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RESUMEN 

 

Este estudio refleja un diagnóstico con dos variables: clima organizacional y riesgos 

psicosociales, en la empresa Lácteos San Antonio C.A. planta Cañar, el objetivo de esta 

investigación fue determinar si la variable de clima incidió o no en la de riesgos psicosociales 

identificados: carga laboral, intensificación de la jornada laboral, niveles de estrés, ruido, etc., y la 

necesidad de diseñar una propuesta enfocada en su reducción.    

La metodología empleada tuvo un enfoque mixto; cualitativo y cuantitativo; usando técnica 

de recolección la metodología PFSICO 4.0, y la encuesta de clima laboral, la recolección de datos 

se aplicó a todo el personal de planta San Antonio.  

 Con este trabajo investigativo se logró 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 acción de mitigación de riesgos.   

 

Palabras Clave: Clima organizacional, riesgos psicosociales, desempeño, motivación, 

moobing, estrés.  
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Abstract 

This study carried out a diagnosis with two variables: organizational climate and psychosocial 

risks, in the company Lácteos San Antonio C.A. in Cañar. 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. 
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INTRODUCCIÓN 

 

Las organizaciones, sin importar su naturaleza sean estas de servicios o productivas, ponen 

mucho más énfasis en convertirse en empresas competitivas, debido a un gran desafío en este 

mundo cambiante. Si  bien, las organizaciones juegan un papel muy importante en la globalización, 

no deben ser consideradas solo por su enfoque productivo, es decir, la mejora de sus procesos, 

productos o servicios innovadores y la optimización de los costes en la gestión administrativa 

financiera, entre otros; sino también, por la importancia de comprender  y generar cambios desde 

el componente humano. 

 

El clima organizacional no es más que la percepción que tienen las personas de la 

apreciación de sus colaboradores, compañeros de trabajo, jefes o directivos que forman parte de la 

organización y que, de cierta manera, influye directa o indirectamente en el desarrollo y desempeño 

de la organización. Decir o hablar de clima es hacer referencia a las diversas características que 

tiene la empresa en relación a su ambiente laboral. 

 

Es necesario considerar los diversos elementos que se conjugan en la organización 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 satisfacción 

laboral, rotación del personal e, incluso, aspectos de productividad. Adicionalmente, podemos 

hacer referencia a cómo 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 área 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 organización. 

 

Hay organizaciones que tomando en cuenta estos aspectos, iniciaron su desarrollo y estudio 

desde distintas variables internas relacionadas con el factor humano, razón por lo que se han 

observado mejoras sustanciales en las condiciones laborales de los trabajadores en varios ámbitos.  

Bajo esta iniciativa, buscan siempre generar un ambiente de trabajo óptimo, con el único afán de 

mejorar y consolidar equipos de trabajo de alto desempeño, 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 

institución, que cambia en función de las situaciones organizacionales y de la percepción 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 división del trabajo, patrones de 

comunicación y procedimientos, además del estilo de liderazgo y recompensa tienen gran efecto 

sobre la manera como los trabajadores visualizan el clima de la organización” (citado en Quintero, 

Africano, & Faría, 2008, p. 35). 

 

El clima organizacional es fundamental dentro de una organización; está constituido por 

directrices que cada trabajador tiene de sí mismo y de la organización, por ello, para Iglesias y 

Sánchez (2015), el comportamiento de un trabajador está supeditado a las percepciones que tenga 

de los factores organizacionales existentes. 

 

La definición de clima organizacional tiene varias interpretaciones, que son percibidas 

indirectamente o directamente por los trabajadores de la organización, ya que cada colaborador 

concibe de distinta manera el medio en el que se desenvuelve. De esta manera, se podría indicar 

que el clima es la expresión individual de la percepción de los directivos y trabajadores de la 

organización donde se desempeñan; su ambiente psicológico que está determinado por el nivel de 

motivación y la ejecución 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 relación con su ambiente laboral a las cuales se encuentran expuestas las personas 

y, además, que pueden afectar potencialmente su bienestar, salud física, psíquica y social, 

aquejando negativamente su salud, por la insatisfacción laboral a la que se encuentran expuestos 

diariamente (Espinoza et al., 2020). 

 

En relación con estos antecedentes se determina que la investigación está conformada por 

cinco capítulos, los cuales, hacen referencia a los riesgos psicosociales. En tal sentido, en el 

Capítulo I se expone la problemática presente en la empresa Planta Cañar de Lácteos San Antonio 

C.A; aquí, se establece la pregunta de investigación, los objetivos y la justificación. El capítulo II, 

en cambio, corresponde al Marco Teórico, en el cual, se detalla la revisión bibliográfica 

relacionada con el clima organizacional basados en los riesgos psicosociales.  

 

En el Capítulo III se presenta la metodología implementada en esta investigación, la cual, 

fue de tipo descriptivo con un diseño no experimental, con enfoque cualitativo y cuantitativo 

transversal, orientado hacia la comprensión del problema objeto de esta investigación, lo que 

permitió realizar un análisis, revisión de documentos y registro de las características del ambiente 

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

 

En el Capítulo IV, se expone la interpretación de los resultado, basada en el clima 

organizacional de Litwin & Stringer (1968) y FPSICO 4.0. Esta herramienta se aplicó a los 

empleados a la empresa Planta Cañar de Lácteos San Antonio C.A, en relación con riesgos 

psicosociales que se presentan en dicha empresa. Por último, en el Capítulo V se presenta la 

discusión de los resultados; luego, las conclusiones y recomendaciones obtenidas a partir de los 

resultados presentados en este trabajo. 
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CAPÍTULO 1 

Planteamiento del problema 

1.1 Antecedentes  

Según la Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2021), más 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 

días de absentismo laboral. Todo esto tiene un impacto enorme en la actividad cotidiana y en la 

carga económica. Las malas prácticas en la salud y en la seguridad, inciden en un 3,94% del PIB 

global anual. 

 

Hoy en día, abordar el tema de la exposición a riesgos psicosociales es uno de los mayores 

desafíos para seguridad y salud ocupacional, debido a que el trabajo está en constante cambio y 

evolución. El entorno del trabajo influye en la salud; sin embargo, esto puede suceder debido a 

problemáticas tales como: sobrecarga de trabajo, falta de control, conflicto de autoridad, salario 

desigual, falta de seguridad en el trabajo, trabajo por turnos, peligro físico, jornada laboral, cultura 

de la empresa, etc. (Camacho y Mayorga, 2017). 

 

Para evaluar los riesgos psicosociales en el ambiente laboral, en Ecuador está vigente la 

Guía para la aplicación del cuestionario de evaluación de riesgo psicosocial, propuesta por el 

Ministerio del Trabajo (2017); esta entidad expidió la Normativa erradicación de la 

discriminación en el ámbito laboral, en la cual, en su Art. 9 señala como obligatorio implementar 

un Programa de prevención de riesgos psicosociales, cuando las instituciones privadas, las 

empresas o las instituciones públicas tengan más de diez empleados. A partir del año 2019, el 

Ministerio de Trabajo implementó el desarrollo de todo este programa, a partir de un trabajador. 

En relación a esta normativa, el Ministerio del Trabajo (2017) conjuntamente con universidades, 

empresas e instituciones públicas 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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Lácteos San Antonio C.A., planta Cañar, es una empresa que se encuentra al servicio de 

los ecuatorianos hace más de 40 años, entregando productos lácteos. Nació como un 

emprendimiento de un grupo de amigos, ante la necesidad de vender la leche a un precio justo. Sus 

dos plantas de producción son testimonio del desarrollo a lo largo de estos años de constante 

trabajo de sus directivos y empleados, quienes, desde Cuenca y el cantón Cañar, elaboran 

productos lácteos 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 certificación de sus procesos de producción, 

bajo el Sistema de Gestión de Inocuidad de los Alimentos ISO 22000:2005, en noviembre de 2008, 

constituyéndose en la primera empresa láctea del país en poseer dicha certificación, como aval de 

su capacidad para prevenir, reducir o eliminar los peligros que pueden afectar la inocuidad de los 

alimentos (Nutri, 2021).  

 

Basándose en esto, el compromiso empresarial para con sus clientes fue el único motivo 

para la implantación de este estándar internacional, que eleva la calidad del producto y le otorga 

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

 

Actualmente, la visión y estrategia de la empresa, apunta a atender nuevos segmentos de 

mercado, por lo cual, se han hecho importantes inversiones en infraestructura, tecnología, 

investigación y desarrollo para la producción de leche en polvo, yogurt funcional, leches 

fermentadas y, en general, nuevos productos que buscan mejorar el bienestar del consumidor. Sin 

duda, estos productos serán 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 Lácteos San Antonio C.A. 

 
     Fuente: La investigadora (2021). 

 

Misión 

“Somos una empresa comprometida en satisfacer las necesidades de nutrición, mediante la 

entrega de productos inocuos a la sociedad, elaborados con la más alta calidad, y desarrollados por 

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

(Nutri, 2021). 

 

Visión 

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

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

 

Valores Nutri 

La alta dirección de la empresa ha trasmitido las creencias y conceptos básicos de la 

organización 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 creíbles (Nutri, 2021). 
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Pasión  

Realizan nuestro trabajo con amor, entusiasmo y dedicación, buscando la excelencia en 

cada acción que efectúan, aprovechamos las nuevas experiencias y conocimientos para realizarlo 

de manera óptima (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. Nómina Personal San Antonio Planta Cañar 

 

1 Administrativo Coordinador de Planta X ORH+ 40 MESTIZO Ingeniero en Zootecnia

2 Planta Supervisor de Producción 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 Comunicación 

6 Planta Operativo de Producción X ORH+ 31 MESTIZO

7 Mantenimiento Operario de Mantenimiento X ORH+ 39 MESTIZO

8 Planta Opertaivo de Producción X ORH+ 38 INDIGENA

9 Laboratorio Analista de Laboratorio XORH+ 48 MESTIZO Ingeniera en Alimentos 

10 Planta Operativo de Producción X ORH+ 35 MESTIZO

11 Hacienda Operativo Hacienda X ORH+ 68 MESTIZO

12 Hacienda Supervisor Hacienda X ARH+ 41 MESTIZO Médico Veterinario

13 Laboratorio Analista de Laboratorio X ARH+ 29 MESTIZO Bioquímico Farmaceutico 

14 Mantenimiento Electromécanico - Mantenimiento X ORH+ 34 MESTIZO

15 Planta Operador de Pasteurización X ORH+ 45 MESTIZO

16 Planta Operativo de Producción X ORH+ 64 MESTIZO

17 Planta Operativo de Producción X ORH+ 34 MESTIZO

18 Planta Operativo de Producción X ORH+ 29 INDIGENA

19 Hacienda Operativo Hacienda XORH+ 55 INDIGENA

20 Planta Operativo de Producción X ORH+ 36 MESTIZO

21 Planta Operador de Pasteurización X ORH+ 38 MESTIZO

22 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 Producción X ORH+ 49 MESTIZO

26 Planta Operativo de Producción X BRH+ FISICA 46 MESTIZO

27 Administrativo Supervisor Camiones X ORH+ 36 MESTIZO Ingeniero Mecánico 

28 Planta Supervisor de Campo X ORH+ 35 MESTIZO Médico Veterinario

N° MPuesto de Trabajo F

Tipo 

de 

sangre

Departamento/

Área a la que 

pertenece

Grupo étnico Formación Técnica Profesional 
Tipo de 

Discapacidad
Edad
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Fuente: Lácteos San Antonio C.A. (2021). 

 

Figura 2. Organigrama Planta General  

Fuente: Lácteos San Antonio C.A. (2021).
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Figura 3. Organigrama Planta San Antonio   

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

 

1.2 Problema de la investigación 

 

Los diferentes cambios que sufren las organizaciones y el entorno en el que se 

desenvuelven en la actualidad, sumado a las múltiples exposiciones que el ser humano tiene en su 

ambiente de trabajo, han hecho que los riesgos psicosociales sean, cada vez, más frecuentes e 

intensos; por lo tanto, es conveniente, urgente y necesario su evaluación e identificación, sobre 

todo, el control, con la finalidad de evitar esos riesgos asociados a la salud y la seguridad en el 

trabajo; así 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 mejorará su convivencia. Este resultado se verá 

reflejado en el desempeño 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 desafíos diarios y cumplir con los objetivos de producción o por factores como la falta 

de liderazgo o deficiencia en la estructura administrativa. Sin embargo, como parte de las acciones 
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de mejora, es necesario tener en cuenta que el talento humano es uno de los factores primarios en 

la organización, sobre todo, considerando que el clima laboral y organizacional afecta al 

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

 

Cuando se habla del beneficio, se hace referencia a la productividad del personal, a la mejor 

utilización 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 allí la importancia de tener en cuenta el nivel y la 

calidad de clima organizacional que les estamos entregando a los colaboradores, así como la 

influencia que tiene los factores de riesgo psicosocial en la salud, convirtiéndose así, todos estos 

elementos, en factores claves de la investigación.  

 

Desde el punto de vista de Dávila y Jiménez (2014), la percepción de los trabajadores de un 

entorno psicosocial deteriorado ocasiona altos niveles de ausentismo en el lugar de trabajo, así 

como también su rendimiento se ve afectado, por tanto, es necesario hacer hincapié en la 

construcción de un ambiente laboral saludable. Basado en lo expuesto se plantea la siguiente 

pregunta de investigación:  

 ¿Cuál es el riesgo psicosocial más común en un espacio laboral? 

 

1.3 Objetivos 

 

1.3.1 Objetivo general 

 Desarrollar una propuesta de mejora del clima organizacional, que permita reducir la 

presencia de riesgos psicosociales en la Planta Cañar de Lácteos San Antonio C.A. 

 

1.3.2 Objetivos específicos 

 Identificar los principales riesgos psicosociales en la Planta Cañar de Lácteos San 

Antonio C.A., mediante el sistema FPSICO 4.0.  
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 Analizar el estado de satisfacción laboral inicial de los colaboradores de la Planta Cañar 

Lácteos San Antonio C.A., a fin de detectar puntos críticos, que impidan obtener los 

resultados esperados. 

 Diseñar el Plan de Oportunidades de Mejora al clima organizacional, aplicando 

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

 

1.4 Justificación 

 

La Empresa Lácteos San Antonio C.A. enfatiza, dentro de sus prioridades, guardar los 

mayores estándares de calidad en los productos que ofrece, lo que conlleva que sus empleados se 

encuentren frecuentemente bajo mucha presión, desencadenando en problemáticas en torno al 

factor psicosocial, sobre todo, incremento en los niveles de estrés. Además, hay otros factores 

como la apatía, sumado a eventuales jornadas de trabajo extensas, donde se debe cumplir la cuota 

de producción. Esto está 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 cómo se analizarán estos procesos que se dan en el ambiente laboral, se debe 

recurrir a un estudio e investigación que muestre los factores asociados al ambiente laboral, su 

problemática y cómo solucionar dichos problemas, mediante modelos de gestión efectivos y 

dinámicos, que permitan generar soluciones claras y concisas, en torno a las jornadas laborales; 

para esto, se deberá conocer los problemas de salud y porqué la falta de motivación influye en el 

desempeño de los trabajadores, entre otros factores que se plantean en la investigación. 

 

La investigación 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 Cañar. La población, objeto de estudio, que 

es el personal de la Planta Cañar de Lácteos San Antonio C.A., será analizado a través de un 

instrumento validado para el análisis de clima organizacional, aplicando el cuestionario 

de  Litwin & Stringer, R.A. (1968), que permite conocer el clima laboral, mediante la percepción 
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de los colaboradores frente a las nueve dimensiones que se analizan en la metodología planteada: 

estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, relaciones, apoyo, normas, conflicto e identidad. 

(Litwin & Stringer, 1968). 

    

Con estos antecedentes, es necesario realizar la evaluación de clima laboral y de los 

factores psicosociales a los cuales se encuentran expuestos los empleados de la Planta Cañar de 

Lácteos San Antonio C.A., por medio de la implementación del método de evaluación FPSICO 

4.0, con la finalidad de optimizar la situación personal, laboral y social de los integrantes de esta 

Planta industrial láctea. 
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CAPÍTULO 2 

Marco Teórico 

 

En la actualidad, debido a procesos como la industrialización, los nuevos paradigmas 

contemporáneos en el área laboral han ido evolucionando y las enfermedades que se producen son 

diversas, lo que da paso a un problema de salud pública a nivel mundial. Estas enfermedades, 

nacen a consecuencia de los cambios organizacionales que obedecen a las dinámicas actuales, en 

las que las jornadas de trabajo dan lugar, por ejemplo, a situaciones de estrés en los trabajadores; 

es así que se hace necesaria una intervención 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; 

según la OIT (2005), cada año pierden la vida alrededor dos millones de personas, debido a 

enfermedades y accidentes que se producen en el trabajo; además, 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 psicológico y lo psíquico. 

 

De acuerdo con Brunnet (2004), el concepto de clima organizacional se introdujo por 

primera vez en la psicología industrial. Además, se encuentra en investigaciones realizadas por 

Stringer (1968), Likert (1961) y Weick (1970). Aunque no es un concepto reciente, ha tenido 

múltiples investigaciones con el fin de crear nuevos conocimientos y la búsqueda de conceptos y 

definiciones acotadas al clima organizacional (Sotero et al., 2012), lo que da entender que existen 

investigaciones que todavía intentan situar el uso de este concepto, sobre todo, en el ambiente 

laboral. 

 

El término marca un concepto metafórico que para Schneider (1975) se deslinda de la 

meteorología, del cual, analógicamente toma varios rasgos y que denomina el clima de un lugar y 

región, traduciéndolo como un conjunto de prácticas particulares y procedimientos 

organizacionales. En tanto que Koys y Decottis (1991), señalan que estudiar el clima de una 
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organización es una tarea difícil, debido a que tiene diversos niveles de estudio. Aunque este 

concepto está 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). 

 

Así mismo, pueden existir múltiples climas dentro de una organización, ya que varían en 

las percepciones de los miembros del grupo. Esto debido a que hay diferentes lugares de trabajo o 

las diferentes unidades, marcando así diversos climas organizacionales, que se acoplan a otros 

tipos de trabajadores. Tenemos, por ejemplo, el área administrativa y otros del área de producción, 

lo que señala diferentes entornos, por lo tanto, se deben estudiar, también, como categorías 

distintas (Chiang, Heredia, & Santamaría, 2017). 

 

En cuanto a su definición, Chiavenato (2000) asegura que el clima organizacional puede 

ser percibidas por los miembros como cualidades o propiedades y que, además, influencian 

directamente en el comportamiento. El concepto nos ayuda a entender las partes que intervienen 

en la integración de una organización, lo que permite crear un marco conceptual, en el que 

establezca las partes que constituyen una organización. En el mismo sentido, para Goncalves 

(2000) el clima organizacional responde a las estructuras organizacionales basadas en “tamaño de 

la organización, estilo de liderazgo, modos de comunicación”  (García, 2009). 

 

Un ambiente positivo en el lugar de trabajo crea una atmosfera de entusiasmo y motivación 

para los empleados, quienes pueden mejorar el rendimiento de una organización. ¿Qué buscamos 

en un buen trabajo? Además de una justa remuneración económica, otro factor determinante es el 

clima laboral. Para asegurar la sostenibilidad de una compañía, cada empleador debe garantizar un 

ambiente laboral positivo para sus colaboradores, así se logra influenciar positivamente en el 

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

 

Es decir, el ambiente de trabajo no solo es el espacio físico 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 satisfacción de los trabajadores a largo plazo depende, no solo de un 

liderazgo efectivo, sino del uso de estrategias específicas que apunten hacia un entorno productivo 

y diverso. Así, se podrá sembrar las raíces de un negocio exitoso basado en la creatividad y la 

innovación (ESAN, 2018). 

 

El concepto de clima organizacional es, sin lugar a duda, un tema que ha despertado mucho 

interés, teórico y práctico, ya que interviene en el comportamiento de las personas, que actúan en 

torno a las condiciones que se generan. Las reacciones y el comportamiento obedecen al factor 

humano en la organización. 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 organización. 

 

Por ende, es necesario, también, establecer una apreciación genérica sobre el clima laboral, 

creando así evaluaciones sumarias, en investigaciones que estarían focalizadas de forma grupal. 

Es preciso establecer que se necesita conceptualizar la percepción y la descripción 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 institución. 

 

En cuanto a los aspectos que contribuyen con el clima laboral, existen factores como la 

motivación y la satisfacción que permiten crear condiciones, en donde los trabajadores se vean 

más motivados; en consecuencia, sean más productivos y sus aportes generen en la empresa, 

mayores ganancias (Saldívar & Toscano, 2020).  

 

Es síntesis, se necesita trabajar en el tema psicosocial y laboral; para esto, se debería 

investigar cuándo los trabajadores se sienten más en confianza dentro de una organización laboral. 

Al respecto, un enfoque interesante nos ofrece López, et al. (2018), quienes realizaron un estudio 

sobre el nivel de satisfacción de los trabajadores, en donde se confirmó la satisfacción del 

empleado al percibir un alto nivel de participación dentro de la organización; es decir, los 

trabajadores al verse involucrados, tienen un mayor nivel de participación 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 

dinámicas propias, según Granados (2011):  

La vida laboral del empleado se ve afectada, no sólo por factores intrínsecos 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 

relación estrecha entre la vida laboral y personal (o extra laboral) (citado en Saldívar 

& 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 valoración 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 así 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 está realizando. 

En este caso, la fundamentación teórica permitirá, el desarrollo de estudios que abarquen el campo 

de lo ocupacional; por eso, a continuación, se exponen conceptos y definiciones ligados al Clima 

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

 

El trabajo humano se basa en una dicotomía, la cual, establece que el trabajo puede llevar 

a las personas a la excelencia o hacerles daño en su salud, tanto de forma psicológica como física. 

El trabajo, a lo largo de la historia, presenta una carencia en cualquier protección, aunque todo esto 

ha ido evolucionando hasta convertirse en un paradigma ligado a las nuevas formas de trabajo. 
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La definición conceptual de lo que se conoce como 'factor psicosocial', aparece alrededor 

del último 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 análisis de su realidad, la dificultad de su formulación 

objetiva y en su complejidad.  

 

Según la OIT (1986), se vuelve muy difícil entender cuáles son los factores psicosociales, 

ya que presentan experiencias, vivencias y percepciones desde cada uno de los trabajadores; 

además, 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 últimos, han sido 

recogidas por las constituciones de un país 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 específicas referidas, estrictamente, a los riesgos psicosociales (Moreno B. , 2011). 

 

En tal sentido, los riesgos psicosociales tienen consecuencias que van desde los aspectos 

físicos y psicológicos, hasta los mentales, pudiendo desencadenar en problemas mentales graves. 

Un ejemplo es el estrés postraumático, que no se presenta en los factores psicosociales de riesgo, 

pero, no es extraño 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 psíquica o física, así como en la calidad 

y resultado del propio trabajo. A decir de Moreno B. (2011), los trabajadores pueden presentar 

daños graves en su salud física, mental o emocional, a causa de los riesgos psicosociales laborales; 

mientras que, los factores psicosociales pueden ser ocasionales, aunque también causan daños 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 

organización. En este sentido, la psicosociología en el trabajo cobra una especial importancia a la 

hora de buscar medidas que promuevan garantizar la satisfacción laboral de los empleados. 

La psicosociología 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 ámbito de la percepción del riesgo, donde cada persona en 

atención a su carácter, 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).  

 

Según Moreno, B. (2011), los factores psicosociales de riesgo son reales y amenazan la 

salud de los trabajadores; tienen características propias que hacen más difícil su manejo, 

evaluación y control. Entre las más importantes están: 

1) Se desarrollan en el tiempo y espacio, 2) Difíciles objetivar, 3) Impacta a otros 

riesgos, 4) Poca cobertura legal, 5) Reglado por otros factores, 6) Difíciles de 

modificar. Todas estas características dificultan su prevención, evaluación y 

control (Moreno, B., 2011, p. 8). 

La preocupación 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 años 80. En este espacio, se mostró que los factores psicosociales son 

complejos, ya que depende de la perspectiva, experiencia e interpretación de cada uno de los 

trabajadores. También, se deben considerar otras características como el medioambiente, la 

satisfacción, 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 daño a la salud, sea esta física, mental e incluso social de los 

https://acciopreventiva.com/psicosociologia-trabajo/
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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 autonomía (Muñoz, Orellano, & Hernández, 2018). 

 

De acuerdo con investigaciones efectuadas por Raffo, Ráez, y Cachay (2013), describen 

que los riesgos psicosociales pueden ser originados por diferentes aspectos relacionados con el 

ambiente y respectiva organización con la que cuenten dentro de sus trabajos, los cuales, inciden 

directamente con la salud de los empleados por medio de mecanismos psicológicos y fisiológicos, 

dando como resultado, mal desempeño de sus funciones, con la respectiva presencia de estrés 

laboral.  

 

Figura 4. Resumen de riesgos psicosociales laborales 

 
Fuente: La investigadora (2021). 

 

2.2. Factores de Riesgos Psicosociales   

 

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

la interacción entre su ambiente laboral y las diferentes condiciones que dispone la empresa para 
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la realización del trabajo, que se ven influenciados por las diferentes capacidades que cuenta el 

empleado en cuanto a sus necesidades, su situación familiar y el medio en el que se desenvuelve 

en la sociedad, las cuales, pueden influir directamente en su salud física 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 compañeros, 

exigencias contradictorias en relación 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 (Güilgüiruca, et al., 2015).   

 

En cuanto al informe emitido por Raffo, Ráez, & Cachay (2013), detallan que los 

principales problemas psicosociales que se presentan en los trabajos son: estrés, insatisfacción 

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 

 
            Fuente: Patologías del trabajo. (Raffo, Ráez, & Cachay, 2013). 
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2.2.1. Estrés 

 

El estrés laboral es una enfermedad, según lo indica García & Gil (2016); es una respuesta 

inespecífica 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: crónico 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 depresión. 

 

       Figura 6. Curva de Estrés 

 
       Fuente: La investigadora (2021). 

 

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

trastornos psiquiátricos hasta la disfunción del sistema inmunológico.  

 

El estrés incontrolable, en cambio, puede llegar a inducir un estado de 'indefensión 

aprendida', con modificaciones en la neurotransmisión, que pueden aumentar la vulnerabilidad 

individual hacia la psicopatología. 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 Sánchez (2016), determinan que el estrés laboral es producto de 

una reacción emocional, la cual, puede ser fisiológica 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: Identificación de factores psicosociales para mejorar el 

desempeño laboral en los trabajadores de Lavanderías Ecuatorianas C.A. (Pasquel, 2014), 

permitió conocer que, en este grupo de trabajadores, el nivel de exposición a factores de riesgos 

psicosociales como el estrés y el ruido en los trabajadores, es alto, por lo que se recomendó 

incrementar la participación, implicación y responsabilidad, por parte de gerencia y superiores. 

 

Figura 7. Tipos de Estrés 

 

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 ningún desequilibrio en el ser humano, bajo ningún 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 alegría, satisfacción 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 relajación para la definición de una acción positiva. 

Es por esa razón que se puede entender como eustrés el incremento de vitalidad, bienestar, salud 

y, sobre todo, energía 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 única, apasionante y valiosa.  

 

2.2.3. Distrés   

 

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 

relación sana, entre la persona y su ambiente. 

 

Figura 8. Distrés Laboral 

 

Fuente: Ilustración de la investigadora (2021). 

 

 

Figura 9. Modelo explicativo del distrés laboral 
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Fuente: La investigadora (2021). 

 

 

 

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 están 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  

 

 Violencia tipo I: se refiere a los actos violentos de las personas que no están 

relacionadas con el propio trabajo y que se presenta con ocasión de asaltos en el 

lugar de trabajo. 

 Violencia tipo II: es aquella provocada por los clientes; puede manifestarse en 

reclamos y exigencias que no están recibiendo. 

 Violencia tipo III: pueden ser ocasionado por compañeros 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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2.2.5. Acoso laboral o mobbing  

 

Dentro de este contexto se determina que el acoso laboral es una acción 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 jerarquía 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 (Sánchez J. , 2016). 

 

Como se ha afirmado, el acoso laboral está afectando el desarrollo de muchas empresas; 

así lo demuestran estudios efectuados por Giaccone y Di-Nunzio (2015), quienes detallan que en 

los últimos años los empleados, en el 33% de las empresas europeas, son víctima de maltrato 

verbal, amenazas a sus vidas, son expuestos a violencia física 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. 

 

Además, 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 víctimas, lo que conduce a 

convertirse en personas destructivas, que las impulsa a ejecutar acciones de conductas violentas y 
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discriminación 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 compañeros. Debido a que esta acción afecta emocionalmente a los empleados, trae como 

consecuencia ausentismo, violencia entre compañeros de trabajo, tratamientos hostiles, conflictos 

de autoridad y sobrecarga laboral.   

 

 

2.2.6. Acoso sexual 

 

En relación con el acoso sexual, Barrado et al., (2016) menciona que: 

No existe una regla general en cuanto que el acoso laboral afecte más 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; López et al., 2008) mientras que otros expresan que el sexo femenino 

se encuentra más afectado que el masculino (Hirigoyen,2001; Aramburu, 2002; 

Moreno et al, 2008) (p.38). 

 

Se ha verificado que el acoso sexual en áreas laborales en la mayoría 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 acción, donde el agresor transmite esta 

disposición, situación que se agudiza porque la persona afectada requiere del empleo por las 

condiciones económicas 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 jerárquico o la superioridad en relación a 

la posición del empleado, pudiendo ser de dos tipos: sin contacto directo, que es cuando a la 

víctima le efectúan proposiciones sexuales, chantajes o  cuando le realizan exhibiciones de sus 

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

 

En efecto, el hostigamiento laboral o 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 coerción sexual, donde se encuentra implicada 

la extorsión y amenazas o cualquier conducta condicionante para el ejercicio de un empleo, el cual 

es representado por el dominio de un grupo jerárquico (Hernández et al., 2015).   

 

2.2.7. Síndrome de burnout o desgaste profesional  

 

El síndrome de burnout, según lo indica Díaz y Gómez (2015), fue descrito por primera 

vez como staff burnout, por Freudenberger, en 1974. Este concepto significa que se rompe el 

equilibrio psicofisiológico del profesional y le obliga a usar recursos extras de energía (Díaz & 

Gómez, 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 

tensión; por lo tanto, es considerado como un factor de riesgo importante y desencadenante de 

diversas patologías orgánicas y psicológicas. Sin embargo, Bedoya (2017) lo considera como el 

síndrome del desgaste profesional, debido a que afecta al trabajador, caracterizándolo con un 

agotamiento emocional, que afecta a la despersonalización e influye de manera directa, reduciendo 

el crecimiento, asociándose a factores estresantes como la sobrecarga del trabajo, lo que genera la 

insatisfacción laboral. 

 

Es considerado, como una situación comprobada que trabajar en situaciones no adecuadas 

para el ser humano desarrolla circunstancias que afectan directamente a la salud de las personas 

haciéndolas más susceptibles al estrés, lo que los conduce a trastornos como la depresión y la 

ansiedad, dañando el estado de ánimo, reduciendo las horas de sueño, falta de apetito, deterioro 

del estado físico 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, Ráez, y Cachay 

(2013), describieron al síndrome de burnout como 'estar quemado por el trabajo', el cual, está 

influenciado por tres factores: psicológicos, psicosomáticos 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 podría llevar a conducirlos, en los casos más 

graves, hasta el suicidio (González-Cendán, et al., 2020) (Figura 10). 

 

 

Figura 10. Efectos de los factores de burnout 

 
        Fuente: Efecto de los factores (Raffo, Ráez, & Cachay, 2013). 

 

De manera general, se puede evidenciar en el grado de estrés grave, la sensación de fracaso 

y desgaste del trabajador de tipo crónico, por exigencias de energías, recursos personales o fuerza 

espiritual del trabajador. 
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2.3. Metodología FPSICO 4.0  

 

El Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo de España (INSST), desarrolló la 

metodología 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 metodológica permite identificar y evaluar el tipo de riesgo y 

su frecuencia (INSST, 2020).  

 

Descripción de los factores de riesgo de la metodología FPSICO 4.0 

 

Los factores de riesgo psicosocial, actualmente representan una variable de relevancia en 

la comunidad científica, política y social; su evaluación se ha realizado con varios instrumentos 

validados, entre los más populares se encuentra la herramienta F-PSICO 4.0 (Cuestionario del 

Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo [INSST], 2020). Esta herramienta española, 

consta de 44 preguntas que analizan nueve factores de riesgo psicosocial, que se describen más 

adelante (Normas Técnicas de Prevención [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), evalúa los factores psicosociales, cuyo proceso está 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 efectúa la implicación y compromiso de todos los empleados 

y directivos que laboran dentro de la compañía (Figura 11). 
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     Figura 11. Fases de evaluación de los factores psicosociales en una empresa 

 
    Fuente: Proceso de evaluación, NTP 702. (NTP 702, 2020).  

Se hace necesaria la implementación de esta metodología dentro de las empresas, debido 

al impacto que tiene en la salud de los empleados por estar expuestos a situaciones psicosociales 

que ocasionan alteraciones fisiológicas como enfermedades cardiovasculares y alteraciones 

gástricas; además, entre otras afecciones psicológicas se describen las alteraciones en la conducta 

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

 

El FPSICO 4.0  es una herramienta para poder medir los factores de riesgos psicosociales; 

en el presente trabajo lo realizo con la última versión revisada y actualizada del INSHT (2020), el 

cual está basado en un cuestionario donde existe la descripción de estos factores de riesgos 

psicosocial (NTP 926, 2012). A continuación, en la siguiente tabla, se señalan las particularidades 

de cada uno de ellos: 

 
 Tabla 2. Factores de riesgos psicosocial según la NTP 926 
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Fuente: Normas Técnicas de Prevención (NTP 926, 2012). 
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2.4. Clima Organizacional 

 

Es el conjunto global de componentes presentes en una empresa; es una visión global de la 

organización. Para autores como Forehand & Gilmer (1964), permiten distinguir en la 

organización, aspectos como: qué distingue una organización 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 definiría cómo una institución se diferencia de otras, cómo son 

sus formas de trabajo, cómo se plantea hacia un futuro y cómo 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 está cognitivamente presente en los eventos situacionales cercanos al individuo y 

constituye una pieza clave para identificar el significado psicológico y la situación 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: 

 Características estructurales: la estructura formal, tamaño de la organización, el estilo de 

dirección, etc. 

 Ambiente físico: espacio físico, equipos, instalaciones, temperatura, color de las paredes, 

nivel de contaminación, entre otros. 

 Características personales: motivaciones, aptitudes, actitudes, expectativas, etc. 

 Ambiente social: compañerismo, conflictos entre departamentos o personas, comunicación 

y otros. 

 Comportamiento organizacional: ausentismo, productividad, nivel de tensión, satisfacción 

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 percepción de la realidad que percibe los colaboradores de la 

organización, lo que influye en tomar determinados comportamientos, teniendo en cuenta que de 

cierta forma estos elementos inciden directa o indirectamente en la organización, afectando la 

calidad de los servicios que presta, así como su efectividad, eficacia, eficiencia, y que por ende 

hay una afección general en el desempeño de la organización (Salazar, et al., 2009). 

 

Para Serrano y Portalanza (2014), el clima organizacional está definido por varias 

características, las cuales, son percibidas de forma directa e indirecta en los colaboradores dentro 

de la organización. El clima organizacional ayuda a disminuir el ausentismo, permitiendo 

aumentar la productividad; es un beneficio para los costos de producción ya que vincula a los 

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

 

La medición 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, ayudará 

a diagnosticar los problemas existentes dentro de la empresa, para tomar decisiones de forma 

flexible, responsable y ayudará a mejorar los estándares de calidad (Iglesias & Sánchez, 2015). 

 

El clima organizacional de una empresa, depende de muchos factores y el primero de ellos, 

es la importancia que la propia compañía le dé. Los objetivos pueden alcanzarse con metas y una 

herramienta de control que supervise los indicadores de gestión y avance. Para este proceso no se 

necesita liderazgo, por lo que el factor clima organizacional pasa completamente por alto, porque 

el foco no está puesto allí, sino en el cumplimiento de la meta y objetivo. Es ahí donde pueden 

generarse instancias de quiebre de las relaciones entre trabajadores o colaboradores, ya que las 

metas pueden ser tan altas, exigentes y, peor aún, individuales, que todos velarán por cumplir su 

parte al costo que sea.  

 

Sin duda ese costo, puede traducirse en excesiva competitividad, traición entre 

compañeros, canales de comunicación difusos, instrucciones poco claras y poco ánimo de 

colaboración. Es decir, es posible que se genere un clima organizacional impulsado por un tipo de 

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

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

individuales en lugar de ser colectivos. 

 

2.4.1. Clima organizacional apegado a valores 

 

Es legítimo que las empresas tomen medidas para mantener un buen clima organizacional 

porque eso les trae mayor rentabilidad. Dicho esto, cabe destacar que hay compañías que integran 

esto en sus valores por sobre los resultados de producción y esto lo materializan en incentivos 

permanentes que no están sujetos al cumplimiento de metas, sino como política de la empresa. 

Algunos de estos incentivos son flexibilidad, becas de estudio, planes de desarrollo al interior de 

la compañía, 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 más significativas se 

pueden describir: valores colectivos, posibilidad de superación y desarrollo, recursos materiales 

que posee la empresa y el ambiente físico, la retribución material y moral, los diferentes estilos de 

liderazgo, sentimiento de pertinencia, motivación y el compromiso, resolución de quejas y 

conflictos, las relaciones humanas entre el personal y los jefes, control y regulaciones; y, la 

estructura organizativa y diseño del trabajo (Serrano & Portalanza, 2014). 

 

 2.5. Desempeño laboral 

 

Uno de los elementos que son importantes y que valen la penar describir en este proceso 

investigativo, es el desempeño laboral porque de él se desprenden muchas competencias blandas 

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

 

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

atención al cliente interno, que se ve reflejado en el cliente externo, ya que se encuentran 

https://economipedia.com/definiciones/rentabilidad.html
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correlacionados e inciden de manera directa e, inclusive, indirecta en el desempeño de los 

trabajadores, sobre todo, en su nivel actitudinal. Desde esta perspectiva, podemos considerar 

dentro del análisis investigativo: la satisfacción del trabajador, autoestima, trabajo en equipo y 

capacitación para el trabajador. 

 

2.5.1. Satisfacción hacia el trabajo 

 

Entendido como el conjunto de sentimientos positivos o negativos, por los cuales, el 

empleado percibe su trabajo y que se refleja en sus actitudes. Los trabajos son más que solo 

actividades que realizan; requiere de interacción con los colegas y con los gerentes, cumplir con 

los reglamentos organizacionales, así como con sus políticas preestablecidas. Además es cumplir 

con los estándares de desempeño, sobrevivir con las condiciones de trabajo, entre muchas otras 

cosas; por lo tanto, la evaluación de la satisfacción de un empleado, es una suma de varios 

elementos del trabajo (Amorós, 2007). 

 

2.5.2. Autoestima 

 

Se refiere al concepto que tiene el trabajador sobre sí mismo y sus capacidades, el cual, le 

permite adaptarse dentro de una organización, buscar reconocimiento en el equipo de trabajo y 

generar satisfacción laboral con su desempeño laboral; es decir, es la percepción que tenemos de 

nosotros mismos. Abarca todos los aspectos de la vida, desde el físico hasta el interior, pasando 

por la valía o la competencia. Se trata de la valoración de sí mismo, la cual, no siempre se ajusta a 

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

 

Lo que los demás ven en nosotras o, más bien, lo que nosotros pensamos que los demás 

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. 

 

https://www.diariofemenino.com/articulos/psicologia/significado-de-los-suenos/sonar-que-se-te-cae-el-pelo-la-autoestima-en-juego/
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Es importante subrayar que no es lo mismo la autoestima que la autoconfianza. La 

autoconfianza está vinculada con aquellos objetivos y metas concretas que nosotros mismos nos 

marcamos; mientras que, la autoestima hace referencia a la valoración 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 confía en su habilidad en esas áreas específicas, pero, igual le gustaría ser más alto o 

tener mejor físico (Sánchez T. , 2018). 

 

2.5.3. Trabajo en equipo 

 

Constituye un factor influyente en el desempeño laboral, porque cuando los trabajadores 

se reúnen para conformar un equipo con el objetivo de satisfacer un conjunto de necesidades, se 

generan relaciones de cohesión y uniformidad entre los miembros, mejorando el ambiente dentro 

de la organización.  

 

El trabajo en equipo es, en primer lugar, una evolución 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, además de un marcado compromiso común por los objetivos. 

Generan una sinergia positiva a través del esfuerzo coordinado de sus integrantes; como resultado, 

logran mayor rendimiento, productividad y satisfacción personal. 

 

Según Smith (2000), el trabajo en equipo se define como “un número de personas con 

habilidades complementarias que están comprometidas con un propósito, un conjunto de metas de 

desempeño y un enfoque común, por los cuales se hacen mutuamente responsables”  (párr. 5). 

 

2.5.4. Motivación 

 

La motivación se entiende como la intensidad, dirección y persistencia que pone un 

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

base del desempeño y controla que se cumpla o no una tarea. 

https://www.diariofemenino.com/articulos/psicologia/autoestima/baja-autoestima-aprende-a-quererte-a-ti-mismo/
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Desde el punto de vista etimológico, la palabra Motivación está compuesta por el latín 

Motivus (movimiento) y el sufijo -ción (acción y efecto). La motivación es un conjunto de factores 

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

 

Generalmente, escuchamos a menudo la relación de 'estar motivados', con la frase 'lograr 

lo que uno se propone'; efectivamente, la motivación es el impulso que hace que lleguemos a la 

acción, para conseguir los objetivos trazados. La motivación 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 culminación.  

 

La motivación es lo que le da energía y dirección a la conducta, es la causa del 

comportamiento. La motivación 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 allá, evaluará si va por 

buen camino o no, es decir, hará una retroalimentación del rendimiento. La última fase, será 

disfrutará del resultado. Aquí cabe resaltar que el ser humano disfruta de la ilusión cuando lucha 

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

 

2.5.4.1. Motivo 

 

Un motivo es algo que constituye un valor para alguien. La motivación está constituida por 

el conjunto de valores que hacen que un sujeto 'se ponga en marcha' para su consecución. La 

motivación 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 motivación 
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La automotivación es la motivación que uno consigue a partir del conocimiento de su 

funcionamiento y de sus causas. Es decir, hablamos de automotivación cuando uno mismo planea 

regular la fuerza que le empuja a actuar, a partir del conocimiento que tiene sobre sí mismo. En 

este sentido y llevando el término a la práctica, 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 sólo filosofía o instrucciones. Debemos ayudarla y 

motivarla para que alcance su potencial y, sobre todo, para que lo alcance en grupo, que es el éxito 

más grande” (Kahan, citado en Valdés, párr. 31). 

 

A decir de Hunt (2020), la comunicación y la escucha sensible, debe ser la principal 

característica de un directivo eficaz, ya que “establece los vínculos entre lo que hago, los objetivos 

que tengo, los objetivos de la organización y lo que se me pagará en caso de éxito”; el ejemplo del 

director, motivará a prestar el esfuerzo.  

 

Cultura organizacional 

 

El clima organizacional ejerce una significativa influencia en la cultura de la 

organización. Esta comprende el patrón general de conductas, creencias y valores 

compartidos por los miembros de una organización. Los miembros de la 

organización 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 organización (Salazar, et al. 2009, p. 3). 

 

La cultura organizacional tiene algunos elementos como: la identidad de los miembros 

(identificación con la organización, trabajo, puesto o disciplina); énfasis de grupo (actividades 

grupales o individuales); perfil de la decisión (prioridad de actividades o recursos humanos); 

integración (funcionamiento de unidades coordinadas o independiente); control (reglamentación 

excesiva o autocontrol); tolerancia al riesgo (fomento de creatividad, innovación, iniciativa e 
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ímpetu en las actividades); criterios de recompensa (basado en rendimiento, favoritismo, 

antigüedad, etc.); tolerancia al conflicto (conflicto funcional como elemento del desarrollo 

organizacional); perfil de los fines o medios (prioridad de fines o medios para la consecución); 

enfoque de la organización (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 misión propicie, en forma sostenida, el bienestar 

de los miembros de la organización. Si se mantienen los elementos antes mencionados se generarán 

compromisos más allá de los intereses personales, lo que ayudará a toda la organización; esto, a 

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

 

Productividad Laboral 

 

La productividad, se asocia a factores ligados con lo laboral y, sobre todo, con el 

componente humano, que para García 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 producción y, también, 

comprender el papel dentro del comercio y la producción. 

 

La productividad de la organización 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 producción cada vez más (Marvel, 

Rodríguez, & Núñez, 2011). Estos son elementos que guían la consecución 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 organización de la empresa debe conciliar las necesidades y deseos 

de las personas como seres individuales; así 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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desempeño económico. En ese sentido, la calidad de su recurso humano, las políticas de la 

organización, los sistemas de trabajo y su cultura son vitales para su sostenimiento y mejora 

(Marvel, Rodríguez, & Núñez, 2011). 

 

En sí, la productividad se considera como la medida global del desempeño de una 

organización. Al respecto, Tolentino (2004) sugiere que “la productividad es el resultado de la 

armonía y articulación entre la tecnología, los recursos humanos y los sistemas gerenciados o 

administrados por las personas” (citado en Marvel, Rodríguez, & Núñez, 2011, p, 28). Como se 

puede inferir la productividad, es un elemento clave en los procesos organizacionales de una 

organización. 

 

 En investigaciones nacionales realizadas aplicando la herramienta del FPSICO 4.0, tales 

como: Evaluación de Riesgos Psicosociales en los docentes de un centro de tareas dirigidas en el 

año 2018 (Yépez, Rendón, 2020); así como también en el trabajo investigativo: Evaluación de los 

factores de Riesgo Psicosociales a los que podrían estar expuestos los funcionarios del Ministerio 

del Ambiente (Lam, 2020), aplicando la metodología de evaluación FPSICO versión 4.0 y el plan 

de intervención, se demostró la aplicabilidad de la herramienta bajo la metodología indicada y la 

fiabilidad de la información obtenida, que ha servido de base para el levantamiento de planes de 

acción o intervención.  

 

Otra de las investigaciones, Gavilánez (2017), dio cuenta que se debe reconocer al riesgo 

psicosocial laboral como aquella situación, hecho o acontecimiento que es consecuencia de la 

organización del trabajo. Un mal funcionamiento en esta organización, afecta directamente a la 

salud del trabajador y conlleva consecuencias importantes, con secuelas que pueden ser temporales 

o perennes.  
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CAPÍTULO 3   

 Marco metodológico 

 

Para el desarrollo del presente trabajo, se aplicó como herramienta una encuesta de clima 

organizacional según el Cuestionario de Litwin & Stringer (1968) (Revisión 2001). Este 

instrumento de investigación fue desarrollado y diseñado para el presente estudio, mediante un 

macro que permitió obtener resultados acerca de la realidad de la organización. 

 

Esta encuesta fue validada y verificada por su nivel de incidencia en resultados y, a más de 

ello, con una diversidad de formas de análisis, un resumen general de cómo está la organización, 

así como de los histogramas de cada uno de ellos, para tener una mejor visualización de los 

resultados. 

 

Es necesario recalcar que, para lograr una mayor descripción de la metodología a utilizar 

en el desarrollo de esta investigación, en primera instancia, se llevó a cabo una sensibilización 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 información 

más veraz y cercana a la realidad de la organización (Anexo No. 1). 

 

 Para el desarrollo de este trabajo, se aplicaron diferentes herramientas, en relación a la 

medición y análisis de clima laboral; por ejemplo, se aplicó el Cuestionario de Litwin & Stringer 

(1968) al personal de la empresa. Este instrumento de investigación está compuesto por nueve 

dimensiones. Posteriormente, luego de la aplicación, se procedió con la tabulación y análisis 

correspondiente. 

 

Para el análisis de los factores de riesgo psicosocial se utilizó la metodología FPSICO 4.0, 

cuestionario  que consta de 44 preguntas basadas en la Norma Técnica de Prevención (NTP 926, 

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

http://tanialu.co/2013/02/28/como-se-escribe-una-tesis-parte-4/
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Para facilitar el levantamiento de información,  el cuestionario se aplicó en condiciones 

similares a todo el personal, el mismo día y en modalidad de documento impreso. La tabulación 

se realizó ingresando los datos en el software FPSICO, para lo cual, se procedió con la carga 

manual de la información recopilada en cada uno de los cuestionarios aplicados. Seguidamente, se 

continuó con la ejecución del informe agrupado a base de la información cargada en el sistema 

operativo y el análisis correspondiente. Una de las más grandes ventajas de esta nueva versión es 

la fase de análisis de los estudios psicosociales. La encuesta que se adjunta es la trabajada en 

PFSICO 4.0. 

 

En la aplicación de los cuestionarios se omitieron datos sociodemográficos, de tal manera, 

que el encuestado tenga la certeza de la confidencialidad de la información proporcionada, ya que 

al tratarse de una empresa pequeña, el generar información de ese tipo hubiese dado lugar, 

probablemente, a un sesgo en la información recopilada.  

 

Con el objetivo de corroborar de mejor manera la información obtenida se procedió, en 

días posteriores, a ejecutar grupos focales con los colaboradores de Lácteos San Antonio, con la 

finalidad de obtener mayor información sobre los resultados obtenidos, así 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 ejecutó también una conversación – diálogo con el coordinador de planta y con la 

responsable del Departamento de Seguridad y Salud Ocupacional; se socializaron los resultados 

obtenidos en el análisis y en la medición de clima laboral, así como también, los resultados de la 

aplicación 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 participación/supervisión, tiempo de trabajo, relación – apoyo social y 

autonomía. Finalmente, se elaboró el Plan de Oportunidades, basado en la investigación ejecutada.  

 

Cabe recalcar que la obtención y análisis de los datos, así como el planteamiento de la 

propuesta de mejoras y buenas prácticas obtenidas, luego de la identificación de las competencias 

blandas a ser fortalecidas, así como los principales riesgos psicosociales a mitigar, permitió tomar 

acciones necesarias en la organización, con la finalidad de cerrar brechas importantes y mejorar, 

no solamente el clima organizacional, sino tener colaboradores más 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 cuáles son los factores de riesgos 

psicosocial asociados a ello y qué afectan a la organización. La muestra del estudio fue dada por 

el 100% del personal de la Planta Cañar de Lácteos San Antonio C.A.  

 

Levantamiento de Información 

 

Basado en un cuestionario pre estructurado y analizado, se procedió a levantar la 

información 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 investigación 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 según las características predefinidas en este 

estudio (criterio de selección por áreas y por pares). La finalidad fue generar sensibilización 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 conjugará con la metodología FPSICO 4.0 

(NTP 926, 2012), lo que permitirá reforzar el desarrollo y fortalecimiento del conocimiento de los 

riesgos psicosociales, a los cuales, están expuestos los colaboradores de la Planta Cañar de Lácteos 

San Antonio C.A.   

 

La técnica unifica personas o grupos específicos para interactuar desde dos lados: por un 

lado, el personal humano, con contacto directo. Aquí se busca generar empatía con la gente para 

obtener la información necesaria para el primer análisis; por otro lado, está la encuesta que 

permite sustentar el informe y dar pautas para poder ejecutar el plan de intervención 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 sensibilización al personal, con la finalidad de aclarar conceptos y criterios a 

evaluarse, permitiendo tener mejores resultados y fidedignos; así conocieron los diversos 

conceptos de clima, sus elementos primarios, qué son los riesgos psicosociales y cómo estos 

factores están alineados a la mejora de la organización cuando trabajan conjuntamente.   

 

Tabulación e Interpretación de la Información 

 

La información recopilada fue procesada estadísticamente, utilizando la herramienta de 

Excel, en el caso del cuestionario de clima; y, el software de FPSICO, en el caso de riesgos 

psicosociales. Este análisis permitió realizar la interpretación respectiva por sus diferentes 

factores; así como establecer los elementos estadísticos y generar mayor facilidad de interpretación 

de la información a través de sus respectivos cuadros y gráficos. 

 

Según los resultados estadísticos, se interpretó la información usando la Técnica de 

Semaforización, que cuenta con sus propios indicadores:  

 

Figura 12. Semaforización de clima laboral 
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        Fuente: La investigadora (2021). 

 

Puntajes rojos: Para efecto de este estudio, mediante la semaforización se consideraron 

los puntajes rojos como elementos muy críticos, los cuales deben ser trabajados de manera urgente 

y prioritaria. Pueden considerarse en este parámetro aspectos que están en riesgo al interior de la 

organización y que son debilidades consideradas prioritarias; por esta razón, 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 organización se podrá cerrar esta brecha mediante, talleres, charlas, 

capacitación, sensibilización, entre otros.  

 

Puntajes amarillos: La puntuación amarilla se consideró como una necesidad de acciones 

a mediano plazo, ya que es una debilidad minoritaria. Por esta razón, podemos indicar que podría 

ser considerado como una media o 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, sensibilización al personal, entre otros. 

 

Puntajes verdes: son aspectos bien fortalecidos. Fueron considerados como fortalezas, las 

que se deberían convertirse en la plataforma cultural de la empresa y una mejora permanente del 

bienestar y salud laboral. 

 

DESDE HASTA 

75,01% 100,00%
EXCELENTE 

Excepcional, pocas organizaciones

llegan a este nivel.

50,01% 75,00%
MEDIA Rango habitual 

25,01% 50,00%
BAJA Dificultad superior a lo normal.

0,00% 25,00%
CRITICA 

Critico excepcional, pocas

organizaciones llegan a este nivel.

SEMAFORIZACIÓN

RANGOS 
DESCRIPCIÓN DE LA ESCALA ESCALA
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Informe Final. – Posteriormente, se realizó una exposición sobre los resultados de la 

medición 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  

 
Fuente: Cuestionario FPSICO versión 4.0. 

Elaborado por: La investigadora (2021) 

 

Con los resultados encontrados, tanto en el esquema de semaforización en clima 

organizacional, así como con el método FPSICO 4.0, mediante los cuadros, gráficos y elementos 

se pudo alcanzar un análisis cercano a la realidad de la situación que vive la Planta Cañar de 

Lácteos San Antonio C.A. Por consiguiente, se pudo generar un adecuado Plan de Acción para 

mitigación 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 

motivación.  
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Población 

 

La investigación se desarrolló con el 100 % de la plantilla de colaboradores de Lácteos San 

Antonio, planta Cañar, conformada por un total de 28 personas: 89 % hombres (25) y 11 % mujeres 

(3) del total de la plantilla y 1 persona con discapacidad. El 32 % de la plantilla cuenta con un 

título de tercer nivel.  
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CAPÍTULO 4  

 

Resultados 

 

Luego de la información levantada, a continuación se presentan los resultados de la 

investigación, basados en la percepción de los colaboradores de Lácteos San Antonio planta Cañar.  

 

El estudio del clima organizacional, de acuerdo a la tabulación y bajo la metodología ya 

determinada y explicada en los párrafos anteriores, generó un análisis por cada uno de los 

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

 

     Figura 14. Estructura de Clima Laboral 

 
    Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

    Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 

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

las situaciones: 

 

 

 

 

http://tanialu.co/2013/03/29/como-se-escribe-una-tesis-parte-5/
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              Figura 15. Tareas definidas 

 
           Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

            Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 
 

Figura 16. Tareas estructuradas 

 
      Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

      Elaborado por: La investigadora (2021). 
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61 Barahona Ortiz 

 

Figura 17. Decisiones  

 
    Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

   Elaborado por: La investigadora (2021). 

 
 

 

Figura 18. Conocimiento de políticas  

 
   Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

    Elaborado por: La investigadora (2021). 
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Figura 19. Conocimiento de estructura organizativa 

 
   Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

    Elaborado por: La investigadora (2021). 

 
 

Figura 20. Papeleos 

 
           Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

               Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 

 

0%

14%

82%

4%

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

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

5.- Conozco claramente la estructura organizativa de esta 

organización.  
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6.- En esta organización existen muchos papeleos para hacer las 

cosas.  
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Figura 21. Detalles administrativos 

 
Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

    Elaborado por: La investigadora (2021). 

 
 

 

 
Figura 22. Afectación productividad 

 
     Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

      Elaborado por: La investigadora (2021). 
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7.- El exceso de reglas, detalles administrativos y trámites 

impiden que las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en 

cuenta). 
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8.- Aquí la productividad se ve afectada por la falta de 

organización y planificación.  
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Figura 23. Claridad en reporte 

 
      Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

      Elaborado por: La investigadora (2021). 

 
 

 

Figura 24. Rol gerencia  

 
   Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

Elaborado por: La investigadora (2021). 
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9.- En esta organización se tiene claro a quien reportar 

(informar).  
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10.- Nuestra gerencia muestra interés porque las normas, 

métodos y procedimientos estén claros y se cumplan.  
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Según el análisis de los gráficos detallados en relación a la dimensión de estructura de la 

organización se observó que, en cuanto al tema de los trámites que impiden que las ideas nuevas 

sean tomadas en cuenta, están 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 producción por la falta de organización y planificación en 

la empresa. 

 

Por otra parte, un 82% del personal indicó que las tareas están lógicamente estructuradas, 

siendo un elemento positivo para la empresa; seguidos de un 79%, que están en desacuerdo sobre 

quién manda y quién toma las decisiones en la organización; con un mismo porcentaje del 79% 

indican que no conocen o no están claras las políticas internas.  

 

Estos aspectos son los que deben considerarse porque son elementos que van afectando 

poco a poco la motivación del personal, su compromiso y productividad, lo que implica que, 

probablemente, la organización está encaminada en un nivel de distrés y es ahí donde es necesario 

tomar acciones para lograr un cambio sustancial en los colaboradores. Dentro de la investigación 

se pudo observar, también, que en este nivel de investigación un 64% de los encuestados indica 

que están muy de acuerdo en que la gerencia muestra interés por las normas, métodos y 

procedimientos.  

 
Figura 25. Medición de la Responsabilidad Clima Laboral según Litwin & Stringer 

 
Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

Elaborado por: La investigadora (2021). 
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 A continuación, se desglosan otros porcentajes adicionales obtenidos en los resultados de 

cada una de las situaciones: 

 

 
Figura 26. Juicios individuales  

 
          Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

             Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 

 
           Figura 27. Gerencia – trabajo bien ejecutado  

 
         Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

             Elaborado por: La investigadora (2021). 

  

0%

32%

68%

0%

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

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

11.- Desconfiamos mucho de los juicios individuales en esta 

organización, casi todo se verifica dos veces.  
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12.- A la gerencia le gusta que haga bien mi trabajo sin estar 

verificando con ellos.  
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        Figura 28. Responsable por el trabajo   

 
      Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

          Elaborado por: La investigadora (2021). 

 
 

 

 

        Figura 29. Rol gerencia  

 
       Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

           Elaborado por: La investigadora (2021). 
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13.- Mis superiores sólo trazan planes generales de lo que debo 

hacer, del resto yo soy responsable por el trabajo realizado.  
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14.- En esta organización salgo adelante cuanado tomo la 

iniciativa y trato de hacer las cosas por mi mismo.  



 

 

68 Barahona Ortiz 

 

Figura 30. Percepción según filosofía 

 
Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

      Elaborado por: La investigadora (2021). 

 
 

 

Figura 31. Percepción error  

 
Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

      Elaborado por: La investigadora (2021). 
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15.- Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver 

los problemas por si misma.  
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16.- En esta organización cuando alguien comete un error 

siempre hay una gran cantidad de excusas.  
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Figura 32. Percepción falta de responsabilidad, pregunta referencia (Litwin & Stringer, 1968) 

 
Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

     Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 

El análisis de los datos en cuanto al nivel de responsabilidad, evidencian ciertos criterios 

poco aceptables considerando que, según el estudio, un 32% tienen juicios individuales de lo que 

pasa al interior de la Planta Cañar de Lácteos San Antonio C.A., sobre su trabajo; sin embargo, lo 

más 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 organización. Seguramente, el momento que conjuguemos 

con FPSICO será más evidente dicha incidencia. 
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17.- En esta organización uno de los problemas es que los 

individuos no toman responsabilidades.  



 

 

70 Barahona Ortiz 

Figura 33. Medición de la Recompensa Clima Laboral según Litwin & Stringer 

 
   Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

   Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 

Figura 34. Sistema de promoción 

 

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

     Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 

 

 

 

0%

75%

25%

0%

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

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

18.- En esta organización existe un buen sistema de promoción 

que ayuda a que el mejor ascienda.  
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Figura 35. Recompensa e incentivos  

 

          Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

             Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 

        Figura 36. Recompensa - Desempeño  

 

        Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

          Elaborado por: La investigadora (2021). 
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19.- Las recompensas e incentivos que se reciben en esta 

organización son mayores que las amenazas y criticas. 

0%

11%

89%

0%

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

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

20.- Aquí las personas son recompensadas según su desempeño 

en el trabajo.  
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Figura 37. Percepción crítica en la organización 

 

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

                   Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 

             Figura 38. Recompensa y reconocimiento 

 

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

      Elaborado por: La investigadora (2021). 
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21.- En esta organización hay mucha critica. 
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22.- En esta organización existe suficiente recompensa y 

reconocimiento por hacer un buen trabajo.  



 

 

73 Barahona Ortiz 

Figura 39.  Sanción - error  

 

      Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

        Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

Al analizar la información, en cuanto al tema de recompensa, el 75 % del personal indica 

que no hay un sistema de promoción que incentive a los colaboradores a mejorar la productividad 

y generar elementos motivacionales o satisfacción laboral; además, un 39% de los encuestados 

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

 

Figura 40. Medición del riesgo Clima Laboral, según Litwin & Stringer 

 

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

    Elaborado por: La investigadora (2021). 
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23.- Cuando cometo un error me sancionan.  
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       Figura 41. Filosofía gerencia 

 

    Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

          Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 

Figura 42. Riesgos en momentos oportunos 

 

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

      Elaborado por: La investigadora (2021). 
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24.- La filosofia de nuestra gerencia es que a largo plazo 

progresaremos mas si hacemos las cosas lentas pero 

certeramente.  
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25.- En esta organización e tomado riesgos en los momentos 

oportunos.  
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        Figura 43. Riesgos - competencia  

  

        Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

            Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 

         Figura 44. Toma de decisiones se hace con precaución 

 

    Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

        Elaborado por: La investigadora (2021). 
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26.- En esta organización debemos tomar riesgos grandes 

ocasionalmente para estar delante de la competencia.  
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27.- La toma de decisiones en esta organización se hace con 

demasiada precaución para lograr la máxima efectividad.  



 

 

76 Barahona Ortiz 

Figura 45. Gerencia – nuevas ideas  

 

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

      Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

Al analizar la dimensión de riesgo, la incidencia, según los resultados obtenidos, es 

preocupante. Según la percepción de los colaboradores, el 32% no ha tomado riesgos en momentos 

oportunos. La realidad de Lácteos San Antonio C.A. al consultar con los colaboradores, mencionan 

que no tienen confianza ni autonomía, además de la percepción que no se consideran los aportes 

de ideas; en consecuencia, el personal no se adhiere a los objetivos de la organización. En un nivel 

igualitario de un 71%, la percepción es que la gerencia, en pocas oportunidades, apoya una buena 

idea; así como un 71%  percibe que no existe  recompensa por hacer un buen trabajo, la cual, no 

necesariamente debe ser económico. 

 

Figura 46. Medición de las relaciones Clima Laboral según Litwin & Stringer 

 

          Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

          Elaborado por: La investigadora (2021). 
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28.- Aquí la gerencia se arriesga por una buena idea.  
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Figura 47.  Percepción- atmosfera amistosa 

 

      Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

         Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 

Figura 48. Percepción clima de trabajo  

 

      Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

          Elaborado por: La investigadora (2021). 
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29.- Entre la gente de esta organización prevalece una 

atmosfera amistosa. 
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30.- Esta organización se caracteriza por tener un clima de trabajo 

agradable y sin tensiones. 
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       Figura 49. Conocer a las personas  

 

      Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

          Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 

       Figura 50. Percepción personas frías y reservadas 

 

     Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

         Elaborado por: La investigadora (2021). 
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31.- Es dificil llegar a conocer a las personas en esta 

organización. 
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32.- Las personas en esta organización tienden a ser frías y 

reservadas entre sí.  
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                 Figura 51. Percepción relación gerencia - trabajador  

 

     Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

         Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

Al realizar el análisis con los gráficos de la dimensión de relaciones, se observó que no hay 

buena empatía, entre colaboradores – compañeros de trabajo y jefes, ya que los niveles estadísticos 

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 así 

como tampoco un clima agradable; esto podría conjugarse como un factor de riesgo psicosocial de 

relaciones y apoyo que se analizará más adelante.  

 

Figura 52. Medición de Apoyo Clima Laboral según Litwin & Stringer 

 

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

Elaborado por: La investigadora (2021). 
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33.- Las relaciones Gerencia - Trabajador tienden a ser 

agradables.  
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         Figura 53. Percepción rendimiento alto  

 

       Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

           Elaborado por: La investigadora (2021). 
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34.- En esta organización se exige un rendimiento alto. .  
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      Figura 54. Mejora continua - trabajo 

 

      Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

          Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 

       Figura 55. Percepción mejora continua - rendimiento 

 

      Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

          Elaborado por: La investigadora (2021). 
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35.- La gerencia piensa que todo trabajo se puede mejorar. 
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36.- En esta organización siempre presionan para mejorar 

continuamente mi rendimiento personal y grupal. 
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        Figura 56. Percepción productividad 

 

      Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

          Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 

       Figura 57. Relaciones - Desempeño  

 

      Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

           Elaborado por: La investigadora (2021). 
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37.- La gerencia piensa que si las personas estan contentas la 

productividad marchara bien. 
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38.- Aquí es mas importante llevarse bien con los demas que 

tener buen desempeño. .  
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Figura 58. Orgullo - desempeño 

 

       Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

           Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

Estos datos evidencian que a un 69% del personal, le exigen un rendimiento alto en su nivel 

de desempeño laboral; también, el 68% está de acuerdo con el criterio de que todo trabajo se puede 

mejorar. La percepción del 68% del personal piensa que siempre hay una presión por mejorar el 

rendimiento del personal. Según la alta dirección, un 68% piensa que si las personas están 

contentas, mejora la productividad y su rendimiento.  El personal piensa, en un 61%, prioriza 

llevarse bien que lograr un buen desempeño; pero, hay una cierta disyuntiva, ya que un 61% se 

siente orgullo de su desempeño. La pregunta aquí sería: si no están contentos con la presión, si no 

les gusta la medición, ¿cómo es que su desempeño es bueno?  

 
          Figura 59. Medición de Normas Clima Laboral según Litwin & Stringer 

 
        Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

            Elaborado por: La investigadora (2021). 
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39.- Me siento orgulloso de mi desempeño. 
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        Figura 60. Percepción subordinado - superior 

 

      Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

          Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 

        Figura 61. Percepción aspiraciones  

 

       Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

            Elaborado por: La investigadora (2021). 
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40.- Si me equivoco las cosas van mal para  mis superiores. 
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41.- En esta organización la gerencia habla acerca  de mis 

aspiraciones dentro de la organización. 
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      Figura 62. Percepción confianza  

 

      Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

        Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 

Figura 63. Percepción de ayuda entre compañeros  

 

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

      Elaborado por: La investigadora (2021). 
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42.- Las personas en esta organización confian una en la otra. 
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43.- Mi jefe y mis compañeros me ayudan cuando cuando tengo 

una labor dificil. 
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         Figura 64. Filosofía- factor humano   

 

         Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

             Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

De acuerdo a la información de la encuesta, el análisis que da como resultado en el 

levantamiento realizado a través de focus group y a pesar de haber explicado claramente la 

diferencia en conceptos, denotó que en la organización hay mucha dificultad de entendimiento, ya 

que un 75% indica que la gerencia enfatiza mucho en el personal; sin embargo, el 89% considera 

que si se equivocan, las cosas van mal para los superiores, mientras que, el 75% está en desacuerdo 

si la gerencia habla de las aspiraciones personales de los colaboradores. Algo muy preocupante es 

el que 75% no confía una en la otra. Adicionalmente, un 45% indica que, si tienen una labor difícil, 

no cuentan con el apoyo ni el soporte de sus compañeros y/o jefes.  

 

           Figura 65. Medición de conflicto Clima Laboral según Litwin & Stringer 

 
         Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

        Elaborado por: La investigadora (2021). 
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Figura 66. Percepción buena impresión – desacuerdos 

 

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

      Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 

        Figura 67. Percepción conflicto entre unidades y departamentos   

 

     Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

        Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 

 

4%

71%

25%

0%

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

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

46.- La actitud de nuestra gerencia es que el conflicto entre 

unidades y departamentos pueda ser bastante saludable. 
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            Figura 68. Discusiones abiertas  

 

         Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

             Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 

       Figura 69. Percepción – libertad de expresar lo que se piensa 

 

      Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

         Elaborado por: La investigadora (2021). 
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Figura 70. Percepción falta de responsabilidad  

 

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

      Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

En este cuadro de resultados, un 79% se queda callado para evitar desacuerdos. También, 

el 68 % de los encuestados está de acuerdo en que la gerencia promueve discusiones abiertas entre 

los individuos. Un 75% indica estar de acuerdo en poder decir lo que piensa y siente. Mientras 

que, un 71% considera que lo más importante en la empresa es tomar decisiones de modo más 

fácil y más rápido.  

 

       Figura 71. Medición de la Identidad Clima Laboral según Litwin & Stringer 

 

     Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

     Elaborado por: La investigadora (2021). 
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49.- Lo mas importante en la organización es tomar decisiones 

de la manera mas fácil y rápida posible. 
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        Figura 72. Percepción orgullo  

 

      Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

          Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 

        Figura 73. Percepción Equipo funciona bien 

 

       Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

           Elaborado por: La investigadora (2021). 
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        Figura 74. Percepción lealtad a la empresa  

 

        Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

             Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 

        Figura 75. Percepción intereses propios 

 

       Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). 

          Elaborado por: La investigadora (2021). 
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Del análisis de esta dimensión se puede indicar que el 71% del personal tiene la percepción 

de que la gente no se siente orgulloso de pertenecer a la institución, elemento preocupante por la 

incidencia que tienen en la organización.  Un 71%, así mismo, piensa que no está en un equipo de 

trabajo que funcione bien; un 75% considera que no hay lealtad entre compañeros en la 

organización, así como un 75% considera que cada quien se preocupa de sus intereses propios. 

 

De  esta manera, se podría creer que el personal no se siente identificado con la 

organización; probablemente, esto desencadena en colaboradores desmotivados, pudiendo generar 

situaciones de tipo psicosocial, tales como colaboradores estresados o con conflictos psicosociales. 

Más adelante se conjugará esta información con los resultados del Cuestionario FPSICO. 

  

4.1. Clima Laboral  

 

La estructura metodológica que se utilizó para realizar el levantamiento de clima laboral 

fue a través de sensibilización del personal por medio de un focus group, determinados en grupos 

de 9 - 10 asistentes. Se utilizó la herramienta de semaforización ya descrita en párrafos anteriores, 

para describir e interpretar sus hallazgos.  

 

Figura 76. Análisis de Clima – General  

 

     Elaborado por: La investigadora (2021). 
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En el análisis de clima laboral se pudo observar que en su consolidación se tuvo un 76% 

en el nivel de apoyo, considerado como un rango medio superior, rango habitual medio alto; con 

esto lo que determinamos es que el nivel de apoyo está dentro de un nivel aceptable. En este caso, 

se deberá analizar actividad por actividad, buscando determinar el cuello de botella y dónde 

debemos trabajar en este proceso. 

 

Figura 77. Análisis del bloque: Estructura 

 

         Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

             Figura 78. Análisis de Clima  

 

               Elaborado por: La investigadora (2021). 
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En el análisis global de la dimensión de estructura, se puede evidenciar un factor con una 

puntuación en rojo de un 48% que  requiere acción inmediata. El factor está atado a desacuerdo 

por todos los trámites burocráticos que se debe seguir, lo que impide la generación y aplicación de 

nuevas ideas.  

 
Figura 79. Análisis del bloque: Responsabilidad 

 
     Elaborado por: La investigadora (2021). 

 
         Figura 80. Análisis de Clima - Responsabilidad 

 
             Elaborado por: La investigadora (2021). 
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responsabilidades; es necesario, entonces, establecer medidas para lograr una transformación y 

cambio. 

 

        Figura 81. Análisis del bloque: Recompensa 

 

                     Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

Según los cuadros de la información analizada, se demuestra que el bloque de recompensa 

la organización se encuentra dentro del rango superior. 

 

Este resultado podría asociarse a factores como cumplimientos en pagos mensuales, 

recompensa por pago de utilidades, etc. A decir de algunos colaboradores, uno de los factores por 

los que se mantienen en la empresa se debe al valor monetario que reciben anualmente.  
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             Figura 82. Análisis del bloque: Riesgo  

 

               Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

        Figura 83. Análisis de Clima - Riesgo 

 

          Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

Una pregunta crítica y, sobre todo, un nivel del 46% en la dimensión de riesgo, se requiere 

un cambio o acción inmediata por parte de la alta dirección, ya que el 71 % de los encuestados 

considera que la gerencia no se arriesga por buenas ideas, pudiendo ser, en muchos casos, positivos 

los aportes que se puedan tener, independientemente del nivel jerárquico dentro de la organización.  
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         Figura 84. Análisis del bloque: Relaciones 

 
           Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

Los resultados están dentro de los parámetros que permita generar una estructura de 

permanencia y superación de los niveles numéricos tabulados. 

 

Figura 85. Análisis del bloque: Apoyo 

 
              Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

El nivel de apoyo se debe trabajar a pesar de que el color de la semaforización es amarillo; 

sin embargo, debemos considerarla. A la par, están dentro de los parámetros para generar una 

estructura de permanencia y superación de los niveles numéricos tabulados.  
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Figura 86. Análisis del bloque: Conflicto 

 
             Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

Según el análisis gráfico del bloque de conflicto, se podría interpretar que en la 

organización, el tema de conflictos internos no representa un problema; sin embargo, esto no 

significa que la organización deje de prestar atención a los diversos conflictos internos que podrían 

presentarse eventualmente.   

 
          Figura 87. Análisis del bloque: Normas 

 

              Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

En el aspecto de evaluación, las normas que sigue la organización podrían implementarse 

acciones como oportunidades de mejora continua, ya que no existen factores con puntuación roja. 
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            Figura 88. Análisis del bloque: Identidad 

 
             Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

En el caso de describir los hallazgos de identidad, refleja de cierta forma que hay una 

uniformidad de criterios por todos los colaboradores. Se priorizó el nivel de observación en el 

focus group ejecutado, percibiéndose que, si es bien cierto, tienen un nivel de semaforización 

amarilla, no significa que deben descuidar este elemento que es vital para la organización.  

 

El estar identificados con la organización permitirá cumplir con la misión y visión. Se debe 

promover siempre el sentido de pertenencia, identidad y generar orgullo organizacional en los 

colaboradores.  

 

4.2. FPSICO 4.0  

 

Con el levantamiento de la información realizada, según la muestra de los 28 funcionarios 

de la Planta de Cañar de Lácteos San Antonio C.A., los resultados que se lograron da a conocer el 

método de evaluación FPSICO 4.0 con relación a los factores psicosociales; herramienta que 

permitió cumplir con diagnóstico de la realidad de la organización en el aspecto psicosocial, 

resultados que se dan a conocer más adelante.  
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Figura 89. Perfil valorativo – Niveles de riesgo 

 
            Fuente: Cuestionario FPSICO versión 4.0 

            Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

La tasa de participación del personal de San Antonio fue del 100 %. 

 

 
Figura 90. Tasa de participación  

 
Fuente: Cuestionario FPSICO versión 4.0  

   Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 

        Figura 91. Distribución por sexo – personal   

 

           Elaborado por: La investigadora (2021). 
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          Figura 92. Valoración resumen de exposición 

 
        Fuente: Cuestionario FPSICO versión 4.0 

            Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 

 

          Figura 93. Análisis de Riesgos FPSICO - Resumen Agrupado 

 
        Fuente: Cuestionario FPSICO versión 4.0  

        Elaborado por: La investigadora (2021). 
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         Figura 94. Análisis de Riesgos FPSICO - Resumen Agrupado 

 
       Fuente: Cuestionario FPSICO versión 4.0. 

       Elaborado por: La investigadora (2021). 

 
 

Figura 95. Valoración de Riesgos FPSICO - Resumen agrupado   

 
Fuente: Cuestionario FPSICO versión 4.0. 

Elaborado por: La investigadora (2021). 
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Tabla 3. Factores de análisis 

 
 Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

En el cuadro resumen se observa un riesgo muy elevado en 8 de 9 factores del análisis 

ejecutado, teniendo una incidencia del 57,10 % para el tema de participación y supervisión. De 

acuerdo a lo que exponen los colaboradores, no hay  una supervisión por parte de la alta dirección 

o jefatura, tampoco, por el lado de  sus compañeros de trabajo para colaborar y participar en las 

funciones encomendadas con el fin de cumplir las metas y objetivos institucionales. 

 

El 39,20 % es relacionado al tiempo de trabajo; la percepción de los colaboradores es que 

no les brindan sus horas adecuadas de descanso, teniendo que trabajar sábados y domingos; este 

factor hace que no tengan tiempo para sí mismos ni para sus familias. 

 

El  25,10 % son las relaciones y apoyo social; lógicamente, se da por la misma incidencia 

que los colaboradores no cuentan con acciones por parte de la alta dirección de la empresa. En 

cuanto a capacitación en relaciones interpersonales para que mejore este aspecto y en el caso del 

apoyo social, no conjuga porque no tienen el tiempo para compartir, a causa del alto número que 

destinan a su trabajo. 

 

El 21,4% en autonomía; sienten que no tienen la capacidad para tomar decisiones por más 

sencillas que estas sean. Otros resultados son: 7,20% de carga de trabajo; 3,60% variedad / 

contenido; 3,0 % desempeño rol; y, 3,50% de demanda psicológica.  

 

Factor 
Situación 

adecuada 
Moderado Elevado Muy elevado 

Interés por el trabajador / Compensación 25 3 0 0

Variedad / Contenido 22 3 2 1

Carga de trabajo 20 3 3 2

Autonomia 19 1 2 6

Demanda Psicologica 19 3 5 1

Desempeño de rol 18 6 3 1

Relación/Apoyo/Social 16 2 3 7

Tiempo de trabajo 8 4 5 11

Participación / Supervisión 4 0 8 16

Promedio 17 3 3 5
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      Figura 96. Análisis de Riesgos FPSICO - Riesgo muy elevado 

 

     Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

En los resultados de riesgo elevado, el factor participación – supervisión presenta el valor 

más alto con un 28,60 %, seguido del factor tiempo de trabajo con 17,9 %, demanda psicológica 

17,9 %; para los factores carga de trabajo, desempeño de rol, relación y apoyo social 10,7 % y para 

autonomía y variedad contenido el 7,10 %.  

 

Figura 97. Análisis de Riesgos FPSICO - Riesgo elevado 

 
    Elaborado por: La investigadora (2021). 

39,20%

21,40%

7,20%
3,50% 3,60%

57,10%

0,00%
3,60%

25,10%

0,00%

10,00%

20,00%

30,00%

40,00%

50,00%

60,00%

Valoración riesgo - Muy elevado

17,90%

7,10%
10,70%

17,90%

7,10%

28,60%

0,00%

10,70% 10,70%

0,00%

5,00%

10,00%

15,00%

20,00%

25,00%

30,00%

35,00%

Valoración riesgo - Elevado



 

 

105 Barahona Ortiz 

 En relación al nivel de riesgo moderado, el factor más valorado es desempeño de rol con 

21,4 %, tiempo de trabajo 14,3 %, carga de trabajo – demanda psicológica –interés por el trabajador 

compensación 10,70 %, relación y apoyo social 7,10 % y autonomía 3,60 %.  

 
           Figura 98. Análisis de Riesgos FPSICO - Riesgo moderado 

 
          Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

Al analizar la valoración para los nueve factores en el nivel de situación adecuada, se 

encontraron los siguientes resultados: 89,3 % interés por el trabajador – compensación, 78,6 % 

variedad – contenido, 71,4 % carga de trabajo, 67,9 % autonomía y demanda psicológica, 64,3 % 

desempeño de rol, 57,10 % relación y apoyo social, 28,6 % tiempo de trabajo y 14,3% 

participación y supervisión.  

 

            Figura 99. Análisis de Riesgos FPSICO - Situación adecuada  

 
Elaborado por: La investigadora (2021). 
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A continuación, se analizó cada uno de los factores por separado:  

 

4.2.1.1. Tiempo de trabajo 

 

El factor de análisis de tiempo de trabajo, permite evaluar el nivel de impacto que existe al 

compaginar el tiempo requerido o dedicado al trabajo, frente al tiempo dedicado a la vida social.  

Al ser Lácteos San Antonio C.A. una industria láctea cuyas actividades laborales se desarrollan 

los 365 días del año, dificulta que el personal disponga de dos días libres consecutivos en la semana 

ni tenga días festivos.  

 

Figura 100. Análisis de Riesgos – Tiempo de trabajo 

 
Elaborado por: La investigadora (2021). 

 
Figura 101. Tiempo de trabajo 

 
Fuente: Cuestionario FPSICO versión 4.0  

Elaborado por: La investigadora (2021). 
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              Figura 102. Tiempo de trabajo - personas 

 
Fuente: Cuestionario FPSICO versión 4.0  

Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

Se observó un nivel de riesgo en el rango de muy elevado de 39,2 %. Al analizar lo evaluado 

se evidencia que un 46,4 % de los encuestados indica que labora siempre o casi siempre los días 

sábados; mientras que, el 39,3% indica que trabaja los días domingos y festivos; el 39,3 % de las 

personas indicó que nunca o casi nunca disponen de dos días consecutivos de descanso en un 

periodo de siete días. El 28,5 % responde que nunca o casi nunca pueden compaginar el tiempo 

libre ya sean vacaciones o días de descanso, con los de su entorno familiar o grupo de amigos.  

 

4.2.1.2. Autonomía 

 

En el factor de autonomía el riesgo en el nivel de muy elevado es de 21,4 %., el 57,1 % de 

encuestados toma como opción de respuesta la opción de a veces tener la posibilidad de tomar días 

libres u horas libres para poder atender asuntos de tipo personal. El 50 % puede tomar decisiones 

en relación a pausas o tiempos de comida.   

 

Adicionalmente, solamente el 46,4 % a veces puede detener el trabajo o hacer una parada 

si fuese necesario. El 28,6 % no puede tomar decisiones sobre las actividades y tareas a realizar. 

El 53,5 % a veces o nunca o casi nunca puede tomar decisiones en relación a la cantidad de trabajo 

que tiene que realizar. 
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            Figura 103. Análisis de Riesgos – Autonomía  

 

         Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

                Figura 104. Autonomía  

 
Fuente: Cuestionario FPSICO versión 4.0 

Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 
Figura 105. Autonomía - personas 

 
Fuente: Cuestionario FPSICO versión 4.0  

Elaborado por: La investigadora (2021). 
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4.2.1.3. Carga de trabajo 

 

El análisis de este factor relaciona la presión de tiempo en actividades, el esfuerzo de 

atención necesario; y, la cantidad y dificultad de la tarea: 

 

El 71,4% de personas percibe que debe acelerar el ritmo de trabajo a menudo o a veces y un 25 % 

indica que siempre.  

El 28,6 % percibe que el nivel de atención requerido en la realización del trabajo es muy alto y un 

42,9 % alta.  

El 50 % indica que a veces deben realizar varias tareas al mismo tiempo.  

El 64,3 % a veces deja de hacer una actividad para atender otra no prevista.  

El 53,6 % de personas considera que a veces les toca trabajar fuera del horario habitual o la 

realización de horas extras.  

El 75 % considera que la cantidad de trabajo es adecuada.  

Un 46,4 % considera que a veces el trabajo que realiza le resulta complicado o difícil.  

Un 57,1 % considera que a veces es necesario pedir ayuda debido a tareas difíciles.  

 

         Figura 106. Análisis de Riesgos – Carga de trabajo 

 

      Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 

71,40%

10,70% 10,70%
7,20%

0,00%

10,00%

20,00%

30,00%

40,00%

50,00%

60,00%

70,00%

80,00%

Situación
Adecuada

Riesgo Moderado Riesgo Elevado Riesgo Muy
elevado

P
o

rc
en

ta
je

Nivel de Riesgo

Carga de Trabajo



 

 

110 Barahona Ortiz 

             Figura 107. Carga de trabajo 

 
           Fuente: Cuestionario FPSICO versión 4.0  

           Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 
Figura 108. Carga de trabajo - personas 

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

 

4.2.1.4. Demandas Psicológicas 

 

El nivel de riesgo, en el nivel de muy elevado es del 3,5% y un 67,9 % para situación 

adecuada. En el análisis de este factor se relacionan exigencias cognitivas y emocionales. El 42,9 

% considera que siempre o casi siempre es necesario aprender cosas o métodos nuevos en el 

trabajo, ya que les permite tener un mejor desempeño en sus áreas de trabajo.  

 

El 42,9 % considera que a veces es necesario tomar iniciativas en las actividades que son 

de su competencia, ya que sin sus iniciativas podrían surgir problemas productivos o incluso 

administrativos, por ejemplo, una pérdida de producto que incidiría en la situación económica de 

la empresa.  
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En este aspecto, es importante reflexionar en el 'yo como organización', es decir, qué les 

estoy dando; asimismo, contar con herramientas, procedimientos, instructivos, memos o algún 

documento donde les permita tomar siempre anotaciones, para que las disposiciones o las 

actividades que les competen no se queden sueltas u olvidadas.  

 

El 53,6 % considera que siempre o casi siempre es necesario ser creativos, es decir, que 

vean las cosas, los problemas o circunstancias de manera diferente a la que regularmente lo hacen, 

combinando el conocimiento con la imaginación, sabiendo que la creatividad es innata en cada 

persona. La organización debería darles herramientas que les permita sacar mucho más provecho 

de las ideas que tienen sus colaboradores.  

 

Un 35,7 % indica que, a veces, deben ocultar sus emociones y sentimientos ante los 

compañeros de trabajo para no ser molestos e inclusive discriminados por mostrar sus emociones 

y sentimientos; sacarlos hace que las personas se sientan más libres y, sobre todo, lo hagan con 

mayor fluidez y tranquilidad.  

 

El 32,1 % considera que por el tipo de trabajo que realizan podría estar expuesto a 

situaciones que le afecten emocionalmente. El guardarse emociones o sentimientos hace que nos 

generen riesgos psicosociales que tratamos de evitar como el euestrés, el cual, es materia de 

análisis y estudio de la presente tesis.  

 

Lo que se pretende con este estudio es identificar y erradicar esos factores de riesgos 

latentes que hacen daño a los colaboradores y, por ende, afectan directamente a la productividad, 

en las relaciones internas de la organización y, lo más importante, inciden en el  bienestar 

psicológico y emocional de cada individuo, en su desempeño y en su desenvolvimiento cotidiano 

y familiar.   
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Figura 109. Análisis de Riesgos – Demandas Psicológicas  

 
Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 
           Figura 110. Demandas psicológicas  

 
Fuente: Cuestionario FPSICO versión 4.0   

Elaborado por: La investigadora (2021). 

 
 

            Figura 111. Demandas psicológicas – personas  

 
Fuente: Cuestionario FPSICO versión 4.0  

Elaborado por: La investigadora (2021). 
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4.2.1.5. Variedad contenido 

 

Un 53,6 % considera que el trabajo que ejecutan es a veces rutinario; el 46,4 % en cambio 

dicen que las tareas que realizan no tienen sentido. El 50% responde con la opción siempre o casi 

siempre a la pregunta de si el trabajo es reconocido por familiares y amistades.  

 

         Figura 112. Análisis de Riesgos – Variedad / contenidos 

 
         Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 

          Figura 113. Variedad / contenidos 

 
Fuente: Cuestionario FPSICO versión 4.0  

Elaborado por: La investigadora (2021). 
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            Figura 114. Variedad / contenidos - personas 

 
          Fuente: Cuestionario FPSICO versión 4.0  

          Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

4.2.1.6. Participación – Supervisión 

 

El control que ejerce la parte empleadora sobre el empleado, es uno de los elementos que 

generó el análisis de participación – supervisión y, por otra parte, la implicación que tiene el 

empleado o colaborador.  

 

En ese sentido, hay un 57,1 %, riesgo muy elevado para este factor. El 39,3 % indica no 

tener ninguna participación en la recepción y cambios en equipos y materiales.  

 

Un 28, 6 %, recibe información en la recepción de esos cambios en la manera de trabajar y 

el 28,5 % asegura que no hay participación por parte de la supervisión. 

 

El 46,4 % dice que no hay participación alguna en el lanzamiento de los productos, incluso, 

en la introducción de nuevos o mejores, ya que existe un protagonismo por la alta dirección. 

 

El 50,1 % no participa en la reestructuración ni reorganización de los departamentos o áreas 

de trabajo; adicionalmente, el 67,9 % no tiene participación sobre contratación o incorporación de 

nuevos colaboradores.  

 

Otro resultado que  se refleja es que el 92,9 % considera que el nivel de supervisión es 

adecuado. 
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      Figura 115. Análisis de Riesgos – Participación / supervisión  

 
    Elaborado por: La investigadora (2021). 

 
 

            Figura 116. Participación / supervisión 

 
           Elaborado por: La investigadora (2021). 
 
 

           Figura 117.  Participación / supervisión – personas  

 
           Fuente: Cuestionario FPSICO versión 4.0  

           Elaborado por: La investigadora (2021). 
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4.2.1.6. Interés por el trabajador 

 

En este factor no existe nivel de riesgo muy elevado. El 89,3% considera que existe una 

situación adecuada. El 50% considera que las posibilidades de formación y las de promoción son 

adecuadas. El 42,9% cree que la correspondencia entre el esfuerzo que hace el empleador y lo que 

hace la empresa, es suficiente.  

 
        Figura 118. Análisis de Riesgos – Interés por el trabajador / compensación 

 
        Elaborado por: La investigadora (2021). 

 
 

Figura 119. Interés por el trabajador / compensación 

 
Fuente: Cuestionario FPSICO versión 4.0 

Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 

 

89,30%

10,70%

0,00% 0,00%
0,00%

10,00%

20,00%

30,00%

40,00%

50,00%

60,00%

70,00%

80,00%

90,00%

100,00%

Situación
Adecuada

Riesgo Moderado Riesgo Elevado Riesgo Muy
elevado

P
o

rc
en

ta
je

Nivel de Riesgo

Intéres por el trabajador / Compensación



 

 

117 Barahona Ortiz 

    Figura 120. Interés por el trabajador / compensación - personas 

 
Fuente: Cuestionario FPSICO versión 4.0  

Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

4.2.1.7. Desempeño de rol 

 

Analizado el desempeño de rol de los colaboradores de la Planta de Cañar Lácteos San 

Antonio C.A., se determinó que el 60,3% considera que a veces reciben instrucciones 

contradictorias entre sí; es decir, unos determinan una actividad y al poco tiempo es cambiada la 

actividad por otra función, lo cual, les hace que su desempeño no sea el más eficiente y tenga 

complicaciones para poder ejercer sus funciones a cabalidad.  

 

 
        Figura 121. Análisis de Riesgos – Desempeño rol 

 
      Elaborado por: La investigadora (2021). 
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Figura 122. Desempeño de Rol 

 
Fuente: Cuestionario FPSICO versión 4.0  

Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 

 
Figura 123. Desempeño de rol - personas 

 
Fuente: Cuestionario FPSICO versión 4.0  

Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

4.2.1.8. Relaciones y apoyo social 

 

 Como podemos observar en el análisis que se llevó a cabo en cuanto al tema relaciones y 

apoyo social, un 57,10% del personal evaluado indica que sus relaciones son adecuadas; mientras 

que, un 25,10% considera que no es un nivel óptimo estas relaciones y apoyo social para que les 

permita trabajar en equipo y con interés en la organización.   
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Figura 124. Análisis de Riesgos – Relaciones y apoyo social  

 
  Elaborado por: La investigadora (2021). 

 
 

Figura 125. Relaciones y apoyo social  

 
Fuente: Cuestionario FPSICO versión 4.0  

Elaborado por: La investigadora (2021). 

 

 
Figura 126. Relaciones y apoyo social - personas 

 
Fuente: Cuestionario FPSICO versión 4.0  

Elaborado por: La investigadora (2021). 
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         Tabla 4. Niveles de factos de riesgo elevado determinado en el estudio 

 
        Elaborado por: La investigadora (2021). 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Factor 
Nivel de 

riesgo
Riesgo 

Tiempo de trabajo 39,20%

Autonomia 21,40%

Carga de trabajo 7,20%

Demanda Psicologica 3,50%

Variedad / Contenido 3,60%

Participación / Supervisión 57,10%

Interés por el trabajador / Compensación 0,00%

Desempeño de rol 3,60%

Relación/Apoyo/Social 25,10%
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CAPÍTULO 4 

Interpretación de los hallazgos  

 

Basado en lo anteriormente expuesto se planteó la siguiente pregunta de investigación: 

 ¿Cuál es el riesgo psicosocial de mayor grado que está afectando al ambiente laboral 

de la Planta Cañar de Lácteos San Antonio C.A.?  

 

Luego de las indagaciones previas del estudio, fue posible determinar un cuadro 

resumen de riesgos psicosociales, a fin de identificar cuáles de ellos son los que mayormente 

afectan al personal de la Planta Cañar de Lácteos San Antonio. Una vez conocidos los más 

graves, se podrán tomar acciones favorables frente a estos resultados y, simultáneamente, se 

podrán cumplir los objetivos planteados en esta investigación.   

 

Figura 127. Hallazgos de riesgos que afectan a Planta San Antonio 

  
Fuente: Cuestionario FPSICO versión 4.0  

Elaborado por: La investigadora (2021). 
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Como lo demuestra el gráfico, según el análisis realizado en FPSICO 4.0, los riesgos 

psicosociales más elevados y los de mayor exposición para el trabajador son los siguientes: 

 

5.1. Participación/ Supervisión (PS) 57.10% 

 

Al referirnos a los riesgos psicosociales de mayor incidencia en la Planta de Cañar de 

Lácteos San Antonio S.A., según su grado de incidencia se indica que hay un 57,10% en el  tema 

de Participación / Supervisión. Este riesgo va desde dos dimensiones sobre el control de trabajo, 

el cual, ejerce el trabajador a través de su participación en las diferentes funciones que desempeña 

y que ejerce en la organización y en el proceso de supervisión sobre el trabajador, a través del 

control de sus actividades diarias. 

 

5.2. Tiempo de trabajo (TT) 39,20% 

 

Como segunda dimensión de riesgo elevado en el caso de los colaboradores de la Planta es 

el tiempo de trabajo, con un 39,20%; es decir, no se planifican las actividades y sus tiempos de 

manera adecuada sean estos diarios, semanales o mensuales. Todo esto debe generar un análisis 

de su trabajo desde tiempos de descanso, tiempos muertos y actividades laborales efectuadas. 

 

5.3. Relaciones y apoyo social (RAS) 25.10% 

 

Un factor importante que lo determina la evaluación de FPSICO 4.0, es el factor de las 

relaciones y el apoyo social. Según los resultados, un 25,10% de colaboradores hacen referencia a 

las condiciones de trabajo, las cuales, se derivan de las propias actividades laborales y las 

relaciones que establecen en su entorno. En cuanto a la calidad de las relaciones que se tienen al 

interior de la organización, existe compañerismo, trabajo en equipo y apoyo entre sus miembros; 

sin embargo, también se dan las relaciones conflictivas y poco amigables, hasta llegar a la forma 

de violencia no solo física sino emocional, como es el hecho de generar un moobing al tratarse por 

los apodos. Todos estos aspectos deben revisarse para que la organización genere un ambiente y  

un clima de trabajo agradable.  
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5.4. Autonomía (AU) 12,40% 

 

Un 12,40%  de colaboradores sienten que no hay autonomía en su trabajo, que no pueden 

tomar acciones ni decisiones en beneficio de la organización, que no tienen el poder individual 

para gestionar cualquier acción de carácter inmediato que se pueda generar sobre cualquier 

problemática o, talvez, una solución. También creen que no pueden tomar decisiones ante aspectos 

temporales de sus actividades laborales, por ejemplo, ante un procedimiento mal diseñado o un 

producto que no esté bajo los estándares de calidad deseados. No cuentan con esa autonomía que 

sería importante para el individuo, para su motivación, para la organización y para su mejora de 

los procesos productivos. 

 

En el estudio realizado, en este caso de clima laboral según el esquema trabajado de focus 

group y elaboración de encuestas, hay coherencias en estos resultados, ya que el nivel más bajo 

que tiene el clima laboral es el nivel de identidad, razón por la que ocurren todos los elementos 

indicados en párrafos anteriores sobre los riesgos psicosociales. Hay evidencias de la falta de 

compromiso, la falta de trabajo y colaboración en la organización; el no apoyarse unos a otros hace 

que se generen esos tiempos de trabajo más largos y extensos. Otros factores son: la falta de 

participación, el hecho de no contar con autonomía para la toma de decisiones y no encontrar con 

un equipo de trabajo estructurado para apoyar y pedir apoyo.  

 
Figura 128. Interpretación de los hallazgos de clima laboral que afectan a la Planta Cañar de Lácteos San  Antonio C.A.  

 
 Elaborado por: La investigadora (2021). 

69% 71%
66% 64% 67%

76% 74%
68%

57%

ANÁLISIS DE CLIMA  



 

 

124 Barahona Ortiz 

Una vez interpretados los hallazgos en esta investigación, señalaré que es de trascendental 

importancia diseñar un Plan de Acción o Plan de Mejora en donde se proponga qué se debe hacer 

y el compromiso de la alta dirección de su aplicación para que, todo esto que está ocurriendo en la 

planta de cañar de Lácteos San Antonio S.A., pueda superarse y ser un ejemplo de cambio en 

acción – reacción. 

 

5.5. Propuesta de Plan de Mejora  

 

Para cumplir con el objetivo de Propuesta de mejora del clima y cultura organizacional en 

conjunción con los riesgos psicosociales y su proceso de implementación, se entregará un plan de 

capacitación que permitirá cerrar las brechas encontrados en el diagnóstico. La finalidad es 

fortalecer la integración, el trabajo en equipo, la mejora del ambiente de trabajo y el bienestar de 

los colaboradores de Lácteos San Antonio C.A. 

 

El diagnóstico de necesidades de capacitación permitió identificar la falta de competencias, 

es decir, conocimientos, habilidades, actitudes, motivaciones que provocaron las deficiencias en 

el desempeño del personal, así como las acciones de capacitación que deben desarrollarse para 

cubrir dichas brechas. 

 

La falta de un diagnóstico de necesidades de capacitación puede ocasionar que se capacite 

por capacitar, en este caso, tenemos los elementos necesarios para sugerir a la organización un 

Plan de Mejora que sustente y cierre las brechas existentes en el análisis realizado de clima laboral 

y de riesgos psicosociales. 

 

Por ese motivo, es necesario desde la investigación que se realizó a través de focus group 

y el nivel de encuestas, saber y conocer cuán importante es el nivel de satisfacción de los 

colaboradores de la organización, siendo la satisfacción el grado de conformidad que tienen los 

colaboradores tanto en el entorno donde se desarrollan como en las condiciones laborales.  

 

Se habla de la teoría de los dos factores de Frederick Herzberg, quien es el impulsor de la 

importancia de la satisfacción laboral. La satisfacción o insatisfacción del individuo en el trabajo 
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es producto de la relación y sus actitudes frente al trabajo. Herzberg desarrolló su teoría basado en 

una investigación realizada con 200 personas, entre los cuales se encontraban los ingenieros y los 

contadores. Los resultados arrojaron dos polos opuestos: experiencias laborales totalmente buenas 

y otros, totalmente malas, debido a varios incidentes críticos que se suscitaron.  

 

Los relatos y las historias revelaron que los incidentes vienen a ser los protagonistas de los 

estados psicológicos de los trabajadores, mas no las tareas que han sido asignadas. Varios hechos 

quedaron marcados en la memoria; entre ellos, los aspectos o experiencias positivas como el éxito 

profesional, la carga de responsabilidad y el reconocimiento dado por su trabajo; mientras que, 

entre los aspectos causales se identificaron aquellos como los pagos puntuales, las rondas de 

supervisión, las relaciones interpersonales, las políticas aplicadas por la empresa y las condiciones 

de trabajo. En estos últimos, se daban, en algunos de ellos, experiencias negativas.  

 

En consecuencia, se propone la existencia de dos clases de factores: Factores Intrínsecos o 

Motivadores, que incluye la relación empleado- trabajo, realización, reconocimiento, la 

promoción, el trabajo estimulante y la responsabilidad. También los Factores Extrínsecos, que son 

las políticas y la administración de la empresa, las relaciones interpersonales, sueldo, la 

supervisión y las condiciones de trabajo. Por esta razón, es importante reconocer la relación de un 

buen desempeño de la organización, el buen ambiente de trabajo y la productividad (Henriquez, 

2013). 

 

A veces resulta difícil distinguir entre la motivación y la satisfacción laboral, debido a su 

estrecha relación. Lo mismo sucede entre la satisfacción con el trabajo y la moral del empleado; 

muchos autores emplean ambos términos como si fueran sinónimos. La satisfacción o actitudes 

que se tiene ante un empleo, se describe como la disposición psicológica del individuo hacia su 

trabajo, sin olvidar que aquí se involucra, también, sus sentimientos y actitudes. Por lo tanto, la 

satisfacción o insatisfacción que tenga en el campo laboral, se verá influenciado por varios 

aspectos, tales como el contexto, el ambiente, las personas que lo rodean; además, que se sienta 

apreciado, que reconozcan sus logros, que le den la oportunidad de tomas iniciativas y de aplicar 

nuevos conocimientos a viejos problemas, entre otras características importantes que significa 

asumir retos y perfeccionarse día a día.  
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Asimismo, las actitudes son afirmaciones de valor - favorables o desfavorables acerca de 

objetos, gente o acontecimientos. Muestran cómo nos sentimos acerca de algo. Cuando digo “me 

gusta mi empleo”, estoy expresando mi actitud hacia el trabajo. Cada individuo puede tener cientos 

de actitudes, pero, el comportamiento organizacional se concentra en el muy limitado número de 

las que se refieren al trabajo. La satisfacción laboral y el compromiso con el puesto (el grado en 

que uno se identifica con su trabajo y participa activamente en él) y con la organización (indicador 

de lealtad e identificación con la organización). Con todo, el grueso de la atención se dirige a la 

satisfacción laboral (Pisco, 1999). 

 

Es por esta razón, es de transcendental importancia generar planes y programas de mejora 

para los colaboradores de la organización, sobre todo, en temas actitudinales o competencias 

blandas; un estudio que se convierte al Subsistema de capacitación y desarrollo de personal en un 

elemento Estratégico, que es la clave para generar cambios organizacionales y niveles de 

satisfacción diferenciadores. Es decir, que los temas en los que se capacite al personal estén 

alineados a su desempeño y aporte a la misión, visión y objetivos del puesto, de la división a la 

que pertenece y, por supuesto, de la organización en sí. 

 

Generar un Diagnóstico de Necesidades de Capacitación (DNC) es el factor que orienta la 

estructuración y desarrollo de planes y programas para el establecimiento y fortalecimientos de 

conocimientos, habilidades o actitudes en los participantes de la Planta Cañar, a fin de contribuir 

a esa mejora y al logro de un cambio sustancial en función de los resultados obtenidos luego del 

análisis, los que se alinearán a contribuir en el logro de los objetivos corporativos y personales. 

 

Las necesidades de capacitación existen cuando se genera una brecha entre los 

requerimientos de una persona para desarrollar sus tareas y labores competentemente, así como 

sus competencias actuales e idealmente futuras. El DNC es el método para determinar si se requiere 

una capacitación o entrenamiento para llenar esta brecha. 

 

La determinación de necesidades de capacitación es indispensable para el mejoramiento de 

la organización; por lo tanto, este trabajo nos permitió detectar las áreas de oportunidad y trabajar 
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en ellas, que es lo que nos ha permitido el análisis de Clima Organizacional y Riesgos Psicosociales 

asociados a ello.  

 

Es necesario otorgar al colaborador las herramientas para realizar adecuadamente su 

trabajo y generar en él mayor motivación, al contar con los conocimientos que requiere para 

trabajar mejor y más rápidamente. La capacitación debe ser periódica, permanente y debe procurar 

ser proactiva y dinámica, con una metodología basada en el constructivismo. 

 

5.5.1. Enfoque, Alcance y Metodología de Trabajo 

 

La capacitación es un proceso de formación y desarrollo de carácter estratégico, aplicado 

de manera organizada y sistémica, mediante el cual, el personal adquiere o desarrolla 

conocimientos y habilidades específicas relativas al trabajo; además, la capacitación modifica las 

actitudes  de los trabajadores frente a los aspectos de la organización, con la finalidad de cerrar las 

brechas existentes y encontradas en la investigación efectuada. 

 

En tal sentido, la capacitación constituye factor importante para que el colaborador brinde 

el mejor aporte en el puesto asignado, ya que es un proceso constante que busca la eficiencia, la 

eficacia y la mayor productividad en el desarrollo de sus actividades; así mismo, contribuye a 

elevar el rendimiento, lo moral y el ingenio creativo del colaborador. 

 

Estamos seguros que las actividades de capacitación programadas en el Plan de 

Capacitación, de conformidad con el análisis ejecutado en el levantamiento de clima 

organizacional y riesgos psicosociales, cumplirán con los objetivos de la investigación.  

 

5.5.2. Justificación 

 

Un personal motivado y trabajando en equipo, son los pilares fundamentales en los que las 

organizaciones exitosas sustentan sus logros. Estos aspectos, además de constituir dos fuerzas 

internas, son de gran importancia para que una organización alcance elevados niveles de 

competitividad.   
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La esencia de una fuerza laboral motivada está en la calidad del trato que recibe en sus 

relaciones individuales que tiene con los ejecutivos o funcionarios, en la confianza, respeto y 

consideración que sus jefes les prodiguen diariamente. También, es importante el ambiente 

laboral y la medida en que este facilita o inhibe el cumplimiento del trabajo de cada persona.   

 

Tales premisas conducen automáticamente a enfocar, inevitablemente, el tema de la 

capacitación como una de las columnas vertebrales para mantener, modificar o cambiar las 

actitudes y comportamientos de las personas dentro de la organización.   

 

5.5.3. Fines del Plan de Capacitación   

 

Siendo el propósito general impulsar la eficacia organizacional, la capacitación se llevará 

a cabo para: 

 Mejorar la interacción entre los colaboradores y, con ello, a elevar el interés por la 

mejora del servicio y el clima laboral. 

 Generar conductas positivas y mejoras en el clima de trabajo, la productividad y la 

calidad y, con ello, a elevar la moral de trabajo. 

 Mantener al colaborador al día en todos los elementos y conocimientos necesarios 

para el buen desempeño en sus funciones laborales; así como los avances 

tecnológicos, lo que alienta la iniciativa y la creatividad y ayuda a prevenir la 

obsolescencia de la fuerza de trabajo.   

 Modificar actitudes para contribuir a crear un clima de trabajo satisfactorio, 

incrementar la motivación del trabajador y hacerlo más receptivo a la supervisión y 

acciones de gestión.  

 

El Proceso de monitoreo y evaluación está enfocado en dos sentidos: 

 

Monitoreo constante del aprendizaje de los participantes, para lo cual, el capacitador se 

valdrá de estrategias metodológicas de monitoreo y seguimiento del nivel de aprendizaje, tales 

como: 
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 Análisis diagnóstico. - luego de cada tema tratado se les solicitará a los asistentes que 

realicen un taller de aplicación práctica taller-plenaria, en el cual, analizarán 

problemáticas propias sobre su área laboral, los que deberían ser resueltos basados en 

la aplicación de los nuevos conocimientos aprendidos en el seminario.  

 Medir el nivel de aprendizaje y la aplicabilidad, por medio de análisis de situaciones 

reales, a fin de afianzar conocimientos y adaptarlos al contexto real 

 

5.5.4. Temas propuestos para el Plan de Mejora:  

1. Relaciones interpersonales con técnicas de inteligencia emocional 

2. Sensibilización al cambio organizacional 

3. Encuentro vivencial de trabajo en equipo, liderazgo y empoderamiento 

4. Taller vivencial – experiencial para el fortalecimiento de los valores y las 

actitudes corporativas outdoor training 

5. Servicio al cliente interno y externo 

6. Fortalecimiento del empoderamiento empresarial 

7. Comunicación asertiva 

8. Plan de prevención de riesgos psicosociales, que implica la aplicación de 

gestión y desarrollo para mitigar los impactos encontrados. 

  

Todos estos temas serán coordinados con el Departamento de Talento Humano para que 

los valide y vea el tiempo de ejecución y duración del Plan de Mejora, para cumplir con los 

objetivos orientados a resolver la problemática encontrada en esta investigación. 
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CAPÍTULO 5  

Conclusiones 

 

Las organizaciones hoy en día buscan el bienestar permanente de sus colaboradores, a 

través de la planificación de los planes y programas para la mejora del clima laboral con la 

finalidad de obtener un nivel de satisfacción de sus colaboradores. 

 

Como parte de la prevención de riesgos psicosociales, lo trascendental es tener un colaborar 

motivado, comprometido, dinámico, innovador, que siente amor y pertenencia por la organización 

en la cual colabora; bajo ese marco referencial, en la Planta de Cañar de Lácteos San Antonio C.A., 

luego del estudio y el aporte realizado con este análisis, se vio que en la organización hay una 

carencia de elementos primarios que impiden que una organización fluya de manera fácil. 

 

En toda organización es importante que se note en la satisfacción que sienten sus 

colaboradores solo al nombrar la organización donde prestan sus servicios; por lo tanto, se vio 

necesario generar un Plan de Intervención orientado a mitigar los niveles de estrés laboral y de la 

falta de satisfacción al realizar las actividades laborales.  

 

Como parte del trabajo investigativo se ha identificado los riesgos psicosociales en la 

Planta de Cañar de Lácteos San Antonio C.A., los cuales, se determinan en: Factores identificados 

en relación al entorno de trabajo, inestabilidad en el empleo, déficit en la comunicación e 

insatisfacción laboral. De igual manera, en los factores identificados en relación a la organización 

y gestión del trabajo están: Turnos rotativos, trabajo a presión, alta responsabilidad, sobrecarga 

mental, minuciosidad de la tarea. 

 

Los empleados de la Planta de Cañar de Lácteos San Antonio C.A., están expuestos a un 

nivel de diestrés laboral producido por la burocratización, la jerarquización, la mala planificación 

laboral, la falta de recursos, la sobrecarga de trabajos y, en especial, por las actividades propias 

relativas a la misión organizacional; gestión que se debe hacer y que recomendamos generar un 

http://tanialu.co/2013/03/29/como-se-escribe-una-tesis-parte-5/
http://tanialu.co/2013/03/29/como-se-escribe-una-tesis-parte-5/
http://tanialu.co/2013/04/29/como-se-escribe-una-tesis-parte-6/
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Plan de Acción, para mitigar los riesgos psicosociales, sobre todo, la carga laboral, el estrés, 

diestrés y la mejora del clima laboral. 

 

Recomendaciones 

 

Se recomienda conservar y mejorar el nivel de clima laboral existente en la Planta de Cañar 

Lácteos de San Antonio C.A., para mitigar la aparición de riesgos psicosociales que afecten en las 

actividades y el desempeño de los trabajadores de la empresa. 

 

Buscar mecanismos y alternativas que permitan reducir la presencia de aquellos riesgos 

laborales, especialmente, los psicosociales en los puestos de trabajo para conservar el ritmo laboral 

en la organización y, sobre todo, generar el efecto esperado por la organización que es bajar los 

niveles de estrés laboral.  

 

Mantener el clima laboral en la Planta de Cañar de Lácteos San Antonio C.A., a través de 

la generación de reconocimientos y capacitaciones a los colaboradores de la Planta de Cañar de 

Lácteos San Antonio C.A., para conservar la armonía organizacional y generar un factor 

motivacional importante. 

 

Es necesario aplicar las recomendaciones que fueron validadas con herramientas 

fidedignas y que generan un buen diagnóstico para evaluar los posibles riesgos presentes en dicho 

ambiente laboral, ya que las condiciones de trabajo varían de una unidad a otra y de una persona a 

otra.  

 

Ante la alta carga de trabajo, se recomendaría establecer pausas activas de trabajo a fin de 

disminuir el estrés físico y emocional y generar una mayor productividad y, sobre todo, 

satisfacción laboral de los colaboradores por sentir una actitud diferenciadora. 

 

La identificación de los factores de riesgos psicosociales evalúa no solo el estrés, sino el 

clima laboral, la satisfacción laboral, la salud general y las condiciones de trabajo; para ello, 

implementar y ejecutar el programa de prevención de riesgos psicosociales recomendado sería de 
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gran importancia y, a la vez, se habrá aportado en este proceso de cambio institucional. En este 

sentido, es importante, por ejemplo, establecer una agenda de inducción y re-inducción de 

personal, con la finalidad de generar sentimientos de pertenencia en los funcionarios y disminuir 

la incertidumbre cuando se producen cambios organizacionales y, sobre todo, mantener una 

comunicación fluida y asertiva. 

 

Como recomendación podemos indicar que es importante romper con todos esos patrones 

estresantes de conducta, cambiar esos esquemas mentales, sensibilizar a los colaboradores y a los 

directivos de la organización, generando una mejora en la comunicación y, sobre todo, un mayor 

compromiso y participación de los directivos, así como de los colaboradores.  

 

Creo importante mencionar que es indispensable que la organización genere chequeos 

permanentes de la salud de los colaboradores, en donde se pueda, de alguna manera, identificar si 

hay alguna identificación diferenciadora en los riesgos psicosociales existentes en ellos y detectar 

el nivel de estrés que se genera en todos los colaboradores de la organización.  

 

La ejecución de un Plan de Acción para mejorar el clima organizacional y los riesgos 

psicosociales es la recomendación general para la organización, porque se logrará cambios 

sustanciales en la organización y en sus colaboradores. 
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Anexos 

Anexo No. 1: Encuesta de Clima Organización según Litwin & Stringer 
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1 En esta organización las tareas estan claramente definidas.

2 En esta organización las tareas estan lógicamente (adecuadamente) estructuradas. 

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

4 Conozco claramente las politicas de esta organización. 

5 Conozco claramente la estructura organizativa de esta organización. 

6 En esta organización existen muchos papeleos para hacer las cosas. 

7
El exceso de reglas, detalles administrativos y trámites impiden que las nuevas ideas sean 

evaluadas (tomadas en cuenta).

8 Aquí la productividad se ve afectada por la falta de organización y planificación. 

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

10
Nuestros líderes muestra interés porque las normas, métodos y procedimientos estén claros y se 

cumplan. 

11
Desconfiamos mucho de los juicios individuales en esta organización, casi todo se verifica dos 

veces. 

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

13
Mis superiores sólo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo soy responsable 

por el trabajo realizado. 

14
En esta organización salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer las cosas por mi 

mismo. 

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

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

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

18
En esta organización existe un buen sistema de promoción que ayuda a que el mejor ascienda. 

19
Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organización son mayores que las 

amenazas y criticas. 

20 Aquí las personas son recompensadas según su desempeño en el trabajo. 

21 En esta organización hay mucha critica. 

22
En esta organización existe suficiente recompensa y reconocimiento por hacer un buen trabajo. 

23 Cuando cometo un error me sancionan. 

24
La filosofia de nuestra gerencia es que a largo plazo progresaremos mas si hacemos las cosas 

lentas pero certeramente. 

25 En esta organización e tomado riesgos en los momentos oportunos. 

26
En esta organización debemos tomar riesgos grandes ocasionalmente para estar delante de la 

competencia. 

27
La toma de decisiones en esta organización se hace con demasiada precaución para lograr la 

máxima efectividad. 

28 Aquí la gerencia se arriesga por una buena idea. 
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Fuente: Litwin & Stringer (1968). 
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29 Entre la gente de esta organización prevalece una atmosfera amistosa. 

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

31 Es dificil llegar a conocer a las personas en esta organización. 

32 Las personas en esta organización tienden a ser frías y reservadas entre sí. 

33 Las relaciones Gerencia - Trabajador tienden a ser agradables. 

34 En esta organización se exige un rendimiento alto. 

35 La gerencia piensa que todo trabajo se puede mejorar. 

36
En esta organización siempre presionan para mejorar continuamente mi rendimiento personal y 

grupal. 

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

38 Aquí es mas importante llevarse bien con los demas que tener buen desempeño. 

39 Me siento orgulloso de mi desempeño. 

40 Si me equivoco las cosas van mal para  mis superiores. 

41 En esta organización la gerencia habla acerca  de mis aspiraciones dentro de la organización. 

42 Las personas en esta organización confian una en la otra. 

43 Mi jefe y mis compañeros me ayudan cuando cuando tengo una labor dificil. 

44
La filosofia de nuestra gerencia enfatiza el factor humano (como se sienten las personas, etc.)

45
En esta organización se causa buena impresión si uno se mantiene callado para evitar 

desacuerdos.

46
La actitud de nuestros lideres  es que el conflicto entre unidades y departamentos pueda ser 

bastante saludable. 

47 Los líderes siempre busca estimular las discusiones abiertas entre individuos. 

48 Siempre puedo decir lo que pienso. 

49
Lo mas importante en la organización es tomar decisiones de la manera mas facil y rápida 

posible. 

50 La personas se sienten orgullosos de pertenecer a  esta organización. 

51 Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien. 

52 Siento que hay lealtad por parte del personal hacia la empresa. 

53 En esta organización cada quien se preocupa de sus propios intereses. ID
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Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968) (Revisado, 2001)
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Anexo No. 2: Cuestionario de Evaluación de riesgos psicosociales 

 

 

1 2 3 4

Siempre o 

casi siempre 
A menudo A veces

Nunca o casi 

nunca 

(    ) (    ) (    ) (    )

1 2 3 4

Siempre o 

casi siempre 
A menudo A veces

Nunca o casi 

nunca 

1 2 3 4

Siempre o 

casi siempre 
A menudo A veces

Nunca o casi 

nunca 

(    ) (    ) (    ) (    )

1 2 3 4

Siempre o 

casi siempre 
A menudo A veces

Nunca o casi 

nunca 

(    ) (    ) (    ) (    )

1 2 3 4

Siempre o 

casi siempre 
A menudo A veces

Nunca o casi 

nunca 

(    ) (    ) (    ) (    )

1 2 3 4

Siempre o 

casi siempre 
A menudo A veces

Nunca o casi 

nunca 

(    ) (    ) (    ) (    )

1.- ¿Ud trabaja los sábados?

El objetivo de este cuestionario es conocer algunos aspectos sobre las condiciones psicosociales en tu trabajo.  

 El cuestionario es anónimo y se garantiza la confidencialidad de las respuestas.   

 Con el fin de que la información que se obtenga sea útil es necesario que contestes sinceramente a todas las 

preguntas.  

 Tras leer atentamente cada pregunta así como sus opciones de respuesta, marca en cada caso la respuesta que 

consideres más adecuada, señalando una sola respuesta por cada pregunta. 

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE RIESGOS PSICOSOCIALES                                                        

LACTEOS SAN ANTONIO C.A. PLANTA CAÑAR 

6.- ¿Su horario laboral le permite compaginar su tiempo libre (vacaciones, días libres, horarios de

entrada y salida) con los de su familia y amigos?

5.- ¿Dispone de al menos 48 horas consecutivas de descanso en el transcurso de una semana (7 días

consecutivos)? 

4.- ¿Con qué frecuencia tiene que trabajar más tiempo del horario habitual, hacer horas extra o llevarte

trabajo a casa?

(    ) (    ) (    ) (    )

3.- ¿Ud. puede tomar dias u horas libres para atender asuntos de tipo personal?

2.- ¿Ud. trabaja los días domingos y festivos?
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1 2 3 4

Siempre o 

casi siempre 
A menudo A veces

Nunca o casi 

nunca 

(    ) (    ) (    ) (    )

1 2 3 4

Siempre o 

casi siempre 
A menudo A veces

Nunca o casi 

nunca 

(    ) (    ) (    ) (    )

1 2 3 4

Siempre o 

casi siempre 
A menudo A veces

Nunca o casi 

nunca 

(    ) (    ) (    ) (    )

1 2 3 4

Siempre o 

casi siempre 
A menudo A veces

Nunca o casi 

nunca 

f.- La calidad del trabajo que realizas        (    ) (    ) (    ) (    )

No trabajo en turnos rotativos  (     ) 

c.- La distribución del entorno directo de tu

puesto de trabajo (espacio, mobiliario,

objetos personales, etc.) 

d.- Cómo tienes que hacer tu trabajo

(método, protocolos, procedimientos de

trabajo…) 

e.- La cantidad de trabajo que tienes que

realizar        

 9. ¿Puede marcar su propio ritmo de trabajo a lo largo de la jornada laboral? 

(    ) (    )

g.- La resolución de situaciones anormales

o incidencias que ocurren en tu trabajo        

h.- La distribución de los turnos rotativos 

(    )

(    )

(    )

(    )

a.- Lo que debes hacer (actividades y

tareas a realizar) 

b.- La distribución de tareas a lo largo de tu

jornada 

(    ) (    ) (    )

(    )

10. ¿Puede tomar decisiones relativas a: 

8. Durante la jornada de trabajo y fuera de las pausas reglamentarias, ¿puede detener su trabajo o 

hacer una parada corta cuando lo necesita? 

7.-¿Puede decidir cuándo realizar las pausas reglamentarias (pausa para comida o bocadillo)? 

(    )

(    ) (    ) (    ) (    )

(    )

(    )

(    ) (    ) (    ) (    )

(    ) (    ) (    )

(    ) (    ) (    ) (    )
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1 2 3 4

Puedo 

decidir

Se me 

consulta 

Solo recibo 

información

Ninguna 

participación

e.- Cambios en la dirección o entre tus

superiores
(    ) (    ) (    ) (    )

f.- Contratación e incorporación de nuevos

empleados.
(    ) (    ) (    ) (    )

g.- Elaboración de normas de trabajo (    ) (    ) (    ) (    )

1 2 3 4

No interviene Insuficiente Adecuada Excesiva 

a.- El método para realizar el trabajo        (    ) (    ) (    ) (    )

b.- La planificación del trabajo        (    ) (    ) (    ) (    )

c.- El ritmo de trabajo        (    ) (    ) (    ) (    )

d.-  La calidad del trabajo realizado   (    ) (    ) (    ) (    )

 

1 2 3

No hay 

información 
Es insuficiente Adecuada 

a.- Las posibilidades de formación      (    ) (    ) (    )

b.- Las posibilidades de promoción      (    ) (    ) (    )

d.- La situación de la empresa en el 

mercado
(    ) (    ) (    )

 

(    )

(    )

(    ) (    ) (    )

(    )

(    )

12.-¿Cómo valora la supervisión que su jefe inmediato ejerce sobre los siguientes aspectos de su

trabajo

c.- Lanzamiento de nuevos o mejores

productos o servicios 

d.- Reestructuración o reorganización de

departamentos o áreas de trabajo 

(    )

(    )

(    ) (    ) (    )

(    ) (    ) (    )

a.- Introducción de cambios en los equipos

y materiales  

b.- Introducción de cambios en la manera

de trabajar 
(    )

(    ) (    )

11. Qué nivel de participación tiene en los siguientes aspectos de su trabajo: 

(    )

13.- ¿Cómo valora el grado de información que le proporciona la empresa sobre los siguientes

aspectos? 

c.- Los requisitos para ocupar plazas de

promoción 
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1 2 3 4

Muy clara Clara Poco clara Nada clara 

1 2 3 4

Siempre o casi 

siempre 
A menudo A veces

Nunca o casi 

nunca 

1 2 3 4 5

Siempre o 

casi siempre 
A menudo A veces

Nunca o casi 

nunca 

No tengo no 

hay otras 

personas 

a.- Tus jefes          (    ) (    ) (    ) (    ) (    )

b.- Tus compañeros          (    ) (    ) (    ) (    ) (    )

c.- Tus subordinados          (    ) (    ) (    ) (    ) (    )

(    )

e.-  El tiempo asignado para realizar el trabajo (    ) (    )

(    )

(    )

(    ) (    )

(    )

(    )

b.- Para ejecutar algunas  tareas tienes que saltarte los 

métodos establecidos 

c.- Se te exige tomar decisiones o realizar cosas con las 

que no estás de acuerdo porque te suponen un conflicto 

moral, legal, emocional… 

d.- Recibes instrucciones contradictorias entre sí (unos te 

mandan una cosa y otros otra) 

(    ) (    )

(    )

14.- ¿Para realizar su trabajo ¿cómo valora la información que recibe sobre los siguientes aspectos? 

 
 

a.- Se te asignan tareas que no puedes realizar por no 

tener los recursos humanos o materiales 

e.- Se te exigen responsabilidades, cometidos o tareas 

que no entran dentro de tus funciones y que deberían 

llevar a cabo otros trabajadores 

(    )

(    )

(    )

(    )

(    )

d.- La calidad de trabajo que se espera que hagas 

(    )(    ) (    ) (    ) (    )

(    )

(    ) (    ) (    )

(    ) (    ) (    )

(    )

(    )

(    )

(    ) (    )

d.-Otras personas que trabajan en la 

empresa 

a.- Lo que debes hacer (funciones , competencias y

atribuciones)        

b.- Cómo debes hacerlo ( métodos, protocolos,

procedimientos de trabajo)        

c.-  La cantidad de trabajo que se espera que hagas 

f.- La responsabilidad del puesto  de trabajo (qué errores 

o defectos pueden achacarse a tu actuación y cuáles no)

(    )

(    )

(    )

(    )

(    )

(    )

(    )

(    ) (    )

16.- Si tiene que realizar un trabajo delicado o complicado y desea ayuda o apoyo, puedes contar con: 

15.-  Señale con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en su trabajo 

(    ) (    )

(    ) (    )

(    ) (    )
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Muy alta (    ) 1

Alta (    ) 2

Media (    ) 3

Baja (    ) 4

Muy baja (    ) 5

1 2 3 4

Siempre o 

casi siempre 
A menudo A veces

Nunca o casi 

nunca 

1 2 3 4

Siempre o 

casi siempre 
A menudo A veces

Nunca o casi 

nunca 

1 2 3 4

Siempre o 

casi siempre 
A menudo A veces

Nunca o casi 

nunca 

Excesiva (    ) 1

Elevada (    ) 2

Adecuada (    ) 3

Escasa (    ) 4

Muy escasa (    ) 5

1 2 3 4

Siempre o 

casi siempre 
A menudo A veces

Nunca o casi 

nunca 

(    ) (    ) (    ) (    )

1 2 3 4

Siempre o 

casi siempre 
A menudo A veces

Nunca o casi 

nunca 

(    ) (    ) (    ) (    )

(    ) (    ) (    ) (    )

(    ) (    ) (    ) (    )

(    ) (    ) (    ) (    )

27.- ¿Debe atender a varias tareas al mismo tiempo? 

26.-  En general, la cantidad de trabajo que tiene es: 

25. ¿Con qué frecuencia debe acelerar el ritmo de trabajo? 

24.- La ejecución de su tarea, ¿le impone trabajar con rapidez?

23.- El tiempo de que dispone para realizar su trabajo es suficiente y adecuado

22.- En general, ¿cómo considera la atención que debe mantener para realizar su trabajo? 

28. El trabajo que realiza, ¿le resulta complicado o difícil? 
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1 2 3 4

Siempre o 

casi siempre 
A menudo A veces

Nunca o casi 

nunca 

(    ) (    ) (    ) (    )

1 2 3 4

Siempre o 

casi siempre 
A menudo A veces

Nunca o casi 

nunca 

(    ) (    ) (    ) (    )

1 2 3 4

Siempre o 

casi siempre 
A menudo A veces

Nunca o casi 

nunca 

(    ) (    ) (    ) (    )

1 2 3 4

Siempre o 

casi siempre 
A menudo A veces

Nunca o casi 

nunca 

(    ) (    ) (    ) (    )

1 2 3 4

Siempre o 

casi siempre 
A menudo A veces

Nunca o casi 

nunca 

Aprender cosas nuevas (    ) (    ) (    ) (    )

Adaptarse a nuevas situaciones (    ) (    ) (    ) (    )

Tomar iniciativas (    ) (    ) (    ) (    )

Tener buena memoria (    ) (    ) (    ) (    )

Ser creativo (    ) (    ) (    ) (    )

Tratar directamente con personas que no 

estan empleadas en tu trabajo. 
(    ) (    ) (    ) (    )

 29. ¿En su trabajo tiene que llevar a cabo tareas tan difíciles que necesita pedir a alguien consejo o 

ayuda? 

30. En su trabajo, tiene que interrumpir la tarea que estás haciendo para realizar otra no prevista 

31. En el caso de que existan interrupciones, ¿alteran seriamente la ejecución de su trabajo? 

32. ¿La cantidad de trabajo que tiene suele ser irregular e imprevisible? 

33. En qué medida su trabajo requiere: 



 

 

147 Barahona Ortiz 

1 2 3 4 5
Siempre o 

Casi siempre
A menudo A veces 

Nunca o Casi 

nunca 

No tengo o no 

trato

Tus superiores jerárquicos (jefes) (    ) (    ) (    ) (    ) (    )

Tus subornidados (    ) (    ) (    ) (    ) (    )

Tus compañeros de trabajo (    ) (    ) (    ) (    ) (    )

1 2 3 4

Siempre o 

casi siempre 
A menudo A veces

Nunca o casi 

nunca 

(    ) (    ) (    ) (    )

1 2 3 4

Siempre o 

casi siempre 
A menudo A veces

Nunca o casi 

nunca 

(    ) (    ) (    ) (    )

No (    ) 1

A veces (    ) 2

Bastante (    ) 3

Mucho (    ) 4

Mucho (    ) 1

Bastante (    ) 2

Poco (    ) 3

Nada (    ) 4

No es muy importante (    ) 1

Es importante (    ) 2

Es muy importante (    ) 3

No lo se (    ) 4

(    ) (    ) (    )

34. En su trabajo ¿con qué frecuencia tiene que ocultar tus emociones y sentimientos ante…? 

35. Por el tipo de trabajo que tiene, ¿está expuesto a situaciones que le afectan emocionalmente? 

36. Por el tipo de trabajo que tiene, ¿con qué frecuencia se espera que de una respuesta a los problemas

emocionales y personales de sus clientes externos? (clientes, proveedores.): 

37. El trabajo que realiza ¿le resulta rutinario?: 

38. En general ¿consideras que las tareas que realizas tienen sentido?: 

39. ¿Cómo contribuye su trabajo en el conjunto de la empresa u organización? 

Personas que no estan empleadas en la 

empresa (proveedores, clientes)
(    ) (    )
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1 2 3 4 5
Siempre o 

Casi siempre
A menudo A veces 

Nunca o Casi 

nunca 

No tengo o no 

trato

Tus superiores (    ) (    ) (    ) (    ) (    )

Tus compañeros de trabajo (    ) (    ) (    ) (    ) (    )

El público (Proveedorees, clientes) (    ) (    ) (    ) (    ) (    )

Tu familia y amistades (    ) (    ) (    ) (    ) (    )

Adecuadamente (    ) 1

Regular (    ) 2

Insuficiente (    ) 3

No existe posibilidad de desarrollo profesional (    ) 4

Muy adecuada (    ) 1

Suficiente (    ) 2

Insuficiente en algunos casos (    ) 3

Totalmente insuficiente (    ) 4

Muy adecuada (    ) 1

Suficiente (    ) 2

Insuficiente en algunos casos (    ) 3

Totalmente insuficiente (    ) 4

Muy satisfecho (    ) 1

Satisfecho (    ) 2

Insatisfecho (    ) 3

Muy insatisfecho (    ) 4

Gracias por su colaboración

40. En general, ¿está su trabajo reconocido y apreciado por…? 

41. ¿Le facilita la empresa el desarrollo profesional (promoción, plan de carrera,…)? 

42. ¿Cómo definiría la formación que se imparte o se facilita desde su empresa? 

43. En general, la correspondencia entre el esfuerzo que hace y las recompensas que la empresa le

proporciona es: 

44. Considerando los deberes y responsabilidades de su trabajo ¿está satisfecho con el salario que

recibe? 
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Anexo No. 3: Plan de mejora de Riesgos Psicosociales 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dimensión Puntaje Concepto de la Dimensión Posible causa del riesgo Actividades propuestas 
Plazo de 

ejecución
Responsables Medio de Verificación

La falta de conocimiento de la estructura

estratégica de la organización hacen que el

trabajador no se sepa exactamente que

información existe en la organización, como

misión, visión, objetivos, metas, nuevos

proyectos que están por llevarse a cabo entre

otros. 

Mejorar la comunicación a todo nivel

jerárquico de la organización. Generar un

procedimiento de comunicación interna  que 

nos permita lograr una mejora en la

comunicación de tal manera que todos

estén informados de lo que ocurre en la

organización y la misma fluya de mejor

manera.

A mediano 

plazo 

Medir el cumplimiento del 

procedimiento 

Socializar el plan estratégico organizacional,

generando un efecto cascada involucrando

a todos los niveles de la orgaización.

Generar un procedimiento de inducción,

reclutamiento adecuado de personas , así

como un plan de comunicación interna. 

Medir el cumplimiento de los 

procedimientos de 

reclutamiento, comunicación 

interna y de la metodología de 

inducción. 

Mantener como política interna de

reuniones con el personal para la

retroalimentación de lo que sucede el día a

día en los diferentes procesos internos de la

organización.

Generar actas de cada sesión 

de trabajo el cual  nos permita 

ir midiendo el cumplimiento de 

compromisos determinados en 

las reuniones.

El personal no tiene participación en temas 

relacionados a lanzamientos de nuevos o 

mejores productos, elaboración de normas de 

trabajo, incorporación de nuevos empleados. La 

falta de conocimiento de lo que la organización 

va desarrollando hacen que justamente el 

trabajador no se sienta involucrado con la 

organización., 

Inmediato 

FPSICO 4.0

P
ar

ti
ci

p
ac

ió
n
 /
 S

u
p
er

v
is

ió
n

57,10%

Se relacionan dos condiciones el grado de 

implicación del trabajador con la organización 

y por otra parte el grado de presión que 

ejerce el empleador a través de la supervisión. 

Coordinador de Planta 

- Supervisor 
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Dimensión Puntaje Concepto de la Dimensión Posible causa del riesgo Actividades propuestas 
Plazo de 

ejecución
Responsables Medio de Verificación

Las industrias de producción generalmente 

requieren que el personal cumpla con jornadas 

de tiempo extra, lo que genera mayor tiempo de 

trabajo.   La planificación laboral de fines de 

semana en ocasiones no se puede prever con 

tiempo. 

Establecer un cronograma con turnos para

el fin de semana de tal manera que el

personal pueda planificar oportunamente

actividades familiares o sociales. 

Inmediato 
Coordinador de Planta 

- Supervisor 

Medir el cumplimiento del 

cronograma de turnos de fines 

de semana

Se trabaja los sábado, domingos o días festivos. 

Generalmente no existe descanso por 48 horas 

consecutivas. El horario de trabajo no permite 

compaginar actividades con la familia y/o 

amigos. 

Crear un cuadro de mando en el que

permita al personal poder rotar tiempos

libres en función de sus actividades, es decir 

alternativas de descanso como por ejemplo

fines de semana saltados o 1 vez al mes

descanso por 48 horas consecutivas.

Inmediato 
Coordinador de Planta 

- Supervisor 

Medir los tiempos de rotación 

del personal en función de sus 

tiempos de descanso

La falta de apoyo en las actividades de los 

compañeros, generando en ellos un 

individualismo que afecta al buen desempeño de 

las tareas.  

Desarrollar talleres sobre trabajo en equipo. 
A mediano 

plazo 

Los colaboradores no tienen incidencia en 

cuanto a los días libres que les permita realizar 

sus gestiones personales, ni tampoco ninguna 

decisión en relación a la distribución de tareas a 

lo largo de la jornada de trabajo. 

Inmediato 
Coordinador de Planta 

- Supervisor 

Propuesta de los días de 

trabajo libres que los 

colaborares pueden tomar sin 

afectar al funcionamiento de la 

producción de la organización

Al interior de la organización según su política 

los colaboradores no pueden tomar decisiones 

relativas a como realizar el trabajo, ni tampoco 

tomar decisiones en cuanto a la ejecución de los 

turnos. 

Inmediato 
Coordinador de Planta 

- Supervisor 

Propuesta de un plan de 

mejora de ejecución de turnos 

y entrega de tareas y 

actividades

Implementar talleres, charlas, convivencias 

en temas referentes a relaciones 

interpersonales y trabajo en equipo,  a la 

importancia de los riesgos psicosociales y la 

violencia interna que existe entre los mismos 

colaboradores

Inmediato 

Generar un plan de turnos en donde se 

pueda cubrir todas las actividades de la 

organización y la parte productiva no se vea 

afectada

FPSICO 4.0

Situaciones de violencia psicológica (amenazas, 

insultos, descalificativos personales). Raras 

veces existen situaciones de acoso sexual. A 

veces se siente discriminación en el entorno 

laboral (edad, sexo, religión, raza, etc.)

Coordinador de Planta 

- Supervisor 
Diagnóstico de clima laboral 

T
ie

m
p
o
 d

e 
tr

ab
aj

o
 

39,20%
Se analiza el impacto entre la vida laboral y la 

vida familiar – social del trabajador. 

A
u
to

n
o
m

ía
 

21,40%

Se evalúa la posibilidad del trabajador de 

poder establecer de por medio 

procedimientos, y organizar las actividades o 

carga de trabajo. 

El nivel de apoyo que se obtiene del entorno 

para el desarrollo de actividades. 

R
el

ac
ió

n
/A

p
o
y
o
/S

o
ci

al

25,10%
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Dimensión Puntaje Concepto de la Dimensión Posible causa del riesgo Actividades propuestas 
Plazo de 

ejecución
Responsables Medio de Verificación

El personal de San Antonio planta Cañar es 

multifuncional, en  ocasiones deben realizar mas 

de una tarea, o dejar de realizar una actividad 

para poder realizar otra. 

Planificar las tareas, generar la supervisión 

cada cierto tiempo para ver el cumplimiento 

de las tareas asignadas.

Inmediato 
Coordinador de Planta 

- Supervisor 

Cumplimiento de las tareas 

según la medición de 

supervisión

Eventualmente es necesario cumplir con 

jornadas extensas superiores a 8 horas o fuera 

de las 40 semanales. 

Distribución de turnos para cumplimiento de 

actividades de acuerdo a carga. 
Inmediato 

Coordinador de Planta 

- Supervisor 

Ver el cumplimiento de los 

turnos y sus actividades

La ejecución de las tareas impone trabajar con 

rapidez. A veces es necesario atender varias 

tareas al mismo tiempo. 

Realizar pausas activas de 5 minutos. 

Distribuir de manera equitativa la carga de 

trabajo. 

Inmediato 
Coordinador de Planta 

- Supervisor 

Hacer que se cumplan las 

pausas activas para que el 

personal sienta el alivio de a 

carga laboral

Claridad en funciones, en actividades y en el rol. 
Organizar y distribuir de manera equitativa 

la carga de trabajo. 
Inmediato 

Verificar el cumplimiento de la 

carga de trabajo

En ocasiones se les asigna tareas que no pueden 

ejecutar por no contar con los recursos o 

materiales necesarios. En ocasiones reciben 

instrucciones contradictorias entre si (unos 

mandan una cosa y otros otra). 

Elaborar un manual de funciones por

competencias laborales de cada puesto de

trabajo, lo cual permitirá al personal tener

muy clara cuales son sus actividades y de

esta manera permita mejorar la

planificación y organización. 

A mediano 

plazo 

Cumplimiento de funciones y 

responsabilidades

A veces se les exige responsabilidades y 

actividades que deberían llevar a cabo otros 

trabajadores.

Realizar una inducción de las funciones y

responsabilidades a cada uno de los

colaboradores para que estén claros en sus

actividades y sea mucho más ágil y fácil su

retroalimentación y supervisión.

Inmediato 

Ejecución de plan de 

inducción de funciones y 

responsabilidades

FPSICO 4.0

Coordinador de Planta 

- Supervisor 

El trabajo que realizan a veces les resulta 

rutinario. El personal considera que las 

actividades que realizan no tienen sentido. 

Generar una propuesta de planificación de 

rotación de personal para un mejor 

rendimiento y productividad del personal

Inmediato 
Coordinador de Planta 

- Supervisor 

Cumplimiento de la rotación 

de personal de acuerdo a lo 

planificado

Se analiza la diversidad de las actividades y si 

las mismas generan interés en el trabajador. 

D
es

em
p

eñ
o

 d
e 

ro
l

3,60%

C
ar

g
a 

d
e 

tr
ab

aj
o

 

7,20%
Analiza la cantidad de trabajo que tiene el 

trabajador. 

Establece la claridad con la que se han de 

desempeñar sus actividades, al igual de la 

especificación de funciones y actividades a 

desempeñar desde ese rol. 

V
ar

ie
d

ad
 /
 C

o
n

te
n

id
o

3,60%
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Dimensión Puntaje Concepto de la Dimensión Posible causa del riesgo Actividades propuestas 
Plazo de 

ejecución
Responsables Medio de Verificación

A menudo es necesario adaptarse a nuevas 

situaciones.  Siempre o casi siempre las 

actividades requieren tener buena memoria.

En aquellos puestos de trabajo que 

requieren de un nivel especial de atención 

considero necesario fortalecer las 

competencias del personal por puesto de 

trabajo para poder cerrar brechas 

existentes. 

Cumplimiento del plan de 

mejora propuesto

 Se requiere ser creativos. A veces es necesario 

tomar iniciativas.
Promover la creatividad en la organización. 

Generar capacitación en 

donde el personal pueda 

fortalecer su creatividad y 

dinamismo en sus actividades.

A mediano 

plazo 

Coordinador de Planta 

- Supervisor 

FPSICO 4.0

Hace referencia al nivel de exigencias 

cognitivas y emocionales que requiere el 

trabajador para la ejecución de la tarea. 

D
em

an
d
a 

P
si

co
ló

g
ic

a

3,50%
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Dimensión Puntaje Concepto de la Dimensión Posible causa del riesgo Actividades propuestas 
Plazo de 

ejecución
Responsables Medio de Verificación

Id
en

ti
d

ad

57%

Hace referencia al sentimiento de pertenencia 

de un colaborador hacia la organización o 

institución a la que pertenece. Hasta que nivel 

los colaboradores se sienten identificados y 

sienten orgullo por su organización.  Sensación 

de compartir los objetivos personales con los 

de la organización.

Falta de motivación en el personal de planta San 

Antonio.

Organizar actividades de integración, 

colaboración, trabajo en equipo, 

empoderamiento, relaciones 

interpersonales, entre otros. 

Inmediato 
Departamento de 

Talento Humano 

Cumplimiento del plan de 

mejora propuesto

R
ie

sg
o

 

64%

Analiza en que medida la organización 

promueve nuevos retos, desafíos a los 

colaboradores a fin de lograr los objetivos 

propuestos.

La alta dirección no promueve retos y desafíos, 

tampoco se arriesgan ante buenas ideas. 

La Supervisión realizar sesiones de trabajo 

en donde se genere lluvia de ideas para 

mejorar la gestión productiva

Inmediato 
Coordinador de Planta 

- Supervisor 

Levantamiento de lluvia de 

ideas y aplicación de las más 

idóneas

R
ec

o
m

p
en

sa
 

66%

Recompensas de la organización frente a un 

trabajo bien hecho o como parte de un 

proceso de motivación. Incentivos monetarios 

y no monetarios. 

No existen un plan de incentivos para el 

personal. 

Propuesta de plan de incentivos para 

colaboradores.   Actividades de integración 

enfocadas al trabajo en equipo y la 

automotivación. 

Inmediato 
Coordinador de Planta 

- Supervisor 

Simulaciones de escenarios 

para el trabajo en equipo

R
el

ac
io

n
es

67%

Percepción que tienen los colaboradores

sobre el ambiente laboral en la medida que

influyen en la productividad. Buenas relaciones 

entre pares, jefes y subordinados.

Este bloque no presenta puntajes rojos sin 

embargo es una oportunidad de mejora. 

Taller de relaciones interpersonales, trabajo 

en equipo. 
Inmediato 

Coordinador de Planta 

- Supervisor 

C
o

n
fl

ic
to

 

68%

Grado en el que los miembros de la

organización enfrentan los problemas y la

medida en como se resuelven los mismos al

interior. 

Realizar actividades internas con los líderes en 

donde se puedan retroalimentar 

permanentemente de lo que ocurre al interior de 

la organización y de su personal. 

Promover reuniones con el personal de tal 

manera que se puedan plantear novedades, 

inquietudes y sugerencias.  Charlas sobre 

comunicación y manejo de conflictos y 

solución de problemas, hacer una estructura 

de mediación interna para solventar ciertas 

situaciones criticas

Inmediato 
Coordinador de Planta 

- Supervisor 

Generar un proceso de 

cambio organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL



 

 

154 Barahona Ortiz 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dimensión Puntaje Concepto de la Dimensión Posible causa del riesgo Actividades propuestas 
Plazo de 

ejecución
Responsables Medio de Verificación

E
st

ru
ct

u
ra

 

69%

Hace referencia a las reglas, procedimientos y

niveles jerárquicos dentro de una

organización.

Existe mucha burocratización a nivel de la 

organización.

Generar una retroalimentación con la alta 

dirección de lo que ocurre al interior de la 

organización y generar con ellos un 

compromiso de cambio

Inmediato 
Coordinador de Planta 

- Supervisor 

Dar cumplimiento al 

compromiso de cambio

R
es

p
o
n
sa

b
il
id

ad
 

71%

Es la percepción del trabajador al tomar

decisiones por si solo, crearse sus propias

exigencias, el nivel de compromiso con las

actividades - tareas y con la organización.  

No todo el personal de esta organización esta 

comprometida con los objetivos institucionales. 

Generar sesiones de trabajo semanales  en 

el que involucre la importancia de las 

responsabilidades y compromisos de las 

funciones y competencias de cada miembro 

del equipo. 

Inmediato 
Coordinador de Planta 

- Supervisor 

Evaluación de desempeño por 

áreas 

N
o
rm

as
 

71%

Se refiere a la percepción de los trabajadores

sobre los parámetros establecidos por la

empresa en torno a los niveles de rendimiento.

En cuanto las exigencias sean razonables y

coherentes, los colaboradores percibirán que

existe justicia y equidad.

No siempre existe predisposición para ayudarse 

entre compañeros o clientes internos. 

Generar un plan de actividades con sus 

responsables para promover, tareas, 

compromisos y lograr el trabajo en equipo. 

Inmediato 
Coordinador de Planta 

- Supervisor 

Cumplimiento del plan de 

actividades

A
p

o
y
o

 

76%

Apoyo oportuno y la existencia de un

sentimiento de equipo que contribuya al

cumplimiento de objetivos grupales.

No existen factores en rojo. Oportunidad de 

mejora. 

Socializar y fomentar el trabajo en equipo, 

así como la filosofía de la organización, 

misión, visión, valores nutrí. Proponer un 

plan de carrera dentro de la organización. 

Inmediato 
Coordinador de Planta 

- Supervisor 
Diagnóstico de clima laboral 

CLIMA ORGANIZACIONAL


