interpretacion de cada uno de los
trabajadores. También, se deben considerar otras caracteristicas como el medioambiente, la

satisfaccion, las necesidades del trabajador, sus actividades cotidianas, entre otras.

Los riesgos psicosociales para la OMS y la OIT, se consideran como situaciones laborales

que pueden llegar a ocasionar dafio a la salud, sea esta fisica, mental e incluso social de los
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trabajadores, la cual, es producida por acciones como son: exigencias laborales, ritmos de trabajo

muy pesados, trato injusto por parte del empleador, bajo apoyo social, entre otros.

Basado en lo anteriormente descrito, se determina que los riesgos psicosociales pueden
alterar o favorecer el crecimiento del individuo, debido a que las acciones que ejecuta le permiten
mejorar la calidad de vida, sea esta laboral o social de los trabajadores; mientras que, los de alto
riesgo perjudican la salud y el bienestar; y, son donde se encuentran la gran cantidad de trabajo
que desarrollan dentro de una empresa, la repetitividad de sus labores, ritmo de trabajo muy
acelerado y falta de autonomia (Mufioz, Orellano, & Hernandez, 2018).

De acuerdo con investigaciones efectuadas por Raffo, Réez, y Cachay (2013), describen
que los riesgos psicosociales pueden ser originados por diferentes aspectos relacionados con el
ambiente y respectiva organizacion con la que cuenten dentro de sus trabajos, los cuales, inciden
directamente con la salud de los empleados por medio de mecanismos psicolégicos y fisiologicos,
dando como resultado, mal desempefio de sus funciones, con la respectiva presencia de estres

laboral.

Figura 4. Resumen de riesgos psicosociales laborales
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Fuente: La investigadora (2021).

2.2. Factores de Riesgos Psicosociales

En relacion con los factores de riesgos psicosociales, se puede determinar que consisten en

la interaccion entre su ambiente laboral y las diferentes condiciones que dispone la empresa para
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la realizacion del trabajo, que se ven influenciados por las diferentes capacidades que cuenta el
empleado en cuanto a sus necesidades, su situacion familiar y el medio en el que se desenvuelve
en la sociedad, las cuales, pueden influir directamente en su salud fisica y emocional (Moreno et
al., 2018).

Los factores de riesgo psicosociales laborales que afectan mayormente a los empleados son
las exigencias laborables excesivas, un trato injusto o no justificado por parte de sus comparieros,
exigencias contradictorias en relacién con un trabajo solicitado, los cuales, son capaces de
ocasionar consecuencias en la salud de los trabajadores como son el estrés, la fatiga y la ausencia

laboral (Guilguiruca, et al., 2015).

En cuanto al informe emitido por Raffo, Rédez, & Cachay (2013), detallan que los
principales problemas psicosociales que se presentan en los trabajos son: estrés, insatisfaccion
laboral y fatiga, afectando la seguridad laboral y la salud de los empleados, que incluso llegan a

convertirse en casos de violencia (Figura 5).

Figura 5. Principales factores de riesgos psicosociales
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Fuente: Patologias del trabajo. (Raffo, Raez, & Cachay, 2013).
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2.2.1. Estrés

El estres laboral es una enfermedad, segun lo indica Garcia & Gil (2016); es una respuesta
inespecifica del cuerpo ante un cambio inesperado. En el caso del trabajador, esta enfermedad es

la respuesta ante una amenaza.

Cuando se ha percibido un riesgo, se pueden presentar dos formas: crénico y temporal, los
cuales, traen consecuencias a la salud, pues, el agotamiento del cuerpo se puede manifestar como

cansancio excesivo, dolores musculares y, en casos graves, puede desembocar en depresion.

Figura 6. Curva de Estrés
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Fuente: La investigadora (2021).

El estrés intenso, puede inducir alteraciones fisioldgicas y conductuales, que van desde los

trastornos psiquiatricos hasta la disfuncion del sistema inmunoldgico.

El estrés incontrolable, en cambio, puede llegar a inducir un estado de ‘indefension
aprendida’, con modificaciones en la neurotransmisién, que pueden aumentar la vulnerabilidad
individual hacia la psicopatologia. La capacidad para afrontar y resolver los problemas puede tener

un efecto amortiguador del impacto que causa el estrés (Casas & Guardia, 2002).
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Estudios efectuados por Sanchez (2016), determinan que el estrés laboral es producto de
una reaccion emocional, la cual, puede ser fisioldgica o de conducta; es producida por la presencia
de medios negativos relacionados al entorno laboral, por ser el resultado de un desequilibrio de
todas las exigencias y por la presencia de presiones a la que se encuentra vinculado un empleado.

Acorde a ello, el estudio: Identificacion de factores psicosociales para mejorar el
desempefio laboral en los trabajadores de Lavanderias Ecuatorianas C.A. (Pasquel, 2014),
permitié conocer que, en este grupo de trabajadores, el nivel de exposicion a factores de riesgos
psicosociales como el estrés y el ruido en los trabajadores, es alto, por lo que se recomendd

incrementar la participacion, implicacion y responsabilidad, por parte de gerencia y superiores.

Figura 7. Tipos de Estrés
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Fuente: La investigadora (2021).

2.2.2. Eustrés

El Eustrés es considerado como el nivel de estrés positivo. Las relaciones con el entorno
no provocan o producen ningin desequilibrio en el ser humano, bajo ningin elemento o
circunstancia; es aquel al que se le puede manejar y controlar, ya que el cuerpo es capaz de
enfrentarse a diversas situaciones placenteras, permitiendo experimentar un mundo

completamente cambiante y positivo, teniendo una vida plena. El eustrés es un estado de
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conciencia, el cual, produce emociones, sensaciones generales de alegria, satisfaccién y, sobre
todo, genera en el cuerpo una adrenalina de vida. Nos orienta a una realidad, un estado ideal. El
eustrés es un estado que tiene como objetivo la relajacion para la definicidn de una accion positiva.
Es por esa razon que se puede entender como eustrés el incremento de vitalidad, bienestar, salud
y, sobre todo, energia de la buena, lo cual, facilita la toma de decisiones acertadas como individuo,

con un nivel alto de conciencia, al sentir la vida con una experiencia unica, apasionante y valiosa.
2.2.3. Distres

El distrés es el desequilibrio entre las demandas del ambiente laboral y la capacidad
individual de respuesta, que genera consecuencias negativas importantes. Es la ruptura de la

relacion sana, entre la persona y su ambiente.

Figura 8. Distrés Laboral
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Fuente: llustracion de la investigadora (2021).

Figura 9. Modelo explicativo del distrés laboral
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2.2.4. Violencia laboral

Otro de los riesgos sociales presentes, aunque menos evidente, es la violencia laboral,
definida como las acciones, comportamientos o incidentes que estan fuera de lo aceptable o
razonable. En este caso, se pueden considerar aspectos como: asaltos, amenazas, humillaciones o

lesiones que se den, en consecuencia directa de ejercer su trabajo (OIT, 2003).

2.2.4.1. Tipos de violencia

e Violencia tipo I: se refiere a los actos violentos de las personas que no estan
relacionadas con el propio trabajo y que se presenta con ocasion de asaltos en el
lugar de trabajo.

e Violencia tipo Il: es aquella provocada por los clientes; puede manifestarse en
reclamos y exigencias que no estan recibiendo.

e Violencia tipo Ill: pueden ser ocasionado por comparieros y superiores del propio
lugar de trabajo; se presenta al no solucionar conflictos de tipo organizacional o

personal.

También se pueden mencionar otros tipos de violencia, como son:
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Tipos de violencia | Caracteristicas

Fisica Son todas las agresiones que atentan contra el cuerpo de una persona,
que puedan ocasionar daiios fisicos.

Psicolégica o Es toda accion u omision destinada a degradar o controlar las acciones,

emocional comportamientos, creencias y decisiones, por medio de cualquier
conducta que implique un perjuicio en la salud psicologica.

Sexual En ella se incluyen todas las relaciones o actos sexuales, fisicos o
verbales, no deseados ni aceptados por la otra persona.

Econoémica O curre cuando se utiliza el dinero como un factor para dominar o
establecer relaciones de poder perjudiciales.

De género Son los actos violentos contra una persona en razon de su sexo o
preferencia sexual (Profamilia, 2021, parr. 1).

2.2.5. Acoso laboral o mobbing

Dentro de este contexto se determina que el acoso laboral es una accion que es realizada
con la finalidad de ocasionar miedo o rechazo al empleado afectado en su lugar de trabajo, de
forma recurrente o prolongada; puede ser producida de forma vertical descendente, es decir, de
superior jerarquia a los que ocupan un bajo cargo o en sentido horizontal, entre empleados de igual
cargo, pudiendo llegar a problemas extremos dentro de la empresa, ocasionando abandono del

puesto de trabajo o, en situaciones extremas, el suicidio (Sanchez J. , 2016).

Como se ha afirmado, el acoso laboral estd afectando el desarrollo de muchas empresas;
asi lo demuestran estudios efectuados por Giaccone y Di-Nunzio (2015), quienes detallan que en
los Gltimos afios los empleados, en el 33% de las empresas europeas, son victima de maltrato
verbal, amenazas a sus vidas, son expuestos a violencia fisica y, en ciertas ocasiones, al acoso
sexual, repercutiendo negativamente en las personas, ocasionando ausentismo en sus empleos y

afectando directamente la productividad de las empresas.

Ademas, cabe indicar que el acoso laboral puede ser efectuado de forma descendente; es
decir, que puede ser ejecutado por el superior dentro de la empresa sobre sus subordinados,
teniendo una finalidad muy variada como la ausencia laboral o el abandono del puesto de trabajo,
siendo este acto el que ocasiona consecuencias graves sobre las victimas, lo que conduce a

convertirse en personas destructivas, que las impulsa a ejecutar acciones de conductas violentas y
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discriminacion de personas (Miguel & Prieto, 2016).

En tal sentido, Pando et al., (2016), consideran que el acoso laboral afecta a los
trabajadores, ocasionado conductas agresivas y hostiles, incidiendo directamente en la conducta
entre compaferos. Debido a que esta accidn afecta emocionalmente a los empleados, trae como
consecuencia ausentismo, violencia entre compafieros de trabajo, tratamientos hostiles, conflictos

de autoridad y sobrecarga laboral.

2.2.6. Acoso sexual

En relacion con el acoso sexual, Barrado et al., (2016) menciona que:
No existe una regla general en cuanto que el acoso laboral afecte mas a mujeres que
a los hombres, o viceversa. Algunos autores, determinan que no existen diferencias
en cuanto a la variable del sexo (Einarsen y Skogstad,1996; Leymann,1996; Hoel y
Cooper, 2000; Lopez et al., 2008) mientras que otros expresan que el sexo femenino
se encuentra mas afectado que el masculino (Hirigoyen,2001; Aramburu, 2002;
Moreno et al, 2008) (p.38).

Se ha verificado que el acoso sexual en areas laborales en la mayoria de los casos se debe
a las relaciones desiguales producidas entre los jefes y los empleados donde los menos protegidos
y vulnerables son los que se ven afectados ante esta accion, donde el agresor transmite esta
disposicidn, situacion que se agudiza porque la persona afectada requiere del empleo por las
condiciones econdémicas que se encuentra atravesando a costa de los riesgos a los cuales es

sometida por sus superiores (Feria, 2018).

Para Neffa (2015), el acoso sexual se atribuye a encuentros sexuales forzados y no
deseados, los cuales, pueden ser ejecutados por el orden jerarquico o la superioridad en relacion a
la posicion del empleado, pudiendo ser de dos tipos: sin contacto directo, que es cuando a la
victima le efectian proposiciones sexuales, chantajes o cuando le realizan exhibiciones de sus

partes intimas; y, también, de contacto o violencia sexual directa, donde se establecen el manoseo
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y la penetracion, ocasionando un ambiente de trabajo muy hostil.

En efecto, el hostigamiento laboral 0 acoso sexual se encuentra integrado por las conductas
verbales que insultan la integridad de las personas que se encuentran laborando dentro de una
empresa, que crea ambientes hostiles producto de la coercion sexual, donde se encuentra implicada
la extorsidn y amenazas o cualquier conducta condicionante para el ejercicio de un empleo, el cual

es representado por el dominio de un grupo jerarquico (Hernandez et al., 2015).

2.2.7. Sindrome de burnout o desgaste profesional

El sindrome de burnout, segun lo indica Diaz y Gémez (2015), fue descrito por primera
vez como staff burnout, por Freudenberger, en 1974. Este concepto significa que se rompe el
equilibrio psicofisiolégico del profesional y le obliga a usar recursos extras de energia (Diaz &
Gomez, 2016).

Para Morales (2015), esta enfermedad se establece como un estrés laboral, desarrollado
por el esfuerzo intenso que realizan los profesionales para responder a su exceso de demanda y
tension; por lo tanto, es considerado como un factor de riesgo importante y desencadenante de
diversas patologias organicas y psicologicas. Sin embargo, Bedoya (2017) lo considera como el
sindrome del desgaste profesional, debido a que afecta al trabajador, caracterizandolo con un
agotamiento emocional, que afecta a la despersonalizacién e influye de manera directa, reduciendo
el crecimiento, asocidndose a factores estresantes como la sobrecarga del trabajo, lo que genera la

insatisfaccion laboral.

Es considerado, como una situacion comprobada que trabajar en situaciones no adecuadas
para el ser humano desarrolla circunstancias que afectan directamente a la salud de las personas
haciéndolas mas susceptibles al estrés, lo que los conduce a trastornos como la depresion y la
ansiedad, dafiando el estado de animo, reduciendo las horas de suefio, falta de apetito, deterioro
del estado fisico lo cual conlleva a una serie de etapas que influyen en la vida diaria de los

individuos (Bringas et al., 2015).
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En base a los estudios efectuados por Montalvo et al., (2020) y Raffo, Raez, y Cachay
(2013), describieron al sindrome de burnout como ‘estar quemado por el trabajo’, el cual, esta
influenciado por tres factores: psicologicos, psicosomaticos y psicosociales, que se encuentran
asociados a varias acciones que afectan el desenvolvimiento diario de los trabajadores, tanto en el
campo laboral como en el social o personal, que podria llevar a conducirlos, en los casos mas

graves, hasta el suicidio (Gonzalez-Cendan, et al., 2020) (Figura 10).

Figura 10. Efectos de los factores de burnout
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Fuente: Efecto de los factores (Raffo, Raez, & Cachay, 2013).

De manera general, se puede evidenciar en el grado de estrés grave, la sensacion de fracaso
y desgaste del trabajador de tipo cronico, por exigencias de energias, recursos personales o fuerza

espiritual del trabajador.
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2.3. Metodologia FPSICO 4.0

El Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo de Espafia (INSST), desarrollo la
metodologia FPSICO 4.0 la cual, fue implementada como un procedimiento evaluativo de los
diferentes factores psicosociales a los que se encuentran expuestos las personas dentro de sus
lugares de trabajo. Esta herramienta metodologica permite identificar y evaluar el tipo de riesgo y
su frecuencia (INSST, 2020).

Descripcion de los factores de riesgo de la metodologia FPSICO 4.0

Los factores de riesgo psicosocial, actualmente representan una variable de relevancia en
la comunidad cientifica, politica y social; su evaluacién se ha realizado con varios instrumentos
validados, entre los mas populares se encuentra la herramienta F-PSICO 4.0 (Cuestionario del
Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo [INSST], 2020). Esta herramienta espafiola,
consta de 44 preguntas que analizan nueve factores de riesgo psicosocial, que se describen méas
adelante (Normas Técnicas de Prevencion [NTP] 926, 2012).

Variables del instrumento FPSICO 4.0

El FPSICO 4.0, instrumento del Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo
(INSHT, 2020), evalua los factores psicosociales, cuyo proceso esta inmerso en etapas sucesivas,
las cuales, se interrelacionan para analizar de forma precisa el problema dentro de la empresa. Para
determinar la validez del proceso se efectla la implicacion y compromiso de todos los empleados

y directivos que laboran dentro de la compafiia (Figura 11).
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Figura 11. Fases de evaluacion de los factores psicosociales en una empresa
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Fuente: Proceso de evaluacion, NTP 702. (NTP 702, 2020).
Se hace necesaria la implementacion de esta metodologia dentro de las empresas, debido

al impacto que tiene en la salud de los empleados por estar expuestos a situaciones psicosociales
gue ocasionan alteraciones fisiologicas como enfermedades cardiovasculares y alteraciones
gastricas; ademas, entre otras afecciones psicoldgicas se describen las alteraciones en la conducta

y de las capacidades cognitivas (Pérez et al., 2012).

ElI FPSICO 4.0 es una herramienta para poder medir los factores de riesgos psicosociales;
en el presente trabajo lo realizo con la ltima version revisada y actualizada del INSHT (2020), el
cual esta basado en un cuestionario donde existe la descripcion de estos factores de riesgos
psicosocial (NTP 926, 2012). A continuacion, en la siguiente tabla, se sefialan las particularidades

de cada uno de ellos:

Tabla 2. Factores de riesgos psicosocial segun la NTP 926
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FACTORES
DE RIESGOS CARACTERISTICAS
PSICOSOCIAL
1 | Tiempo Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la ordenacion y estructuracion temporal de
de trabajo la actividad laboral a lo largo de la semana y de cada dia de la semana. Evalua el impacto del tiempo de trabajo

desde la consideracion de los periodos de descanso que permite la actividad, de su cantidad y calidad y del efecto
del tiempo de trabajo en la vida social (NTP 926, 2012, p. 2).

2 | Autonomia Bajo este factor se acogen aspectos de las condiciones de trabajo referentes a la capacidad y posibilidad individual
del trabajador, para gestionar y tomar decisiones tanto sobre aspectos de la estructuracion temporal de la actividad
laboral como sobre cuestiones de procedimiento y organizacion del trabajo. El método recoge estos aspectos sobre
los que se proyecta la autonomia en dos grandes bloques: Autonomia temporal y decisional (NTP 926_ 2012, p. 2).
3 | Autonomia Siendo el trabajo una actividad fundamental que determina la calidad de vida de las personas, donde la autonomia
temporal personal interfiere sobre la gestion de algunos aspectos de la organizacion temporal de la carga de trabajo y de los
descansos, tales como la eleccion del ritmo, las posibilidades de alterarlo si fuera necesario, la distribucion de los
descansos durante la jornada y el disfrute del tiempo libre para atender a cuestiones personales.

4 | Autonomia La autonomia decisional hace referencia a la capacidad de un trabajador para influir en el desarrollo cotidiano de

decisional su trabajo, que se manifiesta en la posibilidad de tomar decisiones sobre las tareas a realizar, su distribucion, la
eleccion de procedimientos v métodos, la resolucion de incidencias, etc.

5 | Cargade Por carga de trabajo se entiende el nivel de demanda de trabajo a la que el trabajador ha de hacer frente, es decir,

trabajo el grado de movilizacién requerido para resolver lo que exige la actividad laboral, con independencia de la

naturaleza de la carga de trabajo (cognitiva o emocional). Se entiende que la carga de trabajo es elevada cuando
hay mucha carga (componente cuantitativo) y es dificil (componente cualitativo) (NTP 926, 2012 p. 2).

6 | Demandas “Las demandas psicologicas se refieren a la naturaleza de las distintas exigencias a las que se ha de hacer frente en
psicologicas el trabajo. Tales demandas suelen ser de naturaleza cognitiva y de naturaleza emocional)” (NTP 926, 2012, p. 2).
7 | Exigencias Las exigencias cognitivas se definen segiin el grado de movilizacion y de esfuerzo intelectual al que debe hacer
cognitivas frente el trabajador en el desempefio de sus tareas (procesamiento de informacién del entorno o del sistema de
trabajo a partir de conocimientos previos, actividades de memorizacién y recuperacion de informacién de la
memoria, de razonamiento y bisqueda de soluciones, etc.) (NTP 926, 2012, p. 3).

8 | Exigencias Se producen exigencias emocionales en aquellas situaciones en las que el desempefio de la tarea conlleva un
emocionales | esfuerzo que afecta a las emociones que el trabajador puede sentir. Con cardcter general, tal esfuerzo va dirigido a
reprimir los sentimientos o emociones y a mantener la compostura para dar respuesta a las demandas del trabajo,
por ejemplo. en el caso de trato con pacientes. clientes, etc. (NTP 926. 2012, p. 3).

FACTORES
DE RIESGOS CARACTERISTICAS
PSICOSOCIAL
9 | Variedad Este factor comprende la sensacion de que el trabajo tiene un significado y utilidad en si mismo, para el trabajador,
contenido en el conjunto de la empresa y para la sociedad en general, siendo, ademas, reconocido y apreciado y ofertando al

trabajador un sentido mas alla de las contraprestaciones economicas. Este factor se evaliia mediante una serie de
items que estudian en qué medida el trabajo esta disefiado con tareas variadas y con sentido, se trata de un trabajo
importante y goza del reconocimiento del entorno del trabajador (NTP 926, 2012, p. 3).

10 | Participacion/ | Este factor recoge dos formas de las posibles dimensiones del control sobre el trabajo: el que ejerce el trabajador a
Supervision través de su participacion en diferentes aspectos del trabajo, y el que ejerce la organizacion sobre el trabajador a
través de la supervision de sus quehaceres. Asi, la “participacion™ explora los distintos niveles de implicacion,
intervencion y colaboracion que el trabajador mantiene con distintos aspectos de su trabajo y de la organizacion.
La “supervision” se refiere a la valoracion que el trabajador hace del nivel de control que sus superiores inmediatos
ejercen sobre aspectos diversos de la ejecucién del trabajo (NTP 926, 2012, p. 3).

11 | Interés por el | El interés por el trabajador hace referencia al grado en que la empresa muestra una preocupacién de cardcter
trabajador/ personal y a largo plazo por el trabajador. Estas cuestiones se manifiestan en la preocupacion de la organizacion
Compensacion | por la promocion, formacion, desarrollo de carrera de sus trabajadores, por mantener informados a los trabajadores
sobre tales cuestiones, asi como por la percepcion tanto de seguridad en el empleo como de la existencia de un
equilibrio entre lo que el trabajador aporta y la compensacioén que por ello obtiene (NTP 926, 2012, p. 3).

12 | Desempefio Este factor considera los problemas que pueden derivarse de la definicion de los cometidos de cada puesto de
de rol trabajo. Se identifican tres principales:

* La claridad de rol: ésta tiene que ver con la definicion de funciones y responsabilidades (qué debe hacerse, como,
cantidad de trabajo esperada, calidad del trabajo, tiempo asignado y responsabilidad del puesto).

* El conflicto de rol: hace referencia a las demandas incongruentes, incompatibles o contradictorias entre si o que
pudieran suponer un conflicto de caracter ético para el trabajador.

* La sobrecarga de rol: se refiere a la asignacion de cometidos y responsabilidades que no forman parte de las
funciones del puesto de trabajo pero que se afiaden a ellas (NTP 926, 2012, p. 3).

13 | Relaciones y | El factor relaciones y apoyo social se refiere a aquellos aspectos de las condiciones de trabajo que se derivan de las
Apoyo Social | relaciones que se establecen entre las personas en el entorno de trabajo. Recoge este factor el concepto de “apoyo
social”, entendido como factor moderador del estrés, y que el método concreta estudiando la posibilidad de contar
con apoyo instrumental o ayuda proveniente de otras personas del entorno de trabajo (jefes, compafieros...) para
poder realizar adecuadamente el trabajo, v la calidad de tales relaciones (NTP 926, 2012_p. 3).

Fuente: Normas Técnicas de Prevencion (NTP 926, 2012).
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2.4. Clima Organizacional

Es el conjunto global de componentes presentes en una empresa; es una vision global de la
organizacion. Para autores como Forehand & Gilmer (1964), permiten distinguir en la
organizacion, aspectos como: qué distingue una organizacion de la otra; qué es relativamente
duradero en el tiempo; qué influye en la conducta de los individuos (Acosta & Venegas, 2014). Es
decir, el clima organizacional se definiria cdmo una institucién se diferencia de otras, cémo son
sus formas de trabajo, cOmo se plantea hacia un futuro y cémo regulan su accionar dentro de la

sociedad.

En el mismo sentido, otros autores manifiestan que el clima organizacional permite el
desarrollo de competencias cercanas a los individuos; para James y Sells (1981), el clima
organizacional estd cognitivamente presente en los eventos situacionales cercanos al individuo y
constituye una pieza clave para identificar el significado psicolégico y la situacion que vive la
persona. Es decir, se plantean esquemas cognitivos donde el aprendizaje toma un mayor campo de

estudio y busca ser entendida desde los diferentes abordajes.

En cuanto a los componentes y determinantes que se consideran:

e Caracteristicas estructurales: la estructura formal, tamafio de la organizacion, el estilo de
direccion, etc.

e Ambiente fisico: espacio fisico, equipos, instalaciones, temperatura, color de las paredes,
nivel de contaminacién, entre otros.

e Caracteristicas personales: motivaciones, aptitudes, actitudes, expectativas, etc.

e Ambiente social: compafierismo, conflictos entre departamentos o personas, comunicacion
y otros.

e Comportamiento organizacional: ausentismo, productividad, nivel de tension, satisfaccion

laboral, entre otros (Acosta & Venegas, 2014).
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Los factores que afectan al clima laboral, son aquellos que nos dan los elementos o
herramientas que producen una percepcion de la realidad que percibe los colaboradores de la
organizacion, lo que influye en tomar determinados comportamientos, teniendo en cuenta que de
cierta forma estos elementos inciden directa o indirectamente en la organizacion, afectando la
calidad de los servicios que presta, asi como su efectividad, eficacia, eficiencia, y que por ende

hay una afeccidn general en el desempefio de la organizacién (Salazar, et al., 2009).

Para Serrano y Portalanza (2014), el clima organizacional est4 definido por varias
caracteristicas, las cuales, son percibidas de forma directa e indirecta en los colaboradores dentro
de la organizacion. El clima organizacional ayuda a disminuir el ausentismo, permitiendo
aumentar la productividad; es un beneficio para los costos de produccion ya que vincula a los

empleados con el entorno de la organizacion en el cual realizan sus labores.

La medicion del clima organizacional en las empresas suele efectuarse mediante encuestas
aplicadas a los trabajadores, con el fin de medir las necesidades que tienen. En este caso, ayudara
a diagnosticar los problemas existentes dentro de la empresa, para tomar decisiones de forma

flexible, responsable y ayudara a mejorar los estandares de calidad (Iglesias & Sanchez, 2015).

El clima organizacional de una empresa, depende de muchos factores y el primero de ellos,
es la importancia que la propia compariia le dé. Los objetivos pueden alcanzarse con metas y una
herramienta de control que supervise los indicadores de gestion y avance. Para este proceso no se
necesita liderazgo, por lo que el factor clima organizacional pasa completamente por alto, porque
el foco no esta puesto alli, sino en el cumplimiento de la meta y objetivo. Es ahi donde pueden
generarse instancias de quiebre de las relaciones entre trabajadores o colaboradores, ya que las
metas pueden ser tan altas, exigentes y, peor aun, individuales, que todos velaran por cumplir su

parte al costo que sea.

Sin duda ese costo, puede traducirse en excesiva competitividad, traicion entre
compafieros, canales de comunicacion difusos, instrucciones poco claras y poco animo de
colaboracion. Es decir, es posible que se genere un clima organizacional impulsado por un tipo de

violencia estructural, que viene desde la organizacion, por haber planificado solamente a base de


https://economipedia.com/definiciones/liderazgo.html
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indicadores y sin pensar en las personas; ademas, por hacer que los cumplimientos sean

individuales en lugar de ser colectivos.

2.4.1. Clima organizacional apegado a valores

Es legitimo que las empresas tomen medidas para mantener un buen clima organizacional
porque eso les trae mayor rentabilidad. Dicho esto, cabe destacar que hay compafiias que integran
esto en sus valores por sobre los resultados de produccion y esto lo materializan en incentivos
permanentes que no estan sujetos al cumplimiento de metas, sino como politica de la empresa.
Algunos de estos incentivos son flexibilidad, becas de estudio, planes de desarrollo al interior de
la compafiia, relaciones cercanas con las jefaturas y posibilidad de plantear sugerencias y

propuestas para el negocio (Orellana, 2019).

2.4.2. Dimensiones del Clima Organizacional

Para que las empresas puedan determinar el clima organizacional en el que se desenvuelven
sus trabajadores, se considera el estudio de las dimensiones; dentro de las mas significativas se
pueden describir: valores colectivos, posibilidad de superacion y desarrollo, recursos materiales
que posee la empresa y el ambiente fisico, la retribucién material y moral, los diferentes estilos de
liderazgo, sentimiento de pertinencia, motivacion y el compromiso, resolucion de quejas y
conflictos, las relaciones humanas entre el personal y los jefes, control y regulaciones; vy, la

estructura organizativa y disefio del trabajo (Serrano & Portalanza, 2014).
2.5. Desempeiio laboral

Uno de los elementos que son importantes y que valen la penar describir en este proceso
investigativo, es el desempefio laboral porque de él se desprenden muchas competencias blandas

que van a ser consideradas en el analisis de clima laboral.

Las empresas, tanto productivas como de servicios, tienen la finalidad de ofrecer una buena

atencion al cliente interno, que se ve reflejado en el cliente externo, ya que se encuentran
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correlacionados e inciden de manera directa e, inclusive, indirecta en el desempefio de los
trabajadores, sobre todo, en su nivel actitudinal. Desde esta perspectiva, podemos considerar
dentro del analisis investigativo: la satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo en equipo y

capacitacion para el trabajador.

2.5.1. Satisfaccion hacia el trabajo

Entendido como el conjunto de sentimientos positivos 0 negativos, por los cuales, el
empleado percibe su trabajo y que se refleja en sus actitudes. Los trabajos son mas que solo
actividades que realizan; requiere de interaccion con los colegas y con los gerentes, cumplir con
los reglamentos organizacionales, asi como con sus politicas preestablecidas. Ademas es cumplir
con los estandares de desempefio, sobrevivir con las condiciones de trabajo, entre muchas otras
cosas; por lo tanto, la evaluacion de la satisfaccion de un empleado, es una suma de varios

elementos del trabajo (Amords, 2007).

2.5.2. Autoestima

Se refiere al concepto que tiene el trabajador sobre si mismo y sus capacidades, el cual, le
permite adaptarse dentro de una organizacion, buscar reconocimiento en el equipo de trabajo y
generar satisfaccion laboral con su desempefio laboral; es decir, es la percepcion que tenemos de
nosotros mismos. Abarca todos los aspectos de la vida, desde el fisico hasta el interior, pasando
por la valia o la competencia. Se trata de la valoracion de si mismo, la cual, no siempre se ajusta a

la realidad. Esa valoracion se forma a lo largo de toda la vida y bajo la influencia de los demas.

Lo que los demas ven en nosotras o, mas bien, lo que nosotros pensamos que los demas
ven, es crucial para determinar el grado de autoestima. Entramos en el terreno de la seguridad y la
confianza, minado por las influencias del exterior; sin embargo, algo que determina el estado de
salud de nuestra autoestima es la infancia. El refuerzo positivo o negativo con el que hayamos
contado desde los primeros pasos de nuestra vida, va a ser fundamental para ganar seguridad

emocional en el futuro.
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Es importante subrayar que no es lo mismo la autoestima que la autoconfianza. La
autoconfianza esta vinculada con aquellos objetivos y metas concretas que nosotros mismos nos
marcamos; mientras que, la autoestima hace referencia a la valoracion global de nosotros mismos.
Es decir, una persona puede pensar que es muy buena tocando el piano o jugando al baloncesto,
sin embargo, eso no quiere decir que esa persona no pueda tener una autoestima baja. Se trata de
alguien que confia en su habilidad en esas areas especificas, pero, igual le gustaria ser mas alto o

tener mejor fisico (Sanchez T. , 2018).

2.5.3. Trabajo en equipo

Constituye un factor influyente en el desempefio laboral, porque cuando los trabajadores
se retinen para conformar un equipo con el objetivo de satisfacer un conjunto de necesidades, se
generan relaciones de cohesién y uniformidad entre los miembros, mejorando el ambiente dentro

de la organizacion.

El trabajo en equipo es, en primer lugar, una evolucion cualitativa de los grupos de trabajo;
es una manera organizada de trabajar entre varias personas, con el fin de alcanzar metas comunes.
En el trabajo en equipo las habilidades de los integrantes son complementarias, mantienen una
responsabilidad individual y mutua, ademas de un marcado compromiso comun por los objetivos.
Generan una sinergia positiva a travées del esfuerzo coordinado de sus integrantes; como resultado,

logran mayor rendimiento, productividad y satisfaccion personal.

Segln Smith (2000), el trabajo en equipo se define como “un nimero de personas con
habilidades complementarias que estdn comprometidas con un propdsito, un conjunto de metas de

desempefio y un enfoque coman, por los cuales se hacen mutuamente responsables” (parr. 5).
2.5.4. Motivacion
La motivacion se entiende como la intensidad, direccion y persistencia que pone un

individuo para cumplir un objetivo que se enlace con la dinamica empresarial; este factor da la

base del desempefio y controla que se cumpla o no una tarea.
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Desde el punto de vista etimologico, la palabra Motivacion estd compuesta por el latin
Motivus (movimiento) y el sufijo -cion (accidn y efecto). La motivacion es un conjunto de factores

internos o externos que determinan, en parte, las acciones de una persona (RAE, 2021).

Generalmente, escuchamos a menudo la relacion de 'estar motivados', con la frase 'lograr
lo que uno se propone’; efectivamente, la motivacion es el impulso que hace que lleguemos a la
accion, para conseguir los objetivos trazados. La motivacion es un estado interno que se activa, se
dirige y mantiene la conducta de la persona hacia metas o fines determinados; es el impulso que

mueve a la persona a realizar determinadas acciones y persistir en ellas para su culminacion.

La motivacion es lo que le da energia y direccion a la conducta, es la causa del
comportamiento. La motivacion pasa por varias fases; inicialmente, la persona anticipa que se va
a sentir bien (o va a dejar de sentirse mal) si consigue una meta. En un segundo tiempo, se activa
y empieza a hacer cosas para conseguir dicha meta; mientras camine hacia alla, evaluara si va por
buen camino o no, es decir, hara una retroalimentacion del rendimiento. La Ultima fase, sera
disfrutara del resultado. Aqui cabe resaltar que el ser humano disfruta de la ilusién cuando lucha

por las cosas, no cuando las consigue (Garcia E. , 2013).

2.5.4.1. Motivo

Un motivo es algo que constituye un valor para alguien. La motivacion esta constituida por
el conjunto de valores que hacen que un sujeto 'se ponga en marcha' para su consecucion. La
motivacion hace que salgamos de la indiferencia para intentar conseguir el objetivo previsto. Entre

motivo y valor no hay diferencia: motiva lo que vale para cada sujeto.

2.5.4.2. Auto motivacion
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La automotivacion es la motivacion que uno consigue a partir del conocimiento de su
funcionamiento y de sus causas. Es decir, hablamos de automotivacién cuando uno mismo planea
regular la fuerza que le empuja a actuar, a partir del conocimiento que tiene sobre si mismo. En
este sentido y llevando el término a la practica, se trata de una actividad consciente, de un sujeto
reflexivo, que procura ser el agente de su conducta (Valdés, 2020).

“Nuestra principal responsabilidad es la de crear un ambiente propicio para que florezca el
talento. No podemos darle a nuestra gente solo filosofia o instrucciones. Debemos ayudarla y
motivarla para que alcance su potencial y, sobre todo, para que lo alcance en grupo, que es el éxito

mas grande” (Kahan, citado en Valdés, parr. 31).

A decir de Hunt (2020), la comunicacién y la escucha sensible, debe ser la principal
caracteristica de un directivo eficaz, ya que “establece los vinculos entre lo que hago, los objetivos
que tengo, los objetivos de la organizacion y lo que se me pagara en caso de éxito”; el ejemplo del

director, motivara a prestar el esfuerzo.

Cultura organizacional

El clima organizacional ejerce una significativa influencia en la cultura de la
organizacion. Esta comprende el patron general de conductas, creencias y valores
compartidos por los miembros de una organizacion. Los miembros de la
organizacion determinan en gran parte su cultura y, en este sentido, el clima
organizacional ejerce una influencia directa, porque las percepciones de los
individuos determinan sustancialmente las creencias, mitos, conductas y valores

que conforman la cultura de la organizacién (Salazar, et al. 2009, p. 3).

La cultura organizacional tiene algunos elementos como: la identidad de los miembros
(identificacion con la organizacion, trabajo, puesto o disciplina); énfasis de grupo (actividades
grupales o individuales); perfil de la decisiéon (prioridad de actividades o recursos humanos);
integracién (funcionamiento de unidades coordinadas o independiente); control (reglamentacion

excesiva 0 autocontrol); tolerancia al riesgo (fomento de creatividad, innovacion, iniciativa e
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impetu en las actividades); criterios de recompensa (basado en rendimiento, favoritismo,
antiguedad, etc.); tolerancia al conflicto (conflicto funcional como elemento del desarrollo
organizacional); perfil de los fines 0 medios (prioridad de fines 0 medios para la consecucion);

enfoque de la organizacion (externo o interno) (Salazar, et al. 2009).

Un clima laboral avanzado y una cultura organizacional acorde, permite el desarrollo de
procesos en los que la efectividad en el logro de la mision propicie, en forma sostenida, el bienestar
de los miembros de la organizacion. Si se mantienen los elementos antes mencionados se generaran
compromisos mas alla de los intereses personales, lo que ayudara a toda la organizacién; esto, a

su vez, produce gran estabilidad social dentro de la organizacién (Garrosa & Carmona, 2011).

Productividad Laboral

La productividad, se asocia a factores ligados con lo laboral y, sobre todo, con el
componente humano, que para Garcia y Leal (2008) “el concepto de factor humano representa al
hombre como actor ‘que hace algo', lo cual rescata el valor de la persona humana, ya que los
recursos son medios gerenciados por las personas o administrados por el factor humano” (p, 5); lo
que da paso a entender el papel de los seres humanos en los procesos de produccion y, también,

comprender el papel dentro del comercio y la produccion.

La productividad de la organizacién es el primer objetivo de los directivos y, también, su
gran responsabilidad. Los recursos son administrados por quienes ponen todos los esfuerzos para
producir bienes y servicios en forma eficiente, mejorando dicha produccién cada vez méas (Marvel,
Rodriguez, & Nufez, 2011). Estos son elementos que guian la consecucion de organizaciones que
trabajen en pro del desarrollo de ideales, en las que las instituciones son parte fundamental y

constituyen alianzas que fundamentan dichos procesos de cambio.

En el mismo sentido, la organizacidn de la empresa debe conciliar las necesidades y deseos
de las personas como seres individuales; asi como las necesidades y deseos de los grupos con las
necesidades y expectativas organizacionales. En tanto que el factor humano es un elemento clave

para el logro de los objetivos de las organizaciones, para su permanencia en el tiempo y el
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desempefio econdémico. En ese sentido, la calidad de su recurso humano, las politicas de la
organizacion, los sistemas de trabajo y su cultura son vitales para su sostenimiento y mejora
(Marvel, Rodriguez, & Nufez, 2011).

En si, la productividad se considera como la medida global del desempefio de una
organizacion. Al respecto, Tolentino (2004) sugiere que “la productividad es el resultado de la
armonia y articulacion entre la tecnologia, los recursos humanos y los sistemas gerenciados o
administrados por las personas” (citado en Marvel, Rodriguez, & Nufiez, 2011, p, 28). Como se
puede inferir la productividad, es un elemento clave en los procesos organizacionales de una

organizacion.

En investigaciones nacionales realizadas aplicando la herramienta del FPSICO 4.0, tales
como: Evaluacion de Riesgos Psicosociales en los docentes de un centro de tareas dirigidas en el
ano 2018 (Yépez, Renddn, 2020); asi como también en el trabajo investigativo: Evaluacion de los
factores de Riesgo Psicosociales a los que podrian estar expuestos los funcionarios del Ministerio
del Ambiente (Lam, 2020), aplicando la metodologia de evaluacion FPSICO version 4.0 y el plan
de intervencion, se demostré la aplicabilidad de la herramienta bajo la metodologia indicada y la
fiabilidad de la informacion obtenida, que ha servido de base para el levantamiento de planes de

accion o intervencion.

Otra de las investigaciones, Gavilanez (2017), dio cuenta que se debe reconocer al riesgo
psicosocial laboral como aquella situacion, hecho o acontecimiento que es consecuencia de la
organizacion del trabajo. Un mal funcionamiento en esta organizacion, afecta directamente a la
salud del trabajador y conlleva consecuencias importantes, con secuelas que pueden ser temporales

0 perennes.



Barahona Ortiz | 52

CAPITULO 3

Marco metodoldgico

Para el desarrollo del presente trabajo, se aplic6 como herramienta una encuesta de clima
organizacional segun el Cuestionario de Litwin & Stringer (1968) (Revision 2001). Este
instrumento de investigacion fue desarrollado y disefiado para el presente estudio, mediante un

macro que permitio obtener resultados acerca de la realidad de la organizacion.

Esta encuesta fue validada y verificada por su nivel de incidencia en resultados y, a mas de
ello, con una diversidad de formas de analisis, un resumen general de cdmo esté la organizacion,
asi como de los histogramas de cada uno de ellos, para tener una mejor visualizacién de los

resultados.

Es necesario recalcar que, para lograr una mayor descripcion de la metodologia a utilizar
en el desarrollo de esta investigacion, en primera instancia, se llevé a cabo una sensibilizacion de
conceptos sobre lo que es clima organizacional y sus componentes, a través de un trabajo de focus
group (grupos de 9 - 10 colaboradores). Con este primer acercamiento se pudo obtener informacién

mas veraz y cercana a la realidad de la organizacion (Anexo No. 1).

Para el desarrollo de este trabajo, se aplicaron diferentes herramientas, en relacién a la
medicidon y analisis de clima laboral; por ejemplo, se aplic6 el Cuestionario de Litwin & Stringer
(1968) al personal de la empresa. Este instrumento de investigacion estd compuesto por nueve
dimensiones. Posteriormente, luego de la aplicacion, se procedio con la tabulacion y andlisis

correspondiente.

Para el analisis de los factores de riesgo psicosocial se utilizé la metodologia FPSICO 4.0,
cuestionario que consta de 44 preguntas basadas en la Norma Técnica de Prevencién (NTP 926,

2012), con un total de 89 items en los cuales se evalian nueve factores de riesgo psicosocial:


http://tanialu.co/2013/02/28/como-se-escribe-una-tesis-parte-4/

Barahona Ortiz | 53

Tiempo de
LELET)

Carga de

Autonomia trabajo

Demandas Variedad / Participacion /

psicolégicas Contenido Supervision

Interés por el
trabajador /
Compensacion

Desempeiio Relaciones y
del rol apoyo social

Para facilitar el levantamiento de informacién, el cuestionario se aplico en condiciones
similares a todo el personal, el mismo dia y en modalidad de documento impreso. La tabulacién
se realizé ingresando los datos en el software FPSICO, para lo cual, se procedi6 con la carga
manual de la informacion recopilada en cada uno de los cuestionarios aplicados. Seguidamente, se
continud con la ejecucion del informe agrupado a base de la informacidn cargada en el sistema
operativo y el analisis correspondiente. Una de las mas grandes ventajas de esta nueva version es
la fase de analisis de los estudios psicosociales. La encuesta que se adjunta es la trabajada en
PFSICO 4.0.

En la aplicacion de los cuestionarios se omitieron datos sociodemogréaficos, de tal manera,
que el encuestado tenga la certeza de la confidencialidad de la informacion proporcionada, ya que
al tratarse de una empresa pequefia, el generar informacion de ese tipo hubiese dado lugar,

probablemente, a un sesgo en la informacion recopilada.

Con el objetivo de corroborar de mejor manera la informacion obtenida se procedio, en
dias posteriores, a ejecutar grupos focales con los colaboradores de L&cteos San Antonio, con la
finalidad de obtener mayor informacion sobre los resultados obtenidos, asi como también, sobre
las medidas y acciones que se deben implementar, a fin de generar cambios en la empresa que
ayuden a disminuir el impacto negativo que produce un clima laboral negativo o factores de riesgo

psicosocial con un nivel elevado.
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Se ejecuté también una conversacion — dialogo con el coordinador de planta y con la
responsable del Departamento de Seguridad y Salud Ocupacional; se socializaron los resultados
obtenidos en el analisis y en la medicion de clima laboral, asi como también, los resultados de la
aplicacion del cuestionario de riesgos psicosociales. Luego, se analizaron las posibles causas de
los resultados obtenidos y medidas a implementar dentro del Plan de Oportunidades de Mejora de
Clima Organizacional, aplicando nuevas acciones; de esta manera, se analizaron con mayor
énfasis los factores de participacion/supervision, tiempo de trabajo, relacion — apoyo social y

autonomia. Finalmente, se elabor6 el Plan de Oportunidades, basado en la investigacion ejecutada.

Cabe recalcar que la obtencion y analisis de los datos, asi como el planteamiento de la
propuesta de mejoras y buenas practicas obtenidas, luego de la identificacion de las competencias
blandas a ser fortalecidas, asi como los principales riesgos psicosociales a mitigar, permitié tomar
acciones necesarias en la organizacion, con la finalidad de cerrar brechas importantes y mejorar,
no solamente el clima organizacional, sino tener colaboradores mas comprometidos, menos

estresados, con ideas innovadoras, entre otras.

Los datos del estudio también permitieron identificar los principales elementos que
ocasionan un clima laboral deficiente, a fin de determinar cuales son los factores de riesgos
psicosocial asociados a ello y qué afectan a la organizacion. La muestra del estudio fue dada por

el 100% del personal de la Planta Cafiar de Lacteos San Antonio C.A.

Levantamiento de Informacion

Basado en un cuestionario pre estructurado y analizado, se procedié a levantar la
informacion con el 100% del universo de estudio, a fin de garantizar la efectividad de los

resultados.

La técnica utilizada como herramienta para el desarrollo de esta investigacion fue, en
primer lugar, realizar un focus group, que consiste en una entrevista en grupo. En este caso, se
participaron de diez a quince personas seleccionadas segun las caracteristicas predefinidas en este

estudio (criterio de seleccidn por &reas y por pares). La finalidad fue generar sensibilizacion en el
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personal y ampliar conceptos que estén claros el momento del desarrollo de la encuesta, la cual,
fue ejecutada de manera presencial. Posteriormente, se conjugara con la metodologia FPSICO 4.0
(NTP 926, 2012), lo que permitira reforzar el desarrollo y fortalecimiento del conocimiento de los
riesgos psicosociales, a los cuales, estan expuestos los colaboradores de la Planta Cafiar de Lacteos
San Antonio C.A.

La técnica unifica personas o grupos especificos para interactuar desde dos lados: por un
lado, el personal humano, con contacto directo. Aqui se busca generar empatia con la gente para
obtener la informacion necesaria para el primer analisis; por otro lado, esta la encuesta que
permite sustentar el informe y dar pautas para poder ejecutar el plan de intervencion que sea

adecuado para la empresa.

Es importante mencionar, que antes de aplicar el focus group o grupo focal, fue necesario
hacer un proceso de sensibilizacion al personal, con la finalidad de aclarar conceptos y criterios a
evaluarse, permitiendo tener mejores resultados y fidedignos; asi conocieron los diversos
conceptos de clima, sus elementos primarios, qué son los riesgos psicosociales y codmo estos

factores estan alineados a la mejora de la organizacion cuando trabajan conjuntamente.

Tabulacion e Interpretacion de la Informacion

La informacion recopilada fue procesada estadisticamente, utilizando la herramienta de
Excel, en el caso del cuestionario de clima; y, el software de FPSICO, en el caso de riesgos
psicosociales. Este analisis permitio realizar la interpretacion respectiva por sus diferentes
factores; asi como establecer los elementos estadisticos y generar mayor facilidad de interpretacion

de la informacion a través de sus respectivos cuadros y graficos.

Segun los resultados estadisticos, se interpretd la informacién usando la Técnica de

Semaforizacion, que cuenta con sus propios indicadores:

Figura 12. Semaforizacion de clima laboral
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SEMAFORIZACION
RANGOS ESCALA DESCRIPCION DE LA ESCALA
DESDE HASTA
EXCELENTE Excepcional, pocas organizaciones
75,01% 100,00% llegan a este nivel.
50,01% 75,00% MEDIA  [Rango habitual

25,01% 50,00% Dificultad superior alo normal.

Critico excepcional, pocas
organizaciones llegan a este nivel.

0,00% 25,00%
Fuente: La investigadora (2021).

Puntajes rojos: Para efecto de este estudio, mediante la semaforizacidn se consideraron
los puntajes rojos como elementos muy criticos, los cuales deben ser trabajados de manera urgente
y prioritaria. Pueden considerarse en este parametro aspectos que estan en riesgo al interior de la
organizacion y gque son debilidades consideradas prioritarias; por esta razon, se requieren tomar
estrategias y acciones urgentes a fin de mejorar no solamente el clima laboral sino, también, evitar
el fomento o incremento de los riesgos psicosociales que van de la mano de ello. De acuerdo a
las necesidades de la organizacion se podrd cerrar esta brecha mediante, talleres, charlas,

capacitacion, sensibilizacidn, entre otros.

Puntajes amarillos: La puntuacion amarilla se consideré como una necesidad de acciones
a mediano plazo, ya que es una debilidad minoritaria. Por esta razon, podemos indicar que podria
ser considerado como una media 0 un aspecto neutral. Las acciones a emplearse pueden esperar,
pero, no deben ser dejadas de lado. Deben tomarse acciones estratégicas de mejora para

fortalecerlos mediante charlas, talleres, sensibilizacion al personal, entre otros.

Puntajes verdes: son aspectos bien fortalecidos. Fueron considerados como fortalezas, las
que se deberian convertirse en la plataforma cultural de la empresa y una mejora permanente del

bienestar y salud laboral.
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Informe Final. — Posteriormente, se realizd una exposicion sobre los resultados de la
medicion del clima organizacional, conjuntamente con los resultados obtenidos a través del

método FPISCO 4.0 de riesgos psicosociales.

Figura 13. Perfil valorativo — Niveles de riesgo

Valoracién resumen de la exposiciéon

o _ e e _
3,
AU 6 T.A%
%
e _ e o .
o _ “e o .
% 20% 40%

o 60% B0% 100%

Situacion . Reesgo muy
- " Riesgo moderado Riesgo elevado - shevado

Fuente: Cuestionario FPSICO versién 4.0.
Elaborado por: La investigadora (2021)

Con los resultados encontrados, tanto en el esquema de semaforizacion en clima
organizacional, asi como con el método FPSICO 4.0, mediante los cuadros, graficos y elementos
se pudo alcanzar un andlisis cercano a la realidad de la situacion que vive la Planta Cafar de
Lacteos San Antonio C.A. Por consiguiente, se pudo generar un adecuado Plan de Accién para
mitigacion esos elementos o cuellos de botella y mejorar, no solamente el clima organizacional y
el nivel de riegos psicosociales sino, también, la mejora en la productividad del personal y su

motivacion.
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Poblacion

La investigacion se desarroll6 con el 100 % de la plantilla de colaboradores de Lacteos San
Antonio, planta Cafiar, conformada por un total de 28 personas: 89 % hombres (25) y 11 % mujeres
(3) del total de la plantilla y 1 persona con discapacidad. ElI 32 % de la plantilla cuenta con un

titulo de tercer nivel.
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CAPITULO 4

Resultados

Luego de la informacion levantada, a continuacion se presentan los resultados de la

investigacion, basados en la percepcidn de los colaboradores de Lacteos San Antonio planta Cafar.

El estudio del clima organizacional, de acuerdo a la tabulacion y bajo la metodologia ya
determinada y explicada en los parrafos anteriores, gener6 un analisis por cada uno de los

elementos analizados, segun el Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).

Figura 14. Estructura de Clima Laboral

SITUACIONES Blogue

En esta organizacidn las tareas estan claramente definidas.

=

=]

En esta organizacidn las tareas estan légicamente (adecuadamente) estructuradas.

La

En esta organizacidn se tiene claro quien manda y toma las decisiones.

Conozco claramente las politicas de esta organizacion.

4
5|Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacidn.
6

En esta organizacion existen muchos papeleos para hacer las cosas.

69%

El exceso de reglas, detalles admiistrativos y tramites impiden que las nuevas ideas sean
evaluadas (tomadas en cuenta).

5]

Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacidn y planificacidn.

ESTRUCTURA

(N =)

En esta organizacidn se tiene claro a quien reportar (informar).

MNuestros lideres muestra interés porque las normas, métodos y procedimientos estén claros
y se cumplan.

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).

10

A continuacion, se desglosan los porcentajes obtenidos en los resultados de cada una de

las situaciones:
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Figura 15. Tareas definidas

1.- En esta organizacion las tareas estan claramente definidas.

Muy de acuerdo .

En desacuerdo

Muy en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).

Figura 16. Tareas estructuradas

2.- En esta organizacion las tareas estan légicamente
(adecuadamente) estructuradas.

Muy de acuerdo l
En desacuerdo .

Muy en desacuerdo l

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).
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Figura 17. Decisiones

3.-En esta organizacidn se tiene claro quien manday toma las
decisiones.

Muy de acuerdo
De acuerdo

Muy en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).

Figura 18. Conocimiento de politicas

4.- Conozco claramente las politicas de esta organizacion.

Muy de acuerdo l
De acuerdo .
Muy en desacuerdo .

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).
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Figura 19. Conocimiento de estructura organizativa

5.- Conozco claramente la estructura organizativa de esta
organizacion.
Muy de acuerdo “

En desacuerdo ‘-

Muy en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).

Figura 20. Papeleos

6.- En esta organizacion existen muchos papeleos para hacer las
cosas.

Muy de acuerdo I4%

En desacuerdo . 7%

Muy en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).
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Figura 21. Detalles administrativos

7.- El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites
impiden que las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en
cuenta).

Muy de acuerdo 0%

De acuerdo ‘l 4%

Muy en desacuerdo ‘. 11%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).

Figura 22. Afectacion productividad

8.- Aqui la productividad se ve afectada por la falta de
organizacion y planificacion.

Muy de acuerdo - 18%

En desacuerdo 0%

Muy en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).
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Figura 23. Claridad en reporte

9.- En esta organizacion se tiene claro a quien reportar
(informar).

Muy de acuerdo 0%

En desacuerdo - 21%

Muy en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).

Figura 24. Rol gerencia

10.- Nuestra gerencia muestra interés porque las normas,
métodos y procedimientos estén claros y se cumplan.

En desacuerdo - 7%

Muy en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).
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Segun el analisis de los gréficos detallados en relacion a la dimension de estructura de la
organizacion se observd que, en cuanto al tema de los trdmites que impiden que las ideas nuevas
sean tomadas en cuenta, estan en desacuerdo un 86% del personal encuestado. Podemos indicar,
de igual manera, que dentro del estudio realizado hay un 82% en donde el personal que fue
encuestado indica que se ve afectada la produccién por la falta de organizacion y planificacion en

la empresa.

Por otra parte, un 82% del personal indic6 que las tareas estan l6gicamente estructuradas,
siendo un elemento positivo para la empresa; seguidos de un 79%, que estan en desacuerdo sobre
quién manda y quién toma las decisiones en la organizacion; con un mismo porcentaje del 79%

indican que no conocen o no estan claras las politicas internas.

Estos aspectos son los que deben considerarse porque son elementos que van afectando
poco a poco la motivacion del personal, su compromiso y productividad, lo que implica que,
probablemente, la organizacion esta encaminada en un nivel de distrés y es ahi donde es necesario
tomar acciones para lograr un cambio sustancial en los colaboradores. Dentro de la investigacion
se pudo observar, también, que en este nivel de investigacién un 64% de los encuestados indica
que estan muy de acuerdo en que la gerencia muestra interés por las normas, métodos y

procedimientos.

Figura 25. Medicion de la Responsabilidad Clima Laboral segun Litwin & Stringer

SITUACIONES

Desconfiamos mucho de los juicios individuales en esta organizacion, casi todo se verifica

11
dos veces.

12|A la gerencia le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificando con ellos.

Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo soy
responsable por el trabajo realizado.

En esta organizacidn salgo adelante cuanado tomo la iniciativa y trato de hacer las cosas por

13

14

71%

mi mismo.

15|Muestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por si misma.
En esta organizacidn cuando alguien comete un error siempre hay una gran cantidad de

16
excusas.

En esta organizacidn uno de los problemas es que los individuos no toman
responsabilidades.

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).

Elaborado por: La investigadora (2021).

RESPONSABILIDAD

17
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A continuacion, se desglosan otros porcentajes adicionales obtenidos en los resultados de

cada una de las situaciones:

Figura 26. Juicios individuales

11.- Desconfiamos mucho de los juicios individuales en esta
organizacion, casi todo se verifica dos veces.

Muy de acuerdo 0%

Muy en desacuerdo 0%

De acuerdo

En desacuerdo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).

Figura 27. Gerencia — trabajo bien ejecutado

12.- Alagerenciale gusta que haga bien mi trabajo sin estar
verificando con ellos.

Muy de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).
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Figura 28. Responsable por el trabajo

13.- Mis superiores sélo trazan planes generales de lo que debo
hacer, del resto yo soy responsable por el trabajo realizado.

Muy de acuerdo 0%

En desacuerdo -

Muy en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).

Figura 29. Rol gerencia

14.- En esta organizacion salgo adelante cuanado tomo la
iniciativay trato de hacer las cosas por mi mismo.

Muy de acuerdo 0%

En desacuerdo ‘.

Muy en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).
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Figura 30. Percepcion segun filosofia

15.- Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver
los problemas por si misma.

Muy de acuerdo 0%

En desacuerdo .

Muy en desacuerdo 0%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).

Figura 31. Percepcion error

16.- En esta organizacion cuando alguien comete un error
siempre hay una gran cantidad de excusas.

Muy de acuerdo -

En desacuerdo

Muy en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).
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Figura 32. Percepcion falta de responsabilidad, pregunta referencia (Litwin & Stringer, 1968)

17.- En esta organizacion uno de los problemas es que los
individuos no toman responsabilidades.

Muy de acuerdo 0%

Muy en desacuerdo ‘-

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

De acuerdo

En desacuerdo

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).

El anélisis de los datos en cuanto al nivel de responsabilidad, evidencian ciertos criterios
poco aceptables considerando que, segun el estudio, un 32% tienen juicios individuales de lo que
pasa al interior de la Planta Cafiar de Lacteos San Antonio C.A., sobre su trabajo; sin embargo, lo
mas preocupante, es que no hay responsabilidad en general, ya que un 68% de los encuestados

indica estar en desacuerdo ante la pregunta.

Uno de los problemas fundamentales es que los colaboradores no generan sus
responsabilidades a cabalidad; en este sentido, se demuestra una incidencia bastante grande la
falta de compromiso de los funcionarios, lo que genera un ambiente laboral negativo, con un nivel
permanente de distrés al interior de la organizacion. Seguramente, el momento que conjuguemos

con FPSICO serd mas evidente dicha incidencia.
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Figura 33. Medicion de la Recompensa Clima Laboral segun Litwin & Stringer

SITUACIONES

En esta organizacion existe un buen sistema de promocidn que ayuda a que el mejor

18
ascienda.

Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son mayores que las
amenazas y criticas.

19

20|Aqui las personas son recompensadas segin su desempefio en el trabajo.

21|En esta organizacion hay mucha critica.

En esta organizacion existe suficiente recompensa y reconocimiento por hacer un buen

22
trabajo.

23|Cuando cometo un error me sancionan.

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).

Figura 34. Sistema de promocion

18.- En esta organizacion existe un buen sistema de promocion
gue ayuda a que el mejor ascienda.

Muy de acuerdo 0%

Muy en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).
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Figura 35. Recompensa e incentivos

19.- Las recompensas e incentivos que se reciben en esta
organizacion son mayores que las amenazas y criticas.

Muy de acuerdo 0%

En desacuerdo -

Muy en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).

Figura 36. Recompensa - Desempefio

20.- Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio
en el trabajo.

Muy de acuerdo 0%

En desacuerdo .

Muy en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).
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Figura 37. Percepcion critica en la organizacion

21.- En esta organizacion hay mucha critica.

Muy de acuerdo 0%

Muy en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).

Figura 38. Recompensa y reconocimiento

22.- En esta organizacion existe suficiente recompensay
reconocimiento por hacer un buen trabajo.

Muy de acuerdo

De acuerdo

Muy en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).
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Figura 39. Sancion - error

23.- Cuando cometo un error me sancionan.

Muy de acuerdo 0%

Muy en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).

Al analizar la informacion, en cuanto al tema de recompensa, el 75 % del personal indica
que no hay un sistema de promocion que incentive a los colaboradores a mejorar la productividad
y generar elementos motivacionales o satisfaccion laboral; ademas, un 39% de los encuestados

indica que hay mucha critica interna, término que deteriora las relaciones internas.

Figura 40. Medicidn del riesgo Clima Laboral, segun Litwin & Stringer

SITUACIONES e

o0 La filosofia de nuestra gerencia es que a largo plazo progresaremos mas si hacemos las cosas
lentas pero certeramente.

25|En esta organizacion e tomado riesgos en los momentos oportunos.
En esta organizacion debemos tomar riesgos grandes ocasionalmente para estar delante de

N
26 <t
o

la competencia.
La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada precaucion para lograr la

RIESGO

27
maéxima efectividad.

28|Aqui la gerencia se arriesga por una buena idea.

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).
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Figura 41. Filosofia gerencia

24.- Lafilosofia de nuestra gerencia es que a largo plazo
progresaremos mas si hacemos las cosas lentas pero
certeramente.

Muy de acuerdo

En desacuerdo .

Muy en desacuerdo I
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).

Figura 42. Riesgos en momentos oportunos

25.- En esta organizacién e tomado riesgos en los momentos
oportunos.

Muy de acuerdo 0%

Muy en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).
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Figura 43. Riesgos - competencia

26.- En esta organizacion debemos tomar riesgos grandes

ocasionalmente para estar delante de la competencia.

Muy de acuerdo 0%

Muy en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).

Figura 44. Toma de decisiones se hace con precaucion

60%

27.- Latoma de decisiones en esta organizacion se hace con
demasiada precaucion para lograr la maxima efectividad.

Muy de acuerdo 0%

En desacuerdo .

Muy en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).

80%

90%

70%

100%
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Figura 45. Gerencia — nuevas ideas

28.- Aqui la gerenciase arriesga por una buena idea.

Muy de acuerdo 0%

De acuerdo .
Muy en desacuerdo -

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).

Al analizar la dimension de riesgo, la incidencia, segin los resultados obtenidos, es
preocupante. Segun la percepcion de los colaboradores, el 32% no ha tomado riesgos en momentos
oportunos. La realidad de Lacteos San Antonio C.A. al consultar con los colaboradores, mencionan
gue no tienen confianza ni autonomia, ademas de la percepcién que no se consideran los aportes
de ideas; en consecuencia, el personal no se adhiere a los objetivos de la organizacion. En un nivel
igualitario de un 71%, la percepcion es que la gerencia, en pocas oportunidades, apoya una buena
idea; asi como un 71% percibe que no existe recompensa por hacer un buen trabajo, la cual, no

necesariamente debe ser econémico.

Figura 46. Medicion de las relaciones Clima Laboral segun Litwin & Stringer

SITUACIONES stoae|

29|Entre la gente de esta organizacidn prevalece una atmosfera amistosa.

30|Esta organizacidn se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin tensiones.

31|Es dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion.

32|Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si.

33|Las relaciones Gerencia - Trabajador tienden a ser agradables.

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).
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Figura 47. Percepcion- atmosfera amistosa

29.- Entre la gente de esta organizacion prevalece una
atmosfera amistosa.

Muy de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).

Figura 48. Percepcidn clima de trabajo

30.- Esta organizacién secaracteriza por tener un clima de trabajo
agradable y sintensiones.

Muy de acuerdo

De acuerdo

Muy en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).
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Figura 49. Conocer a las personas

31.- Es dificil llegar a conocer a las personas en esta
organizacion.

| 18%
Muy de acuerdo I 68%
De acuerdo l 14%

En desacuerdo 0%

0 5 10 15 20 25 30

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).

Figura 50. Percepci6n personas frias y reservadas

32.- Las personas en esta organizacion tiendena ser frias y
reservadas entre si.

' 75%
Muy de acuerdo | 18%
De acuerdo l 7%

En desacuerdo 0%

0 5 10 15 20 25 30

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).
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Figura 51. Percepcion relacion gerencia - trabajador

33.- Las relaciones Gerencia - Trabajador tienden aser
agradables.

Muy de acuerdo 0%

De acuerdo .

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).

Al realizar el anélisis con los graficos de la dimension de relaciones, se observo que no hay
buena empatia, entre colaboradores — compafieros de trabajo y jefes, ya que los niveles estadisticos
obtenidos son de un 71% que no tienden a ser agradables entre la gerencia y el trabajador. El
porcentaje que sigue es un 68%, tanto en que no hay una atmosfera agradable en la empresa asi
como tampoco un clima agradable; esto podria conjugarse como un factor de riesgo psicosocial de

relaciones y apoyo que se analizara mas adelante.

Figura 52. Medicion de Apoyo Clima Laboral segun Litwin & Stringer

SITUACIONES stoaue|

34|En esta organizacion se exige un rendimiento alto.

35|La gerencia piensa que todo trabajo se puede mejorar.
En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente mi rendimiento

36
personal y grupal.

76%

37|La gerencia piensa que si las personas estan contentas la productividad marchara bien.

APOYO

38 |Aqui es mas impaortante llevarse bien con los demas que tener buen desempefio.

39|Me siento orgulloso de mi desempefio.

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).
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Figura 53. Percepcion rendimiento alto

34.- En esta organizacién se exige un rendimiento alto. .

Muy de acuerdo 0%

Muy en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).
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Figura 54. Mejora continua - trabajo

35.- La gerencia piensa que todo trabajo se puede mejorar.

Muy de acuerdo 0%

De acuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).

Figura 55. Percepcion mejora continua - rendimiento

36.- En esta organizacién siempre presionan para mejorar
continuamente mi rendimiento personal y grupal.

Muy de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).
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Figura 56. Percepcion productividad

37.- La gerencia piensa que si las personas estan contentas la
productividad marchara bien.

Muy de acuerdo -
En desacuerdo -

Muy en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).

Figura 57. Relaciones - Desempefio

38.- Aqui es mas importante llevarse bien con los demas que
tener buen desempefio. .

De acuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968).
Elaborado por: La investigadora (2021).
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Figura 58. Orgullo - desempefio

39.- Me siento orgulloso de mi desempefio.

