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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion 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 realizé una
investigacion del tipo cuantitativo — correlacional. Ademas, el desarrollo del estudio contd
con la colaboracion de los 37 empleados de la empresa. De modo que, se empleé el
cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial propuesto por el Ministerio del Trabajo y
la escala de clima organizacional disefiado por la Universidad de Konrad Lorenz. Como
resultado, se evidencio que la organizacién se sitia 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 encontr6 que los empleados perciben un ambiente laboral propicio para el
desarrollo de las actividades laborales. Asimismo, se demostré que no hay relacién entre
los riesgos psicosocialesy el clima organizacional. Finalmente, se disefié un plan de accién
tomando en consideracion los principales valores porcentuales de las dimensiones de los
riesgos psicosociales, con el fin de proponer acciones enfocadas al mejoramiento y
prevencién de los factores de riesgo psicosocial.

Palabras clave: Clima organizacional, riesgo psicosocial, EDCO, factor psicosocial.
cuestionario de evaluacién 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.



1.INTRODUCCION

A lo largo de los afnos las organizaciones se han ido desarrollando en ambientes cada vez
mas globalizados, caracterizados por las constantes modificaciones en la gestion de la
informacion, la gestion del conocimiento, asi como también, en lavolatilidad de lademanda
en un mercado cada vez mas exigente en relacion a la productividad y ala 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
organizacién al dar cumplimiento a los objetivos y metas organizacionales, al tiempo que,
desarrolla la capacidad de adaptarse ante nuevos desafios en el campo empresarial. Asi
pues, frente a estarealidad, el recurso humano esta expuesto a escenarios de inseguridad
e incertidumbre dentro de la organizacién, debido a los continuos cambios en las
condiciones laborales, la presion del tiempo, los trabajos agitados y la disminucidn de los
beneficios laborales (Moreno, 2011).

De manera que, la seguridad y salud de los trabajadores puede verse afectada ya no
Unicamente por los riesgos biolégicos, quimicos y fisicos, sino también, por la aparicién de
los riesgos psicosociales como el estrés, la violencia, el acoso laboral, la inseguridad
contractual, el sindrome de burnout, etc. (Confederacién de Empresarios de Malaga [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 ambito laboral; pese a ello, solo un tercio de las
organizaciones hallevado a cabo procedimientos orientados ala prevencién 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, asi 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 fisica como mental, generando
consecuencias a nivel psicolégico 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 designacion de las funciones del puesto, menor influenciaen 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 fisico de los empleados a
través del deterioro de la salud, al igual que, se atribuyen implicaciones a nivel



organizacional en la disminucion del desempeno de los empleados, repercutiendo en
costos indirectos parala organizacién (Observatorio de Riesgos Psicosociales, 2012b).

A tal efecto, los costos indirectos comprometen la fragmentacién de las relaciones
humanas, el declive de la produccién, ladisminucion delrendimiento, lafalta de motivacion;
y, por consiguiente, la inestabilidad del clima organizacional. Desde luego, el clima
organizacional es producto de las percepciones individuales y colectivas compartidas por
cada unode los miembros de la organizacion en relacién al ambiente laboral; sin embargo,
puede verse afectado por los objetivos y metas poco claras e incomprensibles, las
relaciones interpersonales deficientes, la ausencia de cohesién en los equipos de trabajo,
la falta de comunicacion de politicas y procedimientos, las instalaciones en mal estado, la
falta de iluminacion, 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
organizacion (Opere, 2017).

Frente a esta realidad, en el Ecuador no existe una normativa puntal y especifica que
contemple toda la temética de los riesgos psicosociales; sin embargo, el Ministerio del
Trabajo a través del acuerdo ministerial 82, denominado: Normativa de erradicacion de la
discriminacién en el ambito laboral, segun el articulo 9, sefala que las empresas e
instituciones ya sean del sector publico o privado; y, que ademas cuenten con mas de 10
empleados, tendran que llevar acabo el programade prevencion 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, laindustriade metales ferrosos y no ferrosos ubicada en
el Distrito Metropolitano de Quito llevé a cabo la aplicacion de la encuesta del programade
riegos psicosociales en el ano 2020, donde se evidenci6é la presencia de factores
psicosociales tales como: la ausencia de liderazgo de los altos mandos, el acoso laboral,
la faltade autonomiay la baja participacién 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 programacién y planificacién de las tareas y trabajos
a ejecutar, la presion laboral en relacién a los plazos de entregade los trabajos, la falta de
comunicacion entre los empleados y los altos mandos, la ausencia de companerismo y
trabajo en equipo; Yy, la falta de reconocimiento e incentivos en relacién al desempefio de
cada unode los empleados. De modo que, al no tomar las medidas necesarias, la empresa
se verd afectada en la ejecucién de sus actividades referentes ala produccion de metales
ferrosos, esto quiere decir, que los productos no llegarian a cumplir con las



especificaciones previamente planificadas, se tendria un mayor incremento en la
desmotivacion laboral, bajaria la concentracién; y, en general, se experimentaria una
mayor rotacion del personal tanto en el area operativa como en la administrativa (Luna
Chavezet al.,, 2019).

Por ende, laimportancia de la presente investigacion radica en el previo diagnostico de los
principales factores de riesgo psicosocial; y, al mismo tiempo, en el estudio de los niveles
de clima organizacional. Para ello, se aplicé un enfoque metodol6gico del tipo cuantitativo
a través de la recopilacién de datos numéricos, mediante el uso de encuestas como el
cuestionario de evaluacion de riesgos psicosociales propuesto por el Ministerio del Trabajo
y la escala de clima organizacional (EDCO) disefiada por la Fundacién UniversitariaKonrad
Lorenz de Santa Fe de Bogota. En efecto, unavez procesada la informacién se determiné
la correlacion a través del coeficiente de Pearson entre la variable independiente (riesgo
psicosocial) y la variable dependiente (climaorganizacional), con el fin de identificar el nivel
de incidenciaentre las variables mencionadas; y, responder a la hipo6tesis y objetivos del
estudio previamente planteado.

Por ultimo, en base a los resultados de los cuestionarios se propuso un plan de accion a
fin de formular acciones correctivas que contribuyan a la prevencién de los riesgos
psicosociales;y, por ende, a mejorar el ambiente laboral. Por lo tanto, la elaboracion de
este plan representa unainformacion valiosa para los altos mandos, ya que, partiendo de
las evidencias, podran evaluar la viabilidad del mismo e implementar nuevas acciones que
contribuyan con la mitigacion de los riesgos psicosociales.

1.1 Preguntade investigacion

La preguntade investigacion que se va a responder en este trabajo es: ¢ Cual es el nivel
de incidencia entre los riesgos psicosociales y el clima organizacional en una industriade
metales ferrosos y no ferrosos del Distrito Metropolitano de Quito?

1.2 Objetivo general

e Analizar los factores riesgos psicosociales y su incidencia en el clima organizaciona de
los empleados que laboran enla industriade metales ferrososy noferrosos en el DMQ.

1.3 Objetivos especificos

e Identificar lapresenciade los factores de los riesgos psicosociales en los empleados
que laboran en la industria de metales ferrosos y no ferrosos en el DMQ.



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

e |dentificarelgradoderelacién entre losriesgos psicosocialesy el clima organizaciona
en los empleados de la industria de metales ferrosos y no ferrosos en el DMQ.

e Proponer un plan de accién que aporte al mejoramiento de los riesgos psicosociales
en el personal de la industriade metales ferrososy no ferrosos en el DMQ.

1.4 Hipotesis o Alcance

e 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 Teorico

1.5.1 Conceptos

1.5.1.1 Factores Psicosociales

Segun la Organizacion 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 ainfluiren la salud, el rendimiento en el trabajo y la satisfaccion laboral.
Por su parte, las condiciones de trabajo, hacen referenciaa las caracteristicas del medio
ambiente del trabajo, la satisfaccidn laboral y las condiciones de la organizacion ; mientras
que, los factores humanos abarcan las habilidades, capacidades, necesidades,
expectativas, costumbres, culturay caracteristicas personales ajenas al lugar del trabajo.
Por consiguiente, la presencia de una interaccién negativa entre los aspectos de las
condiciones de trabajo y los factores humanos propios del trabajador, puede provocar
alteraciones bioquimicas y neuro hormonales, asi como también, enfermedades mentales
y fisicas que podrian conllevar a situaciones psicosociales en la salud de los trabajadores.

Por otro lado, Aranda y Pando (2007) sefialan 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 caracteristicas; 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
anadlisis de los factores: intralaborales y extralaborales. Por una parte, los factores
intralaborales se refieren a los aspectos laborales propios de la organizacion que



repercuten enlasalud y bienestar de los trabajadores, asi, entre los principales factores se
destacan: el dominio sobre el trabajo, la presién laboral, los estilos de direccion, las
interrelaciones sociales en el trabajo y las bonificaciones; mientras que, los factores
extralaborales contemplan el ambito familiar, social y econémico del individuo, asi como
también, la edad, el sexo, el estado civil e incluso la presencia de hijos 0 no (Romero—Diaz
etal., 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, asi como también, desencadenar condiciones de estrés; ya
que, por lo general, este tipo de factores puede llegar atrastornar 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 comunicacion organizacional y la inexactitud en la designacion

de los roles.

Dentro de este marco, el autor sostiene que los factores de riesgo psicosocial se
caracterizan por la dispersion en el espacio y tiempo, los inconvenientes de objetivacion,
el impacto en otros riesgos y la mitigacion de otros factores, esto quiere decir, que a
diferencia de los factores fisicos, quimicos o ergondémicos, los factores de riesgo
psicosocial no son faciles de localizar, ni tampoco se pueden delimitar en un momento
especifico, sino que dependen de caracteristicas puntuales como la cultura organizaciona,
el clima organizacional, los estilos de liderazgo, etc., de manera que, se dificultala medicion
de los mismos al no disponer de unidades de medidas especificas. Por otro lado, la
presencia de los factores de riesgo psicosocial puede aumentar la exposicion de los
factores fisicos, quimicos y ergondémicos en el trabajador; y, por ultimo, tomando en
consideracién las caracteristicas de estos factores, el grado de afectacién en el individuo
dependeradel nivel de percepcidény experiencia del mismo (Moreno-Jiménez, 2014).

1.5.1.3 Riesgos psicosociales

Dentro del ambito laboral se empleala expresion, riesgo laboral, que segun 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 organizaciéon. Asi pues, los
riesgos psicosociales estan constituidos por dos terminologias, “riesgo” y “psicosocial’, lo



primero hace referenciaa la presenciadel peligro tomando en consideracion el grado de
frecuenciay probabilidad, por otra parte, lo psicosocial hace mencion alainteraccion entre
el aspecto personal o individual y lo social.

En esta perspectiva, Camacho y Mayorga (2017) sefialan que los riesgos psicosociales
son situaciones de caracter laboral que tienen una alta y grave probabilidad de perjudicar
la salud fisica, 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 adesequilibrar el estado mental de los
trabajadores a través de alteraciones psiquiatricas y psicopatolédgicas, por ejemplo, el
estrés postraumatico, los escenarios de violencia laboral y el acoso laboral y sexua
(Moreno, 2011).

1.5.2 Caracteristicasde los riesgos psicoldgicos

Los riesgos psicosociales en el entorno laboral presentan las siguientes caracteristicas:
e Caracteristicas de la tarea

Las caracteristicas de latarea abarcan: la cantidad de trabajo, el desarrollo de habilidades,
el nivel de complejidad de la tarea, las actividades monoétonas, los procesos de
automatizacion y la creatividad en el desarrollo de las actividades. En efecto, la carga
laboral se refiere alasdemandas y exigencias de caracter psicofisico alos que eltrabajador
se somete durante su jornadalaboral. Cabe mencionar, que enla cargalaboral se distingue
la carga fisica, la cual se lleva a cabo cuando el trabajador ejecuta una actividad muscular;
y, la carga mental, caracterizada por el desarrollo de actividades intelectuales (Union
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 lafatiga mental, la disminucién del rendimiento, el
descenso de la motivacién y la disminucion de la atencién. Por otra parte, las actividades
monotonas al requerir un nivel alto de concentracion y atencién, pueden llegar a disminuir
la constante interaccién social en el &mbito laboral. Por ultimo, las tareas de alto
rendimiento, implican un alto nivel de trabajo; y, por ende, extensas jornadas laborales, o
cual repercute en estrés cronico, cansancio mental e insatisfaccion laboral.

Estructura de la organizacion

La estructurade la organizacién comprende principalmente: las interrelaciones personales,
la definicion de perfiles organizacionales, la configuracién jerarquica, los medios de
comunicacion; y, el desenvolvimiento personal. No obstante, cuando las actividades



asignadas al empleado no estan acorde alas expectativas y aspiraciones del mismo, estas
tienden a presentar bajos niveles de satisfaccion, los cuales estan relacionados con el
grado de intensidad laboral y la exposicidn tanto a los riesgos fisicos como a los riesgos
psicosociales (Gil-Monte, 2012).

e Caracteristicas del empleo

Las caracteristicas del empleo se refieren a los aspectos fisicos del entorno laboral, la
inestabilidad laboral, la disparidad salarial, etc. Cabe resaltar, que la inestabilidad laboral
esta sujeta a graves repercusiones en la salud de los trabajadores, debido a que,
desencadenan situaciones de estrésya seaa nivel familiar y social traducidos en violencia
y baja autoestima (Zelaschi, 2009).

e Caracteristicas de la empresa

Las caracteristicas de la empresa comprenden: el tamafio de la organizacién, la actividad
laboral, la localizacién y la imagen corporativa, esto quiere decir, que en el analisis de los
riesgos psicosociales se toma en consideracion si la organizacion es pequena, mediana o
grande, asi como también, si las actividades que ejecuta pertenecen al sector comercial,
de servicios o industrial; y, por ultimo, la préactica de responsabilidad social reflejadaen la
salud ocupacional de los trabajadores (Pinto et al., 2018).

e Organizacion del tiempo de trabajo

La organizacion del tiempo hace mencion a la duracion, la modalidad laboral (diurna o
nocturna), el descanso laboral y el trabajo en los dias festivos. En efecto, cuando las
jornadas laborales se traducen en turnos rotatorios, en especial, trabajo nocturno, el
trabajador llega a presentar trastornos en el suefio, fatiga cronica, enfermedades
cardiovasculares e indicios de depresion. De la misma manera, las extensas jornadas
laborales generan tensidényfatiga, lo cual se reflejaen eldesempeno del colaborador (UGT,
2009).

1.5.3 Principalesriesgos psicosociales

e Estrés

La OIT (2016) define el estrés laboral como el conjunto de reacciones, ya sean fisicas 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 caracter nocivo para el empleado. De
la misma manera, Peird y Rodriguez (2008) sostienen que el estrés laboral depende de la



percepcién de cadatrabajador, es decir, que cadaindividuo 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, alas repercusiones
negativas se las conoce como tension; mientras que, el origen de las situaciones
estresantes se las denomina estresores, por tal motivo se requiere identificar los estimulos

estresores tomando en consideracién el nivel de ocurrenciay el periodo de tiempo.

En esta perspectiva, Bartolomé et al. (2007) plantean que el estrés laboral es una situacion
de presion 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
consideracién elmodelo de relacién entre elindividuo y el ambiente laboral, el estrés laboral
abarca aspectos como: el entorno objetivo y subjetivo, es decir, que cualquier estimulo
estresante proviene de un entorno subijetivo (caracteristicas del individuo) o de un entorno
objetivo (caracteristicas delambiente y el trabajo). De modo que, el trabajador se da cuenta
que carece de los recursos oportunos para hacer frente a situaciones potencialmente

estresantes.
e Acoso laboral

Desde el punto de vista de Caraballo (2019), el acoso laboral es una manera de violencia
psicolégicaque 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 exclusion laboral, afectacion a la dignidad de las victimas,
repercusiones negativas en la salud; y, por consiguiente, disminucién del rendimiento y
bienestar de los empleados. Cabe mencionar, que en una situacién de acoso laboral

intervienen tres factores: el/laacosador/a, la victima y la organizacion.
e 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 elriesgo
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 discriminacién de género y la violencia contrala mujer. De modo que, la primera implica
la falta de reconocimiento en funcion de su desempefio, debido a su condicion de género
e incluso preferencia sexual, por consiguiente, se atenta contra los derechos humanosy
laborales; mientras que, la violencia contra la mujer involucra actos violentos, es decir,
situaciones en donde hay violencia ya sea fisica, sexual o psicolégica e incluso eventos

que pueden llegar a ocasionar la muerte de la victima.



Dentro de este marco, el acoso sexual se manifiesta como una relacién de poder, esto
quiere decir, que las mujeres son los individuos mas expuestos a esta problematica, ya
que, bajo este contexto asumen un rolde vulnerabilidad, caracterizado por baja autoestima
y falta de seguridad en si misma, es por ello que, el acoso sexual tiende a manifestarse en
todos los grados jerarquicos y en los trabajos de cualquier indole. Asi mismo, el acoso
sexual puede llegar a repercutir en las condiciones laborales, esto quiere decir, que, ante
una mayor presencia de hostigamiento de caracter 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 caracter fisico y psiquico (OIT,2013).

e Sindrome de burnout

Segun Morales e Hidalgo (2015), el sindrome 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 crénico, por
consiguiente, se evidencia: desgaste emocional, faltade personalidad y la disminucién del
desempeno laboral. Por otro lado, Apiquian (2007), plantea que es un sindrome
caracterizado por el deterioro mental, el cual involucra la pérdida de energia, poca
motivacidn profesional; y, en general, una sensacion de fracaso en todas las actividades
que el individuo emprende dentro del ambito laboral.

Debe senalarse que, el sindrome de burnout comprende tres aspectos basicos: el
agotamiento emocional, la despersonalizacion y el sentimiento de bajo logro. El primero
hace referencia al cansancio tanto a nivel fisico como psiquico, siendo una sensacién de
vulnerabilidad en el entorno laboral, seguido de una despersonalizacion, la cual implicauna
perspectiva negativa, es decir, actitudes poco oportunas con los comparieros de trabajo,
clientes y usuarios; y, por ultimo, 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, experimentaunafalta
de autoestima, desilusién y fracaso (Apiquian, 2007).

o Conflicto trabajo — familia

De acuerdo con Vesga (2019), el conflicto trabajo — familia es la interaccion entre la vida
laboral y familiar, misma que se ve afectada por situaciones cotidianas, donde eltrabajador
tiende a desempenarse en un solo rol, descuidando ya sea al &mbito 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 tensién y la reduccién del tiempo en la



ejecuciondetareas yaseaen eltrabajo o enla familia. Ademas, el conflicto trabajo — familia
formaparte del riesgo psicosocial, ya que, implica consecuencias tanto para el empleado
como para la organizacion, esto quiere decir, que el trabajador presenta indicios de
malestares psicolégicos manifestados en estrés, depresion e insatisfaccion; mientras que,
la organizacién evidencia una falta de compromiso, disminucién en la productividad y un

incremento en el absentismo (Andrade & Landero, 2015).
1.5.4 Riesgos Psicosociales emergentes en el trabajo

El entorno laboral esta sujeto a constates cambios dia a dia; y, parte de los cambios
involucra: los procesos de globalizacion, la inmersion de la tecnologia, la automatizacion
industrial, los nuevos procesos productivos y las nuevas oportunidades laborales. Al mismo
tiempo, los trabajadores estan expuestos alos 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
seguridady salud laboral. En efecto, lo nuevo comprende los riesgosque no existian antes;
y, actualmente son producto de nuevos procesos, del lugar de trabajo, de los cambios
sociales, de la tecnologia y de los cambios organizativos (Prevencion de Riesgos
Laborales, 2020). Por otro lado, los riesgos emergentes hacen relacion al incremento de
los factores psicosociales; y, por consiguiente, a una mayor exposicion a los efectos
nocivos, lo cual repercute mayormente en la salud y bienestar de los trabajadores. Asi
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 simulacion de trabajar mas de la cuenta cuando en realidad no
realiza ningunaactividad en relacién a sus funciones, seguidode lademora en la resolucion
de problemas;y, finalmente, las constantes quejas de las actividades designadas. Por su
parte, Cabrera (2014) define el aburrimiento laboral como el sindrome de boreout, el cual
se caracteriza por abarcar tres componentes: el aburrimiento, el desinterésy la infra
exigencia. En efecto, el aburrimiento se da cuando el empleado siente una actitud de
desgano, desorientacién en surolenlaorganizaciony sobre todo la monotoniaal momento
de desarrollar sus actividades; mientras que, el desinterés se evidencia cuando al
trabajador no le interesa su desenvolvimiento dentro de la organizacion;y, finaimente 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
maximo potencial. Finalmente, ante la presencia de las tecnologias de informacion y
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comunicacion (TICs) dentro del campo laboral, Salanova (2003) sostiene que el
tecnoestrés se da en los procesos de adaptacién en el uso de herramientas digitales por
parte deltrabajador, de modo que, es un estado psicoldégico de caracter negativo que puede
variar en base a la percepcién y actitud de cada uno de los empleados.

1.5.5 Efectosde los riesgos psicosociales
Efectos individuales

e Efectos del estrés

Tomando en consideracion que el estrés es unareaccidon ante estimulos externos y sobre
todo actia 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, psicosomaticos e incluso el consumo
de sustancias indebidas (Moreno-Jiménez, 2014). Ademas, para una mayor comprension
del estrés laboral, primero se debe identificar los factores de riesgo, las reaccionesy las
consecuencias alargo plazo, tal como se evidenciaen la Tabla 1.

Tabla 1 — Identificacion del Estrés Laboral

A nivel del trabajador
e Hipertensién

Sob e Desordenes afectivos
Bo' recar?al Fisioléai e Alteraciones gastrointestinales
ajo contro slologicas e Problemas musculo
Falta de apoyo Conductuales L6t
Inseguridad laboral Emocionales esqueleticos
h i A nivel organizacional
Horarios extensos Cognitivas elorganizaciona

Remuneracién incompatible * Absentismo

e Impuntualidad

e Mayorrotacion laboral

e Aumento de costos
Fuente: Moreno-Jiménez (2014)

e Efectos del acoso laboral

De forma general, el acoso laboral implica una desvalorizacién del empleado, asi como
también, un atentado en contra de su integridad. En este sentido, como parte de esta
problematica los comparieros 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 disminucién del apetito, el cansancio
crénico, lostrastornos musculares;y, eldesgaste de la salud fisicay mental de las victimas,
son los principales efectos (Olmedo & Gonzalez, 2006).
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e Efectos del acoso sexual

El acoso sexual es unaformade violencia que atenta contrala 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 postraumatico en la vida personal, laboral y profesional del individuo, son las
principales consecuencias (OIT, 1984).

e Efectos del sindrome de burnout

El individuo que experimenta una situacién que involucre el sindrome de burnout, percibe
que la misma organizacién es el medio que interfiere con el logro de los objetivos y metas
individuales. De modo que, entre los efectos principales se encuentran: ladisminucién en
el apetito, mayores niveles de ansiedad, frustracién e irritabilidad, las relaciones
interpersonales a nivel organizacional insatisfactorias;y, el mayor deterioro de la calidad
de vida (Morales e Hidalgo, 2015).

o Efectos organizacionales

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

Tabla 2 — Efectos Organizacionales

Absentismo, presentismo e  Existe la presencia de un desequilibrio de esfuerzo — recompensa por
y decisiénde abandono. parte deempleados.

L . La presencia del acoso laboral o sexual disminuye los niveles de
Eficienciaorganizacional,

; - i productividad.
satisfaccion y compromiso . I . .
laboral Se genera distanciamiento laboral como consecuencia del sindrome de
' burnout.

Conductas laborales
desfavorables.
Conciliacién trabajo — e Mayores niveles de sobrecargaen el ambito laboral.
familia. e La afectacion delas relaciones familiares.

Fuente: Confederacién de Empresariosde Malaga [CEM] (2013)

Acciones que van en contradelos objetivos delaempresa.

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 cooperacién de los empleados, ya que, son quienes tienen una mayor percepcion
del ambito laboral. Cabe mencionar, que el fin de examinar los riesgos psicosociales
implica prevenir los riesgos, evaluar los riesgos que presentan un mayor inconveniente,
estructurar la prevenciéon e implementar medidas colectivas (Castella et al., 2005); sin
embargo, la aplicacion de toda accién preventiva requiere el conocimiento de las
condiciones de trabajo, es decir, la identificacion de las caracteristicas del entorno fisicoy
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el entorno social. A continuacion, en la Tabla 3, se detallan las principales medidas
preventivas.

Tabla3 - Principales Medidas Preventivas

Medidas Preventivas Acciones
e Asignartareas en funciéon de los conocimientos y
habilidades de los trabajadores.
e Implementar tiempos de descanso, una vez
Medidas de organizaciéndel trabajo. finalizadas las tareas fisicas o mentales.
e Brindar al trabajador mayor autonomia en el
desarrollo delas tareas.
e Fomentar el trabajo en equipo.
o Establecer horarios que permitan equilibrar la vida
laboral y personal delos empleados.
e Implementar horarios flexibles que permitan una
adaptacion delas necesidades delos empleados.
e Estimular el desarrollo profesional de los
empleados.
Medidas de cooperacion y mejoraen el trabajo. e Brindar laayuda y respaldo moral en la ejecucion
de las tareas.
e Promover la estabilidad laboral.
e Brindar capacitaciones para fortalecer las
habilidades delos trabajadores.
e Fomentar un ambiente basado en las buenas
relaciones sociales.
e Incentivar la proactividad en la resolucion de
problemas.
e Preveniractitudes que incidan en el acoso laboral.
e Disefar soluciones ante cualquier forma de
Medidas dederechos. violenciao acoso.
e Incentivar el respeto e integridad moral y fisica de
los trabajadores.
Fuente: Cérdova (2016)

Medidas de horarios.

Medidas deinformacién einformacion.

1.5.7 Normativalegal de los riesgos psicosociales

Segun Martinez (2017), los riesgos psicosociales es un tema que compete a todo tipo de
organizacién, ya sea publica o privada, sobre todo dentro del dambito de la salud
ocupacional y de la responsabilidad social, ya que, los riesgos psicosociales tienen un
mayor impacto dentro de la dimensidn 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 estandares de salud y bienestar de los trabajadores, sobre
todo en la gestion del clima organizacional y salud ocupacional.

No obstante, la salud de los empleados no es un medio para alcanzar una buenaimagen
corporativa, sino mas bien, su fin se alcanza a través de politicas que eviten costos sociales
y econdmicos, asi 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 mas bien, las leyes comprenden la gestion de los riesgos desde un
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punto de vista global (Martinez, 2017). A continuacion, se presenta una breve descripcion
de la legislacion ecuatoriana.

» Constitucion de la Republica

El articulo 326, numeral 5 de la Constitucién de la Republica del Ecuador, menciona que
todo individuo tiene el derecho de ejercer sus actividades laborales en un entorno idéneo
que priorice la salud, la plenitud, la higiene, la seguridad y el bienestar. Por otra parte, el
numeral 6, sefiala 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 relacion laboral (Asamblea Constituyente, 2008).

e Cadigo del Trabajo

El articulo 347, conceptualizalos riesgos laborales como la posibilidad de que el trabajador
sufradanos y perjuicios como producto de su actividad laboral. Por su parte, el articulo 38
hace referencia a los riesgos procedentes del trabajo, esto quiere decir, que el empleador
asume la responsabilidad y obligacién de indemnizar al trabajador en base a lo estipulado
en el Cédigo del Trabajo, en el caso que este haya sufrido dafos e infortunios. Dentro de
este marco, el articulo 363 hace mencion a las enfermedades profesionales provenientes
de agentes fisicos mas no de los agentes psicosociales, dado que la mayoria de
enfermedades tienen su origen en los aspectos mentales (Ministerio del Trabajo, 2012).

Dentro del contexto del Cédigo del Trabajo se menciona la aplicacion y ejecucion del
Reglamento de seguridad e higiene, el cual hace referencia a la prevencion de los
accidentes y enfermedades laborales. De modo que, el articulo 410 menciona que el
empleador debera establecer adecuadas condiciones laborales que garanticen espacios
segurosy libres de cualquier tipo de peligro. Al mismo tiempo, los trabajadores deberan de
acatar todo tipo de normativa que respalde su seguridad y bienestar. Asi mismo, los
articulos 412, 434, 435 y 436 hacen referencia al uso del reglamento de forma colectiva en
las organizaciones que cuenten con mas de diez empleados, asi como también, la sancion
de las actividades laborales en el caso de que se incumpliera el reglamento; y, ademas, se
evidencie condiciones laborales inapropiadas (Ministerio del Trabajo, 2012).

¢ Reglamento del Seguro General de Riesgo de Trabajo

A través de la resolucién N° CD 513, el Consejo Directivo del Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social, aprobé el 4 de marzo del 2016, el Reglamento del seguro general de
riesgos del trabajo, el cual segun el articulo 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 ejecucién de programas de riesgo procedentes del trabajo, asi como también, la
resolucién de acciones encaminadas a enmendar los danos y perjuicios derivados de las
contingencias laborales y enfermedades profesionales, tales como la rehabilitacidn fisica,
mental; y, por consiguiente, la reintegracién laboral (Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social [IESS], 2019).

Dentro de este marco, el Reglamento hace mencién a los aspectos relacionados a los
factores psicosociales, de modo que, el articulo 9, define los factores de riesgo como
aquellos que repercuten en enfermedades anivel profesional u ocupacional como resultado
de la presencia de riesgos quimicos, fisicos, ergonémicos y psicosociales. Asi mismo, el
articulo 26, sostiene que las evaluaciones que permiten desarrollar los planes integrales
de prevencion de riesgos, deberan contemplar los factores de riesgo que obstaculicen el
desarrollo de las actividades laborales a causa de los riesgos ya mencionados (IESS,
2016).

e Acuerdo Ministerial 82

Finalmente, en base a la aprobacion del Acuerdo ministerial, el 16 de junio de 2016 por
parte del Ministerio del Trabajo, se expidié la Normativa para la erradicacion de la
discriminacién en el ambito laboral. En efecto, el articulo 9 hace mencién al Programa de
prevencién de riesgo psicosociales, el cual sostiene que toda organizacién ya sea publica
y privada; y, que ademas cuente con mas de 10 trabajadores, debera aplicar el programa
de prevencion de riesgos psicosociales en base alos lineamientos de la autoridad laboral.
Asi mimo, el programadebera estar conformado por acciones que promuevan una cultura

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

Cabe resaltar, que el incumplimiento del programa trae consigo sanciones para la
organizacion, de modo que, en base al articulo 10, las instituciones de caracter publico y
privada que no acaten el programa, tendran como penalidad montos pecuniarios, clausura
de establecimientos; y, por consiguiente, la suspension las actividades laborales en base
a lo estipulado en los articulos 435, 436 y 626 del Codigo del Trabajo (Ministerio del
Trabajo, 2017).

1.5.8 Evaluaciénde los riesgos psicosociales

En la Tabla 4 se resume los principales instrumentos de evaluacién con sus respectivas
caracteristicas, los cuales contribuyen en la identificacion y medicién de los factores de
riesgo psicosocial.
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Tabla4 -

Principales instrumentos paralaevaluacién de factores psicosociales

4

Método de
Evaluacion

de Factores
Psicosociales

FPSICO

Cuestionario
Psicosocialde
Copenhague
(CoPsoQ - Istas
21)

Cuestionario de
evaluacion  de
riesgos
psicosociales

Bateria
UNIPSICO

Guia de
identificacion
de los factores
psicosociales

Instituto
Nacional de
Seguridad e
Higiene

en el Trabajo

Instituto
Nacional_
de
Laboral
de Dinamarca
Adaptada a
Espafa

por Instituto
Sindical

del Trabajo,
Ambiente

y Salud
[ISTAS]

Salud

Instituto
Navarro de_
Salud Laboral
en

Espana (2002)

Unidad de
Investigacion

Psicosocia de
la Conducta
Organizaciona

Instituto
Mexicano del
Seguro Social

Espana

1

997

Dinamarca | 2000

Espana

Espana

México

16

2002

2005

1986

Carga mental
Autonomia temporal
Contenidodel trabajo
Supervisiony
participacién

Definicion del rol
Interés por el trabajador
Relaciones
interpersonales

Doble presencia
Exigencias psicoldgicas

Trabajo activo y
desarrollo de
habilidades

e Relaciones sociales en
la empresay liderazgo

e Falta de
compensaciones

e Participacion,
implicacién
responsabilidad
Formacién, informacién
y comunicacion

e Gestion del tiempo

e (Cohesiondel grupo
Condiciones intralaborales

e Demandas del trabajo
e Control

e Lliderazgo y relaciones
sociales en el trabajo

e Recompensa

Condiciones extralaborales

e Tiempo fuera de trabajo

e Relaciones familiares

e Comunicacién y
relaciones
interpersonales

e  Sjtuacion econémica del
entorno familiar

e (Caracteristicas de la
vivienday entorno
e |Influencia del

entorno extralaboral

Condiciones individuales

e Informacién
sociodemografica

e Informacién
ocupacional

e Factores psicosociaes
dependientes de la
tarea

e Relacionados con el
sistema de trabajo

75 items

Version
larga
133
Media 99
Corta 38

30

Intralaboral
Forma A:
123

Forma B:
97

Extra
laboral:

31

56



Dependientes de la
interaccién social

e Relacionados con la
organizaciéon

Cuestionario k/lu:r?iio, L, e Demandas cognitivas
Multidimensional J., Miguel, J. & = Espafia | 2005 ® Control
6 DECORE Jaén, e Recompensas 44
M. e Apoyo organizacional
e Factores psicosociades
dependientes de la
. Instituto tarea
i(caitéfti(fj:gacién Mexicano del e Relacionados con el
7 | &6 los EamEs Seguro Socia México 1986 sistema de trabajo 56
. . IMSS, e D dient d I
sicosociales ( ependientes de la
P 1986) interaccién de trabajo
e Relacionados con la
organizacion
Cargay ritmo del trabajo
Desarrollo de
competencia
Liderazgo
Margen de accion y
. . control
(E:usft;%noa:o de e Organizacién del
valuacl . . H
. . Ministerio del trabajo
8 Ezg:;cs;ggal en Trabajo Ecuador | 2017 Recuperacion 58
Laborales Soportey apoyo

Acoso discriminatorio
Acoso laboral

Acoso sexual

Adiccion al trabajo
Condiciones de trabajo
Doble presencia
Fuente: Charriaet al. (2011)

Cuestionario Evaluacion Psicosocial en Espacios Laborales

Segun el Ministerio del Trabajo (2018), el cuestionario tiene como objetivo evaluar los
factores psicosociales que pueden repercutiren 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 dafo a la
salud de los empleados a través de un previo diagnostico desde una perspectiva
psicosocial; y, en lo posterior la aplicacién de evaluaciones mas especificas que midan
aquellas dimensiones en donde se hayan detectado divergencias.

Debe senalarse, que el cuestionario de evaluacion psicosocial esta orientado a personas
naturales y juridicas, empresas privadas y publicas, e instituciones publicas que cuenten
con mas de diez trabajadores y/o servidores. En cuanto alos items, el primer cuestionario
se elaboré con 83 items; sin embargo, ante el consenso de profesionales en seguridad y
salud en el trabajo y riesgo psicosocial, el cuestionario actual consta de 58 items
distribuidos en ocho dimensiones que son: carga y ritmo de trabajo, desarrollo de
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competencias, liderazgo, margen de accion y control, organizacién del trabajo,
recuperacién, soporte y apoyo. Cabe resaltar, que la Gltima dimensién esta conformada en
subcategorias denominadas: acoso discriminatorio, acoso laboral, adicién al trabajo,
condiciones del trabajo, doble presencia, estabilidad laboral y emocional y salud auto
percibida (Ministerio del Trabajo, 2018). A continuacién, en la Tabla 5 se detallan las

dimensiones del cuestionario de evaluacién psicosocial:

Dimensiones

Cargay ritmo de
trabajo

Desarrollo de
competencia

Liderazgo

Margen de
accion y control

Organizaciéon
del trabajo

Recuperacion

Soportey apoyo

Acoso
discriminatorio

Acoso laboral

Acoso sexual

Adiccion al
trabajo
Condiciones de
trabajo

Doble presencia

Tabla 5 — Dimensiones del Cuestionario de Evaluacién Psicosocial

Descripcion

Es el conjuntode exigencias psicofisicas alos cuales el individuo se enfrentaen su area
laboral, lo cual implica exceso de carga laboral, alta presiéon y reducidos periodos de
tiempo en laentrega detareas.
Son las oportunidades de fomentar las destrezas, talentos, discernimientoy las actitudes
de losindividuos, en funciénde las exigencias en el entorno laboral.
Hace referencia al conocimiento, comportamiento y actitudes empleadas para incidir
sobrelos individuos con el fin de alcanzar una meta previamente establecida, de manera
que las personas se identifiguen con lamisiéno visiéon de laorganizacion.
Hace referencia al grado de participacién de una personaya sea en ritmo de trabajo,
politicas, etc., en funcién de sucargo laboral.
Abarca el dialogo, la tecnologia, la forma de designar el trabajo en funcién de las
exigencias cuantitativas y cualitativas de tarea.
Es el periododetiempo designado al descanso, larecreacidn, el ocioy otras actividades
orientadas a acciones sociales con el fin de recuperar energia una vez finalizado el
trabajo.
Son los medios y actos por parte de la alta direccién y conjuntamente companeros de
trabajo con el fin de solucionar los problemas laborales y extralaborales.
Es el conjunto de acciones que repercuten en la exclusién del o de los individuos del
grupo social, ya sea por determinadas caracteristicas fisicas o incluso condiciones de
salud, lo que generaun entorno intimidante, denigrante y ofensivo.
Es el hostigamiento psicolégico de caracter repetitivo que denigra a los individuos, en
este caso a los trabajadores y servidores.
Son insinuaciones de caracter sexual que perturban la integridad fisica y moral de los
empleados.
Es la dificultad delapersonaen desprenderse de sutrabajo,de modo que, asume cada
vez mas tareas de lo normal, con el fin de alcanzar el reconocimientoy recompensa.
Hace referencia al conjunto de condiciones ergondmicas, de higiene y psicosocial que
pueden perjudicar el bienestar delos trabajadores en su jornadalaboral.
Es el conjunto de exigencias conflictivas entre el area laboral y de la misma manera en
la vidapersonal y familiar.

Fuente: Ministerio del Trabajo (2017)

1.5.9 ClimaOrganizacional

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
percepcién de los empleados; y, por ende, en el desempeno organizacional. Para
complementar, el autor enfatiza que la percepcion dentro de este contexto variaen funcién
de la estructura organizacional, los factores en los procesos, las politicas y los
procedimientos internos de la actividad laboral, lo cual llegaria 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 actia como
una estructura sistematica, 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 produccién y reproduccién de caracteristicas motivacionales, esto
quiere decir, que los factores sociales como el tipo de organizacién, las politicas, la
tecnologia, 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 insatisfaccion y desmotivacién.
1.5.10 Importancia del Clima Organizacional

La estructura organizacional esta conformada basicamente por el entorno fisico y humano,
en la cual el recurso humano es el elemento crucial para el desarrollo organizacional; vy,
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 lamotivacion, 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 rotacion, renuncias, falta de interés,

desgano y falta de actitud (Calderén, 2015).

De manera que, el trabajador es un elemento fundamental dentro de cualquier
organizacién, puesto que, son ellos quienes con sus valores, comportamientos, actitudes
y creencias reflejan el clima dentro la organizaciéon. No obstante, el clima organizaciona
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 motivacion, esto quiere decir, que haya
un sentido de pertenencia, en donde exista una mejor comunicacién organizacional, asi
como también, programas de retribucion que reconozcan los logros de los trabajadores; vy,
por ultimo, la autorrealizacion, 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 laimportanciadel clima organizacional radica
en la compresion de la idiosincrasiade la empresa, la forma en que puede verse afectada
ante los constantes cambios; y, como esto influye en el comportamiento individual y grupal;
asi como también, el nivel de compromiso y motivacion de cada trabajador ante
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modificaciones en la estructura, normas, politicas y procedimientos. Para complementar,
Brunet (1986) afirma que el andlisis y diagnostico del clima organizacional permite
determinar las posibles fuentes de conflicto, estrés o desmotivacion lo cual se ve reflejado
en actitudes negativas. Parte de estos elementos identificados, les permite a los altos
mandos el disefio de estrategias que mejoren el ambiente laboral; y, por consiguiente, la
prevencion de problemas en el largo plazo.

1.5.11 Factores del Clima Organizacional
El estudio del clima organizacional abarca los siguientes factores:
e Factores Psicolégicos Individuales

El concepto de clima organizacional abarca aspectos subjetivos caracterizados por
procesos psicoldgicos, es decir, que cadaindividuo buscarelacionarse con otros, asi como
también, identificar los objetivos tanto de la organizacibn como personales, que lo
encaminen a la autorrealizacion personal y a percibir un mayor grado de pertenenciaen la
organizacioén. Asi, entre los principales factores se puede citar: el nivel de satisfaccion, la
autodeterminacién, la responsabilidad profesional, la fidelidad y el compromiso (Ucros,
2011).

o Factores Grupales

Los factores grupales son el conjunto de percepciones individuales que conforman una
perspectivacolectivaentre todos los miembros de la organizacién, de modo que, el objetivo
general se convierte en alcanzar la satisfaccion colectiva, lo cual implica tolerancia,
cooperacion, respeto en todos los niveles, todo ello con la finalidad de crear un clima de
paz, libre de conflictos, de manera que, la organizacion de forma colectiva obtenga
beneficios econdmicos y sociales. Parte de estos factores son el liderazgo, el desarrollo
organizacional, las relaciones interpersonales y los valores compartidos (Ucros, 2011).

e Factores Organizacionales

Los factores organizacionales se definen como las caracteristicas y atributos propios de
cada organizacion, lo cual repercute en el entorno laboral, el comportamiento y la
productividad. Entre los principales factores sobresalen: la comunicacion, las politicas, la
infraestructurafisica, 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 organizacion; y, al mismo tiempo, influyen en laconducta

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

organizacional se requiere el analisis de las diferentes dimensiones y cédmo éstas

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

dimensiones desde diversos puntos de vistade los autores.

Autor

Brunet

Likert

Litiny
Stringer

Tabla 6 — Dimensiones del ClimaOrganizacional

Dimension
Autonomia individual

Grado de estructura que
define el puesto

Tipo derecompensa
Consideracion,
agradecimientoy
respaldo

Métodos de mando

Caracteristicas de las
fuerzas motivacionales
Caracteristicas de los
procesosde
comunicacién
Caracteristicas de los
procesos deinfluencia
Caracteristicas de los
procesos detomade
decision
Caracteristicas de los
procesosde
planificacién
Caracteristicas de los
procesos de control
Los objetivos de
rendimiento y de
perfeccionamiento

Estructura
Responsabilidad
individual
Remuneraciéon
Riesgosytomade
decision

Apoyo

Toleranciaen las
dificultades

Descripcion
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 decision.
Es el grado de interrelacion entre los individuos y los métodos de
trabajo, y la forma en que los superiores lo comunican a sus
empleados.
Abarca las probabilidades de ascenso.

La dimensidonabarcalos estimulosy apoyo que la altadireccion brinda
alosempleados.

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

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

La formaen que se ejecutala comunicacion dentro de la organizacion.

La comunicacién de los diferentes mandos para definir objetivos
claros.

Las directrices de donde parte latoma de decisién y la designacion
de funciones.

La manera en lacual se definen los objetivosy directrices.
La designacion del control dentro de laorganizacion.

La organizacion en base a una planificacion.

Hace referenciaa la percepciéndelos trabajadores en relacion alas
reglas, normas, politicas y limitaciones que se presentan en el
desarrollo delas labores.

Es la autonomia en la toma de decisiones, asi como también la
percepcidonde unasupervision mas participativay menos rigida.

La percepcién de una remuneracion acorde a las habilidades y
capacidades delos empleados.

La percepciéndelos diferentes retos que se presentan diaadiaen la
organizacion.

El sentimiento de compafnerismo por parte de los miembros de la
organizacion.

El respeto ante las diversas opiniones en laresolucién de conflictos.
Fuente: Sandoval (2004)
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1.5.13 Medicion del Clima Organizacional

Enla Tabla7 se resume los principales cuestionarios de medicién del clima organizacional.

Tabla7 — Instrumentos del Clima Organizacional
e Métodosde
mando
e Naturaleza dela
motivacion
Ve o @l . Naturalezaddelos
Instrumento de CrEAnFEeTiE & gg?:ue:i(c);cign
. Rensis través de la p
1 | Clima Likert identificacion de 1968 * Naturaleza delos 51 items
Organizacional las caracteristicas procesos de
organizacionales !nfluenc!ae
interacciones
e Tomade decision
e Objetos—
resultados,
perfeccionismo
e Implicacién
e Apoyo
e Tarea
Work E; una encuesta . Claridad. )
2 Environment Rudolf orler)tgfjaala . 1974 N Innova.czlon 90 items
Scale (WES) H.Moos medlc!on Qel clima . CoheS|or?
organizacional e Autonomia
. Presion
e Control
e Confort
e Autonomia
Es una encuesta : gg:ﬁzlnozr;
Cuestionario de K & enfocadaen la Presié
3  Clima S evaluacion del 1991  * rresion 40 ftems
Organizacional ecottis clima o M .
organizacional e Reconocimiento
e Equidad
e Innovacion
e Objetivos
Instrumento Es un instrumento : azcéfaezr:gmn
para medir clima que se aplicaen « Tomade
4 en las Carlos las universidades 1980 decisiones 45 items
organizaciones Méndez y sector )
colombianas productivode ¢ Belacnones
(IMCO) Colombia interpersonales
e Motivacion
e Control
e Apoyodela
direccion
SonbO + Imerés porios
In§trumento de Schneidery organizacional en e Conflicto )
5 Clima Bartlett los puestos 1968 Ind denciad 80 items
Organizacional directivos de ¢ ndependenciade
empresas de Ios.agent.e,s
seguros devida e Satisfaccion
e  Estructura
organizacional
6 Encuesta Clima | Fernando Es un instrumento 1998 e Trato Version
Organizacional Toro de medicion del interpersonal inicial: 63
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clima

Apoyo del jefe

Version

organizacional e Sentidode actual:
orientado alas ertenencia 49
organizaciones . FF)zetrik)ucic’)n
del Zectt?r g o Disponibilidadde
productivoyae recursos
servicios anivel o Estabilidad
latinoamericano e Claridad
organizacional
e Coherencia
e Valores
colectivos
e Disposicion al
esfuerzo
Es un instrumento * Autorrealiza}cién
. . o e Involucramiento
Escala Clima Sonia disenado para -
Laboral CL- Palma explorarel grado 2004 L 50 items
SPC Carrillo de percepcion del ¢ Superwlsmn. ,
entorno laboral *  Comunicacion
e Condiciones
e Relaciones
interpersonales
Acero e Relacién
Yusset, empleada — jefe
Echeverri Es un e Percepciondela
Lina, instrumento nivel empresa
Escalade Clima | Lizarazo de percepcionde 2006 e Disponibilidadde 40 items
Organizacional Sandra, los empleados en los recursos
Quevedo relacién al clima e Estabilidad
Ana Judith | organizacional laboral
)élf).aﬂ abria e Metas y objetivos
ibiana

corporativos
e Relacién entre
diferentes areas
Fuente: Garcia—Saisé et al. (2014)

Escala de Clima Organizacional (EDCO)

Es un instrumento disefiado por la Fundacion Universitaria Konrad Lorenz de Santa Fe de
Bogota. En efecto, el fin del instrumento es reconocer el nivel de percepcion de los
empleados en relacién al clima organizacional, tomando en cuenta aspectos como: el
comportamiento, actitudes e incluso expectativas (Carrillo et al., 2018). Asi, las preguntas
de la encuesta siguen una escala Likert y esta conformada por 40 items. Por otro lado, la
EDCO esta estructurada por ocho dimensiones: relaciones interpersonales, relacion
empleado - jefe, relacion empresa - empleado, percepcion de la empresa, disponibilidad
de los recursos, estabilidad laboral, metas y objetivos corporativos y relacién entre
diferentes areas. A continuacion, en la Tabla 8 se detallan las dimensiones con sus
respectivas caracteristicas:

Tabla 8 — Dimensiones delaEscala del Clima Organizacional

Dimensiones Descripcion

Es el grado de comunicacién que un individuo tiene con los demas
miembros dela organizacién.

Es el nivel de comunicacion asertiva y directa entre el empleado y los
trabajadores.

Relaciones interpersonales

Relacién empleado - jefe
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Relacion empresa - empleado
Percepcién delaempresa
Disponibilidaddelos recursos
Estabilidad laboral

Metas y objetivos corporativos

Relaciéon entre diferentes areas

Son los beneficios que la empresa suministraa los empleados con el fin
de propiciar un entorno laboral idéneo.
Es el grado de percepciondel ambiente laboral en funcién delarealidad
cotidianade cadaindividuo.
Son las facilidades que el trabajador dispone en cuanto a la informacion
y recursos.
Hace referenciaalapermanenciadel empleado en laorganizacion dentro
del ciclo productivo.
Son los parametros que se definen por parte de la alta direccidn con €l
fin de orientar el futuro de la empresa.
Hace referencia a los valores colectivos que se llevan a cabo al interior
de la empresapor cadauno de losindividuos.

Fuente: Espinoza (2020)
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2. METODOLOGIA

2.1 Naturalezade la investigacion

El presente estudio de investigacién se basa en el enfoque cuantitativo. Asi, segun la
perspectivade Bernal (2010), este enfoque se centraen la evaluacidn de las caracteristicas
y atributos de los fendbmenos sociales, los cuales se apoyan en un marco conceptual que
abarca el problema de investigacién, asi como también, toma en consideracion un enfoque
deductivo en la cual se analizan las premisas que involucran tanto los factores como las
variables de la investigacion. De modo que, se ha empleado este tipo de enfoque, pues,
en el desarrollo del estudio se ha recolectado datos de caracter numérico, mediante la
aplicacién de encuestas, lo cual contribuyd con el andlisis de la informacién en términos
estadisticos;y, por consiguiente, en lainterpretacion de las variables que intervienen dentro
del estudio, asi como también, en el andlisis de los factores que conforman las dimensiones

tanto de los riesgos psicosociales como del clima organizacional.
2.2 Alcancede la investigacion

El alcance delestudio de investigacion es deltipo descriptivo y correlacional. De modo que,
Hernandez et al. (2013) mencionan que los estudios descriptivos se fundamentan en
detallar y precisar las caracteristicas relevantes de los grupos, personas o situaciones
sociales que ameriten un enfoque analitico. Por otro lado, Bernal (2010) sefiala que la
investigaciéon correlacional evalia la relacion de las variables (independiente y
dependiente) que intervienen en el estudio, no obstante, este tipo de investigacién no
expresaque una seala causa de la otravariable. Dentro de este marco, Mondragén (2014)
sostiene que los estudios de correlacion pueden presentar una correlacion positiva o
negativa, la primera argumenta que al incrementar unavariable incrementa la otra variable
y viceversa; mientras que, la otra manifiesta que, al aumentar unavariable, la otra decrece
y viceversa.

En este sentido, el alcance de esta investigacion facilité el andlisis de la actual situacion de
los empleados de la industriade metales ferrosos y no ferrosos, en lacual se conocio los
factores que presentan mayores niveles de riesgos psicosociales y de clima organizacional.
Ademas, tras la aplicacion 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 aplico el analisis mediante el coeficiente de correlacion de Pearson.
En este sentido, Restrepo y Gonzalez (2007) sefialan que el coeficiente de correlacion de
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Pearson tiene la finalidad de medir el nivel de asociaciéon entre dos variables de caracter

aleatorio y cuantitativo que se caracterizan por seguir unadistribucién normal.
2.3 Disenode la investigacion

La presente investigacion se desarrollé como un estudio de caso, en donde se aplicé un
diseno de la investigacién no experimental de tipo transeccional o transversal. En efecto,
un estudio de caso es unaestrategia de investigacion que consideraal sujeto como unidad,
es decir, como parte del universo de investigacioén (Diaz et al., 2011). De modo que, el
analisis de caso permite realizar el estudio desde una visién integral del fenémeno (Yin,
1994). Ademas, Pettigrew (1997) manifiesta que laimportancia de la seleccion no recae en
el numero de casos, sino en el estudio a profundidad que se lleve a cabo en cada uno de
ellos.

Por otro lado, Hernandez et al. (2013) senalan que los disefios no experimentales son
estudios que se llevan a cabo sin alterar las variables a estudiar, de manera que, se
examinan los fendmenos 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 disefos
transversales se utilizan para conocery estudiar los atributos, propiedadesy rasgos de una
situacién que reflejala sociedad en un momento Unico y determinado.

Portanto, el estudio se llevd a cabo en una empresa perteneciente ala industriade 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 mas de 20 afos, con una
participacion representativadentro de estaindustria. De manera que, las variables tanto de
los riesgos psicosociales como del clima organizacional no fueron manipuladas.

Adicionalmente, el estudio se realizé en un tiempo determinado.

2.4 Técnicas de Recoleccionde Informacion

Dentro de lainvestigacion se empled latécnicade encuesta, basada en la aplicaciéon de un
método estandarizado para obtener informacién en funcién de las preguntas que
conforman el cuestionario previamente codificado. Por su parte, el cuestionario hace
alusién al formulario o documento que recolecta las preguntas que, al mismo tiempo,
operacionalizan determinados problemas sujetos al objeto de investigacién (Useche et al.,
2019). En este sentido, primero se defini6 los instrumentos a emplear, acorde ala tematica
de investigacién tanto para los riesgos psicosociales como para el clima organizacional,
luego se acord6 unafechadeterminada con el gerente general, de modo que, la aplicacion
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de las encuestas se realiz6 de forma presencial el 5 de julio del presente afio, en donde se
conto con la colaboracién de los 37 empleados de la organizacion.

2.4.1 Instrumentos de evaluacion

2.4.1.1 Cuestionario de Evaluacion de Riesgos Psicosociales

Para la investigacion se empleé el cuestionario de evaluacién 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 unaescala Likert, con las opciones de respuesta: completamente de
acuerdo (4), parcialmente de acuerdo (3), poco de acuerdo (2); y, en desacuerdo (1).
Ademas, el cuestionario estuvo conformado por 58 items, distribuidos dentro de ocho
dimensiones, tal como se detalla en la Tabla 9.

Tabla9 - Estructura del cuestionario de evaluacién de riesgo psicosocial
Dimension Numero total de items Numero de items en el cuestionario

Cargay 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 accidon y control 4 15,16,17,18
Organizaciondel trabajo 6 19, 20, 21,22,23,24
Recuperacion 5 25,26,27,28,29
Soportey apoyo 5 30,31,32,33,34
Acoso discriminatorio 4 35, 38, 53, 56
Acoso laboral 2 41,50
Acoso sexual 2 43,48
Adiccion 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 identifico el nivel de riesgo por dimensién. Paraello, se tomé en
consideracioén 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, finalmente, el riesgo bajo, el cual tiene un
efecto nocivo en el corto plazo para el bienestar de los empleados. Ahorabien, através de
la sumatoria simple de la puntuacion alcanzada de las preguntas que conforman cada
dimensién, se determind el nivel riesgo en base a la comparacion de los valores
especificados enla Tabla 10.

27



Tabla 10 — Nivel de riesgo por dimension

Dimension Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo
alto

Cargay ritmo detrabajo 13 a 16 8a 12 4a7
Desarrollo de competencias 13 a 16 8ai12 4a7
Liderazgo 18 a 24 12 a17 6a il
Margen de acciéon y control 13 a16 8ai12 4a7
Organizaciondel trabajo 18 a 24 12 a7 6a il
Recuperacion 16 a 20 10 a15 5a9
Soportey apoyo 16 a 20 10 a15 24 a 48
Acoso discriminatorio 13 a16 8ai12 4a7
Acoso laboral 7a8 5a6 2a4
Acoso sexual 7a8 5a6 2a4
Adiccion al trabajo 16 a 20 10 a 15 5a9
Condiciones del trabajo 7a8 5a6 2a4
Doble presencia (laboral —familiar) 7 a8 5a6 2a4
Estabilidad laboral y emocional 16 a 20 10 a15 5a9
Salud auto percibida 7a8 5a6 2a4

Fuente: Ministerio del Trabajo (2018)

Por otra parte, se identificé el nivel de riesgo general mediante la sumatoria simple de la
puntuacion alcanzada en cada dimension; y, los resultados se compararon tomando como

referencialos valoresdela Tabla 11.

Tabla 11 — Nivel de riesgo general

Alto 58 a116
Medio 117 a 174
Bajo 175 a 232

Fuente: Ministerio del Trabajo (2018)

2.4.1.2 Escala de Clima Organizacional

Para la medicion del clima organizacional se usoé la escala de clima organizacional (Anexo
2), la cual ha sido creada y validada por los catedraticos de la Universidad Konrad Lorenz
de la ciudad de Santafé de Bogot4 Colombia. De modo que, la EDCO ha sido empleada
en varios estudios en diferentes paises como: México, Cuba y Latinoamérica. Por otra
parte, la EDCO esta conformada por 40 items, 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 sefalar, que previo
a la aplicacién del instrumento, las preguntas del cuestionario fueron reajustadas por el
area de talento humano y de calidad, con el fin de que la estructuradel instrumento se
adapte al contexto de laorganizacién;y, sobre todo, sea expresado en unvocabulario claro
y preciso para cada uno de los trabajadores. Tras los cambios efectuados, cadaunade las
preguntas se redactaron en positivo con el fin de mantener la estructura de la escala. A
continuacién, se detalla en la Tabla 12 la estructurade la EDCO.
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Tabla12 - Estructura de la EDCO

Numero

Dimension de
items

5
5
5
5
5
5
5
5

Relaciones interpersonales
Relaciéon empleado - jefe
Relacion empresa - empleado
Percepcién delaempresa
Disponibilidadde los recursos
Estabilidad y motivacién laboral
Metas y objetivos corporativos
Relacion entre diferentes areas
Fuente: Salvador (2019)

Por otro lado, se llevd acabo un andlisis del clima organizacional tomado en consideracion
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 ultimo, el nivel alto, el cual reflejaun clima organizaciona
adecuado como resultado de la mutua colaboracién entre la alta direcciony los empleados.

De este modo, se determind el nivel general de clima organizacional tomando en
consideracién un puntaje minimo de 40 puntos y un maximo 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 realizé el anélisis
por dimension tomando en cuenta un puntaje minimo de 5 puntos y un puntaje maximo de
25 puntos. A continuacion, en la Tabla 13 se detalla el nivel del clima organizacional en
funcion del puntaje obtenido, asi como también, el nivel por dimension.

Tabla13 - Nivel del Clima Organizacional

Nivel bajo 40 a 93 puntos Nivel bajo 5a 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 Poblacion

Lainvestigacion se llevé a cabo en una organizacion perteneciente alaindustriade metales
ferrosos y no ferrosos del Distrito Metropolitano de Quito. Actualmente, la empresa esta
conformada por 37 empleados, razén por la cual no es necesario aplicar técnicas de
muestreo, puesto que, el estudio abarca la totalidad de la poblaciéon. En base a ello;y, de
acuerdo con la Figura 1, de los 37 trabajadores, el 35% labora en el &rea administrativa y
el 65% en el &rea operativa, de modo que, al ser una industria de metales ferrososy no
ferrosos, el capital humano se concentraen mayor porcentaje en la planta de la empresa,
puesto que, es aqui donde se brinda el soporte a las actividades relacionadas a la
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manipulacién de maquinas y equipos para la fabricacion de metales en caliente,
convertidores, lingoteras y calderos de colada.

Area en el que trabaja (%)

= Administrativa

® Operativa

Figura 1 - Area 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 titulo de tercer nivel, el 22% ha completado la educacién media, el 16% ha
cursado la educacion basica; y, el 8% ha alcanzado un titulo técnico / tecnoldgico.

Nivel de Instruccion (%)

® Ninguno

® Educacion Basica

= Educacion Media

H Bachillerato

® Técnico / Tecnolégico
= Tercer nivel

B Cuarto nivel

B Otro

Figura 2 - Nivel de Instruccion
Elaborado por: Gabriela Fichamba

En la Figura 3, se observa que, de los 37 empleados, el 43% se encuentra dentro de la
categoria de 0-2 anos, seguido del 30% que se ubica en el rango de 3-10 anos, luego el
24% que corresponde ala categoriade 11-20 anos;y, finalmente, el 3% que pertenece a
un tiempo igual o superior alos 21 aflos de experiencia laboral.
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Anos de Experienciadentro de la
Empresa (%)

0-2anos

= 3-10anos

m 11-20anos

m |gual o superior a 21
anos

Figura 3 - Afos de Experienciadentro dela Empresa
Elaborado por: Gabriela Fichamba

En la Figura4, se evidencia que laedad de los 37 empleados, se distribuye de la siguiente
manera: en la categoriade 16-24 afnos se encuentrael 13% de los colaboradores, seguido
delrango de 25-34 afnos, donde se identificael 32%del personal, luego laterceracategoria
de 35-43 afos muestra un 30% de trabajadores, después, dentro del cuarto rango de 44-
52 anos se ubica el 14% de empleados; y, finalmente, el 11% de la mano de obra,
corresponde ala categoriade igual o superior a53 afnos de edad.

Edad del Trabajador

H 16-24 anos

11% 13% m 25-34anos
14%

35-43anos
B 44-52an0s

® |gual o superior a 53
anos

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
identifican como mestizo/a.
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Género

m Masculino

Femenino

Figura5-  Género
Elaborado por: Gabriela Fichamba

2.6 Procesamientode Datos

Los datos obtenidos mediante la aplicacion de las encuestas se los gestion6 a través de
una matriz de datos elaborada previamente en una hoja de Excel, en donde se codifico los
items y las variables a fin de ordenar sistematicamente la informacién. Cabe mencionar,
que el Ministerio del Trabajo cuenta con una plantilla previamente codificada con el fin
ingresar las respuestas del cuestionario de evaluaciéon de riesgos psicosociales; sin
embargo, para la encuesta de escalade clima organizacional se disefidé una plantilla con la
finalidad de compilar las respuestas correctamente. De modo que, el disefio de las matrices
permitié realizar un analisis descriptivo con elapoyo de herramientas estadisticas como los
graficos de pastel y de barras, lo cual facilité la interpretacion y descripcion de los items y
las dimensiones. Al mismo tiempo, para el analisis del coeficiente de correlacién de
Pearson, se emple6 el software SPSS. En efecto, Restrepo y Gonzélez (2007) mencionan
que el coeficiente de correlacion de Pearson tiene la finalidad de medir el nivel de
asociacion entre dos variables de carécter aleatorio y cuantitativo que se caracteriza por
seguir una distribucién normal. En base ala Tabla 14 los valores de la correlacidén oscilan
desde +1 a -1, atravesando por el valor numérico del cero que implica una ausencia de
correlacion. Por otro lado, los valores positivos reflejan que existe una correlacién positiva
directamente proporcional; mientras que, una correlacién negativa es inversamente
proporcional (Peralta, 2017).

Tabla 14 - Coeficienterde Pearson
Correlacién negativa perfecta -1
Correlacién negativa muy fuerte -0,90 a-0,99
Correlacién negativafuerte -0,75 a-0,89
Correlacién negativa media -0,50 a-0,74
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Correlacién negativa débil
Correlacién negativa muy débil
No existe correlacion
Correlacién positiva muy débil
Correlacién positiva débil
Correlacién positivamedia
Correlacién positiva fuerte
Correlacién positiva muy fuerte

Correlacién positiva perfecta

-0,25 a-0,49
-0,10 a-0,24
-0,09 a +0,09
+0,10 a +0,24
+0,25 a +0,49
+0,50 a +0,74
+0,75 a +0,89
+0,90 a +0,99

+1

Fuente: (Ghymer et al., 2018)

Cabe mencionar que, dentro del andlisis del coeficiente de Pearson, se toma en
consideracion el nivel de significancia, el cual varia de 0 a 1, por consiguiente, si el nivel
de significancia es mayor a 0,05 implica que no existe relacién entre las variables, si es
menor a 0,05 significa que hay unarelacién significativa entre las variables; y, si esigual o
menor a 0,01 implica que existe una relacion muy significativa entre las variables. En
funcién de lo planteado, el procesamiento de datos se desarrolld con el objeto de solventar
la pregunta de investigacion, los objetivos e hipétesis previamente formulados en la

investigacion.
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3. RESULTADOS Y DISCUSION

Tras la aplicacion del cuestionario de evaluacién del riesgo psicosocial y la escala de clima
organizacional realizada a los 37 empleados de una empresa perteneciente ala industria
de metales ferrososy no ferrosos del Distrito Metropolitano de Quito, en el presentecapitulo
se presentan los hallazgos encontrados en el levantamiento de los datos, los cuales, a
través de la metodologia previamente descrita, permitieron responder a cada uno de los
objetivos especificos. Posteriormente, en la etapa de discusidbn se analizaron e
interpretaron los resultados encontrados en comparacion con otras investigaciones.

3.1 Resultados

3.1.1 Analisis del Cuestionario de Evaluacién de Riesgos
Psicosociales

Una vez aplicado el cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial a los 37 empleados,
se utilizé la metodologiade riesgos psicosociales del Ministerio de Trabajo, conjuntamente,
con la herramienta para el andlisis de resultados de Excel, primero se ingresé la
informacién en la base datos; y, luego se realizé la tabulacién de los datos de cada item,
tal como se visualiza en el Anexo llI.

En cuanto a los resultados de la investigacién, en la Tabla 15, se evidencia que, el 41%
esta expuesto a un riesgo bajo, esto implica que la organizaciéon puede presentar un
impacto potencial minimo 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 deberan seran monitoreados tomando en consideracion lafrecuenciay probabilidad
de ocurrencia. Luego se observaque 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 daninos en la salud de los empleados en un mediano
plazo, de manera que, la empresa deberadisenar medidas preventivas de forma continua,
y en funcion de los riesgos predominantes en cada dimension. Finalmente, apenas el 3%
esta expuesto a un riesgo alto, lo cual representa un impacto potencial, esto quiere decir,
que existe en un menor grado la presenciade efectos nocivos enla salud e integridad fisica

de los trabajadores.
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Tabla15- Resultado Global dela Evaluacion de Riesgo Psicosocial

Riesgo medio

Resultado global de
la evaluacién de
riesgo psicosocial 1% 57% 3%

Elaborado por: Gabriela Fichamba

Al respecto, en la Tabla 16 se detalla las dimensiones con sus respectivos porcentaes
reflejados en los niveles de riesgo alto, bajo y medio, al mismo tiempo, se puede visualizar
las dimensiones con los porcentajes mas 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 €l
nivel de riesgo medio, las dimensiones que reflejan valores relevantes estan presentes en:
la dimension soporte y apoyo (65%), desarrollo de competencias (54%), de recuperacion
(51%); y, margen de accién y control (49%). De tal manera, las dimensiones sefaladas
repercuten en impactos potenciales ya sean altos 0 moderados en la salud y seguridad de
los empleados.

Tabla16 - Resultado pordimensiones delaevaluacién deriesgo psicosocial
con valores significativos

Resultado por dimension de la evaluacion de riesgo psicosocial

Dimensiones del cuestionario Riesgo medio

Dimensién 2. Desarrollo de competencias 46%

Dimensién 3. Liderazgo 43% 22% 35%
Dimensién 4. Margen de acciéon y control 41% 49% 11%
Dimensién 6. Recuperaciéon 32% 51% 16%
Dimensién 7. Soportey apoyo 32% 65% 3%
Dimensién 8.2. Otros puntos importantes: acoso laboral 30% 43% 27%
ﬁ;rgsir;sién 8.5. Otros puntos importantes: condiciones del 41% 309, 279,

Elaborado por: Gabriela Fichamba

A continuacion, se detalla el andlisis de todas las dimensiones que conforman el

cuestionario de evaluacién del riesgo psicosocial:
Dimensién 1. Carga y Ritmo de Trabajo

En lo que concierne a estadimension, en laFigura 6, se evidenciaque el 43% del persond
esta expuesto a un nivel de riesgo bajo; y, el otro 43% presenta un nivel de riesgo medio.
En efecto, estadimensién abarca el ritmo de trabajo de las diferentes actividades laborales,
de modo que, se establecen tiempos especificos para llevar a cabo cada tarea,
aumentando el grado de presién 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 desempenio en estaempresa manufacturera. Por ultimo, se observaque el 14%

manifiesta padecer un riesgo alto. En este sentido, los altos mandos deben enfocarse en
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medidas preventivas orientadas areducir 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.

Carga y Ritmo de Trabajo (%)

50% 43% 43%
40%
30%
20% 14%
10% .

0%

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO
Figura 6 - Dimensién 1. Carga y Ritmo de Trabajo

Elaborado por: Gabriela Fichamba

Dimensidn 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
ejecucion de las tareas, asi como también, las falencias que se presentan en las
evaluaciones periédicas de las actividades. De forma que, en un mediano plazo los
empleados presentarian dificultades al momento de suplir las necesidades vy
requerimientos de las actividades que la empresa demanda.

Desarrollo de Competencias (%)

60% 54%
50% 46%
40%
30%
20%
10% 0%

0%

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO
Figura7-  Dimensién 2. Desarrollo de Competencias

Elaborado por: Gabriela Fichamba
Dimensién 3. Liderazgo

En relacion al liderazgo, la Figura 8 registraque el 22% de los colaboradores expresaun
riesgo medio; mientras que, el 43% declara un riesgo bajo, lo cual implica un impacto
minimo tanto en la seguridad como en la salud de los empleados;y, en la mayoria de los
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casos un control periédico en la prevencion 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 lider de
equipo, que en este contexto es el Jefe de Operaciones Senior,debe mantener reuniones
semanales contodo el personalde planta, afin de comunicar temas referentes a: lajornada
laboral, las 6rdenes de produccion, 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 propdsito de establecer los lineamientos referentes alas estrategias
y objetivos, de manera que, las acciones descritas encaminen a la empresa a reducir el
nivel de riesgo alto y asi evitar consecuencias nocivas en la salud de los empleados en un

corto plazo.

Liderazgo (%)
40% 35%
0,
30% 22%
20%
10%

0%
RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

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

Dimensién 4. Margen de Accién y Control

Con referenciaa esta dimensién, la Figura9 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 sustentarian en la carencia de espacios destinados al debate y
discusién, asi 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
companeros de la misma area o de diferentes areas. 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 fin de evitar efectos nocivos en la salud

y seguridad de las personas.
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Figura9-  Dimensién 4. Margen de Accion y Control
Elaborado por: Gabriela Fichamba

Dimension 5. Organizacion del Trabajo

En cuanto a la organizacion del trabajo, en la Figura 10, se sefala que el 30% de los
empleados responde a un riesgo medio; mientras que, el 59% esta 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 avez a
la semana, en donde se expongan los objetivos y los logros de la empresa. Asi mismo, se
debe mantener las reuniones con los principales responsables de las areas, con el fin de
comunicar las estrategias, las metas, las actividades ejecutadas, los procesos y los
procedimientos, de modo que, el seguimiento peridédico de este tipo de actividades

contribuya a precautelar la seguridad y salud de los trabajadores.
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Figura10- Dimension 5.Organizaciondel Trabajo
Elaborado por: Gabriela Fichamba

Dimension 6. Recuperacion

Al respecto de esta dimension, en la Figura 11, se especifica que el 32% del personad
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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excesivacarga laboral, se reducen los tiempos de descanso y de recreacion, por tanto, los
trabajadores estan expuesto a mayores niveles de estrés; asi como también, a un

incremento del cansancio tanto fisico como mental.
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Figura11- Dimensién 6. Recuperacion
Elaborado por: Gabriela Fichamba

Dimensién 7. Soportey Apoyo

Frente a la dimensién de soporte y apoyo, la Figura 12 indica que el 32% del persond
asegura un riesgo bajo; mientras que, el 65% expresa un riesgo medio. En consecuencia,
se requiere establecer medidas orientadas a fortalecer el comparnerismo entre todos los
miembros de la organizacion. Por consiguiente, esto implicala colaboracion del equipo, el
didlogo entre las diferentes areas de la organizacion y la ayuda técnicay administrativa en
el momento que los empleados lo requieran. Por ultimo, se distingue que el 3% declaraun

riesgo alto.
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Figura12- Dimension 7.Soportey Apoyo
Elaborado por: Gabriela Fichamba
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Dimension 8.1. Acoso Discriminatorio

En relacién 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
ideologia, opinion politica-religiosa y orientacién sexual. Por otro lado, se destaca, que
tanto hombres como mujeres tienen las mismas oportunidades de desarrollarse a nivel
profesional. Finalmente, se apreciaque el 3% del personal registra un riesgo alto.
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Figura13- Dimensién 8.1. Acoso Discriminatorio
Elaborado por: Gabriela Fichamba

Dimension 8. 2. Acoso Laboral

En el caso del acaso laboral, en la Figura 14, se evidenciaque el 30% de los colaboradores
se identifica 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. Ademas, se
determinaque en un 27% el riesgo en estadimension es alto.

Acoso Laboral (%)
40%
O,

0% 30% 27%
20%
10%

0%

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

Figura14 - Dimensién 8.2. Acoso Laboral
Elaborado por: Gabriela Fichamba
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Dimension 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
estalibre de conductas sexuales que atenten contrala integridad fisica, psicologicay moral.
Por otra parte, se muestraque la empresa no se encuentraexpuestaa un nivel de riesgo

alto de manera inmediata.
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Figura15- Dimensién 8.3. Acoso Sexual
Elaborado por: Gabriela Fichamba

Dimension 8.4. Adiccion al Trabajo

En lo que concierne a esta dimensién, en la Figura 16, se establece que el 49% de los
empleados mantiene un nivel de riesgo bajo; asi como también, el otro 49% se identifica
con un riesgo medio. Por otro lado, se muestra que el 3% evidencia un riesgo alto. En
efecto, esta dimensién comprende el equilibrio entre la vida laboral y personal, el
cumplimiento de las tareas y actividades, asi como, el uso del tiempo libre en larealizacion
de otro tipo de actividades que no guarden relacion con el trabajo.
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Figura16 - Dimensién 8.4. Adiccidn al Trabajo
Elaborado por: Gabriela Fichamba
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Dimension 8.5. Condiciones de Trabajo

Frente a las condiciones de trabajo, en la Figura17, se registra que el 41% del persond
registra un nivel de riesgo bajo; mientras que, el 32% confirma un riesgo medio. También,
se observaque el 27% declara un nivel de riesgo alto. De tal forma que, se evidenciaque
la brechaentre los diferentes niveles de riesgo oscilaentre un 9%y un 5% respectivamente.
En este sentido, las medidas preventivas deberian estar enfocadas en el mantenimiento
de las instalaciones, equipos, maquinarias y herramientas necesarias en el desarrollo de
las actividades diarias con el fin de evitar accidentes y enfermedades en el trabajo.
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Figura17 - Dimensién 8.5. Condiciones del Trabajo
Elaborado por: Gabriela Fichamba

Dimension 8.6. Doble Presencia

En cuanto a estadimension, enla Figura18, se especificaque 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 dimension reflejala capacidad de los empleados en relacion
a la resolucion de los problemas familiares o personales siempre y cuando esto no afecte
el desempefio laboral. Asi, también, se identifica que el 3% esta expuesto aun riesgo alto.
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Figura18 - Dimension 8.6. Doble Presencia
Elaborado por: Gabriela Fichamba
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Dimension 8.7. Estabilidad Laboral

Al respecto de la estabilidad laboral en la Figura 19, se sefiala 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 aun 6%. Dentro
de este marco, los altos mandos deben de enfocarse en fortalecer el ambiente laboral; v,
brindar apoyo y motivacién a los empleados para que estos contribuyan con sus ideas y
aportes dentro de la estructuraempresarial. Por su parte, se muestra que el 8% se asocia

con un nivel de riesgo alto.
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Figura19- Dimension 8.7. Estabilidad Laboral
Elaborado por: Gabriela Fichamba

Dimensidn 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 observaque el 24% evidencia un riesgo
medio; mientras que, el otro 24% responde aun nivel de riesgo alto. De tal modo que, se
aprecia que los empleados se consideran personas saludables tanto fisica como
mentalmente, asi como también, las actividades que desempefian estan exentas de causar
efectos negativos en el bienestar de los trabajadores. De ahi que, dentro de laempresa el
responsable de la salud y la seguridad ocupacional, es quien se encarga de establecer
acciones orientadas al controly seguimiento de la salud de los empleados tanto del &rea
administrativa como del &rea operativa, a través de la ejecucion de programas de salud.
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Figura20- Dimensién 8.8. Salud Auto percibida
Elaborado por: Gabriela Fichamba

3.1.2 Analisis de la Escala de Clima Organizacional

Trasla aplicacion de la Escala de Clima Organizacional alos empleados de la organizacion,
se desarrollé unamatriz en Excel para ingresar los datos recopilados en la base de datos,
en los posterior, se efectud latabulacidén, asi como se observaen el Anexo lll.

En cuanto a los resultados basados en el objeto de estudio, en la Figura21, se evidencia
que el 51% manifiesta un nivel de clima organizacional medio, esto quiere decir, que el
ambiente laboral es aceptable, ya que, la percepcion de los trabajadores denota que las
condiciones laborales no son ni favorables ni desfavorables; mientras que, el 49% esta
expuesto a un nivel de clima laboral alto, esto implica, que la empresa mantiene un
favorable clima organizacional con todos los miembros de la organizaciéon, en donde los
empleados perciben: una adecuada relacién con cada uno de sus companeros, la
presenciade liderazgo por parte de la alta direccion; y, la satisfaccion laboral dentro de la
empresa. Por otro lado, se observa que la organizacion no presenta un nivel de climabajo,
por lo cual no se requiere aplicar medidas correctivas de formainmediata; sin embargo, los
altos mandos deben mejorar continuamente tanto los niveles de clima alto como de clima
medio con el fin de alcanzar altos niveles de productividad dando cumplimiento a cada uno

de los objetivos previamente establecidos.
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Resultado global EDCO
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Figura21- Resultado Global dela Escala de Clima Organizacional

Elaborado por: Gabriela Fichamba
A continuacién, se detalla el andlisis de las dimensiones que conforman laescala EDCO:
Dimension 1. Relaciones Interpersonales

En el caso de las relaciones interpersonales, enla Tabla 17, se evidenciaque 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,
asi como también, valoran los aportes de cada trabajador. De tal manera, que los

empleados desarrollan sus actividades en un ambiente laboral cémodo y cordial.

Tabla17 - Dimensién 1. Relaciones Interpersonales
~ Relaciones Interpersonales
Categoria Intervalo N° de Porcentaje
Respuestas
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

Dimension 2. Relaciéon Empleado - Jefe

En lo que concierne aesta dimensién, 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% registraun nivel alto. De modo que, los empleados perciben unabuena relaciéon con
su jefe inmediato superior, quien apoyalas decisiones de cada miembro de la organizacién,
asi como también, se encargade impartir a sus subalternos érdenes claras y precisas.

Tabla18 - Dimensién 2. Relacién Empleado - Jefe
~ Relacién Empleado Jefe
Categoria 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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Dimension 3. Relacion Empresa Empleado

Frente a la relacién empresa — empleado, en la Tabla 19, se observaque el 19% de los
colaboradores presenta un nivel bajo; mientras que, el 49% declara un nivel medio. De
manera que, la percepcion de los empleados no es favorable ni desfavorable en relacion a
los beneficios sociales y de salud que recibe el personal, asi como también, en lo que
concierne a oportunidades de crecimiento profesional. Finalmente, se observa que menos
de lamitad, o sea, el 32% expresaun 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 fin de
mejorar el ambiente laboral.

Tabla 19 — Dimension 3. Relacion Empresa Empleado

Relacion Empresa Empleado

Categoria Intervalo N° de Porcentaje
Respuestas
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
Dimension 4. Percepcion de la empresa

En relacion a la percepcion de la empresa, la Tabla 20, establece que el 22% de los
trabajadores se identifica con un nivel medio. Por otro lado, mas 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 direccién se
orientan al crecimiento y al cumplimiento de los objetivos organizacionales. Por ultimo, el
5% se mantiene en un nivel bajo. De modo que, las medidas deben enfocarse en el

fortalecimiento del clima organizacional.

Tabla 20 — Dimension 4. Percepcion delaempresa

Percepcion de la empresa

Categoria Intervalo N° de Porcentaje
Respuestas
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

Dimension 5. Disponibilidad de Recursos

Al respecto de estadimensién, la Tabla 21, registra que el 32% del personal se asociacon

un nivel medio; mientras que, el 65% demuestra un nivel alto. Asi, los empleados perciben
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que las condiciones ergonomicas, las condiciones de ruido, latemperaturay la iluminacién
contribuyen con el desempefio laboral. Por otro lado, los trabajadores disponen de la
informacién, 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 érdenes de produccion. De la misma manera,
el personal administrativo dispone de los recursos y condiciones que facilitan su

rendimiento laboral. Por ultimo, el 3% percibe un nivel bajo.

Tabla21 - Dimension 5. Disponibilidad de Recursos
Disponibilidad de Recursos
Categoria Intervalo N° de Porcentaje
Respuestas

Nivel Bajo 5-11 1 3%
Nivel Medio 12 -18 12 32%
Nivel Alto 19 - 25 24 65%
TOTAL 37 100%

Elaborado por: Gabriela Fichamba

Dimension 6. Estabilidad y Motivaciéon Laboral

Con referenciaa la estabilidad y motivacion 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 motivacion en sus puestos de trabajo,
razon por la cual de forma personal contribuyen con nuevas metas en su desempefo
laboral. Por otro lado, el 3% se encuentraen el nivel bajo.

Tabla22 - Dimensién 6. Estabilidad y Motivacion Laboral
Estabilidad y Motivacion Laboral

Categoria Intervalo N° de Porcentaje
Respuestas
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

Dimensidén 7. Relaciones Interpersonales

Al respecto de las relaciones interpersonales, la Tabla 23, especificaque el 43% de los
trabajadores esta expuesto aun 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, asi como también, analizar que las tareas tengan relacién con las metas de

la empresa. Finalmente, se observaque el 5% percibe un nivel bajo.
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Tabla 23 — Dimension 7. Metas y Objetivos Corporativos

Metas y Objetivos Corporativos

Categoria Intervalo N° de Porcentaje
Respuestas
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

Dimension 8. Relacion entre diferentes areas

En cuanto a la relacion entre diferentes areas, la Tabla 24, sefiala que el 41% del persond
expresaun nivel alto; mientras que, el 54% reconoce un nivel medio. De manera que, los
empleados perciben que el clima organizacional no es favorable nidesfavorable enrelacién
al trabajo colaborativo con las diferentes areas como compras, produccién, contabilidad,
gerenciay calidad; asi como también, en la resolucion de problemas y en la facilidad de
informacién como responsabilidad de cada area. 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 organizacion, se requiere que haya una
interdependencia entre las diferentes areas de la empresa.

Tabla 24 — Dimension 8. Relacién entrediferentes areas

Relacion entre diferentes areas

Categoria Intervalo N° de Porcentaje
Respuestas
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 Analisis de la Correlacion de Pearson

Para efectuar la correlacion entre las variables de estudio de la presente investigacion se
empleé el coeficiente de correlacion de Pearson, el cual tiene como finalidad medir el grado
de asociacién entre dos variables cuantitativas que pertenecen a unadistribucién normal.

3.1.3.1 Correlacion Riesgo Psicosocial y Clima Organizacional

En la Tabla 25 se observa que el coeficiente correlacion r de Pearson es de -0,124, esto
quiere decir, que existe una correlacion negativa muy débil, sin embargo, el nivel de
significancia es de 0,464, siendo un valor superior a 0.05 requerido para validar la
correlacion entre el riesgo psicosocial y el clima organizacional, de manera que, no existe
relacién significativa entre ambas variables.
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Tabla25 -  Correlacion entrelas variables de la Hipétesis de Investigacion

Correlaciones

Riesgo psicosocial Clima organizacional
Riesgo psicosocial Correlacion de 1 -,124
Pearson
Sig. (bilateral) ,464
Clima organizacional Correlacion de -,124 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,464

Elaborado por: Gabriela Fichamba

3.1.3.2 Correlaciones por Dimensiones

En el Tabla 26, se efectud las correlaciones tomando en consideracion cada una de las
dimensiones del riesgo psicosocial y del clima organizacional. En este sentido, se observa
que las dimensiones de riesgo psicosocial no tienenrelacion estadisticamente significativa
con las dimensiones del clima organizacional, debido a que, el valor de Sig (bilateral)
sobrepasacel 0,05y 0,01.

Frente a ello, entre los principales hallazgos y mediante la correlacion de Pearson (r) se
resalta que entre la dimensién carga y ritmo de trabajo y la relacién empresa-empleado
existe una correlacién negativa muy débil con un valor de -0,024; mientras que, con la
relacion empleado-jefe se observauna correlacién 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
desempenio laboral (Arcos,2017)

Por otro lado, entre la dimension desarrollo de competencias y la estabilidad y motivacion
laboral se presentauna correlacién negativa muy débil con un valor de r -0,046; asi, como
también, se evidencia que no existe una correlacion con la relacién entre empleados,
debido a que, el valor del coeficiente r es de 0,00. Por otra parte, analizando la relacion
entre esta dimension y las relaciones interpersonales, se encuentrauna correlacion r de
0,164, correspondiente a unarelacion positiva muy débil. De modo que, se puede apreciar
que, frente aun mayor desarrollo de habilidades, destrezas y conocimientos se evidencia
un mejor compromiso en eltrabajo colaborativo (Tejada & Navio, 2005). En cambio, cuando
los empleados requieren reforzar los conocimientos y habilidades, puede llegar a
incrementar la motivacién por parte de ellos, para cumplir con los requerimientos de su
perfil profesional (Cadena, 2019).

Con respecto al analisis de la correlacion entre la dimensién liderazgo de riesgos
psicosociales y la percepcion de laempresa se encuentra unacorrelacion r de -0,024, que
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corresponde a una relacion negativa muy débil; mientras que, con las metas y objetivos
corporativos se observa una correlacién 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 identificados con la
organizacién, es cuando el lider debe de establecer mecanismos que involucren al persona

en el cumplimiento de unavisién mas colaborativa (Contreras, 2008).

Por su parte, analizando la relacion entre la dimensiéon margen de accién y control y las
relaciones empleado-jefe, se evidencia unacorrelacion negativa muy débil con un valor de
r -0,062; mientras que, con la dimension metas y objetivos corporativos existe una
correlacion positivadébil conunvalor de r 0,268. Asi, estos resultados permiten determinar
que, al sociabilizar las metas con el personal se daunamayor aperturaenque ellos aporten
con nuevas ideas para mejorar los resultados y logros alcanzados. Por otra parte, cuando
el personal percibe que las 6rdenes impartidas por el jefe superior no son claras, se
requiere implementar espacios de didlogo con el fin de llegar a un mutuo acuerdo (Rocha,
2017). En base, al andlisis entre la dimension organizacién del trabajo y las relaciones
interpersonales se encuentra una correlacién con un valor de r -0,016, por otra parte, en la
relacion empresa— empleado se evidencia un valor estadistico 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 correlaciéon 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 organizacion (Fernandez, 2002).

Con respecto al andlisis de la correlacién entre la dimension recuperacion y metas y
objetivos corporativos se encuentrauna correlacion r de -0,036, que corresponde auna
relacion negativa muy débil; mientras que, con ladimension relacion entre diferente s areas
se observa una correlacion positiva muy débil, con un r de 0,022. De modo que, se puede
apreciar que, las pausas que se efectian en el transcurso de la jornada laboral, permiten
que los empleados sociabilicen, y, por ende, logren establecer un trab ajo mas colaborativo
segun el areaque le corresponde acada 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 implicaria un reajuste de los horariosy la jornada
laboral con el fin de alcanzar con los objetivos establecidos (Monesterolo, 2013).

Por otro lado, entre ladimension soporte y apoyo y relacién empleado-jefe se presentauna
correlacion negativa muy débil con un valor de r -0,021; mientras que, con la dimensién
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estabilidad y motivacién laboral se evidencia una correlacion 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 comparnerismo con
todos los miembros de la organizacion con el fin de efectuar un trabajo en equipo mas
colaborativo. Por el contrario, ante un ambiente basado en la confianzay el comparnerismo,
los empleados se sienten motivados en su area laboral, y, por ende, relacionan sus metas

individuales con las metas de la organizacién (Ayovi-Caicedo, 2018).

Tabla 26 —Coeficiente de Correlacién Pearson entre el climaorganizacionaly los riesgos
psicosociales

Clima Organizacional
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oc 0o 0o 0o [alke] o= [a e 0O o
Dimensién 1. g°”e'a°i°” del 5065 0,128| -0,024| -0.255| -0.277| -0,182| -0,280| -0,180
Carga y Ritmo EQISOT
de Trabajo Sig. (bilateral) 0,702| 0,452| 0,889| 0,128| 0,098 0,282| 0,093| 0,288
Dimensién 2. gg;z'oarfw” del o.164| 0,000| -0219| -0.168| -0.235| -0,046| -0.104| -0,075
Desarrollo de
R| Competencias | Sig. (bilateral) 0,331 0,999| 0,192| 0,321| 0,162| 0,788| 0,540| 0,661
i —
Correlacion de
e|\Dimensién 3| Pearson 0,034 0,001| -0,260| -0,024| -0,116| -0,067| 0,238 0,173
S .
g| Haerazgo Sig. (bilateral) 0,841 0997| 0,121| 0887| 0494 0692| 0,156| 0,306
0 : — 2
Dimension 4. | Correlacion de
Margen . de | Pearson -0,107| -0,062| 0,006 0,140| -0,075| 0,085| 0,268| 0,018
P| Accién v~ )
s| Gontrol Sig. (bilateral) 0,528 0,715| 0973| 0409| 0661| 0616| 0,109| 0,916
| —
c | Dimensién 5. Sg;g'oa;m” del 5016| -0205| -343"| -0.163| -0,140| -0,171| -0.155| -0,064
o| Organizacion
s|delTrabajo | Sig. (bilateral) 0,925/ 0,224| 0,038| 0,336| 0408 0312 0,360 0,706
(o] Y
Correlacion  de
<i; Dimensién 6. | Pearson -0,097| -0,122| -0,164| -0,113| -0,131| -0,109| -0,036| 0,022
a| RECUPOracon | o hiateral) 0567| 0472| 0,332| 0504| 0441| 0520| 0,834| 0,899
| —
Dimensién 7. So”e'a"m” de| o oo6| -0,021| -0,073| -0,038| -0,023| 0050| 0,023 0,009
Soporte y |Pearson
Apoyo Sig. (bilateral) 0,880 0,901| 0667| 0,824| 0894| 0,768| 0,895| 0,959
Dimension 8. gg;g'oarfm” del 0.017| 0193| -0.119| -0.189| 0,000 -0249| -0.139| -0,153
Otros puntos
importantes | Sig. (bilateral) 0,918 0,253| 0,483| 0,262| 0,999 0,137| 0411 0,367

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
**. La correlacioén es significativaen el nivel 0,01 (bilateral).
Elaborado por: Gabriela Fichamba
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3.2 Plande Accion

Una vez finalizada la fase de andlisis de los resultados obtenidos como derivacion de la
aplicacion del cuestionario de evaluacién de riesgos psicosociales, se procedid al
desarrollo de la propuesta del plan de accién enfocada a los riesgos psicosociales debido
aque, los resultados generales reflejaron que laempresa se encuentra expuesta en menor
medida a un nivel de riesgo alto; y, en la mayoria de los casos los empleados se sitian en
niveles de riesgo medio, por ello, en el desarrollo del plan de accion se tom6 en
consideracién 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 observacioén. Cabe senalar,
que en lo que concierne al clima organizacional, los resultados evidencian que, los
empleados perciben que sus actividades se desarrollan dentro de un éptimo clima
organizacional. En este sentido, se tom6 como referencia el modelo de prevencion de
riesgos psicosociales propuesto en la pagina del Ministerio de Trabajo (Anexo V), en el
cual se incorporaron elementos como ladimension, los responsables de ejecutar cada una
de las acciones y el costo de cada estrategia.

En efecto, lapropuestadel plan de accion permitira ala alta direccion evaluar la factibilidad,
asi como también, podran efectuar los cambios oportunos en base a la experticia de la
organizacion, con el findellevar a cabo las acciones correspondientes dentro de cadaarea.
De tal manera, los empleados podran desarrollar sus actividades bajo 6ptimas 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 elaboracibn de acciones correctivas y
preventivas. A continuacion, enlaTabla27 se detalla la elaboracidn del plan de accion en
base al contexto de la organizacion.

Tabla 27 — Propuestade Plan de Accidn
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Dimensién 2. Desarrollo de competencias

nuevos
aspirant
es y los
actuales
trabajad
ores
para
reforzar
y .
mejorar
el
desemp
efo
laboral

cion para
el
personal
nuevo
que se
incorpora
a la
organiza
cién

conocimient
o para el
personal
aspirante.

Aplicar las
evaluacione
s al personal
aspirante.

Identificar la
brecha
existente
entre el
conocimient
o adquirido y
el solicitado,
seguln el
puesto que
aplico.
Determinar
las
caracteristic
as de las
capacitacion
es que
requiere el
aspirante
seleccionad
0, en funcién
de los
resultados
de las
evaluacione
S.
Seleccionar
el centro
capacitador
que
certifique el
proceso de
capacitaciéon

Programar
las
capacitacion
es durante o
al finalizar la
jornada
laboral.

Evaluar el
conocimient
o adquirido
en las
capacitacion
es del
personal
contratado
en la
empresa.

(Ndmero  de
aspirantes que
han sido

evaluados

Total de

aspirantes)
100

(Calificacion

obtenida/Califi

cacion
esperada)
*100

Numero de
caracteristicas

(NUmero de
centros de

capacitaciéon

validados/Tota
| de centros de

capacitacién)
*100

Numero de
capacitaciones

programadas

(Calificacion
obtenida/
calificacion
esperada)
*100
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Evaluaciéon
del puesto
laboral

Evaluacione
s aplicadas
Registro de
los
aspirantes,
con fecha,
nombre

Tabulacién
de
resultados
en Excel

Cotizaciones
de cursos

Informe que
detalle la
veracidad del
centro de
capacitaciéon
seleccionado

Cronograma
planificado y
validado por
gerencia

Registro de
evaluaciones



Dimension 3. Liderazgo

Analizar
la

situacio
n actual
del

liderazg
(0]

organiz
acion
con el
fin de
identific
ar

oportuni
dades
de

mejora.

Disefar
un
program
a de
cursos
de
actualiza
cién para
todo el
personal

Identifica
r los
diferente
s estilos
de

liderazgo

Evaluar los
conocimient
os de los
empleados.

Identificar

las personas
con bajas
calificacione

Definir el tipo
de cursos
que se
requieren
llevar a
cabo.

Programar la

jornada de
cursos
durante o al
finalizar la
jornada
laboral.
Evaluar el
conocimient
o adquirido
del persona
capacitado.
Elegir el
cuestionario
en base a
las

especificacio
nes
requeridas.

Identificar
las
preguntas,
dimensiones
y numero de

reactivos.
Definir el
cronograma
de
aplicacion
del
cuestionario.
Aplicar el
cuestionario
a todo el
personal de
la

organizacion

Sociabilizar
los
resultados
con los

(Calificacion
de la
evaluacion
obtenida/Califi
cacion de la
evaluacion
esperada)

*100

Numero de
personas con
calificaciones
minimas

(Ndmero  de
cursos
validados /
Total de
cursos
cotizados)

Numero de
sesiones
programadas

(Calificacion
obtenida/
calificacion
esperada)
*100

(NUmero de
cuestionarios

que fueron
validadas /
Total de

cuestionarios
investigados)
*100

(NUmero de
items
especificos /
Total de items)
*100

Numeros de

dias de
evaluacion al
personal

(NUmero de
trabajadores
que han sido
evaluados /
Total de
trabajadores) *
100

(Ndmero  de
trabajadores

que recibieron
lasocializacién
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Talento
human
0

Talento
Human

o)
Calidad
Gerenci
a

Evaluacione
s aplicadas
Registro de
las

evaluaciones

Registro de
calificacione
s

Cotizaciones
de cursos

Cronograma
planificado y
validado por
gerencia

Evaluacione
s aplicadas
Registro de
calificacione
s

Cuestionario
en funcién de
los
requerimient
0s
solicitados

Informe dela
estructura
del
cuestionario

Cronograma
planificado y
validado por
gerencia

Registro de
entrega de
cuestionario
s, con el
nombre y
firma del
trabajador

Material
informativo
(presentacié
n ppt

Unavez
al ano

Cada
cuatro
meses

$1.220

$750



Dimension 4. Margen de

accion y control

Fortalec
er la
participa
cién de
los

emplea
dos

dentro
de las
activida
des de
la

Disefnar
estrategi
as
colaborat
ivas
sobre
liderazgo
organiza
cional

Incentiva
r la
participa
cion y
colabora
cion con
los
emplead
0s

empleados
de la
empresa.

Convocar
una reunion
con los jefes
encargados
decadaarea
y definir
estrategias
en cada
area,

Implementar
estrategias
en cadaarea
en funcién
del tipo de
liderazgo

identificado.

Evaluar y
dar
seguimiento
a las
estrategias
previamente
implementad
as.

Identificar
oportunidad
es demejora
que
requieran
soluciones
Optimas e
innovadoras
en las
diferentes
areas de la
empresa.

/  Total de
trabajadores)
*100

(Ndmero  de
los jefes
superiores que
asisten/Total
de jefes
superiores) *
100

(Nomero  de
estrategias
validadas /
Total de
sugerencias)
*100

(NUmero de
medidas

preventivas y/o
intervencion a
las que se
realizd el
seguimiento /
Numero de
medidas

preventivas y/o
intervenciones
implementada
s)* 100

Numero de
oportunidades
por mejorar
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Talento
Human
0
Calidad
Gerent
e
Genera
|

Jefe
Inmedi
ato
Superio
r de
cada
area

Talento
Human
(o)
Calidad
Gerenci
a
Talento
Human
(0]
Calidad
Gerenci
a

tripticos,
videos, etc)

Registro de
asistencia
que
contendra
como
minimo:
Tema, fecha,
nombre y
firma del
trabajador,
firma (s) del
responsable(
s) de la
sensibilizaci
on.

Registro de
asistencia
que
contendra
como
minimo:
Tema, fecha,
nombre y
firma del jefe
superior.

Plan de
accion con
las medidas
correspondie
ntes
aprobado por
el  Gerente
General

Informe de
las
estrategias
aplicadas, el
documento
debera estar
firmado por
el equipo
responsable.

Analisis
FODA

$45

$850



empres
a.

Sociabilizar
con los
empleados
las
oportunidad
es de
mejora.

Promover la
participacion
de los
colaborador
es a ftravés
de un
concurso de
ideas.
Determinar
el comité de
calificadores

Definir  los
canales de
comunicacio
n segun el
area, en la
cual los
empleados
podran
participar.

Establecer
las fechas
en las cuales
se
receptaran
las ideas.

Comunicar
las
categorias
de
premiacion
por areas.

Evaluar la

factibilidad
de las ideas
de los

postulantes.

(Ndmero  de
trabajadores

que recibieron
lasocializacion

/ Total de
trabajadores)
*100

(NUmero de
propuestas/
Ndmero de
propuestas
esperadas)
*100

Numero de
calificadores

Numero de
medios de
comunicacion

Numero de
dias para
postular

NUmero de
categorias

Calificacion del
comité de
evaluacion
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Material
informativo
(presentacié
n ppt
tripticos,
videos, etc)

Registro de
asistencia
que
contendra
como
minimo:
Tema, fecha,
nombre y
firma del
trabajador,
firma (s) de
responsable(
s) de la
charla.

Informativo
de la
propuesta en
la cartelera

Registro del
comité
calificador

Direccion de
correo
electronico
Buzén
ubicado en
puntos
estratégicos

Cronograma
planificado y
validado por
gerencia

Registro de
las
condiciones
y categorias
para el
concurso

Registro de
calificacione
s



Dimension 6.

Recuperacion

Foment
ar el
bienesta
r fisicoy
mental

Mejorar
los
espacios
de
discusion
y debate

Impleme
ntar un
program
a de
pausas

Retribuir
mediante
bonificacion
es al
ganador/a..

Elegir  por
unanimidad

el tema a
tratar por
todos los
trabajadores

Definir las

fechas y el
tiempo de
duraciéon de
las
reuniones
segun el
area de
trabajo.

Ejecutar las

reuniones
con la
presenciade
la gerenciay
el jefe
inmediato
superior de
cada area.
Registrar vy
ejecutar los
acuerdos y
acciones de
mejora de la
reunién.
Evaluar y
dar
seguimiento
a los
acuerdos y
acciones de
mejora.
Solicitar la
asesoria del
médico
ocupacional.

Numero de
premios  por
categoria

(Ndmero  de
temas
seleccionado/
Total de temas
propuestos)
*100

NUmero de
reuniones
programadas

Numero de
reuniones
programadas

(NUmero de
acuerdos
validados/
Total de
acuerdos)
*100

(Ndmero  de
acuerdos
ejecutados/
Total de
acuerdos)
*100

Numero de

visitas del
médico
ocupacional a
la empresa

57

Talento
Human
o
Calidad
Gerent
e
Genera
|

Jefe
Inmedi
ato
Superio
r de
cada
area

Talento
Human

o)

Salud vy
Segurid

Fotografias
de los
ganadores

Registro de
asistencia
que
contendra
como
minimo:
Tema, fecha,
nombre,
firma del jefe
superior y del
trabajador.

Cronograma
planificado y
validado por
gerencia

Registro de
asistencia
que
contendra
como
minimo:
Tema, fecha,
nombre,
firma del jefe
superior,
firma del
trabajador vy
del gerente

general.
Plan de
accion con

las acciones
de mejora
aprobado por
el Gerente
General

Informe de
las
estrategias
aplicadas, el
documento
debera estar
firmado por
el equipo
responsable.

Registro de
la asistencia
del médico
ocupacional

Unavez
al mes

Dos
veces a
la
semana

$25

$90



Dimensién 7. Soporte y apoyo

que
contribu
yan con
el
rendimi
ento
laboral.

Incentiv
ar el
apoyo
entrelos
colabor
adores
de la
misma o
diferent
e area.

recreativ
as
durante
la
jornada
laboral

Disefar
un
reglamen
to de la
jornada
laboral
de todo
el
personal

Realizar
charlas
referente
S al
compane
rismo,
dialogo y
colabora
cion en
equipo

Definir
horarios,
dias y lugar
en donde se
llevaran a
cabo las
actividades
de
recreacion.

Ejecutar con
los
empleados
la rutina
previamente
disenada.

Asignar una
persona
encargada
de
supervisar el
cumplimient
o de los
horarios de
salida y los
recesos de
empleados.

Establecer
multas en el
caso de
sobrepasar
su jornada
laboral sin
previa

autorizacion.

Evaluar la
satisfaccién
de los
empleados
en relacion a
su jornada
laboral.

Definir  los
objetivos de
la charla.

Identificar
lostemas de
charla.

Establecer el
cronograma
de la charla.

Numero de
dias para la
ejecucion de
las actividades

(NUmero de
trabajadores
que asisten /
Total de
trabajadores) *
100

Numero de
personas que
exceden su
jornadalaboral

Numero de
empleados
multados

% de
satisfaccion
laboral

Numero de
objetivos

(Ndmero  de
temas
validados /
Total de
temas) * 100

Numero de
dias
programados
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ad
Ocupac
ional
Médico
Ocupac
ional

Talento
Human
o]
Calidad

Talento
Human
o)
Calidad

Cronograma
planificado y
validado por
gerencia

Fotografias
de los
participantes

Registro del
biométrico

Memorandos

Evaluacione
s de
satisfaccion
laboral

Registro de
los objetivos

Registro de
temas

Cronograma
planificado y
validado por
gerencia

Unavez
cada seis
meses

Cada
cuatro
meses

$45

$15



Dimension 8.5. Otros puntos importantes:

condiciones del trabajo

Suminis
trar las
herrami
entas,
maquin
arias 'y
condicio
nes

laborale
s que
contribu
yan con
el

desarrol
lode las
activida
des

laborale
S.

Colocar
un buzén
de
sugerenc
ias

Renovar
el equipo
y .

magquinar
ia de la
empresa

Impartir  la

charla con
todo el
personal.
Definir el
objetivo del
buzén en
cuanto al
apoyo

técnico y
administrativ
0.

Establecer
las fechas
de ubicacién
del buzén.

Sociabilizar
las
oportunidad
es de mejora
como
resultado de
la
recopilacién
de las
sugerencias
del buzdn.

Asignar los
responsable
s que
brindaran
apoyo en
aspectos
técnicos vy
administrativ
0S.

Realizar un
inventario de
la
maquinariay
equipos,
tomando en
consideracio

n el tiempo
de
adquisiciony
el nivel de
desgaste.
Cotizar el
costo de
adquirir
nuevos
equipos.

(Namero  de
trabajadores
que recibieron
lacharla/Total
de
trabajadores)
*100

Numero de
objetivos

Numero de
dias

(Nimero  de
oportunidades
de mejora
validas / Tota
de

oportunidades
de mejora) *
100

(Nomero  de
los
responsables
encargados /
Total de
trabajadores) *
100

(NUmero de
maquinaria en

mal estado/
Total de
maquinaria)
*100

Numero de
cotizaciones
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Talento
Human
o)
Calidad

Manten
imiento
Contabi
lidad

Material
informativo
(presentacié
n ppt
tripticos,
videos, etc)

Registro de
los objetivos

Cronograma
planificado y
validado por
gerencia

Material
informativo
(presentacié
n ppt
tripticos,
videos, etc)

Registro de
los
responsable
s que
brindan
apoyo en
aspectos
técnicos y
administrativ
0s.

Inventarios
de la
maquinaria

Cotizaciones
de la nueva
maquinaria

Cadados
meses

Unavez
al afo

$25

$3.000



Evaluar
las
condicio
nes de
ergonom
ia en los
espacios
laborales

3.3 Discusiones

Solicitar la
aprobacion
de gerencia.

Adquirir la
maquinariay
equipos que
se
requieran.
Cotizar los
servicios de
consultoria
deempresas
expertas en
la
ergonomia
organizacion
al.

Solicitar la
aprobacion
de gerencia.

Contratar los
servicios de
consultoria.

Acordar las
fechas de la
consultoria
en las
diferentes

areas de la
empresa.

Comunicar a
gerencia la
evaluacion y
observacion
es emitidas
por los
expertos.

(Cotizaciones
aprobadas/
Total de
cotizaciones)
*100

# de
maquinaria
nueva
adquirida

(NUmero de
servicios
validados/Tota
| de servicios)
*100

(Cotizaciones
aprobadas/
Total de
cotizaciones)
*100

(NUmero de
servicios
contratados/tot
al de servicios
requeridos)
*100

Numero de

dias para
ejecutar el
servicio

(Namero  de
condiciones
ergondémicas
adecuadas/Tot
al de
condiciones
ergonomicas) *
100

Manten
imiento
Salud y
Segurid
ad
Ocupac
ional
Gerenci
a

Elaborado por: Gabriela Fichamba

Cotizacion
aprobada

Facturas

Cotizaciones
de las
empresas
que brindan
asesoria en
salud
ocupacional.

Cotizacion
aprobada

Facturas

Cronograma
planificado y
validado por
gerencia

informe de la
consultoria

de salud
ocupacional

Presupuesto total

Cada
seis
meses

$850

$7.665

En el presente estudio se analiz6 el nivel de incidenciade los riesgos psicosociales en el

clima organizacional en la industria de metales ferrosos y no ferrosos del Distrito

Metropolitano de Quito, mediante la aplicacion del cuestionario de evaluacion de riesgo

psicosocial y la escala de clima organizacional. En cuanto a los riesgos psicosociales, se

determind 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 estan 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 (Moran, 2020; Noboa, 2019). Por otro lado, en investigaciones efectuadas en
instituciones publicas ecuatorianas se encontré que la tendencia no varia, asi, 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 investigacion 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, amediano y largo plazo, la alta direccién debe de enfocarse

en establecer acciones de mejora continua.

En cuanto a los resultados de los factores de riesgo psicosocial, se encontré que la
dimensidn liderazgo presentaun 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 publicas estan expuestos en menor medida
a unnivel deriesgo alto, seguido de un riesgo medio; sin embargo, se observaaltos niveles
de riesgo bajo en esta dimensioén. 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 dimension 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 econémicade la empresa se enfocaen
la produccién y elaboracién de tapas y rejillas, lo cual implica el cumplimiento a cabalidad
de las diferentes 6rdenes de produccién;y, a la vez en el continuo direccionamiento, no
solo por parte de la alta direccién, sino también por cada uno de los jefes superiores, de
modo que, se requiere mejorar el liderazgo a nivel organizacional (Gutiérrez et. al, 2020;
Morén, 2020).

En la dimensidn acoso laboral, se determin6 que el 27% del personal esta expuesto a un
riesgo alto, el 32% expresaun riesgo medio y un 41% evidencia un riesgo bajo. De igual
manera, otras investigaciones demuestran que el personal de empresas publicas
manifiesta bajos niveles de riesgo alto, y en promedio niveles de riesgo medio. Cabe
resaltar que, el trabajo diario en las entidades publicas ecuatorianas implica el continuo
contacto con un sinnamero de ciudadanos, por ende, puede surgir la falta de respeto hacia
los empleados, asi como también, altercados que afecten el orden y bienestar de los
servidores publicos, a diferencia de una empresa privada de manufactura, en donde se
evidencia que los trabajadores estan expuestos bajo la presion 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 dimension de condiciones del trabajo, se encontrd que el 27% del
personal estd expuesto a un riesgo alto, el 32% evidencia un riesgo medio y el 41%
presentaun riesgo bajo. En similares estudios, se encontr6 que la tendenciano varia, es
decir, los servidores de instituciones publicas ecuatorianas estan expuestos
mayoritariamente a bajos niveles de riesgo alto. En efecto, los resultados obtenidos en el
sector publico demuestran que las condiciones de trabajo afectan el desarrollo de las
actividades laborales, debido a que, las condiciones son inadecuadas para la salud tanto
fisica como mental. En lo que respecta a los resultados alcanzados en la presente
investigacion, se requiere tomar acciones orientadas a la reparacion y mantenimiento de

los equipos e instalaciones (Barrionuevo & Chimborazo, 2020; Gutiérrez et al.,2020).

En cuanto a la dimensién de soporte y apoyo, se obtuvieron los siguientes resultados: el
3% del personal presentaunriesgo alto, el 65% expresaun riesgo medio y el 32%responde
a un riesgo bajo. De igual modo, otros estudios evidencian que el personal de empresas
privadas manufactureras del pais esta 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 varia en relacién a los resultados del riesgo alto; sin
embargo, se requiere fortalecer el trabajo en equipo (Barrionuevo & Chimborazo, 2020;
Morén, 2020).

En la dimensién de desarrollo de competencias, se evidencié que el 54% del personal esta
expuesto aun riesgo medio, y el 46% presenta un riesgo bajo. De la misma manera, otras
investigaciones confirman una baja tendenciaen 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 dimensién margen y accién de control, se encontré que el 11% del
personal esta 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 publicas 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 participacién del
personal mediante ideas y opiniones dentro de los espacios laborales (Barrionuevo &
Chimborazo, 2020; Moran, 2020).

La dimension recuperacién encontrd que el 16% esta 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
encontr6 que los servidores de las instituciones publicas presentan bajos niveles de riesgo
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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 publicas como privadas requieren tomar
recesos en periodos cortos para despejar su mente e incorporarse nuevamente a sus
actividades, ya sean fisicas o intelectuales (Barrionuevo & Chimborazo, 2020; Marcatoma,
2021).

Ahora bien, al analizar el clima organizacional, de forma general se evidencioé que en la
organizacion predominan niveles medios y altos del clima organizacional, es decir que, el
51% del personal esta de acuerdo que el ambiente laboral es neutral. Por otra parte, el
49% percibe un adecuado ambiente laboral. Asi mismo, en otras investigaciones en donde
se aplicé la misma herramienta de evaluacion (EDCO), se encontré que, la tendenciano
varia, 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 andloga, los servidores de instituciones publicas ecuatorianas confirman la
misma tendencia en relacion al nivel promedio. De tal manera, pese apresentar favorables
niveles de clima organizacional, los esfuerzos de la organizacion deben fortalecer los

niveles promedio de clima organizacional (Buri, 2019; Quiroz, 2019; Zarate, 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 evidencialas relaciones interpersonales, la percepcion de la empresa
y la disponibilidad los recursos; mientras que, en las debilidades a mejorar se encuentrala
relacion empleada-jefe y la relacion empresa-empleado. En efecto, en la dimension de la
percepcion de la empresa los resultados evidencian que el 73% de los empleados tienen
un nivel alto de percepcion del clima organizacional. De la misma forma, otros estudios
demuestran que tanto el personal de instituciones publicas como privadas de manufactura
expresan niveles altos. De modo que, al comparar losresultados se observaque la mayoria
de los empleados tienen claro la vision, la mision y los objetivos de la empresa, razén por
lo cual existe un mayor compromiso orientado al crecimiento organizacional (Buri,2019;
Zarate, 2013).

Con respecto a la dimension disponibilidad de recursos, el 65% del personal evidencia
niveles altos de clima organizacional. De igual forma, en estudio similares, se determiné
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 funcion de los
puestos de trabajo (Quiroz, 2019; Zarate, 2013). Asi mismo, en la dimension relaciones
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interpersonales se determiné 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 comunicacion es crucial entre colegas de trabajo, lo cual implica una mayor apertura
de ideas y opiniones del personal para el mejoramiento de la organizacion (Céaceres &
Forero, 2016; Zarate (2013).

No obstante, pese aque, la dimensidn relacion 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 evidenci6 que
mas 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

comunicacion entre los mandos superiores y sus subordinados (Quiroz,2019).

Por otro lado, en la dimensién relacién empresa-empleado, el 19% del personal percibe
niveles bajos de clima organizacional. De la misma manera, otros estudios confirman que
los empleados de instituciones publicas perciben niveles promedio como resultado de los
conflictos internos, debido a que, la asignacién salarial no esta acorde al esfuerzo laboral.
De modo que, se puede apreciar que, la alta direccion debe establecer mecanismos para
afianzar el bienestar del personal en la organizacion (Buri, 2019; Zarate, 2013).

Con base a lo expuesto, a continuacién, en la Tabla 28 se puede apreciar la comparacion
delos principales hallazgos enlas investigaciones, en donde se haaplicado el Cuestionario
de Riesgos Psicosociales.

Tabla 28 - Aplicaciéondel Cuestionario de Riesgos Psicosociales en espacios laborales

N°  Autores Ciudad N° de Personas Titulo Principales hallazgos

e El 71% del personal manifiesta
no contar con el apoyo para el
desarrollo de sus habilidades y
destrezas profesionales.

Evaluacién de Los resultados sostienen que

rieggos ial cerca de la mitad de los

grs]‘.lcosocnaesk,)s empleados perciben que los

(Moran, . . altos mandos demuestran poco

! 2020 Quito 27 trabajadores de interés en la designacién de

) la empresa 180 - ;
grados actividades y funciones de los
. empleados.
g(;c;cgiucmones, e Cercadel 74% delos empleados

considera que la organizacion
carece de espacios suficientes,
en dondese aporten con ideas y
actividades orientadas al
mejoramiento de la empresa.

64



(Noboa,

Identificacion y
evaluacion de
riesgos

psicosociales
basado en el
Cuestionario de
Evaluacién de

El 48% de los colaboradores
confirma que no existe una
adecuada comunicacion entre la
alta direcciony los empleados.

El estudio confirma que la
organizacién presenta altos
niveles de riesgo alto en la
dimensién de recuperacién y

2 2019 Quito 10 Riesgos doble presenciafamiliar.

) . . . :
Psicosociales e En cuanto al riesgo bajo, cerca
del Ministerio de del 100% del personal confirma
Trabajo que no existe la evidencia de
aplicado en la acoso sexual.

Corporaciéon
Goldenmind
C.A
e En la dimensidn recuperacion,
cerca del 12, 9% de los
empleados se sitia en un nivel
de riesgo bajo, esto quiere decir,
e . que Ic_>s colaboradores disponen
Vo & ngsgos_ del tiempo op_ortuno para_,el
3 Chimbor Riobamba 70 psncosqc!ales descanso, el ocio y larecreacion.
220 en policias del e Cerca del 21% presenta niveles
2020’) GAD Municipal de riesgo alto en la dimension
acoso laboral, puesto que, a
diario mantienen un contacio
directo con los ciudadanos, lo
que implica la falta de respeto y
altercados con el publico.
e Losresultados sefalan un mayor
predominio en los niveles de
Factores de riesgo mgQio de la dimensién
fiesgo recuperacion y sqporte y apoyo,
(Marcato psicosocial v lo cuallseeV|denC|aen el servicio
4 ma, Quito 60 estrés labora glue bnn'dael'persqnal.
2021) en el persona ° eostudlo eV|denC|aqu'e’apenas
A5 W oniekd] eI_7/o del personalsesntuaen un
. nivel de riesgo alto en la
privada . L
dimensiéon carga laboral, es
decir, los empleados perciben
bajos niveles de cargalaboral.
e El estudio confirma que la
Estudio de empresa presenta altos niveles
riesgo deriesgo alto en ladimension de
(Gutiérre psicosocial en acoso laboral, doble presencia,
5 z et Manta 223 los trabajadores el liderazgo;y, accion y control.
al.,2020) de la Empresa e Cercadel 79% de empleados se

Pdblica de
Aguas Manta

sitdan en un riesgo bajo en
relaciéon ala estabilidad laboral
y emocional.

Elaborado por: Gabriela Fichamba

De formasimilar, en la Tabla 29 se puede evidenciar los principales hallazgos en estudios
que emplearon el instrumento de la Escala de Clima Organizacional con el fin de medir el

clima organizacional.
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Tabla 29 -

Aplicacion de la Escala de Clima Organizacional (EDCO)

4

(Buri,
2019)

(Quiroz,
2019)

(Zarate,
2013)

(Caceres
& Forero,
2016)

Loja

Guayaquil

Quito

Bogota

Diagnéstico del
clima
organizacional
en el Gobiemo
Auténomo
Descentralizado
del Cantbn
Catamayo

398

Estudio de
satisfaccion

laboral de los
Talentos Clave
en la empresa

Envasur

34

Anélisis e
implementacion
de planes de
accion para el
mejoramiento
del climalaboral,
en Gusnobal
Cia. Ltda

Todo el
personal

Caracterizacion
del clima
organizacional
del persona
administrativo

8 delaFacultad de
Educaciéon
Pregrado de la
Universidad
Pedagdgica
Nacional

Elaborado por: Gabriela Fichamba
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En la dimensién estilo de
direccién, losempleados perciben
que las 6rdenes impartidas por
parte del jefe inmediato superior
son poco claras y concisas, como
resultado de la falta de
comunicacién por parte del jefe
inmediato superior

En cuanto aladimensién relacion
empresa — empleado, los
empleados sostienen que reciben
puntualmente los beneficios
sociales y de salud, en funcién a
los estipulado en su contrato
laboral.

Los resultados evidencian
oportunidades de mejora como la
dimensién relaciones
interpersonales, estilos de
direccion; y, relacibn empresa
empleado

La investigacion evidenciaque se
requiere una actualizacién de los
perfiles de puesto; ya que, las
actividades sedesignan sintomar
en consideracion las habilidades,
los conocimientos y las aptitudes
de los empleados.

La empresa presenta fortalezas
en las dimensiones relacion
empleado-jefe, puesto que, los
lineamientos son claros vy
coherentes en funcion de los
objetivos de laempresa.

En cuanto a la dimensidénrelacién
entre diferentes areas, el personal
percibe un trabajo colaborativo,
en donde, cada uno contribuye
con sus capacidades,
conocimientos y habilidades.

En base a los resultados se
evidencia un 6ptimo nivel en el
clima organizacional en la
dimensién relacion empleado-
jefe, ya que, los estilos de
direccion reflejan una
comunicacionasertivacontodo el
personal delainstitucion.

Los empleados sostienen Ia
presenciade un adecuado clima
laboral como resultado de la
colaboracién mutua entre todo el
personal, ya que, sobresalen
valores como el respeto, la
cooperacion; Y, la
responsabilidad.



Por ultimo, el propésito del presente estudio se centré6 en comprobar la hipétesis de
investigacion, es decir, determinar si los factores psicosociales influyen significativamente
en el clima organizacional del personal de laindustria de metales ferrosos y no ferrosos del
Distrito Metropolitano de Quito, para ello se aplicé un analisis de correlacion de Pearson
entre las variables de riesgo psicosocial y clima organizacional. De manera que, los
resultados obtenidos confirmaron unacorrelacion negativa con un valor de r -0.124;y, al
mismo tiempo, se evidencia, que no existe una correlacion estadisticamente significativa,
debido a que, el nivel de significancia es mayor al valor requerido 0,464>0.05. Por esta
razon, se acepta la hipétesis nula, esto quiere decir, los factores psicosociales no influyen

significativamente en el clima organizacional de la empresa.

En lo que respectaa las correlaciones por dimensiones tanto en los riesgos psicosocides
como en el clima organizacional, se evidencié una correlacién negativa débil entre la
dimension relacion empresa-empleado y la organizacion del trabajo con un r de Pearson -
0.343, siendo unacorrelacion estadisticamente 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 demas dimensiones no se encontrd correlaciones estadisticamente

significativas.
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4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

Mediante la investigacion presentada se realizé un abordaje conceptual y empirico del
concepto de los riesgos psicosociales y su incidencia en el clima organizacional. De
manera que, en base a la concepcion tedrica, el alcance de los factores de riesgo
psicosocial contempla aquellas caracteristicas de las condiciones de trabajo y su
interaccidén con el factor humano, lo cual llega a repercutir en la salud y seguridad de los
trabajadores. De igual manera, la percepcidén de los empleados en relacién a su entorno
laboral esta 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 mas la
motivacién y compromiso de cada miembro de la organizacién. No obstante, ante la
percepcion de un ambiente laboral inadecuado la empresaasume las consecuencias como
la disminucion de la productividad, la poca motivacion, la rotacién del personal y el

ausentismo laboral.

En efecto, una vez efectuada la aplicacién de los instrumentos se logr6 alcanzar los
objetivos propuestos en lainvestigacién, concluyendo que los trabajadores de la industria
de metales ferrosos y no ferrosos estan expuestos alos riesgos psicosociales en un nivel
bajo del 41%, nivel medio del 57%y un 3% en relacion al nivel alto. Sin embargo, a pesar
de la presenciade un impacto potencial minimo y moderado sobre la salud y seguridad, se
debe considerar que en un mediano plazo esto puede llegar arepercutir en el bienestar de
los trabajadores, esto quiere decir, que en el caso de que no se lleve a cabo un control
preventivo y periédico los aspectos como el estrés o sindrome de burnout llegarian afectar
no solo la salud sino también la productividad de los empleados.

En cuanto a las dimensiones con niveles de exposicion psicosocial menos favorables;y,
tomando en consideracion los resultados efectuados en el afio 2020, se evidencié que las
dimensiones, mas 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, asi como también, requieren que se efectie
el mantenimiento y renovacion de las herramientas, equipos y maquinarias. Por otro lado,
en el tema liderazgo, los resultados reflejan que, debido a la actividad econémica de la
empresa, se requiere mejorar esta dimension, ya que, dia a dia, aspectos como
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planificacion, organizacién y direccionamiento influyen en la elaboracién de productos de
calidad; y, ala vez en el trabajo colaborativo entre el jefe superior y sus subordinados.

Con respecto al clima organizacional se determin6 que los empleados perciben niveles
optimos y neutrales del entorno laboral, es decir, cerca del 49% se sitia en niveles
favorables del clima organizacional; mientras que, la diferencia porcentual refleja un
ambiente nifavorable ni desfavorable. De tal manera, se concluye que laempresa presenta
fortalezas enlas dimensionesrelacionadas a: la percepcion de la organizacion conun nivel
alto del 73%, disponibilidad de recursos con el 65%, asi como también, en las relaciones
interpersonales; y, la estabilidad y motivacién laboral con el 62%.

En efecto, la percepcién de la empresa refleja el interés de los empleados en cuanto al
futuro de laorganizacién, ya que, tienen en cuentala misién y visién de laempresa, lo cual
contribuye al desempefio y compromiso de los miembros de la organizacién. De modo que,
esto se evidencia con mas claridad en la apreciacién de los trabajadores en cuanto a la
motivacién 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
evidencié en menor porcentaje niveles bajos de clima organizacional, pese a ello, las
oportunidades de mejora se centran en las dimensiones de relacion empleado — jefe y
relacién 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 aplicacion del coeficiente de correlacion de Pearson, se llegd a determinar
que, en la industriade metales ferrosos y no ferrosos, los riesgos psicosociales no inciden
significativamente en el clima organizacional, esto quiere decir que, apesar de alcanzar un
r de Pearson de -0,124, no hay unaprobabilidad en términos estadisticos que comprueben
una correlacion significativa. Pese a ello, en base al andlisis por dimensiones, los
resultados evidenciaron que existe unacorrelacion significacon un r de Pearson del -0,343
entre la relacién empresa — empleado y la organizacién del trabajo.

De tal manera, la presente investigacion sefiala 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 mas en el impacto que pueda llegar afectar la
salud y seguridad de los empleados, mas no, en la percepcion deldesempeno y motivacion
de los trabajadores, esto quiere decir, apesar de que, cercade la mitad de los empleados
perciben un nivel adecuado en relacion al clima organizacional, existen factores que
requieren observacién puesto que involucran en un corto o largo plazo el bienestar fisico y

mental de los miembros de la organizacion.
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Finalmente, partiendo de los resultados de la evaluacion de los riesgos psicosociales se

propuso la elaboracion de un plan de accién, tomando en consideracién los factores de

riesgo psicosocial que repercuten en la salud y seguridad de los empleados en un corto

tiempo, con el fin de prevenir y disminuir la presenciade los mismos a través de medidas

y acciones preventivas.

4.2 Recomendaciones

Se recomiendasociabilizar con los empleados los resultados alcanzados en la presente
investigacién, en relacién a las dimensiones psicosociales como por ejemplo el acoso
laboral o el tiempo de recuperacion, lo cual llegaria a afectar potencialmente lasalud y
bienestar, con el fin de tomar en cuenta las ideas, opinionesy sugerencias de cada
miembro de la organizacién. En efecto, estas sugerencias deberian ser informadas a
los altos mandos con el objeto de llegar a un mutuo acuerdo en el disefio de acciones
y medidas de caracter preventivo.

En cuanto al liderazgo, se sugiere llevar a cabo la aplicacion de un cuestionario con el
fin de identificar qué tipo de estilos de direccion predominan en la organizacién. De esa
manera, los altos mandos podran establecer estrategias para el direccionamiento de
los diferentes grupos de trabajo.

Asi mismo se recomiendallevar 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, mas aun teniendo en consideracién el giro de negocio de laempresadentro de
la industria de metales ferrosos y no ferrosos

Por otro lado, los resultados psicosociales evidencian un impacto potencial alto en la
dimensién 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
interaccion con los participantes con el fin de que cada individuo tengala oportunidad
de opinar con sus ideas en relacion alaprevencion de este temadentrode laempresa.
Ademas, pese a que la dimension recuperacién 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, asi
como también, se debe tomar en cuenta llevar a cabo pausas a lo largo de la jornada
laboral, con el fin de que los empleados puedan recargar su energiay sentirse me nos
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 relacién laboral basada en la confianza, mediante
varios mecanismos como por ejemplo una conversacién asertiva decir, que el
trabajador pueda compartir su experiencia laboral, asi como también, una mutua
retroalimentacién en relacion al desemperio laboral de ambas partes.

De igual manera, dentro de la organizacién es importante la motivacion, ya que,
repercute en el desarrollo de las actividades de los trabajadores, razén por la cual, se
recomienda realizar charlas motivacionales lo mas concisas posibles para que en lo
posterior se puedan efectuar dindmicas entre todos los colaboradores de laempresa.

Para la ejecucion del plan de accién 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 fin de contar con una asesoria mas asertiva en base a las
necesidades y requerimientos de laempresa.

Se recomiendaque se lleve a cabo el uso e implementacién del programa de riesgos
psicosociales del Ministerio de Trabajo, conjuntamente con el estudio del clima
organizacional una vez al afno, con el fin de efectuar lacomparacion de los resultados

con las anteriores evaluaciones.
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Anexo |-  Cuestionario de Evaluacion de Riesgos Psicosociales

ESCUELA POLITECNICA NACIONAL

u @- FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
\J CUESTIONARIO DE EVALUACION PSICOSOCIAL EN ESPACIOS LABORALES

Objetivo: Identificar los factores de riesgo psicosocial que predominan en el personal del area administrativa y operativa de una Industria de Metales Ferrosos y
No Ferrosos del Distrito Metropolitano de Quito.

Instrucciones para completar el cuestionario:

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

2. La informacion obtenida es confidencial es decir que se ha de guardar, mantener y emplear con fines académicos.

3. Completar todo el cuestionario, requiere entre 25 minutos.

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

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

6. No existen respuestas correctas o incorrectas.

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

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

Muchas gracias por su colaboracion

DATOS GENERALES
V¥ Fecha:
=} Provincia:
(ol Ciudad:
l| Area de trabajo: Administrativa: Operativa:
Nitigitinio Técnico /‘
Tecnoldgico
1=l Nivel mas alto de instruccion (Marque una sola opcion) : Educacion basica Tercer nivel
Educacion media Cuarto nivel
Bachillerato Otro
0-2 afios 11-20 afios
- - o Igual o
|38l Antigliedad, afnos de experiencia dentro de la empresa o institucion: 3-10 afios superior a 21
anos
16-24 aios 44-52 anos
Igual o
(il Edad del trabajador o servidor: 25-34 aos superior a 53
anos
35-43 afios
Indi Afro -
ndigena S
2 il Auto-identificacion étnica: = IS
Mestizo/a: Blanco/a:
Montubio/a: Otro:
|l Género del trabajador o servidor: Masculino: Femenino:

CARGA Y RITMO DE TRABAJO

En desacuerdo

™)

Poco de
acuerdo (2)

Completamente de Parcialmente de
Acuerdo (4) Acuerdo (3)

Considero que son aceptables las solicitudes y requerimientos que me piden otras
personas (comparieros de trabajo, usuarios, clientes).

Decido el ritmo de trabajo en mis actividades.

Las actividades y/o responsabilidades que me fueron asignadas no me causan
estrés.

Tengo suficiente tiempo para realizar todas las actividades que me han sido
encomendadas dentro de mi jornada laboral.

DESARROLLO DE COMPETENCIAS

En desacuerdo

™)

Poco de
acuerdo (2)

Parcialmente de
Acuerdo (3)

Completamente de
Acuerdo (4)

Considero que tengo los suficientes conocimientos, habilidades y destrezas para
desarrollar el trabajo para el cual fui contratado

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

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

En mi trabajo se evalla objetiva y periédicamente las actividades que realizo
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[IDERAZGO

ltem
En mi trabajo se reconoce y se da crédito a la persona que realiza un buen trabajo o
logran sus objetivos.

Completamente de
Acuerdo (4)

Parcialmente de
Acuerdo (3)

Poco de
acuerdo (2)

En desacuerdo

(1)

Mi jefe inmediato esta dispuesto a escuchar propuestas de cambio e iniciativas de
trabajo

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

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

Mi jefe inmediato me brinda suficientes lineamientos y retroalimentacion para el
desempefio de mi trabajo

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

MARGEN DE ACCION Y CONTROL
item

En mi trabajo existen espacios de discusion para debatir abiertamente los problemas
comunes Y diferencias de opinién

Completamente de
Acuerdo (4)

Parcialmente de
Acuerdo (3)

Poco de
acuerdo (2)

En desacuerdo

(1)

Me es permitido realizar el trabajo con colaboracion de mis compaiieros de trabajo
/u otras areas

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

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

ORGANIZACION DEL TRABAJO
item

Considero que las formas de comunicacion en mi trabajo son adecuados, accesibles
de facil comprension

Completamente de
Acuerdo (4)

Parcialmente de
Acuerdo (3)

Poco de
acuerdo (2)

En desacuerdo

(1)

En mi trabajo se informa regularmente de la gestion y logros de la empresa o
institucion a todos los trabajadores y servidores

En mi trabajo se respeta y se toma en consideracion las limitaciones de las personas
con discapacidad para la asignacion de roles y tareas

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

Completamente de
Acuerdo (4)

Parcialmente de
Acuerdo (3)

Poco de
acuerdo (2)

En desacuerdo

(1)

En mi trabajo se me permite realizar pausas de periodo corto para renovar y
recuperar la energia.

En mi trabajo tengo tiempo para dedicarme a reflexionar sobre mi desemperio en el
trabajo

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

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

SOPORTE Y APOYO
Item

El trabajo esta organizado de tal manera que fomenta la colaboracion de equipo y el

didlogo con otras personas

Completamente de
Acuerdo (4)

Parcialmente de
Acuerdo (3)

Poco de
acuerdo (2)

En desacuerdo

(1)

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

En mi trabajo tengo acceso a la atencion de un médico, psicélogo, trabajadora social,
consejero, etc. en situaciones de crisis y/o rehabilitacién
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OTROS PUNTOS IMPORTANTES

item

Completamente de Parcialmente de

Acuerdo (4)

Acuerdo (3)

Poco de
acuerdo (2)

En desacuerdo
(1)

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

Los espacios y ambientes fisicos en mi trabajo brindan las facilidades para el acceso
de las personas con discapacidad

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

En mi trabajo estoy libre de conductas sexuales que afecten mi integridad fisica,
psicolégica y moral

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

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

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

Tengo un equilibrio y separo bien el trabajo de mi vida personal.

En mi trabajo se respeta mi ideologia, opinién politica, religiosa, nacionalidad y
orientacion sexual.

LZY Mi trabajo y los aportes que realizo son valorados y me generan motivacion.

L1 Me siento libre de culpa cuando no estoy trabajando en algo

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

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

L1} Considero que me encuentro fisica y mentalmente saludable

OBSERVACIONES Y COMENTARIOS

59
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Anexo ll - Escala del Clima Organizacional (EDCO)

ESCUELA POLITECNICA NACIONAL F
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCALA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL (EDCO)

e

OBJETIVO: Identificar los niveles de clima organizacional en el personal de la Industria de Metales Ferrosos y No Ferrosos del
Distrito Metropolitano de Quito.

Instrucciones para completar el cuestionario:

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

2. La informacién obtenida es confidencial es decir que se ha de guardar, mantener y emplear con fines académicos.

3. Completar todo el cuestionario, requiere entre 20 minutos. 4.
Antes de responder, leer detenidamente cada pregunta y opcion de respuesta.

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

6. No existen respuestas correctas o incorrectas.

Muchas gracias por su colaboracion

SECCION I.
DATOS GENERALES
Fecha:
Ciudad:
Area de Trabajo: Administrativa Operativa
Nifiéitife Técnico /
g Tecnoldgico
Nivel mas alto de instruccién (Marque una sola Educacion ;
5 I Tercer nivel
opcion) : basica
Educacién media Cuarto nivel
Bachillerato Otro
0-2 afos 11-20 anos
Antigiedad, afios de experiencia dentro de la Igual o
empresa o institucion: 3-10 afios superior a 21
anos
16-24 afios 44-52 afos
Igual o
Edad del trabajador o servidor: 25-34 afos superior a 53
anos
35-43 afios
: Afro -
Indigena T—
Auto-identificacion étnica: ecuatoriane,
. Mestizo/a: Blanco/a:
Montubio/a: Otro:
Género : Masculino: Femenino:
SECCION II.
" Casi Algunas veces| Muy pocas
Sempra5) siempre (4) (3) veces (2) Nunga (1)

RELACIONES INTERPERSONALES

-

Los miembros del grupo tienen en cuenta mis

opiniones

N

Soy aceptado por mi grupo de trabajo

w

Los miembros del grupo son cordiales conmigo
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>

Mi grupo de trabajo me hace sentir comodo

[$))

El grupo de trabajo valora mis aportes

RELACION EMPLEADO - JEFE

Siempre (5)

Casi
siempre (4)

Algunas veces

@A)

Muy pocas
veces (2)

Nunca (1)

Mi jefe crea un ambiente de confianza en el grupo
de trabajo

~

Mantengo una buena relacién con mi jefe inmediato

od)

Mi jefe generalmente apoya las decisiones que
tomo

O

Las ordenes impartidas por el jefe son claras

10

El jefe confia en el grupo de trabajo

RELACION EMPRESA - EMPLEADO

Siempre (5)

Casi
siempre (4)

Algunas veces

(©)

Muy pocas
veces (2)

Nunca (1)

1

-

Estoy satisfecho/a con los beneficios sociales que
me ofrece la organizacion

12

Los beneficios de salud que recibo en la empresa
satisfacen mis necesidades

13

Estoy de acuerdo con mi asignacién salarial

1

»

Tengo la oportunidad de desarrollarme
profesionalmente en la organizacion

15

Los servicios de salud que recibo en la empresa
son eficientes

PERCEPCION DE LA EMPRESA

Siempre (5)

Casi
siempre (4)

Algunas veces

@A)

Muy pocas
veces (2)

Nunca (1)

16

Realmente me interesa el futuro de la empresa

17

Me siento orgulloso/a de trabajar en la empresa

18

Pienso que la empresa es un buen lugar para
trabajar y me gustaria seguir trabajando aqui

19

La empresa reconoce las horas extras empleadas
en el logro de resultados

20

Desde mi entrada a la empresa pienso que la
organizacion se ha ido transformando en un lugar
mejor para trabajar

DISPONIBILIDAD DE RECURSOS

Siempre (5)

Casi
siempre (4)

Algunas veces

)

Muy pocas
veces (2)

Nunca (1)

2

=

Las condiciones ergondmicas me permiten
desempeiiar mi trabajo con normalidad

22

Las condiciones de ruido, temperatura, iluminacién
permiten desempefiar mi trabajo con normalidad

23

El entorno fisico de mi sitio de trabajo facilita la
labor que desarrollo

2

S

Tengo informacién necesaria para realizar mi
trabajo con excelencia

25

Dispongo de los materiales y recursos necesarios
para realizar mi trabajo
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ESTABILIDAD Y MOTIVACION LABORAL

Siempre (5)

Casi
siempre (4)

Algunas veces

3

Muy pocas
veces (2)

Nunca (1)

26

Tengo seguridad de conservar mi trabajo

27

El puesto que ocupo contribuye a tener una
autoestima elevada

28

Me siento motivado/a

29

La motivacién adecuada me permite establecer
nuevas metas en la empresa

30

De mi buen desempefio depende la permanencia
en el cargo

METAS Y OBJETIVOS CORPORATIVOS

Siempre (5)

Casi
siempre (4)

Algunas veces

3)

Muy pocas
veces (2)

Nunca (1)

31

Conozco y entiendo de manera clara las metas de
la empresa

32

Conozco bien cdmo la empresa esta logrando sus
metas

33

Las tareas asignadas tienen alta relacién con las
metas de la empresa

Los directivos dan a conocer los logros de la
empresa

35

Considero que los valores de la empresa reflejan el
estilo de trabajo que existe en la compaiiia

RELACION ENTRE DIFERENTES AREAS

Siempre (5)

Casi
siempre (4)

Algunas veces
(3)

Muy pocas
veces (2)

Nunca (1)

36

El trabajo en equipo con otras areas es colaborativo

37

Las personas con quienes me relaciono en la
empresa, actian con respeto y de forma ética

38

Cuando necesito informacion de otras areas las
consigo faciimente

39

Cuando las cosas salen mal las otras areas evitan
culpar a los demas

40

Las demas areas resuelven problemas en lugar de
responsabilizar a otras
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Anexo lll - Respaldo Base de datos — Tabulaciéon

En el siguiente link se encuentra la base de datos y la tabulacién respectiva de las
encuestas de riesgos psicosociales y del clima organizacional: https://bit.ly/32m9L5G

87


https://bit.ly/32m9L5G

Anexo IV -

Programa de Prevencién de Riesgos Psicosociales

Ministerio
del Trabajo

N

v

S .
- Gobierno | Juntos

A del Encuentro | lo logramos

PROGRAMA DE PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

NOMBRE EMPRESA O

INSTITUCION:
RUC:
PROGRAMACION ANUAL
- - n
< w w < W (7]
§ | o2 [Z2,.] 82| 2Z° -
=2 O | W oo w= w-o cwn_ [ (] o w e
] 00 (o 000 =2 W o=0uwg o ° 5 ) 5 S oo
6 |2Z |3 (992 25 |02 (8| | 8 2| 2| 8|2|8|E|5|E|2|8ES
D |9 = = 0@ = = a 5 o (7] 2 [ =
S | g8 |z |BZ3| 42 |BESEg|w|8|2|%|2|3|5|2|5|8|3|z2] 28k
F |92 |K |528| @2 |EZ500 L 0| O | 8 |A| EZuw
W on (0 [S0Z| €5 copd (7] = Ouwy
) w | < > E 8 o g 61 35 <am
8 [=] n < o
PORCENTAJE DE
CUMPLIMIENTO DEL
PROGRAMA
FIRMA DEL MEDICO

RESPONSABLE/ ENCARGADO DE LA

TECNICO DE VIGILANCIA DE LA SALUD

SEGURIDAD E FIRMA

HIGIENE DEL EN EL TRABAJO REPRESENTANTE

TRABAJO LEGAL
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Anexo V- Linkde respaldo de anexos fisicos

En el siguiente link se encuentran los respaldos fisicos de la investigacion:
https://bit.ly/3iCXEpT
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