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RESUMEN 

 

El presente trabajo de investigación tiene como finalidad determinar  el nivel de incidencia 

entre los riesgos psicosociales y el clima organizacional en una industria de metales 

ferrosos y no ferrosos del Distrito Metropolitano de Quito. Es este sentido, se realizó una 

investigación del tipo cuantitativo – correlacional. Además, el desarrollo del estudio contó 

con la colaboración de los 37 empleados de la empresa. De modo que, se empleó el 

cuestionario de evaluación de riesgo psicosocial propuesto por el Ministerio del Trabajo y 

la escala de clima organizacional diseñado por la Universidad de Konrad Lorenz. Como 

resultado, se evidenció que la organización se sitúa entre el nivel de riesgo medio y alto, 

en la cual se especificaron dimensiones que requieren medidas preventivas; ya que, 

involucra la seguridad y salud de los trabajadores en el corto y mediano plazo. Por otro 

lado, se encontró que los empleados perciben un ambiente laboral propicio para el 

desarrollo de las actividades laborales. Asimismo, se demostró que no hay relación entre 

los riesgos psicosociales y el clima organizacional. Finalmente, se diseñó un plan de acción 

tomando en consideración los principales valores porcentuales de las dimensiones de los 

riesgos psicosociales, con el f in de proponer acciones enfocadas al mejoramiento y 

prevención de los factores de riesgo psicosocial. 

 

Palabras clave: Clima organizacional, riesgo psicosocial, EDCO, factor psicosocial. 

cuestionario de evaluación de riesgo psicosocial 
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ABSTRACT 

 

The purpose of this research work is to determine the level of incidence between 

psychosocial risks and the organizational climate in a ferrous and non-ferrous 

metals industry in the Metropolitan District of Quito. In this sense, an investigation 

of the quantitative - correlational type was carried out. In addition, the development 

of the study had the collaboration of the 37 employees of the company. Thus, the 

psychosocial risk assessment questionnaire proposed by the Ministry of Labor and 

the organizational climate scale designed by the University of Konrad Lorenz were 

used. As a result, it was evidenced that the organization is situated between a 

medium and high-risk level, in which dimensions that require preventive measures 

were specified; since it involves the safety and health of workers in the short and 

medium term. On the other hand, it was found that employees perceive a work 

environment conducive to the development of work activities. Likewise, it was shown 

that there is no relationship between psychosocial risks and organizational climate. 

Finally, an action plan was designed taking into consideration the main percentage 

values of the dimensions of psychosocial risks, in order to propose actions focused 

on the improvement and prevention of psychosocial risk factors.  

 

Keywords: Organizational climate, psychosocial risk, EDCO, psychosocial factor. 

psychosocial risk assessment questionnaire. 
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1. INTRODUCCIÓN 

A lo largo de los años las organizaciones se han ido desarrollando en ambientes cada vez 

más globalizados, caracterizados por las constantes modificaciones en la gestión de la 

información, la gestión del conocimiento, así como también, en la volatilidad de la demanda 

en un mercado cada vez más exigente en relación a la productividad y a la calidad de los 

bienes y servicios. Dentro de este contexto, el ser humano sigue siendo un recurso 

elemental, puesto que, con sus conocimientos, habilidades y destrezas contribuye con la 

organización al dar cumplimiento a los objetivos y metas organizacionales, al tiempo que, 

desarrolla la capacidad de adaptarse ante nuevos desafíos en el campo empresarial . Así 

pues, frente a esta realidad, el recurso humano está expuesto a escenarios de inseguridad 

e incertidumbre dentro de la organización, debido a los continuos cambios en las 

condiciones laborales, la presión del tiempo, los trabajos agitados y la disminución de los 

beneficios laborales (Moreno, 2011). 

De manera que, la seguridad y salud de los trabajadores puede verse afectada ya no 

únicamente por los riesgos biológicos, químicos y físicos, sino también, por la aparición de 

los riesgos psicosociales como el estrés, la violencia, el acoso laboral, la inseguridad 

contractual, el síndrome de burnout, etc. (Confederación de Empresarios de Málaga [CEM], 

2013). En efecto, se menciona que cerca del 25% de los trabajadores presenta estrés 

producto del trabajo; y, alrededor del 80% de los directivos expresa un nivel de 

incertidumbre referente al estrés laboral. De modo que, se advierte la importancia del 

estudio de la violencia y el acoso en el ámbito laboral; pese a ello, solo un tercio de las 

organizaciones ha llevado a cabo procedimientos orientados a la prevención de los riesgos 

psicosociales (Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo [EU-OSHA], 

2014). 

Desde luego, en el Ecuador cerca del 30% de las enfermedades ocupacionales son 

producto del estrés, debido al incremento de exigencias en el campo laboral, así como 

también, gracias a un mayor nivel de competitividad en el mercado. De manera que, el 

estrés tiene un gran impacto en la salud tanto física como mental, generando 

consecuencias a nivel psicológico y emocional. En este sentido, entre las principales 

causas de los riesgos psicosociales se destaca un incremento de la carga laboral, poca 

claridad en la designación de las funciones del puesto, menor influencia en la toma de 

decisiones y exigencias poco claras por parte de los altos mandos. Cabe resaltar, que 

parte de las consecuencias se ven reflejadas en el aspecto físico de los empleados a 

través del deterioro de la salud, al igual que, se atribuyen implicaciones a nivel 
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organizacional en la disminución del desempeño de los empleados, repercutiendo en 

costos indirectos para la organización (Observatorio de Riesgos Psicosociales, 2012b).  

A tal efecto, los costos indirectos comprometen la fragmentación de las relaciones 

humanas, el declive de la producción, la disminución del rendimiento, la falta de motivación; 

y, por consiguiente, la inestabilidad del clima organizacional. Desde luego, el clima 

organizacional es producto de las percepciones individuales y colectivas compartidas por 

cada uno de los miembros de la organización en relación al ambiente laboral;  sin embargo, 

puede verse afectado por los objetivos y metas poco claras e incomprensibles, las 

relaciones interpersonales deficientes, la ausencia de cohesión en los equipos de trabajo, 

la falta de comunicación de políticas y procedimientos, las instalaciones en mal estado, la 

falta de iluminación, la inexistencia de reconocimientos e incentivos y la presencia de 

liderazgos autoritarios. En tal sentido, tanto los riesgos psicosociales como el clima 

organizacional contribuyen ya sea de forma positiva o negativa con la productividad  de la 

organización (Opere, 2017).  

Frente a esta realidad, en el Ecuador no existe una normativa puntal y especifica que 

contemple toda la temática de los riesgos psicosociales; sin embargo, el Ministerio del 

Trabajo a través del acuerdo ministerial 82, denominado: Normativa de erradicación de la 

discriminación en el ámbito laboral, según el artículo 9, señala que las empresas e 

instituciones ya sean del sector público o privado; y, que además cuenten con más de 10 

empleados, tendrán que llevar a cabo el programa de prevención de riesgos psicosociales. 

En este sentido, la normativa legal respalda la salud y el bienestar laboral de los 

trabajadores (Ministerio del Trabajo, 2018). 

Como resultado de este acuerdo, la industria de metales ferrosos y no ferrosos ubicada en 

el Distrito Metropolitano de Quito llevó a cabo la aplicación de la encuesta del programa de 

riegos psicosociales en el año 2020, donde se evidenció la presencia de factores 

psicosociales tales como: la ausencia de liderazgo de los altos mandos, el acoso laboral, 

la falta de autonomía y la baja participación en la toma de decisiones, siendo factores que 

se evidenciaron con mayor claridad en el taller de riesgos psicosociales, en el cual 

resaltaron aspectos como: la falta de programación y planificación de las tareas y trabajos 

a ejecutar, la presión laboral en relación a los plazos de entrega de los trabajos,  la falta de 

comunicación entre los empleados y los altos mandos, la ausencia de compañerismo y 

trabajo en equipo; y, la falta de reconocimiento e incentivos en relación al desempeño de 

cada uno de los empleados. De modo que, al no tomar las medidas necesarias, la empresa 

se verá afectada en la ejecución de sus actividades referentes a la producción de metales 

ferrosos, esto quiere decir, que los productos no llegarían a cumplir con las 
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especificaciones previamente planificadas, se tendría un mayor incremento en la 

desmotivación laboral, bajaría la concentración; y, en general, se experimentaría una 

mayor rotación del personal tanto en el área operativa como en la administrativa (Luna-

Chávez et al., 2019). 

Por ende, la importancia de la presente investigación radica en el previo diagnóstico de los 

principales factores de riesgo psicosocial; y, al mismo tiempo, en el estudio de los niveles 

de clima organizacional. Para ello, se aplicó un enfoque metodológico del tipo cuantitativo 

a través de la recopilación de datos numéricos, mediante el uso de encuestas como el 

cuestionario de evaluación de riesgos psicosociales propuesto por el Ministerio del Trabajo 

y la escala de clima organizacional (EDCO) diseñada por la Fundación Universitaria Konrad 

Lorenz de Santa Fe de Bogotá. En efecto, una vez procesada la información se determinó 

la correlación a través del coeficiente de Pearson entre la variable independiente (riesgo 

psicosocial) y la variable dependiente (clima organizacional), con el f in de identif icar el nivel 

de incidencia entre las variables mencionadas; y, responder a la hipótesis y objetivos del 

estudio previamente planteado. 

Por último, en base a los resultados de los cuestionarios se propuso un plan de acción a 

fin de formular acciones correctivas que contribuyan a la prevención de los riesgos 

psicosociales; y, por ende, a mejorar el ambiente laboral. Por lo tanto, la elaboración de 

este plan representa una información valiosa para los altos mandos, ya que, partiendo de 

las evidencias, podrán evaluar la viabilidad del mismo e implementar nuevas acciones que 

contribuyan con la mitigación de los riesgos psicosociales. 

1.1 Pregunta de investigación 

La pregunta de investigación que se va a responder en este trabajo es: ¿Cuál es el nivel 

de incidencia entre los riesgos psicosociales y el clima organizacional en una industria de 

metales ferrosos y no ferrosos del Distrito Metropolitano de Quito?  

1.2 Objetivo general 

• Analizar los factores riesgos psicosociales y su incidencia en el clima organizacional de 

los empleados que laboran en la industria de metales ferrosos y no ferrosos en el DMQ. 

1.3 Objetivos específicos 

• Identif icar la presencia de los factores de los riesgos psicosociales en los empleados 

que laboran en la industria de metales ferrosos y no ferrosos en el DMQ. 
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• Conocer los niveles del clima organizacional en el personal que labora en la industria 

de metales ferrosos y no ferrosos en el DMQ. 

• Identif icar el grado de relación entre los riesgos psicosociales y el clima organizacional 

en los empleados de la industria de metales ferrosos y no ferrosos en el DMQ. 

• Proponer un plan de acción que aporte al mejoramiento de los riesgos psicosociales 

en el personal de la industria de metales ferrosos y no ferrosos en el DMQ. 

1.4 Hipótesis o Alcance  

• Los factores psicosociales influyen significativamente en el clima organizacional del 

personal de la industria de metales ferrosos y no ferrosos del Distrito Metropolitano de 

Quito. 

1.5 Marco Teórico 

1.5.1  Conceptos 

1.5.1.1  Factores Psicosociales 

Según la Organización Internacional del Trabajo [OIT] (1984), los factores psicosociales 

son las interacciones entre las condiciones de trabajo y los factores humanos, de modo 

que, pueden llegar a influir en la salud, el rendimiento en el trabajo y la satisfacción laboral. 

Por su parte, las condiciones de trabajo, hacen referencia a las características del medio 

ambiente del trabajo, la satisfacción laboral y las condiciones de la organización; mientras 

que, los factores humanos abarcan las habilidades, capacidades, necesidades, 

expectativas, costumbres, cultura y características personales ajenas al lugar del trabajo. 

Por consiguiente, la presencia de una interacción negativa entre los aspectos de las 

condiciones de trabajo y los factores humanos propios del trabajador, puede provocar 

alteraciones bioquímicas y neuro hormonales, así como también, enfermedades mentales 

y físicas que podrían conllevar a situaciones psicosociales en la salud de los trabajadores. 

Por otro lado, Aranda y Pando (2007) señalan que los factores psicosociales son el 

resultado de las interrelaciones negativas en el entorno laboral y las circunstancias 

personales, esto quiere decir, que los factores psicosociales abarcan tanto el lugar de 

trabajo como fuera de este, es decir, que el empleado no es un ser fragmentado con 

determinadas características; ya que, en él inciden diversos aspectos caracterizados por 

su vida laboral y personal. De modo que, el estudio de los factores psicosociales abarca el 

análisis de los factores: intralaborales y extralaborales. Por una parte, los factores 

intralaborales se refieren a los aspectos laborales propios de la organización que 
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repercuten en la salud y bienestar de los trabajadores, así, entre los principales factores se 

destacan: el dominio sobre el trabajo, la presión laboral, los estilos de dirección, las 

interrelaciones sociales en el trabajo y las bonificaciones; mientras que, los factores 

extralaborales contemplan el ámbito familiar, social y económico del individuo, así como 

también, la edad, el sexo, el estado civil e incluso la presencia de hijos o no (Romero–Díaz 

et al., 2016). 

1.5.1.2 Factores de Riesgo Psicosocial 

De acuerdo con Moreno (2011) los factores de riesgo psicosocial son factores predictivos, 

es decir, factores que tienen la probabilidad de causar efectos nocivos en la salud y 

bienestar de los empleados, así como también, desencadenar condiciones de estrés; ya 

que, por lo general, este tipo de factores puede llegar a trastornar y alterar las habilidades 

y capacidades de los trabajadores en el desarrollo de sus actividades laborales. Por 

consiguiente, parte de estas alteraciones son producto de la intensidad del ritmo laboral, 

las jornadas laborales, la comunicación organizacional y la inexactitud en la designación 

de los roles.  

Dentro de este marco, el autor sostiene que los factores de riesgo psicosoc ial se 

caracterizan por la dispersión en el espacio y tiempo, los inconvenientes de objetivación, 

el impacto en otros riesgos y la mitigación de otros factores, esto quiere decir, que a 

diferencia de los factores físicos, químicos o ergonómicos, los factores de riesgo 

psicosocial no son fáciles de localizar, ni tampoco se pueden delimitar  en un momento 

especifico, sino que dependen de características puntuales como la cultura organizacional, 

el clima organizacional, los estilos de liderazgo, etc., de manera que, se dificulta la medición 

de los mismos al no disponer de unidades de medidas específicas. Por otro lado, la 

presencia de los factores de riesgo psicosocial puede aumentar la exposición de los 

factores físicos, químicos y ergonómicos en el trabajador; y, por último, tomando en 

consideración las características de estos factores, el grado de afectación en el individuo 

dependerá del nivel de percepción y experiencia del mismo (Moreno-Jiménez, 2014). 

1.5.1.3 Riesgos psicosociales 

Dentro del ámbito laboral se emplea la expresión, riesgo laboral, que según Carranco et al. 

(2020) lo definen como un potencial peligro en el bienestar del empleado, ya que, genera 

un desequilibrio entre el trabajador, las tareas y las condiciones derivadas del trabajo, de 

modo que, llega a perjudicar la salud ocupacional. Ahora bien, los riesgos psicosociales 

son una parte de los riesgos laborales que se originan en la organización. Así pues, los 

riesgos psicosociales están constituidos por dos terminologías, “riesgo” y “psicosocial”,  lo 
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primero hace referencia a la presencia del peligro tomando en consideración el grado de 

frecuencia y probabilidad, por otra parte, lo psicosocial hace mención a la interacción entre 

el aspecto personal o individual y lo social. 

En esta perspectiva, Camacho y Mayorga (2017) señalan que los riesgos psicosociales 

son situaciones de carácter laboral que tienen una alta y grave probabilidad de perjudicar 

la salud física, mental y social de los trabajadores, de modo que, su impacto se evidencia 

de forma inmediata, a mediano o largo plazo. En efecto, los riesgos psicosociales 

repercuten en la salud mental, de modo que, llegan a desequilibrar el estado mental de los 

trabajadores a través de alteraciones psiquiátricas y psicopatológicas, por ejemplo, el 

estrés postraumático, los escenarios de violencia laboral y el acoso laboral y sexual 

(Moreno, 2011).  

1.5.2  Características de los riesgos psicológicos 

Los riesgos psicosociales en el entorno laboral presentan las siguientes características:  

• Características de la tarea 

Las características de la tarea abarcan: la cantidad de trabajo, el desarrollo de habilidades, 

el nivel de complejidad de la tarea, las actividades monótonas, los procesos de 

automatización y la creatividad en el desarrollo de las actividades. En efecto, la carga 

laboral se refiere a las demandas y exigencias de carácter psicofísico a los que el trabajador 

se somete durante su jornada laboral. Cabe mencionar, que en la carga laboral se distingue 

la carga física, la cual se lleva a cabo cuando el trabajador ejecuta una actividad muscular; 

y, la carga mental, caracterizada por el desarrollo de actividades intelectuales (Unión 

General de Trabajadores [UGT], 2009). En este sentido, de acuerdo con UGT (2009), 

cuando el grado de exigencia sobrepasa las capacidades y habilidades del empleado, este 

tiende a ser afectado negativamente por la fatiga mental, la disminución del rendimiento, el 

descenso de la motivación y la disminución de la atención. Por otra parte, las actividades 

monótonas al requerir un nivel alto de concentración y atención, pueden llegar a disminuir 

la constante interacción social en el ámbito laboral. Por último, las tareas de alto 

rendimiento, implican un alto nivel de trabajo; y, por ende, extensas jornadas laborales, lo 

cual repercute en estrés crónico, cansancio mental e insatisfacción laboral.  

Estructura de la organización  

La estructura de la organización comprende principalmente: las interrelaciones personales, 

la definición de perfiles organizacionales, la configuración jerárquica, los medios de 

comunicación; y, el desenvolvimiento personal. No obstante, cuando las actividades 
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asignadas al empleado no están acorde a las expectativas y aspiraciones del mismo, estas 

tienden a presentar bajos niveles de satisfacción, los cuales están relacionados con el 

grado de intensidad laboral y la exposición tanto a los riesgos físicos como a los riesgos 

psicosociales (Gil-Monte, 2012). 

• Características del empleo 

Las características del empleo se refieren a los aspectos físicos del entorno laboral, la 

inestabilidad laboral, la disparidad salarial, etc. Cabe resaltar, que la inestabilidad laboral 

está sujeta a graves repercusiones en la salud de los trabajadores, debido a que, 

desencadenan situaciones de estrés ya sea a nivel familiar y social traducidos en violencia 

y baja autoestima (Zelaschi, 2009). 

• Características de la empresa 

Las características de la empresa comprenden: el tamaño de la organización, la actividad 

laboral, la localización y la imagen corporativa, esto quiere decir , que en el análisis de los 

riesgos psicosociales se toma en consideración si la organización es pequeña, mediana o 

grande, así como también, si las actividades que ejecuta pertenecen al sector comercial, 

de servicios o industrial; y, por último, la práctica de responsabilidad social reflejada en la 

salud ocupacional de los trabajadores (Pinto et al., 2018).  

• Organización del tiempo de trabajo 

La organización del tiempo hace mención a la duración, la modalidad laboral (diurna o 

nocturna), el descanso laboral y el trabajo en los días festivos. En efecto, cuando las 

jornadas laborales se traducen en turnos rotatorios, en especial, trabajo nocturno, el 

trabajador llega a presentar trastornos en el sueño, fatiga crónica, enfermedades 

cardiovasculares e indicios de depresión. De la misma manera, las extensas jornadas 

laborales generan tensión y fatiga, lo cual se refleja en el desempeño del colaborador (UGT, 

2009). 

1.5.3  Principales riesgos psicosociales 

• Estrés 

La OIT (2016) define el estrés laboral como el conjunto de reacciones, ya sean físicas o 

emocionales, que se desencadenan ante un desequilibrio presente en las demandas y las 

habilidades percibidas por parte del trabajador. De modo que, el estrés laboral se lo 

considera como parte de un trastorno en la salud de carácter nocivo para el empleado. De 

la misma manera, Peiró y Rodríguez (2008) sostienen que el estrés laboral depende de la 
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percepción de cada trabajador, es decir, que cada individuo percibe de diferente manera el 

grado de demanda; y, su capacidad para responder ante situaciones poco controlables es 

variable, lo que puede conllevar a consecuencias negativas. En efecto, a las repercusiones 

negativas se las conoce como tensión; mientras que, el origen de las situaciones 

estresantes se las denomina estresores, por tal motivo se requiere identificar los estímulos 

estresores tomando en consideración el nivel de ocurrencia y el período de tiempo.  

En esta perspectiva, Bartolomé et al. (2007) plantean que el estrés laboral es una situación 

de presión ante el desarrollo de la actividad laboral. En este sentido, se genera un 

desequilibrio en las relaciones del individuo y su entorno laboral, ya que, tomando en 

consideración el modelo de relación entre el individuo y el ambiente laboral, el estrés laboral 

abarca aspectos como: el entorno objetivo y subjetivo, es decir , que cualquier estímulo 

estresante proviene de un entorno subjetivo (características del individuo) o de un entorno 

objetivo (características del ambiente y el trabajo). De modo que, el trabajador se da cuenta 

que carece de los recursos oportunos para hacer frente a situaciones potencialmente 

estresantes. 

• Acoso laboral 

Desde el punto de vista de Caraballo (2019), el acoso laboral es una manera de violencia 

psicológica que ocurre frecuentemente. En consecuencia, este tipo de acoso se caracteriza 

por su forma hostil tanto en el comportamiento como en la actitud. De modo que, existe 

una mayor presencia de exclusión laboral, afectación a la dignidad de las víctimas, 

repercusiones negativas en la salud; y, por consiguiente, disminución del rendimiento y 

bienestar de los empleados. Cabe mencionar, que en una situación de acoso laboral 

intervienen tres factores: el/la acosador/a, la víctima y la organización . 

• Acoso sexual 

La OIT (2013) afirma que el acoso sexual es un comportamiento desagradable, injurioso y 

humillante que discrimina principalmente a las mujeres. En este contexto, se corre el riesgo 

de ser despedida, se disminuyen las posibilidades de ascenso e incluso se genera un 

ambiente laboral hostil. En efecto, el acoso sexual comprende dos conceptos elementales: 

la discriminación de género y la violencia contra la mujer. De modo que, la primera implica 

la falta de reconocimiento en función de su desempeño, debido a su condición de género 

e incluso preferencia sexual, por consiguiente, se atenta contra los derechos humanos y 

laborales; mientras que, la violencia contra la mujer involucra actos violentos, es decir, 

situaciones en donde hay violencia ya sea física, sexual o psicológica e incluso eventos 

que pueden llegar a ocasionar la muerte de la víctima. 
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Dentro de este marco, el acoso sexual se manifiesta como una relación de poder, esto 

quiere decir, que las mujeres son los individuos más expuestos a esta problemática, ya 

que, bajo este contexto asumen un rol de vulnerabilidad, caracterizado por baja autoestima 

y falta de seguridad en sí misma, es por ello que, el acoso sexual tiende a manifestarse en 

todos los grados jerárquicos y en los trabajos de cualquier índole. Así mismo, el acoso 

sexual puede llegar a repercutir en las condiciones laborales, esto quiere decir, que, ante 

una mayor presencia de hostigamiento de carácter sexual, el individuo puede verse 

afectado por la inestabilidad laboral. Adicionalmente, la salud de los empleados/as se ve 

afectada a causa de las consecuencias de carácter físico y psíquico (OIT, 2013). 

• Síndrome de burnout 

Según Morales e Hidalgo (2015), el síndrome de burnout es considerado como un factor 

de riesgo laboral, el cual puede llegar a afectar la calidad de vida y el bienestar mental, 

esto se debe a la dificultad que presenta el individuo para confrontar el estrés crónico, por 

consiguiente, se evidencia: desgaste emocional, falta de personalidad y la disminución del 

desempeño laboral. Por otro lado, Apiquian (2007), plantea que es un síndrome 

caracterizado por el deterioro mental, el cual involucra la pérdida de energía, poca 

motivación profesional; y, en general, una sensación de fracaso en todas las actividades 

que el individuo emprende dentro del ámbito laboral. 

Debe señalarse que, el síndrome de burnout comprende tres aspectos básicos: el 

agotamiento emocional, la despersonalización y el sentimiento de bajo logro. El primero 

hace referencia al cansancio tanto a nivel físico como psíquico, siendo una sensación de 

vulnerabilidad en el entorno laboral, seguido de una despersonalización, la cual implica una 

perspectiva negativa, es decir, actitudes poco oportunas con los compañeros de trabajo, 

clientes y usuarios; y, por último, el sentimiento de bajo logro, el cual se define como el 

exceso de demandas laborales, en donde el trabajador se siente presionado y sin la 

capacidad de cumplir a cabalidad todas las demandas, de modo que, experimenta una falta 

de autoestima, desilusión y fracaso (Apiquian, 2007). 

• Conflicto trabajo – familia 

De acuerdo con Vesga (2019), el conflicto trabajo – familia es la interacción entre la vida 

laboral y familiar, misma que se ve afectada por situaciones cotidianas, donde el trabajador 

tiende a desempeñarse en un solo rol, descuidando ya sea al ámbito laboral o familiar. 

Cabe mencionar, que este tipo de conflicto se lo considera bidireccional, es decir , que los 

efectos negativos en el rol laboral repercuten en el rol familiar y viceversa, de modo que, 

se generan situaciones con un mayor nivel de tensión y la reducción del tiempo en la 
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ejecución de tareas ya sea en el trabajo o en la familia. Además, el conflicto trabajo – familia 

forma parte del riesgo psicosocial, ya que, implica consecuencias tanto para el empleado 

como para la organización, esto quiere decir, que el trabajador presenta indicios de 

malestares psicológicos manifestados en estrés, depresión e insatisfacción; mientras que, 

la organización evidencia una falta de compromiso, disminución en la productividad y un 

incremento en el absentismo (Andrade & Landero, 2015).  

1.5.4 Riesgos Psicosociales emergentes en el trabajo 

El entorno laboral está sujeto a constates cambios día a día; y, parte de los cambios 

involucra: los procesos de globalización, la inmersión de la tecnología, la automatización 

industrial, los nuevos procesos productivos y las nuevas oportunidades laborales. Al mismo 

tiempo, los trabajadores están expuestos a los efectos nocivos que afectan la seguridad y 

salud como producto de los nuevos riesgos emergentes, es por ello que, la EU-OSHA 

(2014) define los riesgos emergentes como un riesgo que va en incremento y afecta la 

seguridad y salud laboral.  En efecto, lo nuevo comprende los riesgos que no existían antes; 

y, actualmente son producto de nuevos procesos, del lugar de trabajo, de los cambios 

sociales, de la tecnología y de los cambios organizativos (Prevención de Riesgos 

Laborales, 2020). Por otro lado, los riesgos emergentes hacen relación al incremento de 

los factores psicosociales; y, por consiguiente, a una mayor exposición a los efectos 

nocivos, lo cual repercute mayormente en la salud y bienestar de los trabajadores. Así 

pues, los principales riesgos emergentes son: el presentismo laboral, el aburrimiento 

laboral y el tecnoestrés. 

Por consiguiente, de acuerdo el Observatorio de Riesgos Psicosociales (2012a), el 

presentismo laboral se da cuando los empleados exceden su carga laboral debido a varios 

factores, el primero es la simulación de trabajar más de la cuenta cuando en realidad no 

realiza ninguna actividad en relación a sus funciones, seguido de la demora en la resolución 

de problemas; y, f inalmente, las constantes quejas de las actividades designadas. Por su 

parte, Cabrera (2014) define el aburrimiento laboral como el síndrome de boreout, el cual 

se caracteriza por abarcar tres componentes: el aburrimiento, el desinterés y la infra 

exigencia. En efecto, el aburrimiento se da cuando el empleado siente una actitud de 

desgano, desorientación en su rol en la organización y sobre todo la monotonía al momento 

de desarrollar sus actividades; mientras que, el desinterés se evidencia cuando al 

trabajador no le interesa su desenvolvimiento dentro de la organización; y, f inalmente la 

infra exigencia, la cual se da cuando las habilidades y conocimientos sobrepasan las 

actividades asignadas al empleado, de modo que, el trabajador no puede rendir con el 

máximo potencial. Finalmente, ante la presencia de las tecnologías de información y 
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comunicación (TICs) dentro del campo laboral, Salanova (2003) sostiene que el 

tecnoestrés se da en los procesos de adaptación en el uso de herramientas digitales por 

parte del trabajador, de modo que, es un estado psicológico de carácter negativo que puede 

variar en base a la percepción y actitud de cada uno de los empleados.  

1.5.5  Efectos de los riesgos psicosociales 

Efectos individuales 

• Efectos del estrés  

Tomando en consideración que el estrés es una reacción ante estímulos externos y sobre 

todo actúa como un mecanismo de supervivencia, tiende a ser perjudicial cuando el 

individuo no cuenta con los recursos oportunos para afrontar las constantes exigencias, de 

modo que, se deteriora la salud de los empleados; y, por consiguiente, incrementan los 

casos de problemas musculares, cardiovasculares, psicosomáticos e incluso el consumo 

de sustancias indebidas (Moreno-Jiménez, 2014). Además, para una mayor comprensión 

del estrés laboral, primero se debe identif icar los factores de riesgo, las reacciones y las 

consecuencias a largo plazo, tal como se evidencia en la Tabla 1. 

Tabla 1 – Identificación del Estrés Laboral 

Factores de riesgo de estrés 
laboral 

Reacciones de 
estrés 

Consecuencias a largo plazo 

Sobrecarga 
Bajo control 
Falta de apoyo 
Inseguridad laboral 
Horarios extensos 
Remuneración incompatible 

Fisiológicas  
Conductuales  
Emocionales  
Cognitivas  

A nivel del trabajador 
• Hipertensión 
• Desórdenes afectivos 
• Alteraciones gastrointestinales 
• Problemas musculo 

esqueléticos  
A nivel organizacional 

• Absentismo  
• Impuntualidad  
• Mayor rotación laboral  
• Aumento de costos 

Fuente: Moreno-Jiménez (2014) 

• Efectos del acoso laboral 

De forma general, el acoso laboral implica una desvalorización del empleado, así como 

también, un atentado en contra de su integridad. En este sentido, como parte de esta 

problemática los compañeros y jefes superiores fomentan situaciones que menoscaban la 

competencia profesional. De modo que, el menosprecio de las habilidades y capacidades 

profesionales, las alteraciones del ciclo circadiano, la disminución del apetito, el cansancio 

crónico, los trastornos musculares; y, el desgaste de la salud física y mental de las víctimas, 

son los principales efectos (Olmedo & González, 2006). 
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• Efectos del acoso sexual 

El acoso sexual es una forma de violencia que atenta contra la dignidad de los trabajadores, 

en especial hacia las mujeres. Por tanto, los altos niveles de absentismo, intenciones de 

abandonar los lugares de trabajo, menores niveles de bienestar; y, mayor presencia de 

estrés postraumático en la vida personal, laboral y profesional del individuo, son las 

principales consecuencias (OIT, 1984). 

• Efectos del síndrome de burnout 

El individuo que experimenta una situación que involucre el síndrome de burnout, percibe 

que la misma organización es el medio que interfiere con el logro de los objetivos y metas 

individuales. De modo que, entre los efectos principales se encuentran: la disminución en 

el apetito, mayores niveles de ansiedad, frustración e irritabilidad, las relaciones 

interpersonales a nivel organizacional insatisfactorias; y, el mayor deterioro de la calidad 

de vida (Morales e Hidalgo, 2015). 

• Efectos organizacionales 

A nivel organizacional en la Tabla 2 se muestran los principales efectos: 

Tabla 2 – Efectos Organizacionales 

Efectos Características 
Absentismo, presentismo 
y decisión de abandono. 

• Existe la presencia de un desequilibrio de esfuerzo – recompensa por 
parte de empleados. 

Eficiencia organizacional, 
satisfacción y compromiso 
laboral. 

• La presencia del acoso laboral o sexual disminuye los niveles de 
productividad. 

• Se genera distanciamiento laboral como consecuencia del síndrome de 
burnout. 

Conductas laborales 
desfavorables. • Acciones que van en contra de los objetivos de la empresa. 

Conciliación trabajo – 
familia. 

• Mayores niveles de sobrecarga en el ámbito laboral. 
• La afectación de las relaciones familiares. 

Fuente: Confederación de Empresarios de Málaga [CEM] (2013) 

1.5.6  Medidas preventivas 

Las medidas preventivas son acciones que ayudan a eludir la presencia de los riesgos 

laborales, previo a ello, las organizaciones llevan a cabo las evaluaciones de los riesgos 

con la cooperación de los empleados, ya que, son quienes tienen una mayor percepción 

del ámbito laboral. Cabe mencionar, que el f in de examinar los riesgos psicosociales 

implica prevenir los riesgos, evaluar los riesgos que presentan un mayor inconveniente, 

estructurar la prevención e implementar medidas colectivas (Castellá et al., 2005) ; sin 

embargo, la aplicación de toda acción preventiva requiere el conocimiento de las 

condiciones de trabajo, es decir, la identif icación de las características del entorno físico y 
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el entorno social. A continuación, en la Tabla 3, se detallan las principales medidas 

preventivas. 

Tabla 3 – Principales Medidas Preventivas 

Medidas Preventivas Acciones 

Medidas de organización del trabajo. 

• Asignar tareas en función de los conocimientos y 
habilidades de los trabajadores. 

• Implementar tiempos de descanso , una vez 
finalizadas las tareas físicas o mentales. 

• Brindar al trabajador mayor autonomía en el 
desarrollo de las tareas. 

• Fomentar el trabajo en equipo. 

Medidas de horarios.  

• Establecer horarios que permitan equilibrar la vida 
laboral y personal de los empleados. 

• Implementar horarios flexibles que permitan una 
adaptación de las necesidades de los empleados. 

Medidas de cooperación y mejora en el trabajo. 

• Estimular el desarrollo profesional de los 
empleados. 

• Brindar la ayuda y respaldo moral en la ejecución 
de las tareas. 

• Promover la estabilidad laboral. 

Medidas de información e información. 

• Brindar capacitaciones para fortalecer las 
habilidades de los trabajadores. 

• Fomentar un ambiente basado en las buenas 
relaciones sociales. 

• Incentivar la proactividad en la resolución de 
problemas. 

Medidas de derechos. 

• Prevenir actitudes que incidan en el acoso laboral. 
• Diseñar soluciones ante cualquier forma de 

violencia o acoso. 
• Incentivar el respeto e integridad moral y física de 

los trabajadores. 
Fuente: Córdova (2016) 

1.5.7 Normativa legal de los riesgos psicosociales 

Según Martínez (2017), los riesgos psicosociales es un tema que compete a todo tipo de 

organización, ya sea pública o privada, sobre todo dentro del ámbito de la salud 

ocupacional y de la responsabilidad social, ya que, los riesgos psicosociales tienen un 

mayor impacto dentro de la dimensión social; y, por consiguiente, se vinculan con las 

condiciones de trabajo de los empleados. De manera que, las organizaciones asumen el 

compromiso de cumplir con los estándares de salud y bienestar de los trabajadores, sobre 

todo en la gestión del clima organizacional y salud ocupacional. 

No obstante, la salud de los empleados no es un medio para alcanzar una buena imagen 

corporativa, sino más bien, su fin se alcanza a través de políticas que eviten costos sociales 

y económicos, así como también, leyes, normas y reglamentos que protejan el bienestar 

de los trabajadores. Dentro de este orden de ideas, en el Ecuador no existe una normativa 

legal que abarque textualmente todos los aspectos que competen a los riesgos 

psicosociales, sino más bien, las leyes comprenden la gestión de los riesgos desde un 
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punto de vista global (Martínez, 2017). A continuación, se presenta una breve descripción 

de la legislación ecuatoriana. 

    Constitución de la República  

El artículo 326, numeral 5 de la Constitución de la República del Ecuador, menciona que 

todo individuo tiene el derecho de ejercer sus actividades laborales en un entorno idóneo 

que priorice la salud, la plenitud, la higiene, la seguridad y el bienestar. Por otra parte, el 

numeral 6, señala que todo individuo después de haber sido rehabilitado como resultado 

de un accidente laboral o enfermedad, tiene derecho a ser reintegrado a sus actividades y 

continuar con su relación laboral (Asamblea Constituyente, 2008). 

• Código del Trabajo 

El artículo 347, conceptualiza los riesgos laborales como la posibilidad de que el trabajador 

sufra daños y perjuicios como producto de su actividad laboral. Por su parte, el artículo 38 

hace referencia a los riesgos procedentes del trabajo, esto quiere decir , que el empleador 

asume la responsabilidad y obligación de indemnizar al trabajador en base a lo estipulado 

en el Código del Trabajo, en el caso que este haya sufrido daños e infortunios. Dentro de 

este marco, el articulo 363 hace mención a las enfermedades profesionales provenientes 

de agentes físicos más no de los agentes psicosociales, dado que la mayoría de 

enfermedades tienen su origen en los aspectos mentales (Ministerio del Trabajo, 2012). 

Dentro del contexto del Código del Trabajo se menciona la aplicación y ejecución del 

Reglamento de seguridad e higiene, el cual hace referencia a la prevención de los 

accidentes y enfermedades laborales. De modo que, el artículo 410 menciona que el 

empleador deberá establecer adecuadas condiciones laborales que garanticen espacios 

seguros y libres de cualquier tipo de peligro. Al mismo tiempo, los trabajadores deberán de 

acatar todo tipo de normativa que respalde su seguridad y bienestar . Así mismo, los 

artículos 412, 434, 435 y 436 hacen referencia al uso del reglamento de forma colectiva en 

las organizaciones que cuenten con más de diez empleados, así como también, la sanción 

de las actividades laborales en el caso de que se incumpliera el reglamento; y, además, se 

evidencie condiciones laborales inapropiadas (Ministerio del Trabajo, 2012).  

• Reglamento del Seguro General de Riesgo de Trabajo 

A través de la resolución N° CD 513, el Consejo Directivo del Instituto Ecuatoriano de 

Seguridad Social, aprobó el 4 de marzo del 2016, el Reglamento del seguro general de 

riesgos del trabajo, el cual según el artículo 155 de la Ley de seguridad social sostiene que 

el seguro general de riesgos del trabajo salvaguarda al afiliado y al empleador a través de 
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la ejecución de programas de riesgo procedentes del trabajo, así como también , la 

resolución de acciones encaminadas a enmendar los daños y perjuicios derivados de las 

contingencias laborales y enfermedades profesionales, tales como la rehabilitación física, 

mental; y, por consiguiente, la reintegración laboral (Instituto Ecuatoriano de Seguridad 

Social [IESS], 2019). 

Dentro de este marco, el Reglamento hace mención a los aspectos relacionados a los 

factores psicosociales, de modo que, el artículo 9, define los factores de riesgo como 

aquellos que repercuten en enfermedades a nivel profesional u ocupacional como resultado 

de la presencia de riesgos químicos, físicos, ergonómicos y psicosociales. Así mismo, el 

artículo 26, sostiene que las evaluaciones que permiten desarrollar los planes integrales 

de prevención de riesgos, deberán contemplar los factores de riesgo que obstaculicen el 

desarrollo de las actividades laborales a causa de los riesgos ya mencionados (IESS, 

2016). 

• Acuerdo Ministerial 82 

Finalmente, en base a la aprobación del Acuerdo ministerial, el 16 de junio de 2016 por 

parte del Ministerio del Trabajo, se expidió la Normativa para la erradicación de la 

discriminación en el ámbito laboral. En efecto, el artículo 9 hace mención al Programa de 

prevención de riesgo psicosociales, el cual sostiene que toda organización ya sea pública 

y privada; y, que además cuente con más de 10 trabajadores, deberá aplicar el programa 

de prevención de riesgos psicosociales en base a los lineamientos de la autoridad laboral. 

Así mimo, el programa deberá estar conformado por acciones que promuevan una cultura 

de no discriminación y de equidad en el entorno laboral (Ministerio del Trabajo, 2017). 

Cabe resaltar, que el incumplimiento del programa trae consigo sanciones para la 

organización, de modo que, en base al artículo 10, las instituciones de carácter público y 

privada que no acaten el programa, tendrán como penalidad montos pecuniarios, clausura 

de establecimientos; y, por consiguiente, la suspensión las actividades laborales en base 

a lo estipulado en los artículos 435, 436 y 626 del Código del Trabajo (Ministerio del 

Trabajo, 2017).  

1.5.8  Evaluación de los riesgos psicosociales 

En la Tabla 4 se resume los principales instrumentos de evaluación con sus respectivas 

características, los cuales contribuyen en la identif icación y medición de los factores de 

riesgo psicosocial. 
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Tabla 4 – Principales instrumentos para la evaluación de factores psicosociales  

N°  Instrumento  Autores  País de 
origen  

Año  Dimensiones N° de Ítems  

  
1  

Método de 
Evaluación  
de Factores 
Psicosociales  
FPSICO  

Instituto 
Nacional de  
Seguridad e 
Higiene  
en el Trabajo  

España  1997  

• Carga mental  
• Autonomía temporal  
• Contenido del trabajo  
• Supervisión y 

participación  
• Definición del rol  
• Interés por el trabajador  
• Relaciones 

interpersonales  

75 ítems  

2 

  
Cuestionario 
Psicosocial de  
Copenhague 
(CoPsoQ – Istas  
21)  

Instituto 
Nacional   
de Salud 
Laboral  
de Dinamarca 
–  
Adaptada a 
España  
por Instituto 
Sindical  
del Trabajo, 
Ambiente  
y Salud 
[ISTAS]  

Dinamarca  2000  

• Doble presencia  
• Exigencias psicológicas  
• Trabajo activo y 

desarrollo de 
habilidades  

• Relaciones sociales en 
la empresa y liderazgo  

• Falta de 
compensaciones  

Versión 
larga  
133  
Media 99  
Corta 38  

3 

Cuestionario de 
evaluación de 
riesgos 
psicosociales  

Instituto 
Navarro de   
Salud Laboral 
en  
España (2002)  
  

España  2002  

• Participación, 
implicación y 
responsabilidad  

• Formación, información 
y comunicación  

• Gestión del tiempo   
• Cohesión del grupo  

30  

4 
Batería 
UNIPSICO  

Unidad de 
Investigación 
Psicosocial de 
la Conducta 
Organizacional  

España  
  2005  

Condiciones intralaborales  
• Demandas del trabajo  
• Control  
• Liderazgo y relaciones 

sociales en el trabajo  
• Recompensa  
Condiciones extralaborales  
• Tiempo fuera de trabajo  
• Relaciones familiares  
• Comunicación y 

relaciones 
interpersonales  

• Situación económica del 
entorno familiar  

• Características de la 
vivienda y entorno  

• Influencia del 
entorno extra laboral  

Condiciones individuales  
• Información 

sociodemográfica  
• Información 

ocupacional  

Intralaboral  
Forma A: 
123  
Forma B: 
97  
Extra 
laboral:  
31  

  
5  

Guía de  
identificación  
de los factores  
psicosociales  

Instituto 
Mexicano del  
Seguro Social  

México  1986  

• Factores psicosociales 
dependientes de la 
tarea  

• Relacionados con el 
sistema de trabajo  

56  
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• Dependientes de la 
interacción social  

• Relacionados con la 
organización  

  
6  

Cuestionario  
Multidimensional  
DECORE  

Luceño, L., 
Martín,  
J., Miguel, J. & 
Jaén,  
M.  

España  2005  

• Demandas cognitivas  
• Control   
• Recompensas  
• Apoyo organizacional  

  
44  

  
7  

Guía de  
identificación  
de los factores  
psicosociales  

Instituto 
Mexicano del  
Seguro Social 
(IMSS,  

1986)  

México  1986  

• Factores psicosociales 
dependientes de la 
tarea  

• Relacionados con el 
sistema de trabajo  

• Dependientes de la 
interacción de trabajo  

• Relacionados con la 
organización  

56  

  
8  

Cuestionario de 
Evaluación 
Psicosocial en 
Espacios 
Laborales  

Ministerio del 
Trabajo  

Ecuador   2017  

• Carga y ritmo del trabajo  
• Desarrollo de 

competencia  
• Liderazgo  
• Margen de acción y 

control  
• Organización del 

trabajo  
• Recuperación   
• Soporte y apoyo  
• Acoso discriminatorio  
• Acoso laboral  
• Acoso sexual  
• Adicción al trabajo  
• Condiciones de trabajo  
• Doble presencia  

58  

Fuente: Charria et al. (2011) 

Cuestionario Evaluación Psicosocial en Espacios Laborales 

Según el Ministerio del Trabajo (2018), el cuestionario tiene como objetivo evaluar los 

factores psicosociales que pueden repercutir en la salud de los trabajadores y servidores 

a través de acciones para precautelar o apaciguar el riesgo psicosocial. Esto quiere decir, 

que el cuestionario permite evaluar posibles situaciones que puedan ocasionar daño a la 

salud de los empleados a través de un previo diagnóstico desde una perspectiva 

psicosocial; y, en lo posterior la aplicación de evaluaciones más específicas que midan 

aquellas dimensiones en donde se hayan detectado divergencias. 

Debe señalarse, que el cuestionario de evaluación psicosocial está orientado a personas 

naturales y jurídicas, empresas privadas y públicas, e instituciones públicas que cuenten 

con más de diez trabajadores y/o servidores. En cuanto a los ítems, el primer cuestionario 

se elaboró con 83 ítems; sin embargo, ante el consenso de profesionales en seguridad y 

salud en el trabajo y riesgo psicosocial, el cuestionario actual consta de 58 ítems 

distribuidos en ocho dimensiones que son: carga y ritmo de trabajo, desarrollo de 
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competencias, liderazgo, margen de acción y control, organización del trabajo, 

recuperación, soporte y apoyo. Cabe resaltar, que la última dimensión está conformada en 

subcategorías denominadas: acoso discriminatorio, acoso laboral, adición al trabajo, 

condiciones del trabajo, doble presencia, estabilidad laboral y emocional y salud auto 

percibida (Ministerio del Trabajo, 2018). A continuación, en la Tabla 5 se detallan las 

dimensiones del cuestionario de evaluación psicosocial: 

Tabla 5 – Dimensiones del Cuestionario de Evaluación Psicosocial  

Dimensiones Descripción 

Carga y ritmo de 
trabajo 

Es el conjunto de exigencias psicofísicas a los cuales el individuo se enfrenta en su área 
laboral, lo cual implica exceso de carga laboral, alta presión y reducidos periodos de 
tiempo en la entrega de tareas. 

Desarrollo de 
competencia 

Son las oportunidades de fomentar las destrezas, talentos, discernimiento y las actitudes 
de los individuos, en función de las exigencias en el entorno laboral. 

Liderazgo 
Hace referencia al conocimiento, comportamiento y actitudes empleadas para incidir 
sobre los individuos con el fin de alcanzar una meta previamente establecida, de manera 
que las personas se identifiquen con la misión o visión de la organización.  

Margen de 
acción y control 

Hace referencia al grado de participación de una persona ya sea en ritmo de trabajo, 
políticas, etc., en función de su cargo laboral. 

Organización 
del trabajo 

Abarca el diálogo, la tecnología, la forma de designar el trabajo en función  de las 
exigencias cuantitativas y cualitativas de tarea. 

Recuperación  
Es el periodo de tiempo designado al descanso, la recreación, el ocio y otras actividades 
orientadas a acciones sociales con el fin de recuperar energía una vez finalizado el 
trabajo. 

Soporte y apoyo Son los medios y actos por parte de la alta dirección y conjuntamente compañeros de 
trabajo con el fin de solucionar los problemas laborales y extralaborales. 

Acoso 
discriminatorio 

Es el conjunto de acciones que repercuten en la exclusión del o de los individuos del 
grupo social, ya sea por determinadas características físicas o incluso condiciones de 
salud, lo que genera un entorno intimidante, denigrante y ofensivo. 

Acoso laboral Es el hostigamiento psicológico de carácter repetitivo que denigra a los individuos, en 
este caso a los trabajadores y servidores. 

Acoso sexual 
Son insinuaciones de carácter sexual que perturban la integridad física y moral de los 
empleados. 

Adicción al 
trabajo 

Es la dificultad de la persona en desprenderse de su trabajo, de modo que, asume cada 
vez más tareas de lo normal, con el fin de alcanzar el reconocimiento y recompensa. 

Condiciones de 
trabajo 

Hace referencia al conjunto de condiciones ergonómicas, de higiene y psicosocial que 
pueden perjudicar el bienestar de los trabajadores en su jornada laboral. 

Doble presencia Es el conjunto de exigencias conflictivas entre el área laboral y de la misma manera en 
la vida personal y familiar. 

Fuente: Ministerio del Trabajo (2017) 

1.5.9  Clima Organizacional 

De acuerdo con Segredo (2011), el clima organizacional es el entorno en donde se 

manifiestan las adversidades y oportunidades, siendo aspectos que repercuten en la 

percepción de los empleados; y, por ende, en el desempeño organizacional. Para 

complementar, el autor enfatiza que la percepción dentro de este contexto varía en función 

de la estructura organizacional, los factores en los procesos, las políticas y los 

procedimientos internos de la actividad laboral, lo cual llegaría a complicar o facilitar la 

productividad y el logro de los objetivos de calidad.  
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Por otra parte, Segredo y Pérez (2007) consideran que el clima organizacional actúa como 

una estructura sistemática, es decir, que las percepciones de cada individuo influyen en el 

comportamiento, y éste a su vez en el funcionamiento organizacional; y, por consiguiente, 

en el clima organizacional colectivo. A su vez, Rivera et al. (2018) afirman que el clima 

organizacional abarca la producción y reproducción de características motivacionales, esto 

quiere decir, que los factores sociales como el tipo de organización, las políticas, la 

tecnología, las normativas, las metas organizacionales; y, los factores estructurales inciden 

en el estado motivacional de cada individuo, de modo que, el trabajador genera una 

perspectiva que le permite satisfacer las necesidades personales y profesionales, o de lo 

contrario, provoca estados de insatisfacción y desmotivación. 

1.5.10  Importancia del Clima Organizacional 

La estructura organizacional está conformada básicamente por el entorno físico y humano, 

en la cual el recurso humano es el elemento crucial para el desarrollo organizacional ; y, 

por consiguiente, el alcance de altos niveles de productividad. Para ello, el clima 

organizacional se ha convertido en un aspecto primordial, debido a que intervienen 

aspectos como la motivación, los valores y las acciones adecuadas que contribuyen al éxito 

de la empresa; sin embargo, para lograr y mantener mejores niveles de productividad, se 

requiere mejorar el entorno laboral, ya que, ante un ambiente laboral deficiente 

incrementan situaciones de ausentismo, tasas de rotación, renuncias, falta de interés, 

desgano y falta de actitud (Calderón, 2015). 

De manera que, el trabajador es un elemento fundamental dentro de cualquier  

organización, puesto que, son ellos quienes con sus valores, comportamientos, actitudes 

y creencias reflejan el clima dentro la organización. No obstante, el clima organizacional 

puede verse afectado por las decisiones y acciones de los altos mandos; y, por ende, en 

el comportamiento de los empleados. Dentro de este orden de ideas, para que haya un 

adecuado clima organizacional es indispensable la motivación, esto quiere decir , que haya 

un sentido de pertenencia, en donde exista una mejor comunicación organizacional, así 

como también, programas de retribución que reconozcan los logros de los trabajadores; y, 

por último, la autorrealización, en la cual cada empleado contribuya con sus ideas y 

habilidades encaminadas al éxito de la empresa (Torrecilla, 2009). 

En este sentido, Gadow (2010) sostiene que la importancia del clima organizacional radica 

en la compresión de la idiosincrasia de la empresa, la forma en que puede verse afectada 

ante los constantes cambios; y, cómo esto influye en el comportamiento individual y grupal; 

así como también, el nivel de compromiso y motivación de cada trabajador ante 
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modificaciones en la estructura, normas, políticas y procedimientos. Para complementar, 

Brunet (1986) afirma que el análisis y diagnóstico del clima organizacional permite 

determinar las posibles fuentes de conflicto, estrés o desmotivación lo cual se ve reflejado 

en actitudes negativas. Parte de estos elementos identif icados, les permite a los altos 

mandos el diseño de estrategias que mejoren el ambiente laboral; y, por consiguiente, la 

prevención de problemas en el largo plazo. 

1.5.11 Factores del Clima Organizacional 

El estudio del clima organizacional abarca los siguientes factores: 

• Factores Psicológicos Individuales 

El concepto de clima organizacional abarca aspectos subjetivos caracterizados por 

procesos psicológicos, es decir, que cada individuo busca relacionarse con otros, así como 

también, identif icar los objetivos tanto de la organización como personales, que lo 

encaminen a la autorrealización personal y a percibir un mayor grado de pertenencia en la 

organización. Así, entre los principales factores se puede citar: el nivel de satisfacción, la 

autodeterminación, la responsabilidad profesional, la fidelidad y el compromiso (Ucros, 

2011). 

• Factores Grupales 

Los factores grupales son el conjunto de percepciones individuales que conforman una 

perspectiva colectiva entre todos los miembros de la organización, de modo que, el objetivo 

general se convierte en alcanzar la satisfacción colectiva, lo cual implica tolerancia, 

cooperación, respeto en todos los niveles, todo ello con la finalidad de crear un clima de 

paz, libre de conflictos, de manera que, la organización de forma colectiva obtenga 

beneficios económicos y sociales. Parte de estos factores son el liderazgo, el desarrollo 

organizacional, las relaciones interpersonales y los valores compartidos (Ucros, 2011). 

• Factores Organizacionales 

Los factores organizacionales se definen como las características y atributos propios de 

cada organización, lo cual repercute en el entorno laboral, el comportamiento y la 

productividad. Entre los principales factores sobresalen: la comunicación, las políticas, la 

infraestructura física, los riesgos laborales y la toma de decisiones (Ucros, 2011). 
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1.5.12  Dimensiones del Clima Organizacional 

De acuerdo con Sandoval (2004), las dimensiones del clima organizacional son aspectos 

que pueden ser medidos en una organización; y, al mismo tiempo, influyen en la conducta 

de los empleados. En este sentido, para complementar un diagnóstico referente al clima 

organizacional se requiere el análisis de las diferentes dimensiones y cómo éstas 

interfieren en la percepción del entorno laboral. De modo que, en la Tabla 6 se detallan las 

dimensiones desde diversos puntos de vista de los autores. 

Tabla 6 – Dimensiones del Clima Organizacional  

Autor Dimensión Descripción 

 
Brunet 

Autonomía individual 
Hace referencia a la responsabilidad y auto independencia del 
individuo, es decir que el empleado tiene la apertura de ser su propio 
jefe y por ende un mayor grado de decisión. 

Grado de estructura que 
define el puesto 

Es el grado de interrelación entre los individuos y los métodos de 
trabajo, y la forma en que los superiores lo comunican a sus 
empleados. 

Tipo de recompensa Abarca las probabilidades de ascenso. 
Consideración, 
agradecimiento y 
respaldo 

La dimensión abarca los estímulos y apoyo que la alta dirección brinda 
a los empleados. 

 
Likert 

Métodos de mando  
Es la manera que se emplea el liderazgo para influir en los 
trabajadores. 

Características de las 
fuerzas motivacionales 

Son los mecanismos que se utilizan para motivar a los trabajadores y 
solventar sus necesidades. 

Características de los 
procesos de 
comunicación 

La forma en que se ejecuta la comunicación dentro de la organización.  

Características de los 
procesos de influencia 

La comunicación de los diferentes mandos para definir objetivos 
claros. 

Características de los 
procesos de toma de 
decisión 

Las directrices de donde parte la toma de decisión y la designación 
de funciones. 

Características de los 
procesos de 
planificación 

La manera en la cual se definen los objetivos y directrices. 

Características de los 
procesos de control 

La designación del control dentro de la organización. 

Los objetivos de 
rendimiento y de 
perfeccionamiento 

La organización en base a una planificación. 

Litin y 
Stringer 

Estructura 
Hace referencia a la percepción de los trabajadores en relación a las 
reglas, normas, políticas y limitaciones que se presentan en el 
desarrollo de las labores. 

Responsabilidad 
individual 

Es la autonomía en la toma de decisiones, así como también la 
percepción de una supervisión más participativa y menos rígida. 

Remuneración La percepción de una remuneración acorde a las habilidades y 
capacidades de los empleados. 

Riesgos y toma de 
decisión 

La percepción de los diferentes retos que se presentan día a día en la 
organización. 

Apoyo El sentimiento de compañerismo por parte de los miembros de la 
organización. 

Tolerancia en las 
dificultades El respeto ante las diversas opiniones en la resolución de conflictos. 

Fuente: Sandoval (2004) 
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1.5.13 Medición del Clima Organizacional 

En la Tabla 7 se resume los principales cuestionarios de medición del clima organizacional. 

Tabla 7 – Instrumentos del Clima Organizacional 

N° Instrumentos Autores Alcance Año Dimensiones 
N° de 
ítems 

1 
Instrumento de 
Clima 
Organizacional 

Rensis 
Likert 

Mide el clima 
organizacional a 
través de la 
identificación de 
las características 
organizacionales 

1968 

• Métodos de 
mando 

• Naturaleza de la 
motivación 

• Naturaleza de los 
procesos de 
comunicación 

• Naturaleza de los 
procesos de 
influencia e 
interacciones 

• Toma de decisión 
• Objetos – 

resultados, 
perfeccionismo 

51 ítems 

2 
Work 
Environment 
Scale (WES) 

Rudolf 
H.Moos 

Es una encuesta 
orientada a la 
medición del clima 
organizacional 

1974 

• Implicación 
• Apoyo 
• Tarea 
• Claridad 
• Innovación 
• Cohesión 
• Autonomía 
• Presión 
• Control 
• Confort 

90 ítems 

3 
Cuestionario de 
Clima 
Organizacional 

Koys & 
Decottis 

Es una encuesta 
enfocada en la 
evaluación del 
clima 
organizacional 

1991 

• Autonomía 
• Cohesión 
• Confianza 
• Presión 
• Apoyo 
• Reconocimiento 
• Equidad 
• Innovación 

40 ítems 

4 

Instrumento 
para medir clima 
en las 
organizaciones 
colombianas 
(IMCO) 

Carlos 
Méndez 

Es un instrumento 
que se aplica en 
las universidades 
y sector 
productivo de 
Colombia 

1980 

• Objetivos 
• Cooperación 
• Liderazgo 
• Toma de 

decisiones 
• Relaciones 

interpersonales 
• Motivación 
• Control 

45 ítems 

5 
Instrumento de 
Clima 
Organizacional 

Schneider y 
Bartlett 

Es una encuesta 
que mide el clima 
organizacional en 
los puestos 
directivos de 
empresas de 
seguros de vida 

1968 

• Apoyo de la 
dirección 

• Interés por los 
empleados 

• Conflicto 
• Independencia de 

los agentes 
• Satisfacción 
• Estructura 

organizacional 

80 ítems 

6 
Encuesta Clima 
Organizacional 

Fernando 
Toro 

Es un instrumento 
de medición del 1998 • Trato 

interpersonal 
Versión 
inicial: 63 
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Fuente: García–Saisó et al. (2014) 

Escala de Clima Organizacional (EDCO) 

Es un instrumento diseñado por la Fundación Universitaria Konrad Lorenz de Santa Fe de 

Bogotá. En efecto, el f in del instrumento es reconocer el nivel de percepción de los 

empleados en relación al clima organizacional, tomando en cuenta aspectos como: el 

comportamiento, actitudes e incluso expectativas (Carrillo et al., 2018). Así, las preguntas 

de la encuesta siguen una escala Likert y está conformada por 40 ítems. Por otro lado, la 

EDCO está estructurada por ocho dimensiones: relaciones interpersonales, relación 

empleado - jefe, relación empresa - empleado, percepción de la empresa, disponibilidad 

de los recursos, estabilidad laboral, metas y objetivos corporativos y relación entre 

diferentes áreas. A continuación, en la Tabla 8 se detallan las dimensiones con sus 

respectivas características: 

Tabla 8 – Dimensiones de la Escala del Clima Organizacional  

Dimensiones Descripción 

Relaciones interpersonales 
Es el grado de comunicación que un individuo tiene con los demás 
miembros de la organización.  

Relación empleado - jefe Es el nivel de comunicación asertiva y directa entre el empleado y los 
trabajadores. 

clima 
organizacional 
orientado a las 
organizaciones 
del sector 
productivo y de 
servicios a nivel 
latinoamericano 

• Apoyo del jefe 
• Sentido de 

pertenencia 
• Retribución 
• Disponibilidad de 

recursos 
• Estabilidad 
• Claridad 

organizacional 
• Coherencia 
• Valores 

colectivos 
• Disposición al 

esfuerzo 

Versión 
actual: 
49 

7 
Escala Clima 
Laboral CL- 
SPC 

Sonia 
Palma 
Carrillo 

Es un instrumento 
diseñado para 
explorar el grado 
de percepción del 
entorno laboral 

2004 

• Autorrealización 
• Involucramiento 

laboral 
• Supervisión 
• Comunicación 
• Condiciones 

50 ítems 

8 
Escala de Clima 
Organizacional 

Acero 
Yusset, 
Echeverri 
Lina, 
Lizarazo 
Sandra, 
Quevedo 
Ana Judith 
y Sanabria 
Bibiana 

Es un 
instrumento nivel 
de percepción de 
los empleados en 
relación al clima 
organizacional 

2006 

• Relaciones 
interpersonales 

• Relación 
empleada – jefe 

• Percepción de la 
empresa 

• Disponibilidad de 
los recursos 

• Estabilidad 
laboral 

• Metas y objetivos 
corporativos 

• Relación entre 
diferentes áreas 

40 ítems 



24 

 

Relación empresa - empleado 
Son los beneficios que la empresa suministra a los empleados con el fin 
de propiciar un entorno laboral idóneo. 

Percepción de la empresa Es el grado de percepción del ambiente laboral en función de la realidad 
cotidiana de cada individuo. 

Disponibilidad de los recursos 
Son las facilidades que el trabajador dispone en cuanto a la información 
y recursos. 

Estabilidad laboral Hace referencia a la permanencia del empleado en la organización dentro 
del ciclo productivo. 

Metas y objetivos corporativos 
Son los parámetros que se definen por parte de la alta dirección con el 
fin de orientar el futuro de la empresa. 

Relación entre diferentes áreas  Hace referencia a los valores colectivos que se llevan a cabo al interior 
de la empresa por cada uno de los individuos. 

Fuente: Espinoza (2020) 
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2. METODOLOGÍA 

2.1 Naturaleza de la investigación  

El presente estudio de investigación se basa en el enfoque cuantitativo . Así, según la 

perspectiva de Bernal (2010), este enfoque se centra en la evaluación de las características 

y atributos de los fenómenos sociales, los cuales se apoyan en un marco conceptual que 

abarca el problema de investigación, así como también, toma en consideración un enfoque 

deductivo en la cual se analizan las premisas que involucran tanto los factores como las 

variables de la investigación. De modo que, se ha empleado este tipo de enfoque, pues, 

en el desarrollo del estudio se ha recolectado datos de carácter numérico, mediante la 

aplicación de encuestas, lo cual contribuyó con el análisis de la información en términos 

estadísticos; y, por consiguiente, en la interpretación de las variables que intervienen dentro 

del estudio, así como también, en el análisis de los factores que conforman las dimensiones 

tanto de los riesgos psicosociales como del clima organizacional. 

2.2 Alcance de la investigación 

El alcance del estudio de investigación es del tipo descriptivo y correlacional. De modo que, 

Hernández et al. (2013) mencionan que los estudios descriptivos se fundamentan en 

detallar y precisar las características relevantes de los grupos, personas o situaciones 

sociales que ameriten un enfoque analítico. Por otro lado, Bernal (2010) señala que la 

investigación correlacional evalúa la relación de las variables (independiente y 

dependiente) que intervienen en el estudio, no obstante, este tipo de investigación no 

expresa que una sea la causa de la otra variable. Dentro de este marco, Mondragón (2014) 

sostiene que los estudios de correlación pueden presentar una correlación positiva o 

negativa, la primera argumenta que al incrementar una variable incrementa la otra variable 

y viceversa; mientras que, la otra manifiesta que, al aumentar una variable, la otra decrece 

y viceversa. 

En este sentido, el alcance de esta investigación facilitó el análisis de la actual situación de 

los empleados de la industria de metales ferrosos y no ferrosos, en la cual se conoció los 

factores que presentan mayores niveles de riesgos psicosociales y de clima organizacional. 

Además, tras la aplicación del estudio correlacional se pudo conocer el grado incidencia de 

los riesgos psicosociales en el clima organizacional de todo el personal que conforma la 

empresa, para ello, se aplicó el análisis mediante el coeficiente de correlación de Pearson. 

En este sentido, Restrepo y González (2007) señalan que el coeficiente de correlación de 
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Pearson tiene la finalidad de medir el nivel de asociación entre dos variables de carácter 

aleatorio y cuantitativo que se caracterizan por seguir una distribución normal . 

2.3  Diseño de la investigación  

La presente investigación se desarrolló como un estudio de caso, en donde se aplicó un 

diseño de la investigación no experimental de tipo transeccional o transversal. En efecto, 

un estudio de caso es una estrategia de investigación que considera al sujeto como unidad, 

es decir, como parte del universo de investigación (Díaz et al., 2011). De modo que, el 

análisis de caso permite realizar el estudio desde una visión integral del fenómeno (Yin, 

1994). Además, Pettigrew (1997) manifiesta que la importancia de la selección no recae en 

el número de casos, sino en el estudio a profundidad que se lleve a cabo en cada uno de 

ellos. 

Por otro lado, Hernández et al. (2013) señalan que los diseños no experimentales son 

estudios que se llevan a cabo sin alterar las variables a estudiar , de manera que, se 

examinan los fenómenos en su propio contexto, esto quiere decir, que no se influye en las 

situaciones o variables existentes. Por otro lado, Carrasco (2005) afirma que los diseños 

transversales se utilizan para conocer y estudiar los atributos, propiedades y rasgos de una 

situación que refleja la sociedad en un momento único y determinado.  

Por tanto, el estudio se llevó a cabo en una empresa perteneciente a la industria de metales 

ferrosos y no ferrosos de la ciudad de Quito, empresa que cuenta con acreditaciones de 

calidad y que mantiene sus operaciones activas desde hace más de 20 años, con una 

participación representativa dentro de esta industria. De manera que, las variables tanto de 

los riesgos psicosociales como del clima organizacional no fueron manipuladas. 

Adicionalmente, el estudio se realizó en un tiempo determinado.  

2.4 Técnicas de Recolección de Información 

Dentro de la investigación se empleó la técnica de encuesta, basada en la aplicación de un 

método estandarizado para obtener información en función de las preguntas que 

conforman el cuestionario previamente codificado. Por su parte, el cuestionario hace 

alusión al formulario o documento que recolecta las preguntas que, al mismo tiempo, 

operacionalizan determinados problemas sujetos al objeto de investigación (Useche et al., 

2019). En este sentido, primero se definió los instrumentos a emplear, acorde a la temática 

de investigación tanto para los riesgos psicosociales como para el clima organizacional, 

luego se acordó una fecha determinada con el gerente general, de modo que, la aplicación 



27 

 

de las encuestas se realizó de forma presencial el 5 de julio del presente año, en donde se 

contó con la colaboración de los 37 empleados de la organización. 

2.4.1 Instrumentos de evaluación  

2.4.1.1 Cuestionario de Evaluación de Riesgos Psicosociales 

Para la investigación se empleó el cuestionario de evaluación de riesgos psicosociales 

(Anexo 1) propuesto por el Ministerio del Trabajo del Ecuador. Dentro de este contexto, las 

preguntas del cuestionario se expresaron en un vocabulario comprensible, en donde las 

respuestas siguieron una escala Likert, con las opciones de respuesta: completamente de 

acuerdo (4), parcialmente de acuerdo (3), poco de acuerdo (2); y, en desacuerdo (1). 

Además, el cuestionario estuvo conformado por 58 ítems, distribuidos dentro de ocho 

dimensiones, tal como se detalla en la Tabla 9. 
 

Tabla 9 – Estructura del cuestionario de evaluación de riesgo psicosocial 

Dimensión Número total de ítems Número de ítems en el cuestionario 
Carga y ritmo de trabajo 4 1,2,3,4 
Desarrollo de competencias 4 5,6,7,8 
Liderazgo 6 9,10,11,12,13,14 
Margen de acción y control 4 15,16,17,18 
Organización del trabajo 6 19, 20, 21,22,23,24 
Recuperación 5 25,26,27,28,29 
Soporte y apoyo 5 30,31,32,33,34 
Acoso discriminatorio 4 35, 38, 53, 56 
Acoso laboral 2 41,50 
Acoso sexual 2 43,48 
Adicción al trabajo 5 36, 45, 51, 55 y 57 
Condiciones del trabajo  2 40, 47 
Doble presencia (laboral – familiar) 2 46, 49 
Estabilidad laboral y emocional 5 37, 39, 42, 52, 54 
Salud auto percibida 2 44, 58 

Fuente: Ministerio del Trabajo (2018) 

Dentro de este marco, se identif icó el nivel de riesgo por dimensión. Para ello, se tomó en 

consideración el riesgo alto, medio y bajo, es decir, que un riesgo alto implica un efecto 

potencialmente alto sobre la seguridad y salud de los individuos, siendo niveles 

inaceptables que repercuten en consecuencias nocivas en el bienestar de las personas; 

mientras que, el riesgo medio es un impacto moderado que repercute en la seguridad y 

salud de los trabajadores a mediano plazo; y, f inalmente, el riesgo bajo, el cual tiene un 

efecto nocivo en el corto plazo para el bienestar de los empleados. Ahora bien, a través de 

la sumatoria simple de la puntuación alcanzada de las preguntas que conforman cada 

dimensión, se determinó el nivel riesgo en base a la comparación de los valores 

especificados en la Tabla 10. 
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Tabla 10 – Nivel de riesgo por dimensión 

Dimensión Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo 
alto 

Carga y ritmo de trabajo 13 a 16 8 a 12 4 a 7 
Desarrollo de competencias 13 a 16 8 a 12 4 a 7 
Liderazgo 18 a 24 12 a 17 6 a 11 
Margen de acción y control 13 a 16 8 a 12 4 a 7 
Organización del trabajo 18 a 24 12 a 17 6 a 11 
Recuperación 16 a 20 10 a 15 5 a 9 
Soporte y apoyo 16 a 20 10 a 15 24 a 48 
Acoso discriminatorio 13 a 16 8 a 12 4 a 7 
Acoso laboral 7 a 8 5 a 6 2 a 4 
Acoso sexual 7 a 8 5 a 6  2 a 4 
Adicción al trabajo 16 a 20 10 a 15 5 a 9 
Condiciones del trabajo 7 a 8 5 a 6 2 a 4 
Doble presencia (laboral – familiar)  7 a 8 5 a 6 2 a 4 
Estabilidad laboral y emocional 16 a 20 10 a 15 5 a 9 
Salud auto percibida  7 a 8 5 a 6 2 a 4 

Fuente: Ministerio del Trabajo (2018) 

Por otra parte, se identif icó el nivel de riesgo general mediante la sumatoria simple de la 

puntuación alcanzada en cada dimensión; y, los resultados se compararon tomando como 

referencia los valores de la Tabla 11. 

Tabla 11 – Nivel de riesgo general 

Nivel de riesgo Calificación 
Alto 58 a 116 
Medio 117 a 174 
Bajo 175 a 232 

Fuente: Ministerio del Trabajo (2018) 

2.4.1.2 Escala de Clima Organizacional 

Para la medición del clima organizacional se usó la escala de clima organizacional (Anexo 

2), la cual ha sido creada y validada por los catedráticos de la Universidad Konrad Lorenz 

de la ciudad de Santafé de Bogotá Colombia. De modo que, la EDCO ha sido empleada 

en varios estudios en diferentes países como: México, Cuba y Latinoamérica. Por otra 

parte, la EDCO está conformada por 40 ítems, bajo el esquema de escala de Likert, con 

las opciones de respuesta propuestas por Salvador (2019) que son: siempre (5), casi 

siempre (4), algunas veces (3), muy pocas veces (2); y, nunca (1). Cabe señalar, que previo 

a la aplicación del instrumento, las preguntas del cuestionario fueron reajustadas por el 

área de talento humano y de calidad, con el f in de que la estructura del instrumento se 

adapte al contexto de la organización; y, sobre todo, sea expresado en un vocabulario claro 

y preciso para cada uno de los trabajadores. Tras los cambios efectuados, cada una de las 

preguntas se redactaron en positivo con el f in de mantener la estructura de la escala. A 

continuación, se detalla en la Tabla 12 la estructura de la EDCO. 
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Tabla 12 – Estructura de la EDCO 

Dimensión 
Número 

de 
ítems 

Relaciones interpersonales 5 
Relación empleado - jefe 5 
Relación empresa - empleado 5 
Percepción de la empresa 5 
Disponibilidad de los recursos 5 
Estabilidad y motivación laboral 5 
Metas y objetivos corporativos 5 
Relación entre diferentes áreas 5 

Fuente: Salvador (2019) 

Por otro lado, se llevó a cabo un análisis del clima organizacional tomado en consideración 

el nivel bajo, medio y alto. En efecto, un nivel bajo refleja un inadecuado clima 

organizacional, de modo que, se requiere implantar medidas correctivas de forma 

inmediata; mientras que, un nivel medio evidencia un clima organizacional aceptable, el 

cual puede ser mejorado; y, por último, el nivel alto, el cual refleja un clima organizacional 

adecuado como resultado de la mutua colaboración entre la alta dirección y los empleados. 

De este modo, se determinó el nivel general de clima organizacional tomando en 

consideración un puntaje mínimo de 40 puntos y un máximo de 200 puntos. Cabe resaltar, 

que la sumatoria de las ocho dimensiones refleja el resultado total del cuestionario ; y, al 

mismo tiempo, el puntaje total del clima organizacional. Por otra parte, se realizó el análisis 

por dimensión tomando en cuenta un puntaje mínimo de 5 puntos y un puntaje máximo de 

25 puntos. A continuación, en la Tabla 13 se detalla el nivel del clima organizacional en 

función del puntaje obtenido, así como también, el nivel por dimensión. 

Tabla 13 – Nivel del Clima Organizacional 

Nivel General Puntaje Nivel por dimensión Puntaje  
Nivel bajo 40 a 93 puntos Nivel bajo 5 a 11 puntos 
Nivel medio 94 a 147 puntos Nivel medio 12 a 18 puntos 
Nivel alto 148 a 200 puntos Nivel alto 19 a 25 puntos 

Fuente: Calahorrano (2014) 

2.5 Población  

La investigación se llevó a cabo en una organización perteneciente a la industria de metales 

ferrosos y no ferrosos del Distrito Metropolitano de Quito. Actualmente, la empresa está 

conformada por 37 empleados, razón por la cual no es necesario aplicar técnicas de 

muestreo, puesto que, el estudio abarca la totalidad de la población. En base a ello; y, de 

acuerdo con la Figura 1, de los 37 trabajadores, el 35% labora en el área administrativa y 

el 65% en el área operativa, de modo que, al ser una industria de metales ferrosos y no 

ferrosos, el capital humano se concentra en mayor porcentaje en la planta de la empresa, 

puesto que, es aquí donde se brinda el soporte a las actividades relacionadas a la 
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manipulación de máquinas y equipos para la fabricación de metales en caliente, 

convertidores, lingoteras y calderos de colada. 

 

Figura 1 -  Área en el que trabaja 
Elaborado por: Gabriela Fichamba 

De acuerdo con la Figura 2, de los 37 trabajadores, el 27% ha cursado el bachillerato, el 

24% tiene título de tercer nivel, el 22% ha completado la educación media, el 16% ha 

cursado la educación básica; y, el 8% ha alcanzado un título técnico / tecnológico. 

 

Figura 2 -  Nivel de Instrucción 
Elaborado por: Gabriela Fichamba 

En la Figura 3, se observa que, de los 37 empleados, el 43% se encuentra dentro de la 

categoría de 0-2 años, seguido del 30% que se ubica en el rango de 3-10 años, luego el 

24% que corresponde a la categoría de 11-20 años; y, f inalmente, el 3% que pertenece a 

un tiempo igual o superior a los 21 años de experiencia laboral. 

35%

65%

Área en el que trabaja (%)

Administrativa

Operativa

0%16%

22%

27%

8%

24%
3%0%

Nivel de Instrucción (%)

Ninguno

Educación Básica

Educación Media

Bachillerato

Técnico / Tecnológico

Tercer nivel

Cuarto nivel

Otro



31 

 

 

Figura 3 -  Años de Experiencia dentro de la Empresa 
Elaborado por: Gabriela Fichamba 

En la Figura 4, se evidencia que la edad de los 37 empleados, se distribuye de la siguiente 

manera: en la categoría de 16-24 años se encuentra el 13% de los colaboradores, seguido 

del rango de 25-34 años, donde se identif ica el 32% del personal, luego la tercera categoría 

de 35-43 años muestra un 30% de trabajadores, después, dentro del cuarto rango de 44-

52 años se ubica el 14% de empleados; y, f inalmente, el 11% de la mano de obra, 

corresponde a la categoría de igual o superior a 53 años de edad.  

 

Figura 4 -  Edad 
Elaborado por: Gabriela Fichamba 

En base a la Figura 5, de los 37 empleados, el 84% pertenece al género masculino; 

mientras que, el 16% son del género femenino. Adicionalmente, los 37 empleados, se auto 

identif ican como mestizo/a. 

43%

30%

24%
3%

Años de Experiencia dentro de la 
Empresa (%)

0-2años

3-10años

11-20años

 Igual o superior a 21
años

13%

32%

30%

14%

11%

Edad del Trabajador
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25-34años

35-43años

44-52años
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años
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Figura 5 -  Género 
Elaborado por: Gabriela Fichamba 

2.6 Procesamiento de Datos 

Los datos obtenidos mediante la aplicación de las encuestas se los gestionó a través de 

una matriz de datos elaborada previamente en una hoja de Excel, en donde se codificó los 

ítems y las variables a fin de ordenar sistemáticamente la información. Cabe mencionar, 

que el Ministerio del Trabajo cuenta con una plantilla previamente codificada con el fin 

ingresar las respuestas del cuestionario de evaluación de riesgos psicosociales; sin 

embargo, para la encuesta de escala de clima organizacional se diseñó una plantilla con la 

finalidad de compilar las respuestas correctamente. De modo que, el diseño de las matrices 

permitió realizar un análisis descriptivo con el apoyo de herramientas estadísticas como los 

gráficos de pastel y de barras, lo cual facilitó la interpretación y descripción de los ítems y 

las dimensiones. Al mismo tiempo, para el análisis del coeficiente de correlación de 

Pearson, se empleó el software SPSS. En efecto, Restrepo y González (2007) mencionan 

que el coeficiente de correlación de Pearson tiene la finalidad de medir el nivel de 

asociación entre dos variables de carácter aleatorio y cuantitativo que se caracteriza por 

seguir una distribución normal. En base a la Tabla 14 los valores de la correlación oscilan 

desde +1 a -1, atravesando por el valor numérico del cero que implica una ausencia de 

correlación. Por otro lado, los valores positivos reflejan que existe una correlación positiva 

directamente proporcional; mientras que, una correlación negativa es inversamente 

proporcional (Peralta, 2017). 

Tabla 14 – Coeficiente r de Pearson 

Coeficiente r de Pearson 

Correlación negativa perfecta -1 

Correlación negativa muy fuerte -0,90 a -0,99 

Correlación negativa fuerte -0,75 a -0,89 

Correlación negativa media -0,50 a -0,74 

84%

16%

Género

Masculino

Femenino
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Correlación negativa débil -0,25 a -0,49 

Correlación negativa muy débil -0,10 a -0,24 

No existe correlación -0,09 a +0,09 

Correlación positiva muy débil  +0,10 a +0,24 

Correlación positiva débil +0,25 a +0,49 

Correlación positiva media +0,50 a +0,74 

Correlación positiva fuerte +0,75 a +0,89 

Correlación positiva muy fuerte +0,90 a +0,99 

Correlación positiva perfecta +1 

Fuente: (Ghymer et al., 2018) 

Cabe mencionar que, dentro del análisis del coeficiente de Pearson, se toma en 

consideración el nivel de significancia, el cual varia de 0 a 1, por consiguiente, sí el nivel 

de significancia es mayor a 0,05 implica que no existe relación entre las variables, sí es 

menor a 0,05 significa que hay una relación significativa entre las variables; y, sí es igual o 

menor a 0,01 implica que existe una relación muy significativa entre las variables.  En 

función de lo planteado, el procesamiento de datos se desarrolló con el objeto de solventar 

la pregunta de investigación, los objetivos e hipótesis previamente formulados en la 

investigación. 
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3. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

Tras la aplicación del cuestionario de evaluación del riesgo psicosocial y la escala de clima 

organizacional realizada a los 37 empleados de una empresa perteneciente a la industria 

de metales ferrosos y no ferrosos del Distrito Metropolitano de Quito, en el presente capítulo 

se presentan los hallazgos encontrados en el levantamiento de los datos, los cuales, a 

través de la metodología previamente descrita, permitieron responder a cada uno de los 

objetivos específicos. Posteriormente, en la etapa de discusión se analizaron e 

interpretaron los resultados encontrados en comparación con otras investigaciones. 

3.1 Resultados 

3.1.1 Análisis del Cuestionario de Evaluación de Riesgos 

Psicosociales 

Una vez aplicado el cuestionario de evaluación de riesgo psicosocial a los 37 empleados, 

se utilizó la metodología de riesgos psicosociales del Ministerio de Trabajo, conjuntamente, 

con la herramienta para el análisis de resultados de Excel, primero se ingresó la 

información en la base datos; y, luego se realizó la tabulación de los datos de cada ítem, 

tal como se visualiza en el Anexo III. 

En cuanto a los resultados de la investigación, en la Tabla 15, se evidencia que, el 41% 

está expuesto a un riesgo bajo, esto implica que la organización puede presentar un 

impacto potencial mínimo reflejado en la seguridad y salud, es decir, es un riesgo que no 

desencadena efectos perjudiciales en un corto plazo, pese a ello, los efectos de menor 

grado deberán serán monitoreados tomando en consideración la frecuencia y probabilidad 

de ocurrencia. Luego se observa que el 57%, es decir, 21 personas responden a un riesgo 

medio, lo que significa que es un riesgo que tiene un impacto potencial moderado, sin 

embargo, puede ocasionar efectos dañinos en la salud de los empleados en un mediano 

plazo, de manera que, la empresa deberá diseñar medidas preventivas de forma continua, 

y en función de los riesgos predominantes en cada dimensión. Finalmente, apenas el 3% 

está expuesto a un riesgo alto, lo cual representa un impacto potencial, esto quiere decir, 

que existe en un menor grado la presencia de efectos nocivos en la salud e integridad física 

de los trabajadores. 
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Tabla 15 – Resultado Global de la Evaluación de Riesgo Psicosocial  

Resultado global de 
la evaluación de 
riesgo psicosocial 

Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto 

41% 57% 3% 

Elaborado por: Gabriela Fichamba 

Al respecto, en la Tabla 16 se detalla las dimensiones con sus respectivos porcentajes 

reflejados en los niveles de riesgo alto, bajo y medio, al mismo tiempo, se puede visualizar 

las dimensiones con los porcentajes más altos dentro de los niveles de riesgo medio y alto. 

De modo que, en el nivel de riesgo alto, las dimensiones con porcentajes significativos son: 

liderazgo (35%), acoso laboral (27%) y condiciones del trabajo (27%); mientras que, en el 

nivel de riesgo medio, las dimensiones que reflejan valores relevantes están presentes en: 

la dimensión soporte y apoyo (65%), desarrollo de competencias (54%), de recuperación 

(51%); y, margen de acción y control (49%). De tal manera, las dimensiones señaladas 

repercuten en impactos potenciales ya sean altos o moderados en la salud y seguridad de 

los empleados. 

Tabla 16 – Resultado por dimensiones de la evaluación de riesgo  psicosocial 
con valores significativos 

Resultado por dimensión de la evaluación de riesgo psicosocial 

Dimensiones del cuestionario Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto 

Dimensión 2. Desarrollo de competencias 46% 54% 0% 
Dimensión 3. Liderazgo 43% 22% 35% 
Dimensión 4. Margen de acción y control  41% 49% 11% 
Dimensión 6. Recuperación 32% 51% 16% 
Dimensión 7. Soporte y apoyo 32% 65% 3% 
Dimensión 8.2. Otros puntos importantes: acoso laboral  30% 43% 27% 
Dimensión 8.5. Otros puntos importantes: condiciones del 
trabajo 

41% 32% 27% 

Elaborado por: Gabriela Fichamba 

A continuación, se detalla el análisis de todas las dimensiones que conforman el 

cuestionario de evaluación del riesgo psicosocial: 

Dimensión 1. Carga y Ritmo de Trabajo 

En lo que concierne a esta dimensión, en la Figura 6, se evidencia que el 43% del personal 

está expuesto a un nivel de riesgo bajo; y, el otro 43% presenta un nivel de riesgo medio. 

En efecto, esta dimensión abarca el ritmo de trabajo de las diferentes actividades laborales, 

de modo que, se establecen tiempos específicos para llevar a cabo cada tarea, 

aumentando el grado de presión al no contar con el tiempo suficiente para dar cabida a 

todas las solicitudes y requerimientos, lo cual repercute en estrés, mismo que puede llegar 

a afectar el desempeño en esta empresa manufacturera. Por último, se observa que el 14% 

manifiesta padecer un riesgo alto. En este sentido, los altos mandos deben enfocarse en 
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medidas preventivas orientadas a reducir el nivel de riesgo medio y mejorar el riesgo bajo, 

siempre y cuando no se descuide el control y monitoreo en los niveles de riesgo alto.  

 

Figura 6 -  Dimensión 1. Carga y Ritmo de Trabajo 
Elaborado por: Gabriela Fichamba 

Dimensión 2. Desarrollo de Competencias 

Frente al desarrollo de competencias, la Figura 7, establece que el 46% de los 

colaboradores registra un riesgo bajo; mientras que, el 54% asegura mantener un nivel de 

riesgo medio. En base a ello, el riesgo medio denota la disyuntiva que presentan los 

trabajadores en temas relacionados a los conocimientos, habilidades y destrezas para la 

ejecución de las tareas, así como también, las falencias que se presentan en las 

evaluaciones periódicas de las actividades. De forma que, en un mediano plazo los 

empleados presentarían dificultades al momento de suplir las necesidades y 

requerimientos de las actividades que la empresa demanda.   

 

Figura 7 -  Dimensión 2. Desarrollo de Competencias 
Elaborado por: Gabriela Fichamba 

Dimensión 3. Liderazgo 

En relación al liderazgo, la Figura 8 registra que el 22% de los colaboradores expresa un 

riesgo medio; mientras que, el 43% declara un riesgo bajo, lo cual implica un impacto 

mínimo tanto en la seguridad como en la salud de los empleados; y, en la mayoría de los 
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casos un control periódico en la prevención de los efectos nocivos. Por otra parte, el 35% 

reconoce un riesgo alto. De manera que, la diferencia entre el riesgo bajo y el riesgo alto 

equivale al 8%, por lo tanto, para que la empresa pueda mejorar este nivel, el líder de 

equipo, que en este contexto es el Jefe de Operaciones Senior, debe mantener reuniones 

semanales con todo el personal de planta, a fin de comunicar temas referentes a: la jornada 

laboral, las órdenes de producción, las fallas en la maquinaria y la falta de insumos. De la 

misma manera, en la parte administrativa, es conveniente apoyar las reuniones 

programadas, ´con el propósito de establecer los lineamientos referentes a las estrategias 

y objetivos, de manera que, las acciones descritas encaminen a la empresa a reducir el 

nivel de riesgo alto y así evitar consecuencias nocivas en la salud de los empleados en un 

corto plazo. 

 

Figura 8 -  Dimensión 3. Liderazgo  
Elaborado por: Gabriela Fichamba 

Dimensión 4. Margen de Acción y Control 

Con referencia a esta dimensión, la Figura 9 muestra que el 41% del personal demuestra 

un nivel de riesgo bajo; mientras que, el 49% confirma un riesgo medio. En efecto, las 

posibles causas se sustentarían en la carencia de espacios destinados al debate y 

discusión, así como también, en la ausencia de ideas u opiniones orientadas al 

mejoramiento e inclusive en la falta de apertura para efectuar trabajo colaborativo con los 

compañeros de la misma área o de diferentes áreas. Por otro lado, el 11% se asocia con 

un riesgo alto, por lo que, los altos mandos requieren establecer acciones correctivas 

orientadas al control y monitoreo inmediato con el f in de evitar efectos nocivos en la salud 

y seguridad de las personas. 
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Figura 9 -  Dimensión 4. Margen de Acción y Control  
Elaborado por: Gabriela Fichamba 

Dimensión 5. Organización del Trabajo  

En cuanto a la organización del trabajo, en la Figura 10, se señala que el 30% de los 

empleados responde a un riesgo medio; mientras que, el 59% está expuesto a un riesgo 

bajo. Por otra parte, solo el 11% manifiesta un nivel de riesgo alto. De modo que, para 

mejorar este nivel de riesgo, se debe continuar con las reuniones efectuadas una a vez a 

la semana, en donde se expongan los objetivos y los logros de la empresa. Así mismo, se 

debe mantener las reuniones con los principales responsables de las áreas, con el f in de 

comunicar las estrategias, las metas, las actividades ejecutadas, los procesos y los 

procedimientos, de modo que, el seguimiento periódico de este tipo de actividades 

contribuya a precautelar la seguridad y salud de los trabajadores.  

 

Figura 10 -  Dimensión 5. Organización del Trabajo  
Elaborado por: Gabriela Fichamba 

Dimensión 6. Recuperación 

Al respecto de esta dimensión, en la Figura 11, se especifica que el 32% del personal 

reconoce un riesgo bajo; mientras que, el 51% confirma un riesgo medio. Por otro lado, el 

16% presenta un riesgo alto. A tal efecto, en este nivel de riesgo se manifiestan las 

expectativas y exigencias que demanda la jornada laboral, esto quiere decir que, ante una 
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excesiva carga laboral, se reducen los tiempos de descanso y de recreación, por tanto, los 

trabajadores están expuesto a mayores niveles de estrés; así como también, a un 

incremento del cansancio tanto físico como mental.  

 

Figura 11 -  Dimensión 6. Recuperación 
Elaborado por: Gabriela Fichamba 

Dimensión 7. Soporte y Apoyo 

Frente a la dimensión de soporte y apoyo, la Figura 12 indica que el 32% del personal 

asegura un riesgo bajo; mientras que, el 65% expresa un riesgo medio. En consecuencia, 

se requiere establecer medidas orientadas a fortalecer el compañerismo entre todos los 

miembros de la organización. Por consiguiente, esto implica la colaboración del equipo, el 

diálogo entre las diferentes áreas de la organización y la ayuda técnica y administrativa en 

el momento que los empleados lo requieran. Por último, se distingue que el 3% declara un 

riesgo alto.  

 

Figura 12 -  Dimensión 7. Soporte y Apoyo 
Elaborado por: Gabriela Fichamba 
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Dimensión 8.1. Acoso Discriminatorio 

En relación al acoso discriminatorio, en la Figura 13, se determina que el 43% de los 

trabajadores responde a un riesgo medio; mientras que, el 54% se asocia con un riesgo 

bajo. De modo que, se demuestra que dentro de la empresa se respeta todo tipo de 

ideología, opinión política-religiosa y orientación sexual. Por otro lado, se destaca, que 

tanto hombres como mujeres tienen las mismas oportunidades de desarrollarse a nivel 

profesional. Finalmente, se aprecia que el 3% del personal registra un riesgo alto. 

 

Figura 13 -  Dimensión 8.1. Acoso Discriminatorio 
Elaborado por: Gabriela Fichamba 

Dimensión 8. 2. Acoso Laboral  

En el caso del acaso laboral, en la Figura 14, se evidencia que el 30% de los colaboradores 

se identif ica con un nivel de riesgo bajo; mientras que, el 43% se mantiene en un riesgo 

medio. En este sentido, los empleados perciben que el desarrollo de su trabajo puede 

conllevar a conflictos estresantes afectando la integridad del personal. Además, se 

determina que en un 27% el riesgo en esta dimensión es alto. 

 

Figura 14 -  Dimensión 8.2. Acoso Laboral 
Elaborado por: Gabriela Fichamba 
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Dimensión 8.3. Acoso Sexual  

Con referencia al acoso sexual, en la Figura 15, se muestra que el 22% de los 

colaboradores demuestra un nivel riesgo medio; mientras que, el 78% evidencia un riesgo 

bajo. De tal manera, el desarrollo de las actividades laborales que ejecutan los empleados 

está libre de conductas sexuales que atenten contra la integridad física, psicológica y moral. 

Por otra parte, se muestra que la empresa no se encuentra expuesta a un nivel de riesgo 

alto de manera inmediata. 

 

Figura 15 -  Dimensión 8.3. Acoso Sexual 
Elaborado por: Gabriela Fichamba 

Dimensión 8.4. Adicción al Trabajo  

En lo que concierne a esta dimensión, en la Figura 16, se establece que el 49% de los 

empleados mantiene un nivel de riesgo bajo; así como también, el otro 49% se identif ica 

con un riesgo medio. Por otro lado, se muestra que el 3% evidencia un riesgo alto. En 

efecto, esta dimensión comprende el equilibrio entre la vida laboral y personal, el 

cumplimiento de las tareas y actividades, así como, el uso del tiempo libre en la realización 

de otro tipo de actividades que no guarden relación con el trabajo. 

 

Figura 16 -  Dimensión 8.4. Adicción al Trabajo  
Elaborado por: Gabriela Fichamba 
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Dimensión 8.5. Condiciones de Trabajo  

Frente a las condiciones de trabajo, en la Figura 17, se registra que el 41% del personal 

registra un nivel de riesgo bajo; mientras que, el 32% confirma un riesgo medio. También, 

se observa que el 27% declara un nivel de riesgo alto. De tal forma que, se evidencia que 

la brecha entre los diferentes niveles de riesgo oscila entre un 9% y un 5% respectivamente. 

En este sentido, las medidas preventivas deberían estar enfocadas en el mantenimiento 

de las instalaciones, equipos, maquinarias y herramientas necesarias en el desarrollo de 

las actividades diarias con el f in de evitar accidentes y enfermedades en el trabajo. 

 

Figura 17 -  Dimensión 8.5. Condiciones del Trabajo  
Elaborado por: Gabriela Fichamba 

Dimensión 8.6. Doble Presencia  

En cuanto a esta dimensión, en la Figura 18, se especifica que el 49% de los colaboradores 

manifiesta un nivel de riesgo bajo. De la misma manera, el otro 49% asegura un nivel de 

riesgo medio. Por tanto, esta dimensión refleja la capacidad de los empleados en relación 

a la resolución de los problemas familiares o personales siempre y cuando esto no afecte 

el desempeño laboral. Así, también, se identif ica que el 3% está expuesto a un riesgo alto. 

 

Figura 18 -  Dimensión 8.6. Doble Presencia  
Elaborado por: Gabriela Fichamba 
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Dimensión 8.7. Estabilidad Laboral  

Al respecto de la estabilidad laboral en la Figura 19, se señala que el 49% de los 

trabajadores presenta un nivel de riesgo bajo; mientras que, un 43% expresa padecer un 

riesgo medio. De modo que, la brecha entre los dos niveles corresponde a un 6%. Dentro 

de este marco, los altos mandos deben de enfocarse en fortalecer el ambiente laboral ; y, 

brindar apoyo y motivación a los empleados para que estos contribuyan con sus ideas y 

aportes dentro de la estructura empresarial. Por su parte, se muestra que el 8% se asocia 

con un nivel de riesgo alto. 

 

Figura 19 -  Dimensión 8.7. Estabilidad Laboral  
Elaborado por: Gabriela Fichamba 

Dimensión 8.8. Salud Auto percibida 

En cuanto a la salud auto percibida, la Figura 20, indica que el 51% de los colaboradores 

reconoce un nivel riesgo bajo. Por otro lado, se observa que el 24% evidencia un riesgo 

medio; mientras que, el otro 24% responde a un nivel de riesgo alto. De tal modo que, se 

aprecia que los empleados se consideran personas saludables tanto física como 

mentalmente, así como también, las actividades que desempeñan están exentas de causar 

efectos negativos en el bienestar de los trabajadores. De ahí que, dentro de la empresa el 

responsable de la salud y la seguridad ocupacional, es quien se encarga de establecer 

acciones orientadas al control y seguimiento de la salud de los empleados tanto del área 

administrativa como del área operativa, a través de la ejecución de programas de salud. 
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Figura 20 -  Dimensión 8.8. Salud Auto percibida 
Elaborado por: Gabriela Fichamba 

 

3.1.2 Análisis de la Escala de Clima Organizacional 

Tras la aplicación de la Escala de Clima Organizacional a los empleados de la organización, 

se desarrolló una matriz en Excel para ingresar los datos recopilados en la base de datos, 

en los posterior, se efectuó la tabulación, así como se observa en el Anexo III. 

En cuanto a los resultados basados en el objeto de estudio, en la Figura 21, se evidencia 

que el 51% manifiesta un nivel de clima organizacional medio, esto quiere decir, que el 

ambiente laboral es aceptable, ya que, la percepción de los trabajadores denota que las 

condiciones laborales no son ni favorables ni desfavorables; mientras que, el 49% está 

expuesto a un nivel de clima laboral alto, esto implica, que la empresa mantiene un 

favorable clima organizacional con todos los miembros de la organización, en donde los 

empleados perciben: una adecuada relación con cada uno de sus compañeros, la 

presencia de liderazgo por parte de la alta dirección; y, la satisfacción laboral dentro de la 

empresa. Por otro lado, se observa que la organización no presenta un nivel de clima bajo, 

por lo cual no se requiere aplicar medidas correctivas de forma inmediata; sin embargo, los 

altos mandos deben mejorar continuamente tanto los niveles de clima alto como de clima 

medio con el f in de alcanzar altos niveles de productividad dando cumplimiento a cada uno 

de los objetivos previamente establecidos. 
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Figura 21 -  Resultado Global de la Escala de Clima Organizacional 
Elaborado por: Gabriela Fichamba 

A continuación, se detalla el análisis de las dimensiones que conforman la escala EDCO: 

Dimensión 1. Relaciones Interpersonales  

En el caso de las relaciones interpersonales, en la Tabla 17, se evidencia que el 38% del 

personal asegura un nivel medio; mientras que, el 62% reconoce un nivel alto. De manera 

que, los empleados perciben que los miembros del grupo toman en cuenta las opiniones, 

así como también, valoran los aportes de cada trabajador. De tal manera, que los 

empleados desarrollan sus actividades en un ambiente laboral cómodo y cordial.  

Tabla 17 – Dimensión 1. Relaciones Interpersonales 

Relaciones Interpersonales 
Categoría Intervalo N° de 

Respuestas  
Porcentaje 

Nivel Bajo 5 - 11 0 0 
Nivel Medio 12 - 18 14 38% 
Nivel Alto 19 - 25 23 62% 

TOTAL 37 100% 
Elaborado por: Gabriela Fichamba 

Dimensión 2. Relación Empleado - Jefe  

En lo que concierne a esta dimensión, la Tabla 18, muestra que el 14% de los empleados 

responde a un nivel bajo; mientras que, el 32% confirma un nivel medio. Finalmente, el 

54% registra un nivel alto. De modo que, los empleados perciben una buena relación con 

su jefe inmediato superior, quien apoya las decisiones de cada miembro de la organización, 

así como también, se encarga de impartir a sus subalternos órdenes claras y precisas. 

Tabla 18 – Dimensión 2. Relación Empleado - Jefe 

Relación Empleado Jefe 
Categoría Intervalo N° de Respuestas  Porcentaje 

Nivel Bajo 5 - 11 5 14% 
Nivel Medio 12 - 18 12 32% 
Nivel Alto 19 - 25 20 54% 

TOTAL 37 100% 
Elaborado por: Gabriela Fichamba 
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Dimensión 3. Relación Empresa Empleado  

Frente a la relación empresa – empleado, en la Tabla 19, se observa que el 19% de los 

colaboradores presenta un nivel bajo; mientras que, el 49% declara un nivel medio. De 

manera que, la percepción de los empleados no es favorable ni desfavorable en relación a 

los beneficios sociales y de salud que recibe el personal, así como también, en lo que 

concierne a oportunidades de crecimiento profesional. Finalmente, se observa que menos 

de la mitad, o sea, el 32% expresa un nivel alto. En efecto, las acciones que se establezcan 

deben de estar orientadas a reducir el nivel bajo y optimizar el nivel alto, con el f in de 

mejorar el ambiente laboral. 

Tabla 19 – Dimensión 3. Relación Empresa Empleado  

Relación Empresa Empleado 
Categoría Intervalo N° de 

Respuestas  
Porcentaje 

Nivel Bajo 5 - 11 7 19% 
Nivel Medio 12 - 18 18 49% 
Nivel Alto 19 - 25 12 32% 

TOTAL 37 100% 
Elaborado por: Gabriela Fichamba 

Dimensión 4. Percepción de la empresa  

En relación a la percepción de la empresa, la Tabla 20, establece que el 22% de los 

trabajadores se identif ica con un nivel medio. Por otro lado, más de la mitad, o sea, el 73% 

evidencia un nivel alto, es decir, los empleados perciben estar interesados en el futuro de 

la empresa, ya que, consideran que la empresa es un adecuado lugar para trabajar, en 

donde reciben el pago por las horas extras empleadas como reconocimiento de su labor. 

También, el personal de esta empresa observa que los esfuerzos de la alta dirección se 

orientan al crecimiento y al cumplimiento de los objetivos organizacionales. Por último, el 

5% se mantiene en un nivel bajo. De modo que, las medidas deben enfocarse en el 

fortalecimiento del clima organizacional. 

Tabla 20 – Dimensión 4. Percepción de la empresa 

Percepción de la empresa 
Categoría Intervalo N° de 

Respuestas  
Porcentaje 

Nivel Bajo 5 - 11 2 5% 
Nivel Medio 12 - 18 8 22% 
Nivel Alto 19 - 25 27 73% 

TOTAL 37 100% 
Elaborado por: Gabriela Fichamba 

Dimensión 5. Disponibilidad de Recursos  

Al respecto de esta dimensión, la Tabla 21, registra que el 32% del personal se asocia con 

un nivel medio; mientras que, el 65% demuestra un nivel alto. Así, los empleados perciben 
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que las condiciones ergonómicas, las condiciones de ruido, la temperatura y la iluminación 

contribuyen con el desempeño laboral. Por otro lado, los trabajadores disponen de la 

información, materiales y recursos adecuados para el desarrollo de sus actividades, esto 

quiere decir, que los colaboradores de planta cuentan con el equipamiento adecuado para 

ejecutar normalmente el cumplimiento de las órdenes de producción. De la misma manera, 

el personal administrativo dispone de los recursos y condiciones que facilitan su 

rendimiento laboral. Por último, el 3% percibe un nivel bajo. 

Tabla 21 – Dimensión 5. Disponibilidad de Recursos 
 

 

 

 

Elaborado por: Gabriela Fichamba 

Dimensión 6. Estabilidad y Motivación Laboral  

Con referencia a la estabilidad y motivación laboral, en la Tabla 22, se determina que el 

35% del personal se mantiene en un nivel medio, mientras que, el 62% demuestra un nivel 

alto. En efecto, los empleados perciben seguridad y motivación en sus puestos de trabajo, 

razón por la cual de forma personal contribuyen con nuevas metas en su desempeño 

laboral. Por otro lado, el 3% se encuentra en el nivel bajo. 

Tabla 22 – Dimensión 6. Estabilidad y Motivación Laboral  

Estabilidad y Motivación Laboral 
Categoría Intervalo N° de 

Respuestas  
Porcentaje 

Nivel Bajo 5 - 11 1 3% 
Nivel Medio 12 - 18 13 35% 
Nivel Alto 19 - 25 23 62% 

TOTAL 37 100% 
Elaborado por: Gabriela Fichamba 

Dimensión 7. Relaciones Interpersonales  

Al respecto de las relaciones interpersonales, la Tabla 23, especifica que el 43% de los 

trabajadores está expuesto a un nivel medio; mientras que, el 51% presenta un nivel alto. 

De modo que, las acciones preventivas se deben orientar a comunicar las metas y logros 

de la empresa, así como también, analizar que las tareas tengan relación con las metas de 

la empresa. Finalmente, se observa que el 5% percibe un nivel bajo. 

 

Disponibilidad de Recursos 
Categoría Intervalo N° de 

Respuestas  
Porcentaje 

Nivel Bajo 5 - 11 1 3% 
Nivel Medio 12 - 18 12 32% 
Nivel Alto 19 - 25 24 65% 

TOTAL 37 100% 
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Tabla 23 – Dimensión 7. Metas y Objetivos Corporativos 

Metas y Objetivos Corporativos 
Categoría Intervalo N° de 

Respuestas  
Porcentaje 

Nivel Bajo 5 - 11 2 5% 
Nivel Medio 12 - 18 16 43% 
Nivel Alto 19 - 25 19 51% 

TOTAL 37 100% 
Elaborado por: Gabriela Fichamba 

Dimensión 8. Relación entre diferentes áreas  

En cuanto a la relación entre diferentes áreas, la Tabla 24, señala que el 41% del personal 

expresa un nivel alto; mientras que, el 54% reconoce un nivel medio. De manera que, los 

empleados perciben que el clima organizacional no es favorable ni desfavorable en relación 

al trabajo colaborativo con las diferentes áreas como compras, producción, contabilidad, 

gerencia y calidad; así como también, en la resolución de problemas y en la facilidad de 

información como responsabilidad de cada área. Finalmente, se observa que el 5% 

confirma un nivel bajo. En este sentido, las acciones preventivas deben enfocarse a 

mejorar los niveles de clima, ya que, como toda organización, se requiere que haya una 

interdependencia entre las diferentes áreas de la empresa. 

Tabla 24 – Dimensión 8. Relación entre diferentes áreas 

Relación entre diferentes áreas  
Categoría Intervalo N° de 

Respuestas  
Porcentaje 

Nivel Bajo 5 - 11 2 5% 
Nivel Medio 12 - 18 20 54% 
Nivel Alto 19 - 25 15 41% 

TOTAL 37 100% 
Elaborado por: Gabriela Fichamba 

3.1.3 Análisis de la Correlación de Pearson 

Para efectuar la correlación entre las variables de estudio de la presente investigación se 

empleó el coeficiente de correlación de Pearson, el cual tiene como finalidad medir el grado 

de asociación entre dos variables cuantitativas que pertenecen a una distribución normal.  

3.1.3.1 Correlación Riesgo Psicosocial y Clima Organizacional 

En la Tabla 25 se observa que el coeficiente correlación r de Pearson es de -0,124, esto 

quiere decir, que existe una correlación negativa muy débil, sin embargo, el nivel de 

significancia es de 0,464, siendo un valor superior a 0.05 requerido para validar la 

correlación entre el riesgo psicosocial y el clima organizacional, de manera que, no existe 

relación significativa entre ambas variables.  
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Tabla 25 – Correlación entre las variables de la Hipótesis de Investigación 

Correlaciones 
 Riesgo psicosocial Clima organizacional 
Riesgo psicosocial Correlación de 

Pearson 
1 -,124 

Sig. (bilateral)  ,464 
Clima organizacional Correlación de 

Pearson 
-,124 1 

Sig. (bilateral) ,464  

Elaborado por: Gabriela Fichamba 

3.1.3.2 Correlaciones por Dimensiones 

En el Tabla 26, se efectuó las correlaciones tomando en consideración cada una de las 

dimensiones del riesgo psicosocial y del clima organizacional. En este sentido, se observa 

que las dimensiones de riesgo psicosocial no tienen relación estadísticamente significativa 

con las dimensiones del clima organizacional, debido a que, el valor de Sig (bilateral) 

sobrepasa el 0,05 y 0,01.  

Frente a ello, entre los principales hallazgos y mediante la correlación de Pearson (r) se 

resalta que entre la dimensión carga y ritmo de trabajo y la relación empresa-empleado 

existe una correlación negativa muy débil con un valor de -0,024; mientras que, con la 

relación empleado-jefe se observa una correlación positiva muy débil, con un r de 0,128. 

Esto evidencia que, ante un entorno confiable hay una mayor libertad de organizar y 

establecer el ritmo de trabajo en cada una de las actividades (Observatorio de Riesgos 

Psicosociales, 2011). Por otra parte, ante un aumenta del ritmo laboral los empleados 

perciben que disminuye las oportunidades de crecimiento profesional, lo cual afecta al 

desempeño laboral (Arcos,2017) 

Por otro lado, entre la dimensión desarrollo de competencias y la estabilidad y motivación 

laboral se presenta una correlación negativa muy débil con un valor de r -0,046; así, como 

también, se evidencia que no existe una correlación con la relación entre empleados, 

debido a que, el valor del coeficiente r es de 0,00. Por otra parte, analizando la relación 

entre esta dimensión y las relaciones interpersonales, se encuentra una correlación r de 

0,164, correspondiente a una relación positiva muy débil. De modo que, se puede apreciar 

que, frente a un mayor desarrollo de habilidades, destrezas y conocimientos se evidencia 

un mejor compromiso en el trabajo colaborativo (Tejada & Navío, 2005). En cambio, cuando 

los empleados requieren reforzar los conocimientos y habilidades, puede llegar a 

incrementar la motivación por parte de ellos, para cumplir con los requerimientos de su 

perfil profesional (Cadena, 2019).  

Con respecto al análisis de la correlación entre la dimensión liderazgo de riesgos 

psicosociales y la percepción de la empresa se encuentra una correlación r de -0,024, que 
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corresponde a una relación negativa muy débil; mientras que, con las metas y objetivos 

corporativos se observa una correlación positiva débil, con un r de 0,238. En este sentido, 

esto demuestra que, cuando se imparten los lineamientos y metas al personal, estos 

comprenden de mejor manera el cumplimiento de los objetivos y los valores (Jiménez & 

Villanueva, 2018). Por su parte, cuando los empleados no se sienten identif icados con la 

organización, es cuando el líder debe de establecer mecanismos que involucren al personal 

en el cumplimiento de una visión más colaborativa (Contreras, 2008). 

Por su parte, analizando la relación entre la dimensión margen de acción y control y las 

relaciones empleado-jefe, se evidencia una correlación negativa muy débil con un valor de 

r -0,062; mientras que, con la dimensión metas y objetivos corporativos existe una 

correlación positiva débil con un valor de r 0,268. Así, estos resultados permiten determinar 

que, al sociabilizar las metas con el personal se da una mayor apertura en que ellos aporten 

con nuevas ideas para mejorar los resultados y logros alcanzados. Por otra parte, cuando 

el personal percibe que las órdenes impartidas por el jefe superior no son claras, se 

requiere implementar espacios de diálogo con el f in de llegar a un mutuo acuerdo (Rocha, 

2017). En base, al análisis entre la dimensión organización del trabajo y las relaciones 

interpersonales se encuentra una correlación con un valor de r -0,016, por otra parte, en la 

relación empresa – empleado se evidencia un valor estadístico r Pearson de -0,343. Por lo 

tanto, se afirma que con un 95% de confianza en la industria de metales ferrosos y no 

ferrosos hay una correlación negativa débil, puesto que, el valor del Sig (bilateral) es de 

0,038, el cual se encuentra por debajo del 0,05 requerido. En este sentido, esto demuestra 

que, cuando los empleados perciben que disminuyen las oportunidades de desarrollo 

laboral, se requiere replantear las metas y objetivos de la organización (Fernández, 2002). 

Con respecto al análisis de la correlación entre la dimensión recuperación y metas y 

objetivos corporativos se encuentra una correlación r de -0,036, que corresponde a una 

relación negativa muy débil; mientras que, con la dimensión relación entre diferentes áreas 

se observa una correlación positiva muy débil, con un r de 0,022. De modo que, se puede 

apreciar que, las pausas que se efectúan en el transcurso de la jornada laboral, permiten 

que los empleados sociabilicen, y, por ende, logren establecer un trabajo más colaborativo 

según el área que le corresponde a cada empleado. Por otra parte, cuando las actividades 

asignadas al personal no se enfocan en el cumplimiento de las metas y objetivos, se 

requiere replantear las tareas, lo cual implicaría un reajuste de los horarios y la jornada 

laboral con el f in de alcanzar con los objetivos establecidos (Monesterolo, 2013). 

Por otro lado, entre la dimensión soporte y apoyo y relación empleado-jefe se presenta una 

correlación negativa muy débil con un valor de r -0,021; mientras que, con la dimensión 



51 

 

estabilidad y motivación laboral se evidencia una correlación positiva muy débil, con un r 

de 0,050. Esto evidencia que, cuando el empleado percibe que las actividades laborales 

se desarrollan en un ambiente poco favorable, se requiere fomentar el compañerismo con 

todos los miembros de la organización con el f in de efectuar un trabajo en equipo más 

colaborativo. Por el contrario, ante un ambiente basado en la confianza y el compañerismo, 

los empleados se sienten motivados en su área laboral, y, por ende, relacionan sus metas 

individuales con las metas de la organización (Ayoví-Caicedo, 2018). 

Tabla 26 – Coeficiente de Correlación Pearson  entre el clima organizacional y los riesgos 
psicosociales 
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Dimensión 1. 
Carga y Ritmo 
de Trabajo 

Correlación de 
Pearson 

-0,065 0,128 -0,024 -0,255 -0,277 -0,182 -0,280 -0,180 

Sig. (bilateral) 0,702 0,452 0,889 0,128 0,098 0,282 0,093 0,288 

Dimensión 2. 
Desarrollo de 
Competencias 

Correlación de 
Pearson 0,164 0,000 -0,219 -0,168 -0,235 -0,046 -0,104 -0,075 

Sig. (bilateral) 0,331 0,999 0,192 0,321 0,162 0,788 0,540 0,661 

Dimensión 3. 
Liderazgo 

Correlación de 
Pearson 

0,034 0,001 -0,260 -0,024 -0,116 -0,067 0,238 0,173 

Sig. (bilateral) 0,841 0,997 0,121 0,887 0,494 0,692 0,156 0,306 

Dimensión 4. 
Margen de 
Acción y 
Control 

Correlación de 
Pearson -0,107 -0,062 0,006 0,140 -0,075 0,085 0,268 0,018 

Sig. (bilateral) 0,528 0,715 0,973 0,409 0,661 0,616 0,109 0,916 

Dimensión 5. 
Organización 
del Trabajo 

Correlación de 
Pearson -0,016 -0,205 -,343* -0,163 -0,140 -0,171 -0,155 -0,064 

Sig. (bilateral) 0,925 0,224 0,038 0,336 0,408 0,312 0,360 0,706 

Dimensión 6. 
Recuperación 

Correlación de 
Pearson -0,097 -0,122 -0,164 -0,113 -0,131 -0,109 -0,036 0,022 

Sig. (bilateral) 0,567 0,472 0,332 0,504 0,441 0,520 0,834 0,899 

Dimensión 7. 
Soporte y 
Apoyo 

Correlación de 
Pearson 

-0,026 -0,021 -0,073 -0,038 -0,023 0,050 0,023 0,009 

Sig. (bilateral) 0,880 0,901 0,667 0,824 0,894 0,768 0,895 0,959 

Dimensión 8. 
Otros puntos 
importantes 

Correlación de 
Pearson 0,017 0,193 -0,119 -0,189 0,000 -0,249 -0,139 -0,153 

Sig. (bilateral) 0,918 0,253 0,483 0,262 0,999 0,137 0,411 0,367 
 *. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
 **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Elaborado por: Gabriela Fichamba 
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3.2 Plan de Acción 

Una vez finalizada la fase de análisis de los resultados obtenidos como derivación de la 

aplicación del cuestionario de evaluación de riesgos psicosociales, se procedió al 

desarrollo de la propuesta del plan de acción enfocada a los riesgos psicosociales debido 

a que, los resultados generales reflejaron que la empresa se encuentra expuesta en menor 

medida a un nivel de riesgo alto; y, en la mayoría de los casos los empleados se sitúan en 

niveles de riesgo medio, por ello, en el desarrollo del plan de acción se tomó en 

consideración las dimensiones que presentaron altos niveles de riesgo alto y niveles de 

riesgo medio, ya que, representan un impacto potencial moderado y alto en la salud y 

bienestar de los empleados; y, por ende, requieren una mayor observación. Cabe señalar, 

que en lo que concierne al clima organizacional, los resultados evidencian que, los 

empleados perciben que sus actividades se desarrollan dentro de un óptimo clima 

organizacional. En este sentido, se tomó como referencia el modelo de prevención de 

riesgos psicosociales propuesto en la página del Ministerio de Trabajo (Anexo IV), en el 

cual se incorporaron elementos como la dimensión, los responsables de ejecutar cada una 

de las acciones y el costo de cada estrategia. 

En efecto, la propuesta del plan de acción permitirá a la alta dirección evaluar la factibilidad, 

así como también, podrán efectuar los cambios oportunos en base a la experticia de la 

organización, con el f in de llevar a cabo las acciones correspondientes dentro de cada área. 

De tal manera, los empleados podrán desarrollar sus actividades bajo óptimas condiciones 

laborales sin correr el riesgo de exponer su salud y seguridad durante la jornada laboral. 

Por ende, el objetivo de esta propuesta es reducir el impacto potencial moderado y alto de 

los riesgos psicosociales sobre la salud y seguridad de los empleados de la industria de 

metales ferrosos y no ferrosos mediante la elaboración de acciones correctivas y 

preventivas.  A continuación, en la Tabla 27 se detalla la elaboración del plan de acción en 

base al contexto de la organización. 

Tabla 27 – Propuesta de Plan de Acción  
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nuevos 
aspirant
es y los 
actuales 
trabajad
ores 
para 
reforzar 
y 
mejorar 
el 
desemp
eño 
laboral 

ción para 
el 
personal 
nuevo 
que se 
incorpora 
a la 
organiza
ción 

conocimient
o para el 
personal 
aspirante. 

Evaluación 
del puesto 
laboral 

Aplicar las 
evaluacione
s al personal 
aspirante. 

(Número de 
aspirantes que 
han sido 
evaluados / 
Total de 
aspirantes) * 
100 

Evaluacione
s aplicadas 
Registro de 
los 
aspirantes, 
con fecha, 
nombre 

 
Identificar la 
brecha 
existente 
entre el 
conocimient
o adquirido y 
el solicitado, 
según el 
puesto que 
aplico. 

(Calificación 
obtenida/Califi
cación 
esperada) 
*100 
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de 
resultados 
en Excel 
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de cursos  
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el centro 
capacitador 
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certifique el 
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capacitación
. 
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capacitación 
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Diseñar 
un 
program
a de 
cursos 
de 
actualiza
ción para 
todo el 
personal 

Evaluar los 
conocimient
os de los 
empleados. 

(Calificación 
de la 
evaluación 
obtenida/Califi
cación de la 
evaluación 
esperada) 
*100 

Talento 
human
o 

Evaluacione
s aplicadas 
Registro de 
las 
evaluaciones 

Una vez 
al año $1.220 
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las personas 
con bajas 
calificacione
s 
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personas con 
calificaciones 
mínimas 

Registro de 
calificacione
s 

Definir el tipo 
de cursos 
que se 
requieren 
llevar a 
cabo. 

(Número de 
cursos 
validados / 
Total de 
cursos 
cotizados) 

Cotizaciones 
de cursos  

Programar la 
jornada de 
cursos 
durante o al 
finalizar la 
jornada 
laboral. 

Número de 
sesiones 
programadas 

Cronograma 
planificado y 
validado por 
gerencia 

Evaluar el 
conocimient
o adquirido 
del personal 
capacitado. 

(Calificación 
obtenida/ 
calificación 
esperada) 
*100 
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s aplicadas 
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calificacione
s 

D
im

en
si

ón
 3

. 
Li

de
ra

zg
o 

Analizar 
la 
situació
n actual 
del 
liderazg
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oportuni
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de 
mejora. 

Identifica
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diferente
s estilos 
de 
liderazgo 

Elegir el 
cuestionario 
en base a 
las 
especificacio
nes 
requeridas. 

(Número de 
cuestionarios 
que fueron 
validadas / 
Total de 
cuestionarios 
investigados) 
*100 

Talento 
Human
o 
Calidad 
Gerenci
a 

Cuestionario 
en función de 
los 
requerimient
os 
solicitados 

Cada 
cuatro 
meses 

$750 

 Identificar 
las 
preguntas, 
dimensiones 
y número de 
reactivos. 

(Número de 
ítems 
específicos / 
Total de ítems) 
*100 

Informe de la 
estructura 
del 
cuestionario 

Definir el 
cronograma 
de 
aplicación 
del 
cuestionario. 

Números de 
días de 
evaluación al 
personal 

Cronograma 
planificado y 
validado por 
gerencia 

Aplicar el 
cuestionario 
a todo el 
personal de 
la 
organización
. 

(Número de 
trabajadores 
que han sido 
evaluados / 
Total de 
trabajadores) * 
100 

Registro de 
entrega de 
cuestionario
s, con el 
nombre y 
firma del 
trabajador 

Sociabilizar 
los 
resultados 
con los 

(Número de 
trabajadores 
que recibieron 
la socialización 

Material 
informativo 
(presentació
n ppt, 
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empleados 
de la 
empresa. 

/ Total de 
trabajadores) 
*100 

trípticos, 
videos, etc) 
 
Registro de 
asistencia 
que 
contendrá 
como 
mínimo: 
Tema, fecha, 
nombre y 
firma del 
trabajador, 
firma (s) del 
responsable(
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implementad
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empres
a. 

Sociabilizar 
con los 
empleados 
las 
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es de 
mejora. 

(Número de 
trabajadores 
que recibieron 
la socialización 
/ Total de 
trabajadores) 
*100 

Material 
informativo 
(presentació
n ppt, 
trípticos, 
videos, etc) 
 
Registro de 
asistencia 
que 
contendrá 
como 
mínimo: 
Tema, fecha, 
nombre y 
firma del 
trabajador, 
firma (s) del 
responsable(
s) de la 
charla. 

Promover la 
participación 
de los 
colaborador
es a través 
de un 
concurso de 
ideas. 

(Número de 
propuestas/ 
Número de 
propuestas 
esperadas) 
*100 

Informativo 
de la 
propuesta en 
la cartelera 

Determinar 
el comité de 
calificadores
. 

Número de 
calificadores 

Registro del 
comité 
calificador 

Definir los 
canales de 
comunicació
n según el 
área, en la 
cual los 
empleados 
podrán 
participar. 

Número de 
medios de 
comunicación 

Dirección de 
correo 
electrónico 
Buzón 
ubicado en 
puntos 
estratégicos 

Establecer 
las fechas 
en las cuales 
se 
receptarán 
las ideas. 

Número de 
días para 
postular 

Cronograma 
planificado y 
validado por 
gerencia 

Comunicar 
las 
categorías 
de 
premiación 
por áreas. 

Número de 
categorías 

Registro de 
las 
condiciones 
y categorías 
para el 
concurso 

Evaluar la 
factibilidad 
de las ideas 
de los 
postulantes. 

Calificación del 
comité de 
evaluación 

Registro de 
calificacione
s 
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Retribuir 
mediante 
bonificacion
es al 
ganador/a.. 

Número de 
premios por 
categoría 

Fotografías 
de los 
ganadores 

Mejorar 
los 
espacios 
de 
discusión 
y debate 

Elegir por 
unanimidad 
el tema a 
tratar por 
todos los 
trabajadores
. 

(Número de 
temas 
seleccionado/
Total de temas  
propuestos) 
*100 
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Human
o 
Calidad 
Gerent
e 
Genera
l 
Jefe 
Inmedi
ato 
Superio
r de 
cada 
área 

Registro de 
asistencia 
que 
contendrá 
como 
mínimo: 
Tema, fecha, 
nombre, 
firma del jefe 
superior y del 
trabajador. 

Una vez 
al mes 

$25 

Definir las 
fechas y el 
tiempo de 
duración de 
las 
reuniones 
según el 
área de 
trabajo. 

Número de 
reuniones 
programadas 

Cronograma 
planificado y 
validado por 
gerencia 

Ejecutar las 
reuniones 
con la 
presencia de 
la gerencia y 
el jefe 
inmediato 
superior de 
cada área. 

Número de 
reuniones 
programadas 

Registro de 
asistencia 
que 
contendrá 
como 
mínimo: 
Tema, fecha, 
nombre, 
firma del jefe 
superior, 
firma del 
trabajador y 
del gerente 
general. 

Registrar y 
ejecutar los 
acuerdos y 
acciones de 
mejora de la 
reunión. 

(Número de 
acuerdos 
validados/ 
Total de 
acuerdos) 
*100 

Plan de 
acción con 
las acciones 
de mejora 
aprobado por 
el Gerente 
General 

Evaluar y 
dar 
seguimiento 
a los 
acuerdos y 
acciones de 
mejora. 

(Número de 
acuerdos 
ejecutados/ 
Total de 
acuerdos) 
*100 

Informe de 
las 
estrategias 
aplicadas, el 
documento 
deberá estar 
firmado por 
el equipo 
responsable. 

D
im

en
si

ón
 6

. 
R

ec
up

er
ac

ió
n Foment

ar el 
bienesta
r físico y 
mental 

Impleme
ntar un 
program
a de 
pausas 

Solicitar la 
asesoría del 
médico 
ocupacional. 

Número de 
visitas del 
médico 
ocupacional a 
la empresa 

Talento 
Human
o 
Salud y 
Segurid

Registro de 
la asistencia 
del médico 
ocupacional 

Dos 
veces a 

la 
semana 

$90 
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que 
contribu
yan con 
el 
rendimi
ento 
laboral. 

recreativ
as 
durante 
la 
jornada 
laboral 

Definir 
horarios, 
días y lugar 
en donde se 
llevarán a 
cabo las 
actividades 
de 
recreación. 

Número de 
días para la 
ejecución de 
las actividades 

ad 
Ocupac
ional 
Médico 
Ocupac
ional 

Cronograma 
planificado y 
validado por 
gerencia 

Ejecutar con 
los 
empleados 
la rutina 
previamente 
diseñada. 

(Número de 
trabajadores 
que asisten / 
Total de 
trabajadores) * 
100 

Fotografías 
de los 
participantes 

Diseñar 
un 
reglamen
to de la 
jornada 
laboral 
de todo 
el 
personal 

Asignar una 
persona 
encargada 
de 
supervisar el 
cumplimient
o de los 
horarios de 
salida y los 
recesos de 
empleados. 

Número de 
personas que 
exceden su 
jornada laboral 

Talento 
Human
o 
Calidad 

Registro del 
biométrico 

Una vez 
cada seis 

meses 
$45 

Establecer 
multas en el 
caso de 
sobrepasar 
su jornada 
laboral sin 
previa 
autorización. 

Número de 
empleados 
multados 

Memorandos 

Evaluar la 
satisfacción 
de los 
empleados 
en relación a 
su jornada 
laboral. 

% de 
satisfacción 
laboral 

Evaluacione
s de 
satisfacción 
laboral 

D
im

en
si

ón
 7

. 
S

op
or

te
 y

 a
po

yo
 

Incentiv
ar el 
apoyo 
entre los 
colabor
adores 
de la 
misma o 
diferent
e área. 

Realizar 
charlas 
referente
s al 
compañe
rismo, 
diálogo y 
colabora
ción en 
equipo 

Definir los 
objetivos de 
la charla. 

Número de 
objetivos 

Talento 
Human
o 
Calidad 

Registro de 
los objetivos 

Cada 
cuatro 
meses 

$15 

Identificar 
los temas de 
charla. 

(Número de 
temas 
validados / 
Total de 
temas) * 100 

Registro de 
temas 

Establecer el 
cronograma 
de la charla. 

Número de 
días 
programados 

Cronograma 
planificado y 
validado por 
gerencia 
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Impartir la 
charla con 
todo el 
personal. 

(Número de 
trabajadores 
que recibieron 
la charla / Total 
de 
trabajadores) 
*100 

Material 
informativo 
(presentació
n ppt, 
trípticos, 
videos, etc) 

Colocar 
un buzón 
de 
sugerenc
ias 

Definir el 
objetivo del 
buzón en 
cuanto al 
apoyo 
técnico y 
administrativ
o. 

Número de 
objetivos 

Talento 
Human
o 
Calidad 

Registro de 
los objetivos 

Cada dos 
meses 

$25 

Establecer 
las fechas 
de ubicación 
del buzón. 

Número de 
días 

Cronograma 
planificado y 
validado por 
gerencia 

Sociabilizar 
las 
oportunidad
es de mejora 
como 
resultado de 
la 
recopilación 
de las 
sugerencias 
del buzón. 

(Número de 
oportunidades 
de mejora 
validas / Total 
de 
oportunidades 
de mejora) * 
100 

Material 
informativo 
(presentació
n ppt, 
trípticos, 
videos, etc) 

Asignar los 
responsable
s que 
brindarán 
apoyo en 
aspectos 
técnicos y 
administrativ
os. 

(Número de 
los 
responsables 
encargados / 
Total de 
trabajadores) * 
100 

Registro de 
los 
responsable
s que 
brindan 
apoyo en 
aspectos 
técnicos y 
administrativ
os. 

D
im

en
si

ón
 8

.5
. 

O
tr

os
 p

un
to

s 
im

po
rt

an
te

s:
 

co
nd

ic
io

ne
s 

de
l t

ra
ba

jo
 

Suminis
trar las 
herrami
entas, 
maquin
arias y 
condicio
nes 
laborale
s que 
contribu
yan con 
el 
desarrol
lo de las 
activida
des 
laborale
s. 

Renovar 
el equipo 
y 
maquinar
ia de la 
empresa 

Realizar un 
inventario de 
la 
maquinaria y 
equipos, 
tomando en 
consideració
n el tiempo 
de 
adquisición y 
el nivel de 
desgaste. 

(Número de 
maquinaria en 
mal estado/ 
Total de 
maquinaria) 
*100 Manten

imiento 
Contabi
lidad 

Inventarios 
de la 
maquinaria 

Una vez 
al año 

$3.000 

Cotizar el 
costo de 
adquirir 
nuevos 
equipos. 

Número de 
cotizaciones 

Cotizaciones 
de la nueva 
maquinaria 



60 

 

Solicitar la 
aprobación 
de gerencia. 

(Cotizaciones 
aprobadas/ 
Total de 
cotizaciones) 
*100 

Cotización 
aprobada 

Adquirir la 
maquinaria y 
equipos que 
se 
requieran. 

# de 
maquinaria 
nueva 
adquirida 

Facturas 

Evaluar 
las 
condicio
nes de 
ergonom
ía en los 
espacios 
laborales 

Cotizar los 
servicios de 
consultoría 
de empresas 
expertas en 
la 
ergonomía 
organizacion
al. 

(Número de 
servicios 
validados/Tota
l de servicios) 
*100 

Manten
imiento 
Salud y 
Segurid
ad 
Ocupac
ional 
Gerenci
a 

Cotizaciones 
de las 
empresas 
que brindan 
asesoría en 
salud 
ocupacional. 

Cada 
seis 

meses 
$850 

Solicitar la 
aprobación 
de gerencia. 

(Cotizaciones 
aprobadas/ 
Total de 
cotizaciones) 
*100 

Cotización 
aprobada 

Contratar los 
servicios de 
consultoría. 

(Número de 
servicios 
contratados/tot
al de servicios 
requeridos) 
*100 

Facturas 

Acordar las 
fechas de la 
consultoría 
en las 
diferentes 
áreas de la 
empresa. 

Número de 
días para 
ejecutar el 
servicio 

Cronograma 
planificado y 
validado por 
gerencia 

Comunicar a 
gerencia la 
evaluación y 
observacion
es emitidas 
por los 
expertos. 

(Número de 
condiciones 
ergonómicas 
adecuadas/Tot
al de 
condiciones 
ergonómicas) * 
100 

informe de la 
consultoría 
de salud 
ocupacional 

            Presupuesto total $7.665 

Elaborado por: Gabriela Fichamba 

3.3 Discusiones 

En el presente estudio se analizó el nivel de incidencia de los riesgos psicosociales en el 

clima organizacional en la industria de metales ferrosos y no ferrosos del Distrito 

Metropolitano de Quito, mediante la aplicación del cuestionario de evaluación de  riesgo 

psicosocial y la escala de clima organizacional. En cuanto a los riesgos psicosociales, se 

determinó que el 41% del personal presenta un riesgo psicosocial bajo, el 57% evidencia 

un riesgo medio y el 3% responde a un riesgo alto. De la misma manera, otros estudios 

evidencian que los colaboradores de empresas manufactureras están expuestos en mayor 
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medida a un nivel de riesgo bajo, seguido de un riesgo medio, sin presentar niveles de 

riesgo alto (Morán, 2020; Noboa, 2019). Por otro lado, en investigaciones efectuadas en 

instituciones públicas ecuatorianas se encontró que la tendencia no varía, así, los 

empleados se asocian mayoritariamente con un nivel de riesgo bajo, sin embargo, a 

diferencia de las empresas privadas, también se evidencia niveles bajos de riesgo 

(Barrionuevo & Chimborazo, 2020; Gutiérrez et al., 2020). De modo que, de manera 

general y en correspondencia con la presente investigación se evidencia que el riesgo 

oscila entre los niveles bajo y medio, lo que implica que en un corto plazo no se generan 

efectos adversos; sin embargo, a mediano y largo plazo, la alta dirección debe de enfocarse 

en establecer acciones de mejora continua. 

En cuanto a los resultados de los factores de riesgo psicosocial, se encontró que la 

dimensión liderazgo presenta un riesgo alto del 35%, el 22% del personal manifiesta un 

riesgo medio y el 43% expresa un riesgo bajo. De igual forma, otras investigaciones 

demuestran que los servidores de instituciones públicas están expuestos en menor medida 

a un nivel de riesgo alto, seguido de un riesgo medio; sin embargo, se observa altos niveles 

de riesgo bajo en esta dimensión. Asimismo, los colaboradores del sector privado 

manufacturero registran bajos niveles de riesgo alto, y niveles promedio tanto en el riesgo 

medio como el riesgo bajo en la dimensión liderazgo. Por consiguiente, se evidencia que, 

en cuanto a los resultados del nivel de riesgo alto, estos difieren a los resultados de las 

investigaciones mencionadas, ya que, la actividad económica de la empresa se enfoca en 

la producción y elaboración de tapas y rejillas, lo cual implica el cumplimiento a cabalidad 

de las diferentes órdenes de producción; y, a la vez en el continuo direccionamiento, no 

solo por parte de la alta dirección, sino también por cada uno de los jefes superiores, de 

modo que, se requiere mejorar el liderazgo a nivel organizacional (Gutiérrez et. al, 2020; 

Morán, 2020). 

En la dimensión acoso laboral, se determinó que el 27% del personal está expuesto a un 

riesgo alto, el 32% expresa un riesgo medio y un 41% evidencia un riesgo bajo. De igual 

manera, otras investigaciones demuestran que el personal de empresas públicas 

manifiesta bajos niveles de riesgo alto, y en promedio niveles de riesgo medio. Cabe 

resaltar que, el trabajo diario en las entidades públicas ecuatorianas implica el continuo 

contacto con un sinnúmero de ciudadanos, por ende, puede surgir la falta de respeto hacia 

los empleados, así como también, altercados que afecten el orden y bienestar de los 

servidores públicos, a diferencia de una empresa privada de manufactura, en donde se 

evidencia que los trabajadores están expuestos bajo la presión laboral, a fin de cumplir a 

tiempo la entrega de los pedidos de los diferentes clientes (Barrionuevo & Chimborazo, 

2020; Gutiérrez et al.,2020). 
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Con respecto a la dimensión de condiciones del trabajo, se encontró que el 27% del 

personal está expuesto a un riesgo alto, el 32% evidencia un riesgo medio y el 41% 

presenta un riesgo bajo. En similares estudios, se encontró que la tendencia no varía, es 

decir, los servidores de instituciones públicas ecuatorianas están expuestos 

mayoritariamente a bajos niveles de riesgo alto. En efecto, los resultados obtenidos en el 

sector público demuestran que las condiciones de trabajo afectan el desarrollo de las 

actividades laborales, debido a que, las condiciones son inadecuadas para la salud tanto 

física como mental. En lo que respecta a los resultados alcanzados en la presente 

investigación, se requiere tomar acciones orientadas a la reparación y mantenimiento de 

los equipos e instalaciones (Barrionuevo & Chimborazo, 2020; Gutiérrez et al.,2020).  

En cuanto a la dimensión de soporte y apoyo, se obtuvieron los siguientes resultados: el 

3% del personal presenta un riesgo alto, el 65% expresa un riesgo medio y el 32% responde 

a un riesgo bajo. De igual modo, otros estudios evidencian que el personal de empresas 

privadas manufactureras del país está expuesto mayoritariamente a bajos niveles de riesgo 

alto, seguido de valores similares en los niveles de riesgo bajo. De manera que, se 

evidencia que, la tendencia no varía en relación a los resultados del riesgo alto; sin 

embargo, se requiere fortalecer el trabajo en equipo (Barrionuevo & Chimborazo, 2020; 

Morán, 2020). 

En la dimensión de desarrollo de competencias, se evidenció que el 54% del personal está 

expuesto a un riesgo medio, y el 46% presenta un riesgo bajo. De la misma manera, otras 

investigaciones confirman una baja tendencia en el nivel de riesgo alto, seguido de altos 

niveles de riesgo bajo. De modo que, en ambos estudios se evidencia que, las 

organizaciones fomentan las capacitaciones para el desarrollo de habilidades y destrezas 

del personal (Gutiérrez et al.,2020; Noboa, 2019). 

Con respecto a la dimensión margen y acción de control, se encontró que el 11% del 

personal está expuesto a un riesgo alto, seguido del 49% a un riesgo medio y un 41% 

evidencia un riesgo bajo. De forma similar, otros estudios demuestran que los 

colaboradores de instituciones públicas y empresas privadas de manufactura presentan 

mayoritariamente bajos niveles de riesgo alto, seguido de niveles promedio de riesgo 

medio. De manera que, se puede apreciar que, se debe fortalecer la participación del 

personal mediante ideas y opiniones dentro de los espacios laborales (Barrionuevo & 

Chimborazo, 2020; Morán, 2020). 

La dimensión recuperación encontró que el 16% está expuesto a un riesgo alto, el 51% a 

un riesgo medio y un 32% a un riesgo bajo. Por otra parte, en estudios similares, se 

encontró que los servidores de las instituciones públicas presentan bajos niveles de riesgo 



63 

 

alto, seguido de un riesgo medio. Al contrario, los empleados de empresas privadas 

manufactureras presentan altos niveles de riesgo alto. De tal manera, se evidencia que, los 

empleados que laboran ya sean en entidades públicas como privadas requieren tomar 

recesos en períodos cortos para despejar su mente e incorporarse nuevamente a sus 

actividades, ya sean físicas o intelectuales (Barrionuevo & Chimborazo, 2020; Marcatoma, 

2021). 

Ahora bien, al analizar el clima organizacional, de forma general se evidenció que en la 

organización predominan niveles medios y altos del clima organizacional, es decir que, el 

51% del personal está de acuerdo que el ambiente laboral es neutral. Por otra parte, el 

49% percibe un adecuado ambiente laboral. Así mismo, en otras investigaciones en donde 

se aplicó la misma herramienta de evaluación (EDCO), se encontró que, la tendencia no 

varía, es decir, los empleados de empresas privadas de manufactura perciben 

generalmente un alto nivel medio en el entorno laboral, seguido de un nivel alto del mismo. 

De forma análoga, los servidores de instituciones públicas ecuatorianas confirman la 

misma tendencia en relación al nivel promedio. De tal manera, pese a presentar favorables 

niveles de clima organizacional, los esfuerzos de la organización deben fortalecer los 

niveles promedio de clima organizacional (Buri, 2019; Quiroz, 2019; Zárate, 2013). 

En cuanto a las dimensiones del clima organizacional, los resultados presentan fortalezas 

y debilidades que se reflejan en el desarrollo de las actividades laborales diarias, es decir, 

como fortalezas se evidencia las relaciones interpersonales, la percepción de la empresa 

y la disponibilidad los recursos; mientras que, en las debilidades a mejorar se encuentra la 

relación empleada-jefe y la relación empresa-empleado. En efecto, en la dimensión de la 

percepción de la empresa los resultados evidencian que el 73% de los empleados tienen 

un nivel alto de percepción del clima organizacional. De la misma forma, otros estudios 

demuestran que tanto el personal de instituciones públicas como privadas de manufactura 

expresan niveles altos. De modo que, al comparar los resultados se observa que la mayoría 

de los empleados tienen claro la visión, la misión y los objetivos de la empresa, razón por 

lo cual existe un mayor compromiso orientado al crecimiento organizacional (Burí,2019; 

Zárate, 2013). 

Con respecto a la dimensión disponibilidad de recursos, el 65% del personal evidencia 

niveles altos de clima organizacional. De igual forma, en estudio similares, se determinó 

que los empleados de empresas privadas ecuatorianas presentan niveles altos, esto se 

debe a que, las empresas en especial las manufactureras requieren recursos y materiales 

que permitan llevar a cabo el desarrollo de las actividades laborales en función de los 

puestos de trabajo (Quiroz, 2019; Zárate, 2013). Así mismo, en la dimensión relaciones 
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interpersonales se determinó que el 62% percibe niveles altos. De la misma manera, la 

tendencia en los empleados de empresa privadas de manufactura e instituciones 

universitarias confirman niveles altos de clima organizacional. De manera que, se infiere 

que la comunicación es crucial entre colegas de trabajo, lo cual implica una mayor apertura 

de ideas y opiniones del personal para el mejoramiento de la organización (Cáceres & 

Forero, 2016; Zárate (2013).  

No obstante, pese a que, la dimensión relación empleado-jefe presenta un 54% de niveles 

altos de clima organizacional, al mismo tiempo, se observa bajos niveles de clima 

organizacional, es decir, el 14% del personal percibe un ambiente laboral poco favorable. 

De la misma manera, en estudios similares en empresas manufactures se evidenció que 

más del 50% del personal percibe que el jefe inmediato superior no muestra un buen trato 

hacia sus subordinados, es decir, el trato carece de respeto y confianza. En este sentido, 

esto demuestra que, la empresa debe establecer medidas enfocadas a fortalecer la 

comunicación entre los mandos superiores y sus subordinados (Quiroz, 2019). 

Por otro lado, en la dimensión relación empresa-empleado, el 19% del personal percibe 

niveles bajos de clima organizacional. De la misma manera, otros estudios confirman que 

los empleados de instituciones públicas perciben niveles promedio como resultado de los 

conflictos internos, debido a que, la asignación salarial no está acorde al esfuerzo laboral. 

De modo que, se puede apreciar que, la alta dirección debe establecer mecanismos para 

afianzar el bienestar del personal en la organización (Buri, 2019; Zárate, 2013).  

Con base a lo expuesto, a continuación, en la Tabla 28 se puede apreciar la comparación 

de los principales hallazgos en las investigaciones, en donde se ha aplicado el Cuestionario 

de Riesgos Psicosociales. 

Tabla 28 – Aplicación del Cuestionario de Riesgos Psicosociales en espacios laborales  

N° Autores Ciudad  N° de Personas Título Principales hallazgos 

1 
(Morán, 
2020) Quito 27 

Evaluación de 
riesgos 
psicosociales, 
en los 
trabajadores de 
la empresa 180 
grados 
producciones, 
2019 

• El 71% del personal manifiesta 
no contar con el apoyo para el 
desarrollo de sus habilidades y 
destrezas profesionales. 

• Los resultados sostienen que 
cerca de la mitad de los 
empleados perciben que los 
altos mandos demuestran poco 
interés en la designación de 
actividades y funciones de los 
empleados. 

• Cerca del 74% de los empleados 
considera que la organización 
carece de espacios suficientes, 
en donde se aporten con ideas y 
actividades orientadas al 
mejoramiento de la empresa. 
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• El 48% de los colaboradores 
confirma que no existe una 
adecuada comunicación entre la 
alta dirección y los empleados. 

2 
(Noboa, 
2019) Quito 10 

Identificación y 
evaluación de 
riesgos 
psicosociales 
basado en el 
Cuestionario de 
Evaluación de 
Riesgos 
Psicosociales 
del Ministerio de 
Trabajo 
aplicado en la 
Corporación 
Goldenmind 
C.A 

• El estudio confirma que la 
organización presenta altos 
niveles de riesgo alto en la 
dimensión de recuperación y 
doble presencia familiar. 

• En cuanto al riesgo bajo, cerca 
del 100% del personal confirma 
que no existe la evidencia de 
acoso sexual. 

3 

(Barrionu
evo & 

Chimbor
azo, 

2020) 

Riobamba 70 

Riesgos 
psicosociales 
en policías del 
GAD Municipal 

• En la dimensión recuperación, 
cerca del 12, 9% de los 
empleados se sitúa en un nivel 
de riesgo bajo, esto quiere decir, 
que los colaboradores disponen 
del tiempo oportuno para el 
descanso, el ocio y la recreación. 

• Cerca del 21% presenta niveles 
de riesgo alto en la dimensión 
acoso laboral, puesto que, a 
diario mantienen un contacto 
directo con los ciudadanos, lo 
que implica la falta de respeto y 
altercados con el público.  

4 
(Marcato

ma, 
2021) 

Quito 60 

Factores de 
riesgo 
psicosocial y 
estrés laboral 
en el personal 
de una entidad 
privada 

• Los resultados señalan un mayor 
predominio en los niveles de 
riesgo medio de la dimensión 
recuperación y soporte y apoyo, 
lo cual se evidencia en el servicio 
que brinda el personal. 

• El estudio evidencia que apenas 
el 7% del personal se sitúa en un 
nivel de riesgo alto en la 
dimensión carga laboral, es 
decir, los empleados perciben 
bajos niveles de carga laboral. 

5 
(Gutiérre

z et 
al.,2020) 

Manta 223 

Estudio de 
riesgo 
psicosocial en 
los trabajadores 
de la Empresa 
Pública de 
Aguas Manta 

• El estudio confirma que la 
empresa presenta altos niveles 
de riesgo alto en la dimensión de 
acoso laboral, doble presencia, 
el liderazgo; y, acción y control. 

• Cerca del 79% de empleados se 
sitúan en un riesgo bajo en 
relación a la estabilidad laboral 
y emocional. 

Elaborado por: Gabriela Fichamba 

De forma similar, en la Tabla 29 se puede evidenciar los principales hallazgos en estudios 

que emplearon el instrumento de la Escala de Clima Organizacional con el f in de medir el 

clima organizacional. 
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Tabla 29 – Aplicación de la Escala de Clima Organizacional (EDCO) 

N° Autores Ciudad N° de 
Personas 

Título Principales hallazgos 

1 (Buri, 
2019) 

Loja 398 

Diagnóstico del 
clima 
organizacional 
en el Gobierno 
Autónomo 
Descentralizado 
del Cantón 
Catamayo 

• En la dimensión estilo de 
dirección, los empleados perciben 
que las órdenes impartidas por 
parte del jefe inmediato superior 
son poco claras y concisas, como 
resultado de la falta de 
comunicación por parte del jefe 
inmediato superior 

•  En cuanto a la dimensión relación 
empresa – empleado, los 
empleados sostienen que reciben 
puntualmente los beneficios 
sociales y de salud, en función a 
los estipulado en su contrato 
laboral. 

2 
(Quiroz, 
2019) Guayaquil 34 

Estudio de 
satisfacción 
laboral de los 
Talentos Clave 
en la empresa 
Envasur 

• Los resultados evidencian 
oportunidades de mejora como la 
dimensión relaciones 
interpersonales, estilos de 
dirección; y, relación empresa 
empleado 

• La investigación evidencia que se 
requiere una actualización de los 
perfiles de puesto; ya que, las 
actividades se designan sin tomar 
en consideración las habilidades, 
los conocimientos y las aptitudes 
de los empleados. 

3 
(Zárate, 
2013) Quito 

Todo el 
personal 

Análisis e 
implementación 
de planes de 
acción para el 
mejoramiento 
del clima laboral, 
en Gusnobal 
Cía. Ltda 

• La empresa presenta fortalezas 
en las dimensiones relación 
empleado-jefe, puesto que, los 
lineamientos son claros y 
coherentes en función de los 
objetivos de la empresa. 

• En cuanto a la dimensión relación 
entre diferentes áreas, el personal 
percibe un trabajo colaborativo, 
en donde, cada uno contribuye 
con sus capacidades, 
conocimientos y habilidades. 

4 
(Cáceres 
& Forero, 

2016) 
Bogotá 8 

Caracterización 
del clima 
organizacional 
del personal 
administrativo 
de la Facultad de 
Educación 
Pregrado de la 
Universidad 
Pedagógica 
Nacional 

• En base a los resultados se 
evidencia un óptimo nivel en el 
clima organizacional en la 
dimensión relación empleado-
jefe, ya que, los estilos de 
dirección reflejan una 
comunicación asertiva con todo el 
personal de la institución.  

• Los empleados sostienen la 
presencia de un adecuado clima 
laboral como resultado de la 
colaboración mutua entre todo el 
personal, ya que, sobresalen 
valores como el respeto, la 
cooperación; y, la 
responsabilidad. 

Elaborado por: Gabriela Fichamba 
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Por último, el propósito del presente estudio se centró en comprobar la hipótesis de 

investigación, es decir, determinar sí los factores psicosociales influyen significativamente 

en el clima organizacional del personal de la industria de metales ferrosos y no ferrosos del 

Distrito Metropolitano de Quito, para ello se aplicó un análisis de correlación de Pearson 

entre las variables de riesgo psicosocial y clima organizacional. De manera que, los 

resultados obtenidos confirmaron una correlación negativa con un valor de r -0.124; y, al 

mismo tiempo, se evidencia, que no existe una correlación estadísticamente significativa, 

debido a que, el nivel de significancia es mayor al valor requerido 0,464>0.05. Por esta 

razón, se acepta la hipótesis nula, esto quiere decir, los factores psicosociales no influyen 

significativamente en el clima organizacional de la empresa. 

En lo que respecta a las correlaciones por dimensiones tanto en los riesgos psicosociales 

como en el clima organizacional, se evidenció una correlación negativa débil entre la 

dimensión relación empresa-empleado y la organización del trabajo con un r de Pearson -

0.343, siendo una correlación estadísticamente significativa, esto quiere decir que el valor 

de Sig (bilateral) es de 0.038, por ende, es un valor menor al valor requerido 0.05;mientras 

que, en las demás dimensiones no se encontró correlaciones estadísticamente 

significativas. 
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4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

4.1 Conclusiones 

Mediante la investigación presentada se realizó un abordaje conceptual y empírico del 

concepto de los riesgos psicosociales y su incidencia en el clima organizacional. De 

manera que, en base a la concepción teórica, el alcance de los factores de riesgo 

psicosocial contempla aquellas características de las condiciones de trabajo y su 

interacción con el factor humano, lo cual llega a repercutir en la salud y seguridad de los 

trabajadores. De igual manera, la percepción de los empleados en relación a su entorno 

laboral está sujeta a los constantes cambios, es decir, a la volatilidad de los procesos, los 

recursos, los procedimientos, los objetivos y las directrices que exigen cada vez más la 

motivación y compromiso de cada miembro de la organización. No obstante, ante la 

percepción de un ambiente laboral inadecuado la empresa asume las consecuencias como 

la disminución de la productividad, la poca motivación, la rotación del personal y el 

ausentismo laboral. 

En efecto, una vez efectuada la aplicación de los instrumentos se logró alcanzar los 

objetivos propuestos en la investigación, concluyendo que los trabajadores de la industria 

de metales ferrosos y no ferrosos están expuestos a los riesgos psicosociales en un nivel 

bajo del 41%, nivel medio del 57% y un 3% en relación al nivel alto. Sin embargo, a pesar 

de la presencia de un impacto potencial mínimo y moderado sobre la salud y seguridad, se 

debe considerar que en un mediano plazo esto puede llegar a repercutir en el bienestar de 

los trabajadores, esto quiere decir, que en el caso de que no se lleve a cabo un control 

preventivo y periódico los aspectos como el estrés o síndrome de burnout llegarían afectar 

no solo la salud sino también la productividad de los empleados. 

En cuanto a las dimensiones con niveles de exposición psicosocial menos favorables; y, 

tomando en consideración los resultados efectuados en el año 2020, se evidenció que las 

dimensiones, más no los valores, que tienden a coincidir son: el acoso laboral con un nivel 

de riesgo alto del 27%, liderazgo con un porcentaje del 35% y como parte de los nuevos 

hallazgos las condiciones del trabajo con un nivel de riesgo alto del 27%, esto quiere decir, 

que los empleados perciben que se encuentran expuestos a situaciones estresantes que 

repercuten en su bienestar en el corto plazo, así como también, requieren que se efectúe 

el mantenimiento y renovación de las herramientas, equipos y maquinarias. Por otro lado, 

en el tema liderazgo, los resultados reflejan que, debido a la actividad económica de la 

empresa, se requiere mejorar esta dimensión, ya que, día a día, aspectos como 
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planificación, organización y direccionamiento influyen en la elaboración de productos de 

calidad; y, a la vez en el trabajo colaborativo entre el jefe superior y sus subordinados.  

Con respecto al clima organizacional se determinó que los empleados perciben niveles 

óptimos y neutrales del entorno laboral, es decir, cerca del 49% se sitúa en niveles 

favorables del clima organizacional; mientras que, la diferencia porcentual refleja un 

ambiente ni favorable ni desfavorable. De tal manera, se concluye que la empresa presenta 

fortalezas en las dimensiones relacionadas a: la percepción de la organización con un nivel 

alto del 73%, disponibilidad de recursos con el 65%, así como también, en las relaciones 

interpersonales; y, la estabilidad y motivación laboral con el 62%. 

En efecto, la percepción de la empresa refleja el interés de los empleados en cuanto al 

futuro de la organización, ya que, tienen en cuenta la misión y visión de la empresa, lo cual 

contribuye al desempeño y compromiso de los miembros de la organización. De modo que, 

esto se evidencia con más claridad en la apreciación de los trabajadores en cuanto a la 

motivación laboral, de manera que, el desarrollo de las actividades laborales contribuye 

con el cumplimiento de las metas a nivel personal y organizacional. Por otro lado, se 

evidenció en menor porcentaje niveles bajos de clima organizacional, pese a ello, las 

oportunidades de mejora se centran en las dimensiones de relación empleado – jefe y 

relación empresa – empleado, ya que, presentan porcentajes que sobrepasan el 10%, es 

decir, que las acciones deben de enfocarse en reforzar un ambiente de confianza entre el 

jefe superior y sus subordinados. 

Por medio de la aplicación del coeficiente de correlación de Pearson, se llegó a determinar 

que, en la industria de metales ferrosos y no ferrosos, los riesgos psicosociales no inciden 

significativamente en el clima organizacional, esto quiere decir que, a pesar de alcanzar un 

r de Pearson de -0,124, no hay una probabilidad en términos estadísticos que comprueben 

una correlación significativa. Pese a ello, en base al análisis por dimensiones, los 

resultados evidenciaron que existe una correlación significa con un r de Pearson del -0,343 

entre la relación empresa – empleado y la organización del trabajo. 

De tal manera, la presente investigación señala que no necesariamente los factores de 

riesgos psicosocial pueden llegar a incidir en el ambiente laboral, ya que en base a los 

resultados, los niveles de riesgo se centran más en el impacto que pueda llegar afectar la 

salud y seguridad de los empleados, más no, en la percepción del desempeño y motivación 

de los trabajadores, esto quiere decir, a pesar de que, cerca de la mitad de los empleados 

perciben un nivel adecuado en relación al clima organizacional, existen factores que 

requieren observación puesto que involucran en un corto o largo plazo el bienestar físico y 

mental de los miembros de la organización. 
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Finalmente, partiendo de los resultados de la evaluación de los riesgos psicosociales se 

propuso la elaboración de un plan de acción, tomando en consideración los factores de 

riesgo psicosocial que repercuten en la salud y seguridad de los empleados en un corto 

tiempo, con el f in de prevenir y disminuir la presencia de los mismos a través de medidas 

y acciones preventivas. 

4.2 Recomendaciones 

• Se recomienda sociabilizar con los empleados los resultados alcanzados en la presente 

investigación, en relación a las dimensiones psicosociales como por ejemplo el acoso 

laboral o el tiempo de recuperación, lo cual llegaría a afectar potencialmente la salud y 

bienestar, con el f in de tomar en cuenta las ideas, opiniones y sugerencias de cada 

miembro de la organización. En efecto, estas sugerencias deberían ser informadas a 

los altos mandos con el objeto de llegar a un mutuo acuerdo en el diseño de acciones 

y medidas de carácter preventivo. 

• En cuanto al liderazgo, se sugiere llevar a cabo la aplicación de un cuestionario con el 

f in de identificar qué tipo de estilos de dirección predominan en la organización. De esa 

manera, los altos mandos podrán establecer estrategias para el direccionamiento de 

los diferentes grupos de trabajo. 

• Así mismo se recomienda llevar a cabo el mantenimiento de las maquinarias y equipo 

de trabajo, sobre todo las herramientas de trabajo que los trabajadores de planta 

requieren operar, ya que, a pesar de que estos instrumentos les permiten desarrollar 

con normalidad su actividad laboral, es necesario prevenir  posibles accidentes de 

trabajo, más aun teniendo en consideración el giro de negocio de la empresa dentro de 

la industria de metales ferrosos y no ferrosos 

• Por otro lado, los resultados psicosociales evidencian un impacto potencial alto en la 

dimensión de acoso laboral, es por ello que, se sugiere realizar charlas referentes al 

tema con todos los empleados. En este sentido, parte de las charlas incluye la 

interacción con los participantes con el f in de que cada individuo tenga la oportunidad 

de opinar con sus ideas en relación a la prevención de este tema dentro de la empresa. 

• Además, pese a que la dimensión recuperación representa un riesgo potencial 

moderado, se recomienda que tanto los altos mandos como los empleados cumplan a 

cabalidad con su jornada laboral, es decir, que eviten sobrecargarse de trabajo, así 

como también, se debe tomar en cuenta llevar a cabo pausas a lo largo de la jornada 

laboral, con el f in de que los empleados puedan recargar su energía y sentirse menos 

cansados y estresados. 
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• En cuanto al clima organizacional, se sugiere que los altos mandos, en este caso el jefe 

inmediato superior, fomente una relación laboral basada en la confianza, mediante 

varios mecanismos como por ejemplo una conversación asertiva decir, que el 

trabajador pueda compartir su experiencia laboral, así como también, una mutua 

retroalimentación en relación al desempeño laboral de ambas partes. 

• De igual manera, dentro de la organización es importante la motivación, ya que, 

repercute en el desarrollo de las actividades de los trabajadores, razón por la cual, se 

recomienda realizar charlas motivacionales lo más concisas posibles para que en lo 

posterior se puedan efectuar dinámicas entre todos los colaboradores de la empresa.  

• Para la ejecución del plan de acción se sugiere que la empresa valide la viabilidad de 

cada estrategia, y al mismo tiempo opte por el apoyo técnico y profesional de 

organismos externos, con el f in de contar con una asesoría más asertiva en base a las 

necesidades y requerimientos de la empresa. 

• Se recomienda que se lleve a cabo el uso e implementación del programa de riesgos 

psicosociales del Ministerio de Trabajo, conjuntamente con el estudio del clima 

organizacional una vez al año, con el f in de efectuar la comparación de los resultados 

con las anteriores evaluaciones. 
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Anexo I – Cuestionario de Evaluación de Riesgos Psicosociales 
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Anexo II – Escala del Clima Organizacional (EDCO) 
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Anexo III – Respaldo Base de datos – Tabulación 

 

En el siguiente link se encuentra la base de datos y la tabulación respectiva de las 

encuestas de riesgos psicosociales y del clima organizacional: https://bit.ly/32m9L5G  
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Anexo IV – Programa de Prevención de Riesgos Psicosociales 
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Anexo V – Link de respaldo de anexos físicos 

 

En el siguiente link se encuentran los respaldos físicos de la investigación: 

https://bit.ly/3iCXEpT 
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