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RESUMEN

El presente estudio tiene como propdsito desarrollar una propuesta de clima
aplicada al personal femenino del area de costura de la empresa Carpinteria y
Tapiceria Internacional CTIN Cia. Ltda., del Grupo COLINEAL.

Es una investigacién descriptiva, transversal, en una muestra multietdpica en 3
fases de muestreo probabilistico por area de 42 personas de sexo femenino de
la seccién de costura del centro de produccion de tapizado que representan el
100 % de la poblacién del area de donde se realiz6 el diagnostico de los
conceptos y constructos implicados en la medida y significacion del clima laboral
basados en la evidencia de los riesgos psicosociales. Las variables estudiadas
fueron calidad de las actividades, nivel de formacion, equidad, salud, seguridad,

prestigio, nivel de expresiones y nivel de ingresos.

Para el desarrollo del presente trabajo, el método utilizado fue la encuesta, la
técnica de la entrevista y el instrumento los cuestionarios del modelo FPSICO
3.1 de Evaluacion de Factores Psicosociales y de Diagndstico del Clima
Organizacional elaborado en base a la realidad de la empresa que son
instrumentos validados internacionalmente por el Instituto Nacional de Seguridad
e Higiene en el Trabajo de Espafia INSHT cuya aplicacion individualizada
permite realizar un diagndstico de la situacion psicosocial de una empresa o de
areas parciales de la misma; para luego comparar ambas identificaciones
iniciales y analizar su respectiva tabulacion e interpretacion de datos, seguido de
una propuesta de mejora y buenas practicas. Se esperan obtener datos fiables
gue no solo sirvan para alcanzar los objetivos de este trabajo, sino también para

futuras investigaciones sobre el tema.
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PALABRAS CLAVE: Clima Laboral, Factores Psicosociales, Evaluacion de

Riesgo, Propuesta de Mejora.

ABSTRACT

The present study aims to develop a proposal of climate applied to the female
personnel of the sewing area of the company Carpinteria y Tapiceria
Internacional CTIN Cia. Ltda., of the COLINEAL Group.

It is a cross-sectional descriptive research in a multi-stage sample in 3 phases of
probabilistic sampling by area of 42 female people of the sewing section of the
upholstery production center that represent 100% of the population of the area
where it was performed the diagnosis of the concepts and constructs involved in
the measurement and significance of the work climate based on the evidence of
psychosocial risks. The variables studied were quality of activities, training level,
equity, health, safety, prestige, level of expressions and level of income.

For the development of the present study, the method used was the survey, the
technique of the interview and the instrument the questionnaires of the model F-
Psico 3.1 of Evaluation of Psychosocial Factors and of Diagnosis of the
Organizational Climate elaborated based on the reality of the company which are
instruments validated internationally by the National Institute of Occupational
Safety and Health of Spain INSHT whose individualized application allows to
make a diagnosis of the psychosocial situation of a company or its partial areas;
To then compare both initial identifications and analyze their respective tabulation

and interpretation of data, followed by a proposal for improvement and good
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practices. It is hoped to obtain reliable data that not only serve to achieve the

objectives of this work, but also for future research on the subject.

KEY WORDS: Occupational Climate, Psychosocial Factors, Risk Assessment,

Improvement Proposal.
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INTRODUCCION

Hoy en dia, en el mundo laboral se estan produciendo cambios significativos que
plantean nuevos desafios en el dmbito de la seguridad y salud de los
trabajadores. En un contexto socioldégico mas amplio, tales cambios provocan
una creciente presion tanto en los empleadores como en los trabajadores para
que sigan siendo competitivos y ofrecen oportunidades para el desarrollo. En
efecto, cuando se gestionan de forma incorrecta, las organizaciones van dejando
a un lado el tema del clima laboral para cumplir con sus demandas productivas
y ha dado lugar al aumento de los riesgos psicosociales vinculados al modo en
que se disefa, organiza y gestiona el trabajo, asi como al contexto econémico y
social del mismo; que si bien es cierto, para el personal masculino puede ser
inherente, para las mujeres trabajadoras, la existencia de estos riesgos puede
traducirse en un mayor nivel de estrés y puede llegar a causar un grave deterioro

de su salud mental y fisica.

Como resultado del estudio, se propone un Plan de Mejora de Clima
Organizacional, priorizando acciones en la fuente que lo genera, luego en el
medio que lo transfiere y finalmente en los trabajadores, de modo de establecer
un plan de accion para minimizar los impactos psicosociales que pueden ser

generados sobre las mujeres trabajadoras motivo de este estudio.

El autor obtuvo informacion que fue analizada y evaluada, para establecer la
relacion e influencia que ejercen los paradmetros relacionados con los riesgos

psicosociales sobre el clima laboral.

En el Capitulo 1 se dan a conocer algunos antecedentes, se genera el
planteamiento del problema y se da la justificacion del tema sobre los riesgos

14
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psicosociales y las implicaciones que se relacionan directamente con el clima

laboral.

En el Capitulo 2 se describe la fundamentacion teorica y se habla del estado del
arte.
En el Capitulo 3 se da a conocer el objetivo general y los objetivos especificos

gue persigue el estudio.

El Capitulo 4 se plantea la metodologia de estudio, estableciendo la operatividad
de las variables, definiendo la poblacién y la muestra a estudiar y los métodos
para el trabajo, puntualizando la forma de realizar cada etapa del trabajo.

Ademas describe el estudio propiamente dicho, definiendo las estrategias
desarrolladas, caracterizacion de la poblacion y area de estudio, estadisticas
mas relevantes y el desarrollo de las actividades productivas que se realizan en
la planta. Aqui se incluye también el estudio de Riesgos Psicosociales y la
medicion del Clima Laboral. En materia de seguridad y salud ocupacional, se
analizo el ambiente de trabajo y se estudio las dimensiones determinantes, como
son: objetivos organizacionales, claridad el trabajo; orgullo por el trabajo, el
equipo, la empresa, reconocimiento, ambiente interpersonal y sentido de equipo,
relacion con la jefatura, vida personal, comunicacion, capacitacion, desarrollo de

carrera, estabilidad, remuneracion y beneficios y carga de trabajo.

Por su lado, en el Capitulo 5 se exponen los resultados de las metodologias

utilizadas de factores psicosociales y de clima organizacional.

En el Capitulo 6 se realiz6 la discusion sobre los hallazgos relacionados.

15
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En el Capitulo 7 se propone un Plan de Mejora de Clima Organizacional
desarrollado en base a la metodologia propuesta por la evidencia de riesgos

psicosociales y apegado a las politicas de la empresa.

Finalmente en el Capitulo 8 se establecen las conclusiones y recomendaciones

del trabajo.

16
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CAPITULO |

ANTECEDENTES, PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y JUSTIFICACION

El presente trabajo ha sido desarrollado en la empresa Carpinteria y Tapiceria
Internacional CTIN Cia. Ltda. La misidén especifica de la planta es procesar la
materia prima que llega en tablones de madera, los cuales son utilizados en la

produccion de muebles de madera para el hogar y la oficina.

1.1. Planteamiento del Problema

Como consecuencia de los importantes cambios en las organizaciones y de los
procesos de globalizacidn actual, la exposicion a los riesgos psicosociales se ha
hecho mas frecuente e intensa, haciendo conveniente y necesario su
identificacidn, evaluacion y control con el fin de evitar sus riesgos asociados para
la salud y la seguridad en el trabajo (UE-OSHA, 2007). Lo que se ve traducido
en la necesidad que tienen los colaboradores de las empresas de trabajar en
ambientes laborales seguros, dignos, apropiados, considerados por ellos, como
un buen lugar para trabajar; de tal forma, que el rendimiento productivo se
incremente y la convivencia en sus lugares de trabajo, donde pasan la mayor

parte del tiempo, sea mas dinamica y motivante.

Los diversos estudios realizados en el campo del clima organizacional han
aumentado paulatinamente su dimension y profundidad. Asi, el interés se ha
tornado hacia resaltar cada vez mas la importancia de estudiar e intentar

comprender, para posteriormente poder explicar, una importante cantidad de

17
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variables, y que al no ser tomadas en cuenta, podrian pasar de ser una
oportunidad de mejora para convertirse en un riesgo mayor, dificultando en
mayor medida el proceso del diagndéstico y medicién del clima en las
organizaciones, como lo son los factores de riesgo psicosocial y los climas

organizacionales malsanos.
1.2. Justificacion

El presente trabajo de investigativo tiene el propdsito de profundizar y unificar los
conocimientos existentes en el ambito del clima organizacional y su relacion con
los factores de riesgo psicosocial, puesto que con el pasar del tiempo ha surgido
dentro de las organizaciones la necesidad manifiesta de conocer y optimizar el
manejo del clima laboral y los riesgos psicosociales pues se ha hecho evidente
que de no hacerlo , los costos tanto humanos como econdémicos y financieros
serian elevados, siendo que dicha situacion afectaria de manera directa al
correcto funcionamiento de la organizacién y por ende la parte productiva de
ésta. De igual forma, no esta por demas traer a colacion el concepto de salud
manejado popularmente, en donde la Organizaciéon Mundial de la Salud —-OMS
define a la salud como el estado completo de bienestar fisico, psiquico y social
de los individuos y no solo como la ausencia de afecciones o de enfermedad
(Sierra, Succar, & Julio, 2007)

Los factores psicosociales y el clima organizacional son aspectos que pocas
empresas consideran importante y otras ni siquiera lo tienen en cuenta, sea por
la prioridad de avanzar en sus desafios diarios y cumplir con los objetivos de
produccion, sabiendo que el capital humano debe ser considerado como factor

primario dentro de la organizacion, tomando en cuenta que el clima laboral u

18
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organizacional afecta al rendimiento del trabajador y del equipo. Cuando
hablamos del rendimiento, no sé6lo nos referimos a la capacidad productiva del
personal, sino también a la mejor utilizacion de sus habilidades y potencialidades
que se ven perjudicadas cuando los empleados no conviven en un clima
favorable. Como vemos el clima laboral es un aspecto esencial en cualquier
empresa porque si no es el adecuado puede producir perjuicios de importancia
en la organizacion. De alli que atender la calidad del clima organizacional se ha
convertido en una prioridad para muchas empresas. Tal es el caso, de un
empresario, que realmente logro crear una empresa en donde el ambiente
laboral es increible. La empresa se encuentra incluida en la lista de Forbes 100
y su marca es una de las tres mas reconocidas del mundo junto con Coca-Cola
y Nike. Entre sus varias frases de motivacion, la que mas me ha llamado la
atencion recita: "Puedes sofiar, crear, diseflar y construir el lugar mas
maravilloso del mundo... pero se requiere de personas para hacer el suefo

realidad" - Walt Disney.

La evaluacion de clima organizacional y Seguridad y Salud en el Trabajo ha sido
un tema de creciente necesidad para el diagndéstico, intervencion y control
permanente, en tanto los gerentes de &rea, asesores, supervisores y
trabajadores en general, se ven enfrentados a interactuar con politicas,
estandares, reglamentos, normativas legales, auditorias, metas, procedimientos
especificos de trabajo, etc., que implican desarrollar estrategias conjuntas y
continuas para identificar peligros y gestionar de forma proactiva los multiples
riegos que se derivan de las tareas propias der la industria. (Coyle & Sleeman,
1995), afirma que “la medicion de determinados precursores de accidentes en la
variable clima de seguridad, supone una potente herramienta para el disefio de
programas que corrijan, mejoren y promocionen los niveles de seguridad y salud
laboral en el contexto organizacional”.

19
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De otro lado, es importante considerar los avances del marco legal y normativo
en el area de los riesgos psicosociales, dentro de los cudles vale la pena
considerar, la emision del Acuerdo Ministerial MDT-2017-0082, de obligatorio
cumplimiento, mediante el cual el Ministerio del Trabajo - MDT da los
lineamientos para implementar el programa de prevencion de riesgos
psicosociales en las organizaciones que cuenten con mas de diez trabajadores.
Esto hace cada vez mas indispensable que los psicélogos, o encargados de la
aplicacion de dicha norma, conozcan la teméatica, su abordaje conceptual y las

estrategias para su medicion, evaluacion y control.

20
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CAPITULO I

FUNDAMENTACION TEORICA

2.1.ESTADO DEL ARTE

Hoy en dia, en la era de la industrializacion y con los cambios en las condiciones
béasicas de vida econémica y social, los accidentes y enfermedades relacionadas
con el trabajo han pasado a ser uno de los principales fenbmenos de salud
publica en el mundo, puesto que afio tras afio, surgen nuevas situaciones
morbidas, asociadas a los procesos de globalizacion y a los cambios

organizacionales.

Segun la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), en un comunicado
emitido en el afio 2005, el nimero de accidentes y enfermedades relacionadas
con el trabajo cobra mas de dos millones de vidas y cada afio, los trabajadores
son victimas de unos 268 millones de accidentes no mortales que causan
ausencias de al menos tres dias de trabajo y unos 160 millones de nuevos casos

de enfermedades profesionales (OIT, 2005).

El clima laboral ha sido largamente estudiado, siendo uno de los primeros
estudios al respecto el realizado en la planta situada en Hawthorne de Western
Electric Company, en Chicago, por Elton Mayo, profesor de Harvard. En este
estudio, se analizo los efectos que las caracteristicas fisicas del ambiente de
trabajo tenian en la productividad de los trabajadores. (PID-Aula_psi, 2009). Se
dividi6 al personal en grupos experimentales y se les someti6 a cambios

deliberados en la iluminacién. La productividad subié, mas no de manera

21
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uniforme, pues la productividad subia, si se aumentaba la intensidad de la luz o
si se disminuia. Posteriormente, hicieron otras pruebas, como aumentar el
sueldo a algunos de los grupos, cambiar el descanso para otros, reducir la
jornada laboral, etc. La productividad volvié a aumentar, mas sin embargo, no de
manera uniforme, y crecia o disminuia con el paso del tiempo. Finalmente en
este estudio, los investigadores concluyeron que las condiciones socio
psicoldgicas del ambiente laboral podian tener mucho mas importancia potencial
que las condiciones fisicas y el personal aumenta su productividad cuando se

les demuestra un “genuino interés”.

En un nuevo conjunto de experimentos, un pequefio grupo de trabajadores fue
puesto en un cuarto separado y se manipularon algunas variables: se
aumentaron los sueldos; se introdujeron periodos de descanso de diversa
duracidn; la jornada y la semana laborable fueron acortadas. Los investigadores,
que ahora fingian ser supervisores, también permitieron a los grupos escoger
sus periodos de descanso y opinar en otros cambios propuestos. De nuevo los
resultados fueron ambiguos. ElI desempefio tendia a aumentar con el tiempo,
pero crecia y disminuia de manera no uniforme. En estos experimentos y en
otros posteriores Mayo y sus colegas decidieron que los incentivos econémicos,
cuando se ofrecian, no eran la causa de los incrementos de la productividad.
Como habian sido seleccionados para recibir atencién especial, los grupos
experimentales y de control adquirieron un orgullo de grupo que los motivaba
para mejorar su desempefio en el trabajo. La simpatica supervision habia
reforzado aln mas la intensificacion de su motivacion. Los investigadores
llegaron a la conclusién de que los empleados pondrian mas empefio en el
trabajo si piensan que la gerencia se interesa por su bienestar y los supervisores
les prestan atencion especial. Este fendmeno recibio después el nombre de
efecto de Hawthorne.
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Las conclusiones de Mayo fueron que la conducta y los sentimientos estaban
relacionados muy de cerca, que las influencias del grupo afectaban de manera
significativa el comportamiento individual, que las normas del grupo establecian
la productividad individual del trabajador, y que el dinero era un factor menos
importante para determinar la productividad que los estandares, los sentimientos
y la seguridad del grupo. Estas conclusiones llevaron a un nuevo énfasis sobre
el sector humano en el funcionamiento de las organizaciones y el logro de sus

metas.

Por otra parte, los factores psicosociales laborales son condiciones
organizacionales (Minztberg, 1993) son condiciones psicosociales de trabajo que
como tales pueden ser positivas o negativas (Kalimo, 1988) para la salud de los
trabajadores. La percepcion del clima organizacional por parte del género
femenino puede verse mayormente afectado al efectuar una descripcion de la
multiplicidad de sus estimulos, los cuales son mas susceptibles a los cambios.
En un estudio de “Comparaciéon del clima y la cultura organizacional en el
Departamento de Ciencias Econdmico-Administrativas antes y después del
cambio” realizado por la Dra. Rocio Aguiar Sierra y MA. Leny M. Pinzén
Lizarraga, demuestran que “Las mujeres tienen una perspectiva mas negativa
que los hombres” (Aguiar & Pinzén, 2004) antes de la mejora del clima laboral.
Sin embargo, en la encuesta realizada después del cambio. Aqui las mujeres
parecen tener una percepcién mas positiva que los hombres. Esto se debe, a la
confianza que tienen las mujeres cuando se encuentran en mayor nimero en
centros de trabajo especificos para ellas. Por tal motivo, se eligié la muestra de
la poblacion femenina del area de costura para ser analizada que representa el
100 % (42 mujeres) de una poblacién con mayor nimero de trabajadores

masculinos.
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En las empresas ecuatorianas los métodos de trabajo evolucionan, la tecnologia
permite incrementar la productividad, las telecomunicaciones son una
herramienta clave, los espacios de trabajo son cada vez mas amigables,
funcionales y seguros, pero todavia persiste un punto que sigue sin resolverse,
sin importar el sector productivo al que pertenezcan: el clima laboral. Eddy Troya,
gerente de la consultora Human Plus, manifiesta que no mas del 10% de las
empresas ecuatorianas aplica acciones encaminadas a generar un buen
ambiente laboral. La clave del éxito es generar modelos de liderazgo, ofrecer a
los colaboradores un balance entre la vida familiar y la profesional, generar la
sensacion de aprecio, facilitar los procesos de desarrollo, etc. “Estas acciones
son propias de empresas que estan evolucionando y que reconocen el valor de
la gestion del personal, pero que desafortunadamente todavia son minoria en
Ecuador”. (Lideres, 2015)

Diferente es el caso a nivel internacional, tomamos como ejemplo a la Compaiiia
Google, donde su cultura empresarial esta basada en la “Felicidad de su gente”.
Se sabe que Google tiene una cultura empresarial propia basada en elementos
gue no son los tipicos de una empresa de estas dimensiones.

Google tienen una cultura interna de trabajo donde se puede trabajar desde
espacios compartidos modernos con disefios de interiores de vanguardia en
oficinas corporativas. Es normal trabajar en sofas, cojines en el suelo o al aire
libre. De hecho, las oficinas de Google se parecen mas un rincon ludico que a
un lugar de trabajo. Y es que, en esta empresa, existen personas cuya Unica
funcion es mantener la productividad teniendo a los empleados contentos. Una
faceta que puede parecer muy controladora pero que ha resultado ser una de las

claves principales del éxito de Google.
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Obviamente, todo esto tiene un importante coste para la compafia, pero
menores de los que tendria si los empleados estuviesen insatisfechos y tuvieran
gue someterse constantemente a procesos de seleccion y formaciéon de
personal. Todo lo que ayude a retener a los empleados supondra un menor gasto

de tiempo y dinero en reclutamiento de nuevos trabajadores.

La cultura organizacional de Google ha sido motivo de estudio de académicos y
empresarios por ser un estilo diferente de administracion basado en los datos de
analisis cualitativos y cuantitativos de clima organizacional
(http://www.losrecursoshumanos.com/la-cultura-organizacional-de-

google/academico).

2.2. DEFINICION DE CLIMA ORGANIZACONAL

Cuando revisamos la literatura sobre el clima, nos encontramos con multiples

definiciones (Guillén & Guil, 2000). Entre las mas relevantes destacaremos:

e Las que indican el predominio de los factores organizacionales.
e Las centradas en el predominio de los factores individuales.

e Las que enfatizan la interaccion persona-situacion.

En primer lugar y partiendo de las caracteristicas organizacionales, hallamos una
definicion muy utilizada como es la representada por autores como Forehand &
Gilmer (1964), indicando que “el clima es un conjunto de caracteristicas que
describen una organizacion, las cuales: a) distinguen a una organizacion de
otras, b) son relativamente duraderas en el tiempo, c) e influyen en la conducta
de los individuos en las organizaciones”. En consonancia con esta concepcién

estaria la vision de Tagiuri (1968), que indica que “el clima es una cualidad
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relativamente duradera del ambiente total que: a) es experimentada por sus
ocupantes, b) influye en su conducta, c) puede ser descrita en términos de

valores de un conjunto particular de caracteristicas del ambiente”.

Con relacién a la segunda vision de clima organizacional, cuyo elemento
fundamental se halla centrado en las percepciones de la persona asignando una
valoracion a su contexto organizacional, la definicion de James y Sells (1981),
indica que “el clima es una representacion cognitiva de eventos situacionales
relativamente cercanos, expresado en términos que reflejan el significado
psicolégico y de la situacion para el individuo, siendo las percepciones una
funcion de componentes histéricos; es decir, esquemas cognitivos que reflejan

experiencias del aprendizaje”.

Una conceptualizacion posterior de clima proviene de las aportaciones de la
interaccién persona-situacion. Desde este tipo de definiciones, cada persona
reacciona ante las variables situacionales segun como las interprete y las valore
y, dependiendo de como defina a éstas, se iran formando los diversos climas
organizacionales. Por tanto, “las interacciones sociales en el lugar de trabajo
ayudan a los nuevos a comprender el significado de los varios aspectos del
contexto de trabajo. Y es a través de las interacciones sociales como las
personas llegan a tener percepciones similares del contexto” (Schneider &
Reichers, 1983).

Para finalizar y siguiendo a Silva (1992), las tres perspectivas presentan las
siguientes caracteristicas comunes respecto a su concepcién de clima: su
relativa estabilidad y perdurabilidad, la opcion de diferenciar organizaciones,
puede percibirse por los miembros y sirve para describir situaciones. En todas
ellas se puede enunciar la siguiente hipétesis: el clima es una suma de
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percepciones, es descriptivo y no evaluativo. Su nivel de descripcion se refiere a

la organizacion y las percepciones pueden influir en la conducta.

En definitiva, podemos indicar que la multitud de definiciones estan muy

relacionadas con las diferentes formas de medir el clima organizacional.
2.3.MEDIDA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

En base a los conceptos precedentes, (Guillén & Guil, 2000) plantean que la
medicion del clima se puede llevar a cabo desde el individuo, desde el grupo o
desde la organizacion. Asi pues, consiste en establecer que variables y
contenidos deben medirse en el clima. Segun los estudios realizados en el
ambito de la empresa, a escala global y descriptiva, se han concretado una serie
de méritos que los individuos persiguen, y que podemos resumirlos a

continuacion:

e Salud: Aspectos relacionados con las condiciones higiénicas, médicas y
condiciones ambientales del desemperio laboral.

e Equidad: Valoracion del sentido de justicia e igualdad ante variables
relacionadas con la discriminacion sexual, roles profesionales,
compensaciones econémicas, promociones y ascensos, etc.

e Seguridad: Hace referencia a los accidentes laborales, seguridad en el
empleo, etc.

e Nivel de expresiones: Sistemas y fuentes de comunicacion, libertad de
expresion, canales de comunicacion adecuados.

e Nivel de ingresos: El nivel retributivo y compensaciones especificas.
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e Calidad de actividades: Se refiere a los elementos que hacen que se
califique la actividad laboral tanto en el desarrollo como en su calidad. Aqui
se incluyen indicadores como la autonomia, la participacion, los sistemas de
motivacioén, las relaciones con la jefatura, las relaciones con los compafieros,
etc.

e Nivel de formacién: Nivel de programas de formacion en la empresa.

e Prestigio: Hace referencia a la imagen de la organizacion, el grado de

implicacion e identificacion.

En cuanto a los instrumentos de medida, existen diversas herramientas para
llevar a cabo medidas del clima, aunque una gran mayoria de ellos se basan en
cuestionarios estructurados dirigidos a recoger y evaluar la percepcion del
individuo sobre la organizacion. Estos instrumentos presentan inconvenientes,
debido a que suelen estudiar la percepcion individual del clima y, ésta no puede
ofrecer una informacion objetiva, precisa y completa del ambito laboral, lo que
plantea que tal sistema exija la necesidad de investigar la validez y fiabilidad de
esta percepcién individual (Guillén & Guil, 2000).

Wallace et al. (1975) exponen un método para seguir en una investigacion sobre

el clima, basada en tres fases que podemos determinar de la siguiente forma:

e Validacion del contenido: Consiste en fijar desde que conceptualizacion se
define el clima para esclarecer las dimensiones y el disefio de factibilidad de
la operacion.

e Evaluacion psicométrica: Poder establecer la validez y fiabilidad de las
definiciones operativas.

e Aplicacién practica: Se realiza la valoracién del clima con el instrumento

validado.
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Ademas de los cuestionarios, se plantea la opcion de valorar las diversas
dimensiones de este constructo a través de observadores externos, de la
elaboracion de informes de la organizacion por parte de personas significativas,
a partir de entrevistas y de diversas observaciones, intentando determinar las
variables mas significativas del clima para las personas.

Este método plantea sus inconvenientes, pues recurrir a expertos exige una clara
y precisa descripcion de los aspectos mas relevantes de la organizacion. Otro
dato es la falta de informacién a través de las percepciones de los miembros, lo
cual puede establecer una dificultad para determinar en qué medida el clima
depende de las percepciones experimentadas o estd fundamentado en las
valoraciones del observador. No obstante, en ésta posibilidad de medida, se
plantea que existe una correspondencia significativa entre los observadores, el

climay las percepciones de los miembros.

Otra medida interesante del clima es la que se realiza a través de los grupos,
como un conjunto de personas organizadas para realizar un trabajo.

Estos grupos en el ambito de trabajo proporcionan una opcion para el cambio,
pues permiten detectar de forma rapida las deficiencias y proponen soluciones.

El estudio del clima a través de la valoracion de los grupos permite ofrecer una
vision relevante de la organizacion, determinando la formaciéon de los distintos
subgrupos, su marco de influencia, la aparicion y determinacion de lideres, los
sistemas de comunicacion y las relaciones interpersonales; es decir, permite
obtener un conjunto de informacibn muy importante para el analisis y

funcionamiento de la estructura de la organizacion.
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2.4. DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

En general (Guillén & Guil, 2000), comprueban que existen varias dimensiones
gue interactlian entre los distintos instrumentos de medida, pero la mayoria de
los autores se centran en las siguientes unidades de analisis; el individuo, la
estructura, las funciones y las estrategias y nuevas tecnologias. Asi mismo entre

los componentes mas estudiados se pueden citar:

e Estructura: Grado en que los sistemas, objetivos y procedimientos son
establecidos por los directivos y transmitidos a los miembros.

e Autonomia: Opciones de decision personal a la hora de actuar en el ambito
laboral.

e Sistemas de remuneracion: Métodos que se aplican para implantar estos
sistemas.

e Relacion con la supervision: Relacion entre jefes y subordinados.

e Nivel de resolucién de conflictos: Grado de coordinacion y cooperacion a
la hora de afrontar problemas y dificultades entre los equipos de trabajo y la

direccion.

2.5. DEFINICION DE RIESGO PSICOSOCIAL

Los planteamientos generales sobre los riesgos laborales pueden y deben
aplicarse al ambito de los riesgos psicosociales (I-WHO, 2008; Griffiths, 1999).
Un riesgo psicosocial laboral es el hecho, acontecimiento, situacion o estado que
es consecuencia de la organizacion del trabajo, tiene una alta probabilidad de
afectar a la salud del trabajador y cuyas consecuencias suelen ser importantes.
Los riesgos psicosociales, a diferencia de los factores psicosociales, no son
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condiciones organizacionales sino hechos, situaciones o estados del organismo
con una alta probabilidad de danar la salud de los trabajadores de forma
importante. (Moreno & Baez, 2010).

2.6.FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

Se definen como aquellas condiciones presentes en una situacion laboral
directamente relacionadas con la organizacion del trabajo y su entorno social,
con el contenido de trabajo y la realizacion de la tarea y que se presentan con
capacidad para afectar el desarrollo del trabajo y la salud (fisica, psiquica o
social) del trabajador. Asi, unas condiciones psicosociales adversas estan en el
origen tanto de determinadas conductas y actitudes inadecuadas en el desarrollo
del trabajo como de determinadas consecuencias perjudiciales para la salud y
para el bienestar del trabajador. (MarcadorDePosicionl). Estas condiciones son

las siguientes:

e Condiciones Ambientales.- estan relacionadas con los siguientes factores

gue rodean el puesto de trabajo y afectan la salud del trabajador:

o Agentes fisicos: Temperatura, humedad, ruido, vibraciones y radiaciones.
o Agentes Quimicos: Humo, polvo, vapores, disolventes y desinfectantes.
o Agentes Bioldgicos: Hongos, virus y bacterias.

e Disefio del Puesto de Trabajo.- pretende conseguir la adaptacion
ergonomica de las medidas geométricas del puesto del trabajo a las
caracteristicas corporales del trabajador. Se debe tomar en cuenta las

siguientes caracteristicas:
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o Configuracion espacial del lugar de trabajo

o Mobiliario

o Equipamiento, herramientas, Utiles

o Dimensiones

o Color

e Organizacion y Gestion del trabajo: una adecuada o inadecuada
organizacion, planificacion y distribucion del trabajo puede afectar de manera
positiva o0 negativa al desempefio de las actividades del trabajador,
repercutiendo en su salud, en la organizacion y el entorno. Podemos
mencionar los siguientes factores:

o Funciones y Tareas del Puesto de Trabajo: Hace referencia al contenido y
significado que el trabajo tiene para el trabajador. Un puesto de trabajo con
contenido es aquel que esta dotado de funciones y tareas adecuadas y que
permite al trabajador sentir que su trabajo es importante.

o Formacion y Desarrollo de Carrera: Es fundamental para llevar a cabo
cualquier tarea un nivel de formacion previo y un tiempo de aprendizaje en el
puesto de trabajo. Asi como, la promocion y desarrollo de la carrera
profesional del trabajador en la organizacion. Esto puede incluir distintos
puestos o trabajos como también la posibilidad de ascender.

o Relaciones Interpersonales: toda persona tiene la necesidad de

relacionarse en sociedad porque es fuente de motivacion del
comportamiento. Las malas relaciones entre los miembros del equipo de
trabajo, la falta de cohesion, las presiones y el aislamiento pueden producir

elevados niveles de tension, desmotivacion y estrés.
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CAPITULO Il

OBJETIVOS

3.1. GENERAL

Diagnosticar y desarrollar una propuesta de mejora del clima organizacional
basados en evidencia de riesgos psicosociales para el personal femenino del
area de costura de la empresa Carpinteria y Tapiceria Internacional CTIN Cia.
Ltda., del Grupo COLINEAL.

3.2. ESPECIFICOS

1. Identificar los principales factores de riesgo psicosociales que pueden
atenuar el sistema organizacional y las tendencias motivacionales de los
trabajadores.

2. Determinar y analizar el estado de satisfaccion laboral inicial de la seccidn
de costura para encontrar fuentes de conflicto que puedan dificultar la
obtencion de los resultados programados.

3. Disefiar y validar elplan de oportunidades de mejora al clima
organizacional aplicando nuevas acciones de acuerdo a los resultados

obtenidos o consolidando las existentes.
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CAPITULO IV

DISENO METODOLOGICO

4.1.Tipo de investigacion:

Transversal, correlacional, tecnoldgica psicométrica, con analisis de datos

descriptivos.

4.2.Area de estudio:

La investigacion se llevd a cabo en la empresa Carpinteria y Tapiceria
Internacional CTIN Cia. Ltda. La empresa comercializa muebles de madera y sus

complementos a nivel nacional e internacional.

4.3.Metodologia de Factores Psicosociales:

El concepto de factores psicosociales hace referencia a aquellas condiciones
gue se encuentran presentes en una situacion laboral y que estan directamente
relacionadas con la organizacion, el contenido del trabajo y la realizacion de la
tarea, y que tienen capacidad para afectar tanto al bienestar o a la salud (fisica,
psiquica o social) del trabajador como al desarrollo del trabajo. (INSHT, NTP 926,
2012)
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El presente método ofrece una informacion detallada de cdmo se posicionan los
trabajadores de la muestra elegida ante cada pregunta, permitiendo conocer el
porcentaje de eleccién de cada opcién de respuesta, lo cual proporciona datos

acerca de aspectos concretos relativos a cada variable.

4.3.1. Objetivo del Método de Factores Psicosociales

Su objetivo es aportar informacion para poder identificar cuales son los factores
de riesgo en una situacion determinada, permitiendo, por tanto, el diagnéstico
psicosocial de una empresa o de &reas parciales de la misma, a partir de los

cuestionarios de aplicacién individual.

4.3.2. Descripcion de la Metodologia FPSICO (INSHT). Factores

Psicosociales

El método utiliza un cuestionario de factores psicosociales que esta compuesto
por 44 preguntas, algunas de ellas multiples, de forma que el nimero de items
asciende a 89, con la que se obtiene informacion sobre 9 factores, cada uno de
los cuales es evaluado en una escala de puntuacion de rango entre 0 y 10. Las
preguntas planteadas en el cuestionario son de respuesta cerrada previamente

codificadas.

35
Ivan Gavilanez Flores



|
Universidad de Cuenca }3

4.3.2.1. Descripcién de los Factores Psicosociales

El método estudia los siguientes factores: Tiempo de Trabajo (TT), Autonomia
(AU), Carga de Trabajo (CT), Demandas Psicoldgicas (DP), Variedad/Contenido
(VC), Participacion/Supervision (PS), Interés por el Trabajador/Compensacion
(ITC), Desempefio de Rol (DR), Relaciones y Apoyo Social (RAS).

4.3.2.1.1. Tiempo de Trabajo (TT)

Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la
ordenacion y estructuracion temporal de la actividad laboral a lo largo de la
semana y de cada dia de la semana. Evalta el impacto del tiempo de trabajo
desde la consideracion de los periodos de descanso que permite la actividad, de

su cantidad y calidad y del efecto del tiempo de trabajo en la vida social.

4.3.2.1.2. Autonomia (AU)

Bajo este factor se acogen aspectos de las condiciones de trabajo referentes a
la capacidad y posibilidad individual del trabajador para gestionar y tomar
decisiones tanto sobre aspectos de la estructuracion temporal de la actividad
laboral como sobre cuestiones de procedimiento y organizacion del trabajo. El
método recoge estos aspectos sobre los que se proyecta la autonomia en dos

grandes bloques:

e Autonomia temporal. Se refiere a la libertad concedida al trabajador

sobre la gestién de algunos aspectos de la organizacion temporal de la
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carga de trabajo y de los descansos, tales como la eleccion del ritmo, las
posibilidades de alterarlo si fuera necesario, la distribucion de los
descansos durante la jornada y el disfrute del tiempo libre para atender a
cuestiones personales.

e Autonomia decisional. La autonomia decisional hace referencia a la
capacidad de un trabajador para influir en el desarrollo cotidiano de su
trabajo, que se manifiesta en la posibilidad de tomar decisiones sobre las
tareas a realizar, su distribucién, la eleccion de procedimientos y métodos,

la resoluciéon de incidencias, etc.

4.3.2.1.3. Carga de trabajo (CT)

Por carga de trabajo se entiende el nivel de demanda de trabajo a la que el
trabajador ha de hacer frente, es decir, el grado de movilizacion requerido
para resolver lo que exige la actividad laboral, con independencia de la
naturaleza de la carga de trabajo (cognitiva o emocional). Se entiende que
la carga de trabajo es elevada cuando hay mucha carga (componente
cuantitativo) y es dificil (componente cualitativo). Este factor valora la
carga de trabajo a partir de las siguientes cuestiones:

e Presiones de tiempos. La presion de tiempos se valora a partir de los
tiempos asignados a las tareas, la velocidad que requiere la ejecucion del
trabajo y la necesidad de acelerar el ritmo de trabajo en momentos
puntuales.

e Esfuerzo de atencion. Con independencia de la naturaleza de la tarea,
ésta requiere que se la preste una cierta atencion. Esta viene determinada

tanto por la intensidad y el esfuerzo de atencion requerida para procesar
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las informaciones que se reciben en el curso de la actividad laboral y para
elaborar respuestas adecuadas como por la constancia con que debe ser
mantenido dicho esfuerzo. Los niveles de esfuerzo atencional pueden
verse incrementados en situaciones en que se producen interrupciones
frecuentes, cuando las consecuencias de las interrupciones son
relevantes, cuando se requiere prestar atencién a multiples tareas en un
mismo momento y cuando no existe previsibilidad en las tareas.

e Cantidad y dificultad de la tarea. La cantidad de trabajo que los
trabajadores deben hacer frente y resolver diariamente es un elemento
esencial de la carga de trabajo, asi como la dificultad que supone para el

trabajador el desempeiio de las diferentes tareas.

4.3.2.1.4. Demandas Psicologicas (DP)

Las demandas psicoldgicas se refieren a la naturaleza de las distintas exigencias
a las que se ha de hacer frente en el trabajo. Tales demandas suelen ser de
naturaleza cognitiva y de naturaleza emocional. Las exigencias cognitivas se
definen segun el grado de movilizacion y de esfuerzo intelectual al que debe
hacer frente el trabajador en el desempefio de sus tareas (procesamiento de
informacion del entorno o del sistema de trabajo a partir de conocimientos
previos, actividades de memorizacion y recuperacion de informacion de la

memoria, de razonamiento y blsqueda de soluciones, etc.).

Se producen exigencias emocionales en aquellas situaciones en las que el
desempefio de la tarea conlleva un esfuerzo que afecta a las emociones que el
trabajador puede sentir. Con caracter general, tal esfuerzo va dirigido a reprimir

los sentimientos 0 emociones y a mantener la compostura para dar respuesta a
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las demandas del trabajo, por ejemplo, en el caso de trato con pacientes,

clientes, etc.

4.3.2.1.5. Variedad/Contenido del Trabajo (VC)

Este factor comprende la sensacién de que el trabajo tiene un significado y
utilidad en si mismo, para el trabajador, en el conjunto de la empresa y para la
sociedad en general, siendo, ademas, reconocido y apreciado y ofertando al
trabajador un sentido més all4 de las contraprestaciones econdmicas.

Este factor se evalla mediante una serie de items gque estudian en qué medida
el trabajo esta disefiado con tareas variadas y con sentido, se trata de un trabajo

importante y goza del reconocimiento del entorno del trabajador.

4.3.2.1.6. Participacién/Supervision (PS)

Este factor recoge dos formas de las posibles dimensiones del control sobre el
trabajo: el que ejerce el trabajador a través de su participacion en diferentes
aspectos del trabajo, y el que ejerce la organizacion sobre el trabajador a través
de la supervision de sus quehaceres.

Asi, la “participacion” explora los distintos niveles de implicacion, intervencién y
colaboracién que el trabajador mantiene con distintos aspectos de su trabajo y
de la organizacion.

La “supervision” se refiere a la valoracion que el trabajador hace del nivel de
control que sus superiores inmediatos ejercen sobre aspectos diversos de la
ejecucion del trabajo.
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4.3.2.1.7. Interés por el Trabajador/Compensacion (ITC)

El interés por el trabajador hace referencia al grado en que la empresa muestra
una preocupacion de caracter personal y a largo plazo por el trabajador. Estas
cuestiones se manifiestan en la preocupacion de la organizacion por la
promocion, formacion, desarrollo de carrera de sus trabajadores, por mantener
informados a los trabajadores sobre tales cuestiones, asi como por la percepcion
tanto de seguridad en el empleo como de la existencia de un equilibrio entre lo

que el trabajador aporta y la compensacion que por ello obtiene.

4.3.2.1.8. Desempeifio de Rol (DR)

Este factor considera los problemas que pueden derivarse de la definicion de los

cometidos de cada puesto de trabajo. Comprende tres aspectos fundamentales:

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

e El conflicto de rol: hace referencia a las demandas incongruentes,
incompatibles o contradictorias entre si 0 que pudieran suponer un
conflicto de caracter ético para el trabajador.

e La sobrecarga de rol: se refiere a la asignacion de cometidos y
responsabilidades que no forman parte de las funciones del puesto de

trabajo pero que se afiaden a ellas.
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4.3.2.1.9. Relaciones y Apoyo Social (RAS)

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

Igualmente, las relaciones entre personas pueden ser origen, con distinta
frecuencia e intensidad, de situaciones conflictivas de distinta naturaleza
(distintas formas de violencia, conflictos personales, etc.), ante las cuales, las

organizaciones pueden o no haber adoptado ciertos protocolos de actuacion.

4.3.3. Vinculaciéon de los items con los factores Psicosociales

El instrumento de medicion FPSICO relaciones los factores psicosociales con los

items de la siguiente manera (Tablal):
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TIEMPO DE TRABAJO (TT)

« Trabajo en sabados (item 1)

+ Trabajo en domingos y festivos ;Item 2)

* Tiempo de descanso semanal (ltem 5)

« Compatibilidad vida laboral-vida social (item 8)

AUTONOMIA (AU)

= Autonomia temporal
- Posibilidad de atender asuntos personales {Item 3)
- Distribucién de pausas reglamentarias (ltem 7)
- Adopcidn de pausas no reglamentarias {Item 8)
- Determinacion del ritmo de trabajo (Item 9)

* Autonomia decisional
- Actividades y tareas (item 10 a)
- Distribucion de tareas (ltem 10 b)
- Distribucidn del espacio de trabajo {Item 10¢)
- Métodos, procedimientos y protocolos (Item 10 d)
- Cantldad de trabajo (ltem 10 &)
- Calidad del trabajo (Item 10 f)
- Resolucidn de incidencias (ltem 10 g)
- Distribucién turnos (item 10h)

CARGA DE TRABAJO (CT)

* Presiones de tiempos
- Tiempo asignado a la tarea {Itern 23)
- Tiempo de trabajo con rapidez (Item 24)
- Aceleracion del ritmo de trabajo (Item 25)

* Esfuerzo de atencion
- Tiempa de atencidn (item 21)
- Intensidad de la atencion (ltem 22)
- Atencién sobre muiltiples tareas (ltem 27)
- Interrupciones (ltem 30)
- Efecto de las interrupciones (item 31)
- Previsibilidad de las tareas (Item 32)

* Cantidad y dificultad de |a tarea
- Cantidad de trabajo {Ilem 26)
- Dificultad del trabajo {Ilem 28)
- Necesidad de ayuda (ltem 29)
- Trabajo fuera del horario habitual {item 4)
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DEMANDAS PSICOLOGICAS (DP)

* Exigencias cognitivas
- Capacidades requeridas (p 33 a- 33 &)

* Exigencias emocionales
- Requerimientos de trato con personas {Item 33 1)
- Ocultacion de emocionas ante superiores (Item 34)
- Exposicién a sitluaciones de impacto emocional (Iterm 35)
- Demandas de respuesta emocional (ltem 38)

VWARIEDAD/CONTENIDO (VC)

* Trabajo rutinario {Ilem a7

+ Sentido del trabajo {Item 38)

+ Contribucién del trabajo (Itern 39)

* Reconocimiento del trabajo {Ilem 40)

PARTICIPACION/SUPERVISION (PS)

* Grado de participacidn {item 11)
* Control ejercido por el inmediato superior(item 12)

INTERES POR EL TRABAJADOR/COMPENSACION (ITC)

+ Informacion proporcionada al trabajador {Ilem 13)

+ Facilidades para el desarrollo profesional {Item 41)
* Valoracion de la formacion {Item 42)

* Equilibrio entre esfuerzo y recompensas {Item 43)

+ Satisfaccion con el salario (Item 44)

DESEMPENO DE ROL (DR)

+ Ambigliedad de rol (item 14)
* Conflicto de rol {Ilems 15a-15d)
* Sobrecarga de rol |{Itern15 e)

RELACIONES Y APOYO SOCIAL (RAS)

+ Apoyo social instrumental de distintas fuentes (item 16)

+ Calidad de las relaciones {Item 17)

* Exposicion a conflictos interpersonales (item 18a)

+ Exposicion a situaciones de violencia (ltems18 b-18d)

+ Gestidn de la empresa de las situaciones de conflicto (itern 19)
+» Exposicitn a discriminacién (item 20)

Tabla 1. Relacion de factores psicosociales. Fuente: (INSHT, NTP 926, 2012)

4.3.4. Perfil Valorativo

El instrumento FPSICO, procedié al proceso de baremacién para interpretar las
puntuaciones obtenidas en la administracibn de la escala a un grupo

determinado. Para ello, se han transformado las puntuaciones directas en
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percentiles, lo que permite determinar distintos niveles de riesgo. Estos se sitian

en cuatro niveles (Tabla 2):

Percentil = P85 Muy elevado
P75 < Percentil < P85 Elevado
P65 < Percentil < P75 Moderado
Percentil < P65 Situacion adecuada

Tabla 2. Niveles de Riesgo. Fuente: (INSHT, NTP 926, 2012)

4.4.Metodologia de Clima Organizacional

La encuesta tuvo cuatro grandes dimensiones: el individuo, la estructura, las
funciones y las estrategias con 10 factores que a su vez serian el resultado de

las 70 preguntas.

4.4.1. Levantamiento de informacién:

Dicha encuesta se realizé en base a los siguientes lineamientos:

- Luego de la evidencia encontrada de factores psicosociales se desarrollo
un “Cuestionario Piloto” que procedié a levantar la informacion para el
Diagnéstico del clima laboral en el area de costura.

- Se dividieron en tres grupos demogréficos, el primero en nivel de
educacion, el segundo por la antigiiedad en la empresa y el tercero por
las diferentes secciones.
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- Los supervisores del area fueron los responsables del porcentaje de

asistencia para la ejecucion de la encuesta.
4.4.2. Latécnica:

La técnica que se utilizard para levantar la informacién sera la de escala de
semaforizacion mediante grupos focales, basada en las tres fases a seguir en
una investigacion sobre el clima, expuesta por Wallace et al. (1975); que consiste

en.

e Validacion del contenido: una entrevista en grupo, comprendida por un
pequefo porcentaje de la muestra total, reclutadas de tal modo que cumplan
caracteristicas predefinidas (criterio de seleccion), para fijar desde que
conceptualizacion se define el clima, para esclarecer las dimensiones y el

disefio de la factibilidad de la operacion.

e Evaluacion Psicométrica: Esta técnica consiste en la unificacion de
personas o grupos focales especificos de trabajo de manera que interactie
dinamicamente con dos fuentes de investigacion. Por un lado la interaccion
con el personal humano, manteniendo un contacto directo y logrando empatia
con la gente, para que ellos, de cierta manera se extiendan a darnos la
informacion necesaria para enriquecer el primer insumo de andlisis, dando a
la investigacion mayor objetividad en la retroalimentaciéon. Por otro lado, la
encuesta que corrobora y retroalimenta el sustento para elaborar el informe;

es decir, poder establecer la validez y fiabilidad de las definiciones operativas.
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e Aplicaciéon Préactica: Es importante mencionar, que antes de aplicar el
cuestionario fue necesario hacer un proceso de sensibilizacion e induccion
antes de su desarrollo, para dar la explicacion necesaria al personal de los
diferentes elementos que van a ser analizados en la encuesta para su facil
entendimiento y capacitar al mismo tiempo sobre los beneficios de un clima
laboral favorable. Finalmente, se realiza la valoracion del clima con el
instrumento validado. Para garantizar la efectividad de los resultados, el
universo de estudio para esta etapa también estuvo comprendido por 42
personas (N) de sexo femenino del area de costura del centro de produccion

de Tapizados de la empresa.

4.4.3. Tabulacion e Interpretacion de la Informacion:

La informacion recaudada se la proceso estadisticamente. En base a estos datos
estadisticos se interpret6 la informacion aplicando la técnica de

“Semaforizacién”, que consiste en establecer los siguientes indicadores:

» Puntajes rojos: son aspectos que se encuentran en riesgos, es decir no
estan fortalecidos en el Clima y Cultura Organizacional (seran una debilidad);
por lo tanto se concluird que requieren que se tomen estrategias urgentes a
fin de mejorar estos factores y se establezcan sugerencias como por ejemplo:
capacitacion, sensibilizacion; marketing interno, nuevos paradigmas de

liderazgo, etc.

» Puntajes amarillos: son aspectos que se encuentran en equilibrio; es decir,
no se cuentan como una fortaleza, pero tampoco son una debilidad del Clima

y Cultura Organizacional. Se concluird que son aspectos neutrales, pero
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igualmente se recomendara que se los fortalezca por medio de
sensibilizacion y capacitacion; aunque las estrategias que se tomen en

cuanto a estos no seran consideradas urgentes.

» Puntajes verdes: son aspectos que se encuentran bien fortalecidos; es decir
se concluird que son fortalezas, las mismas que se convertiran en la
plataforma cultural de la empresa. Las recomendaciones establecidas con
respecto a estos factores, estaran orientadas a mantenerlas y reconocerlas,

a fin de generar orgullo o auto-estima en los empleados.

4.5.Universo y Muestra

El universo de estudio estuvo comprendido por 42 personas (N), obtenida de la
lista de personal activo en la empresa facilitada por Recursos Humanos, con
antigliedad superior a 6 meses y con una intensidad horaria semanal minima de
40 horas, de las cuales el 100 % son de sexo femenino del area de costura del
centro de produccién de Tapizados de la empresa Carpinteria y Tapiceria
Internacional CTIN Cia. Ltda.

4.6.Criterios de Inclusion:

Se consideré caso de estudio, al trabajador que tenga dependencia legal con la

empresa y que dé su consentimiento informado para participar en el estudio.
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4.7.Criterios de exclusion:

No existieron criterios de exclusién para este caso puesto que se aplicd el
cuestionario al 100% de la poblacion muestral.

4.8.Procedimiento:

El proceso que se definio para llegar al diagnéstico de clima laboral fue abordado
de la siguiente manera:

Entrevistas

Socializacion

Evaluacién de Factores Psicosociales

Validacion del contenido

Evaluacion Psicométrica o Pilotaje

Aplicacion Practica Final

‘«lﬁ‘«lt‘«l

llustracion 1. Proceso de Clima Laboral aplicado en la empresa. Fuente: Autor.
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Fase 1. Entrevistas: antes de realizar las evaluaciones de factores
psicosociales y de clima organizacional, en primera instancia se procedié a
entrevistar a los jefes de los centros de produccién de costura de la empresa,
dicha entrevista fue en calidad de clientes. Se pretendia conocer cuales eran
sus necesidades e inquietudes y tener los criterios iniciales para realizar el
estudio. Esa entrevista fue una orientacion sobre el rumbo que debia tener el
trabajo que se realizaria en la organizacion.

Fase 2. Socializacion: en esta fase, se hizo un proceso de sensibilizacion e
induccién antes de su desarrollo, para dar la explicacion necesaria al personal
de los diferentes elementos que van a ser analizados en las encuestas del
método de evaluacion de factores psicosociales y de medicion del clima
organizacional para su facil aplicaciéon y entendimiento.

Fase 3. Evaluacion de Factores Psicosociales: se aplico el cuestionario
del método de evaluacion de factores psicosociales con un total de 44
preguntas que proporciona la aplicacion informatica F-PSICO 3.1, a toda la
poblacion muestral (N = 42 personas).

Fase 4. Validacion del contenido: En esta fase se disefi6 y elaboro el
instrumento piloto. Para este fin, se tomd en cuenta la revision bibliogréfica y
se realiz6 una entrevista verbal a un grupo de 20 trabajadoras (5 de cada
seccion), en la cual se les pregunto sobre las variables generadas por ellas y
de qué manera influyen en la percepcion que ellas tienen del clima. Aqui se
tocaron puntos especificos y finalmente se establecieron las dimensiones, los
items y los criterios e instrucciones pertinentes para su aplicacion.

Para la aprobacion del instrumento preliminar, se sometié el cuestionario a
validacién de contenido por 5 jueces, 2 de Talento Humano y 3 supervisores
de area, los cuales evaluaron el instrumento por medio de un formato que

contenia las variables a evaluar, sus respectivos items y criterios de
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evaluacion: a) pertinencia, relevancia, coherencia, claridad y suficiencia de
los items para evaluar cada dimension y el clima global. Esta evaluacion tuvo
una duracion de 15 dias, al cabo de los cuales se analizaron los formatos y
con base en ellos se elaboraron las diferentes correcciones y sugerencias
hechas por cada juez.

Inicialmente, el instrumento constaba de 85 items, de los cuales se eliminaron
15 por razones como: el item no era pertinente, algunos items tenian igual
contenido, o no eran lo suficientemente claros.

Fase 5. Evaluacién Psicométrica o Pilotaje: la muestra piloto fue
conformada por un grupo focal de 12 empleadas (3 trabajadoras de cada
seccion: tapizado, lenceria, colchones y silloneria), con el fin de evitar mayor
disgregacion de la muestra y que cumplieron con los criterios definidos de
seleccion: antigiiedad y nivel educativo. En esta fase se logro establecer la
validez y fiabilidad de las definiciones operativas.

Fase 6. Aplicacion Préctica Final: en esta fase se aplicé el instrumento a la
muestra final seleccionada teniendo en cuenta los parametros basicos en la
aplicacion de cualquier instrumento; es decir, un espacio amplio, cobmodo,
con buena visibilidad, a todos las personas se les dieron las mismas

instrucciones y el mismo material de trabajo.

4.9.Variables y Dimensiones:

Caracteristicas biodatos: Edad y sexo. Para el caso de la edad se
categorizo en < 18-24 afos, > 25-34 afios, > 35-44 afios, > 45-54 afios, > 55-
64 anos.

Informacion demogréafica: Area, Nivel educativo y tiempo que trabaja en la
empresa. Para el caso del area se dividié en tapizado, lenceria, colchones y

silloneria. Para el caso del nivel educativo se categorizO en bésico,
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secundario, técnico o tecnoldgico, universitario incompleto, universitario
completo. Y en el caso del tiempo que trabaja en la empresa se categorizé
entre: 3y 11 meses, 1y 2 afios 11 meses, 3y 5 afios 11 meses, 6 y 10 afios,
mas de 10 afios.

e Dimensiones: Las dimensiones definidas en este modelo y en la que nos
centraremos luego de la validaciéon del contenido, se han vinculado
aleatoriamente al cuestionario para garantizar mayor fiabilidad y no
condicionar las respuestas. A continuacion se presenta la vinculacién
ponderada de las dimensiones con los items del cuestionario, resumidas en

el siguiente cuadro (Tabla 3):

PONDERACION DE LAS DIMENSIONES

VINCULACION
No. DIMENSIONES CON LAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
PREGUNTAS | ABSOLUTA | RELATIVA

Claridad 1,2,3,5,8,11,12,
1 | Organizacional/Nivel |26, 43, 44, 45, 47, 15 21,43%
de expresiones 48, 61, 63
Calidad de 6,10,13,15, 21,
2 | actividades/Interaccion | 22,23, 27, 29, 32, 12 17,14%
social 41, 59
. 11, 24, 30, 33, 35,
3 Liderazgo 36, 37, 38, 40 9 12,86%
Equidad/Sistemas de
7,18,19, 20, 34,
4 recompensa e 42,54, 62 8 11,43%
Incentivos
Nivel de
5 formacién/Apertura e ‘é% 2 el 6 8,57%
Organizacional
6 Prestigio/Orgullo 14’16’1776 2, (3 6 8,57%
7 | Seguridad/Estabilidad |46, 52, 55, 56, 57, 5 7,14%
g | BEUEROERANGE | 0 55 o @y 5 7,14%
organizacionales
9 Salud 9, 28 2 2,86%
10 Nivel de ingresos 58, 60 2 2,86%

Tabla 3. Relacion de los items con las Dimensiones. Fuente Autor.
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CAPITULO V

RESULTADOS

El grupo de estudio conformado por una muestra de 42 personas de la empresa
Carpinteria y Tapiceria Internacional CTIN Cia. Ltda., (76,19% del area de
tapizado, 14,29% del area de lenceria, 4,76% del area de colchones y 4,76% del
area de silloneria) (llustracion 2), con el cargo de costureras, con una edad
comprendida entre 18 y 54 afios (2,38% > 18-24 afios, 66,67% > 25-34 afos,
26,19% > 35-44 afos, 4,76% > 45-54 afios) (llustraciéon 3), todas de sexo
femenino, con un nivel educativo comprendido entre el 28,57% de educacién
béasica, 38,10% de educacion secundaria, el 19,05% con educacion técnica o
tecnoldgica, el 9,52% de educacion universitaria incompleta y el 4,76% de
educacion universitaria completa (llustracion 4). Mantienen un tiempo de
permanencia en la empresa entre 3 meses y mas de 10 afios (7,14% entre 3 y
11 meses, 21,43% entre 1 y 2 aflos 11 meses, 23,81% entre 3 y 5 afios 11
meses, 28,57% entre 6 y 10 afios, y el 19,05% durante mas de 10 afios)

(llustracion 5).

52
Ivan Gavilanez Flores



Universidad de Cuenca

Departamento/Area

76,19%

14,29%

m Tapizado m Lenceria = Colchones = Silloneria

llustracion 2. Informacion demogréfica por area. Fuente: Autor.

W >18-24 afios W >25-34 afios W >35-44 aflos  © >45-54 afios

llustracion 3. Informacion de biodatos. Fuente: Autor.

53

Ivan Gavilanez Flores



Universidad de Cuenca

Nivel Educativo

19,05%

1

® Educacion Basica m Educacién Secundaria = Técnica o Tecnoldgica

© Universitaria Incompleta m Universitaria Completa

llustracion 4. Informacion de Nivel educativo. Fuente: Autor.

Antiguedad

28,57%

23,81%

® Entre 3y 11 meses W Entre 1y 2 afios 11 meses ™ Entre 3y 5 afios 11 meses

© Entre 6y 10 afios B Mas de 10 afios

llustracion 5. Informacion de antigiiedad. Fuente: Autor.
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5.1.Resultados de la Identificacién de los principales factores de riesgo

psicosociales

El diagnéstico psicosocial del area de costura del centro de produccion de
tapiceria (incluye las areas de costura, lenceria, tapizado y colchones), de la
empresa productora de muebles de madera, a partir de los cuestionarios de

aplicacion individual, arrojé los siguientes resultados (Tabla4):

ANALISIS PSICOLOGICO APLICADO AL PERSONAL DE COSTURA DE LA
EMPRESA CARPINTERIA Y TAPICERIA INTERNACIONAL CTIN CiA. LTDA.

PROBLEMAS DE MAYOR INCIDENCIA / 42 ENCUESTAS
TIPO DEL DEFECTO DETALLE DEL PROBLEMA ‘ FRECUENCIA %

Tiempo de atencion Casi todo el tiempo 31 73,81
Atencidn en el trabajo Muy alta 24 57,14
Tiempo que dispone Es suficiente 27 64,29
Retrazo se recupera Si, con horas extras 17 40,48
Trabaja con rapidez Casi todo el tiempo 28 66,67
Errores, averias En algunas ocasiones 34 80,95
Cuando se equivoca Puede provocar algtin 28 66,67
problema menor
Siente fatiga Si, a veces 30 71,43
Cantidad de informacidén Elevado 24 57,14
Cémo es la informacion Sencilla 31 73,81
Trabajo dificil Si, a veces 21 50,00
Puedo hacerlo sin
Abandonar su puesto necesidad de ser 20 47,62
sustituido
Distribuir pausas Si 16 38,10
Ritmo de trabajo Si 27 64,29
Adelanta trabajo No 21 50,00
Habilidades Constantemente 23 54,76
Capacidad de aprender A veces 21 50,00
Capacidad de adaptarse Constantemente 23 54,76
Planificacién Constantemente 24 57,14
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Tener iniciativa: Constantemente 25 59,52
Transmitir informacion Constantemente 27 64,29
Trabajar con personas Constantemente 30 71,43
Tener buena memoria Constantemente 31 73,81

Destrezas Constantemente 35 83,33
Concentracion Constantemente 26 61,90
Precision Casi todo el tiempo 25 59,52

Tarea repetitiva Es importante 31 73,81

Aporte para la empresa Realiza varios tipo:<> de 35 83,33
tareas y con sentido

Su trabajo Si, frecuentemente 18 42,86

La posibilidad de
Trabajo Rutinario promocionar 27 64,29

profesionalmente
Que le atrae Muy importante 21 50,00
Sus superiores Algo importante 21 50,00
Compainieros de trabajo Muy importante 30 71,43
El publico o los clientes Muy importante 27 64,29
Tu familia y amistades Adecuado 38 90,48
Método de trabajo Adecuado 38 90,48
Planificacion del trabajo Adecuado 30 71,43
Ritmo de trabajo Adecuado 34 80,95
Horario de trabajo Adecuado 35 83,33
Resultados parciales Adecuado 34 80,95
Resultados de trabajo Bueno 22 52,38
Conversa con superiores No existe 26 61,90
Buzdn de sugerencias Bueno 27 64,29
Circulos de calidad Bueno 16 38,10
Comité de empresa No existe 16 38,10
Asambleas y reuniones Se pide mi opinién 27 64,29
Ordenes a realizar Se pide mi opinién 23 54,76
Resolucién incidencias Se pide mi opinién 23 54,76
Asignacion de tareas Se pide mi opinién 20 47,62
Planificacién del trabajo No se me considera 24 57,14
Cantidad de trabajo Se pide mi opinién 20 47,62
Calidad de trabajo Muy claro 19 45,24
Lo que debe hacer Muy claro 21 50,00
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Cémo debe hacerlo Muy claro 22 52,38
Cantidad de producto Claro 23 54,76
Cantidad de servicio Muy claro 20 47,62
Tiempo asignado Claro 21 50,00
Informacion necesaria Claro 25 59,52
Tareas sin recursos Casi nunca 23 54,76
Saltarse métodos Casi nunca 21 50,00
Varios mandan Casi nunca 21 50,00
Desacuerdo Casi nunca 18 42,86
Su experiencia Mucho 21 50,00
Formacion Suficiente 19 45,24
Charlas Bueno 18 42,86
Tablones de anuncios Bueno 18 42,86
Informacion escrita No existe 24 57,14
Informacion oral Regular 21 50,00
Cree perder el empleo No lo sé 34 80,95

Intercambio de algunas

Puede hablar en pausas 37 88,10
palabras

Relacién con sus Jefes Buenas 32 76,19

Compainieros de trabajo Regulares 21 50,00

Con Subordinados No tengo subordinados 24 57,14

Con los Clientes No teng’o c‘Ilentes © 27 64,29
publico

Relaciones de
Tipo de relaciones colaboracidn y relaciones 17 40,48
personales positivas

Tabla 4. Calculo de Perfiles Psicosociales. Fuente Autor.

La evaluacion realizada a la poblacién total del area de costura de la empresa,
resultdé con niveles de exposicion aceptables a los factores psicosociales. Sin
embargo se determinan algunas manifestaciones importantes; que sugieren
implementar un plan de intervencion en los tres niveles de accion; primario: a
nivel de organizacién implementando acciones y procedimientos para la

prevencion de riesgos a todos los funcionarios y trabajadores, secundario: a nivel
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de organizacién trabajando sobre los individuos en riesgo y terciario: trabajando
sobre el individuo afectado por los factores psicosociales.

El factor de riesgo psicosociales que se encuentran en mayor porcentaje en el
nivel de exposicion mas desfavorable para la salud, evaluado con el cuestionario

del método “FPSICO” fue el factor Participacion-Supervision (llustracion 2). Asi:

Archivo: C\INSHT\FPSICO31\Cliente\Prueba.txt
Seleccionados 42 cuestionarios

Colectivo: centro de produccion de tapizado, seccidn costura.

!Situacién.ﬁ.decuada DHiesgomnderadn .Hiesgoelevado .F!iesgnmu_l,lelevadn ‘ Media
llustracion 6. Grafica de los resultados de factores psicosociales. Fuente Autor.
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Interpretacién del factor Participacion / Supervisiéon (PS)

4-87 50,57 7,29 50,00

Situacion Riesgo Riesgo elevado

adecuada moderado
0 0 0 42

llustracion 7. Perfil descriptivo referido al factor (PS). Fuente Autor

Este factor recoge dos formas de las posibles dimensiones del control sobre el
trabajo; el que ejerce el trabajador a través de su participacion en diferentes
aspectos del trabajo y el que ejerce la organizacion sobre el trabajador a través
de la supervision de sus quehaceres.

Asi, la “supervision” se refiere a la valoracion que el trabajador hace del nivel de
control que sus superiores inmediatos ejercen sobre aspectos diversos de la
ejecucion del trabajo.

La “participacion” explora los distintos niveles de implicacion, intervencion y
colaboracion que el trabajador mantiene con distintos aspectos de su trabajo y

de la organizacion.

Los items que comprendes este factor son:
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- Participacion en la introduccion de cambios en equipos y materiales

(item 11 a)
Puedo decidir 0 %
Se me consulta 0 %
Solo recibo | 11 %
informacion
Ninguna participacion | 88 %

- Participacion en la introduccion de métodos de trabajo (item 11 b)
Puedo decidir 4 %

Se me consulta 9 %
Sélo recibo | 21 %
informacion

Ninguna participaciéon | 64 %

- Participacion en el lanzamiento de nuevos productos (item 11 c)
Puedo decidir 0%

Se me consulta 0%
Sélo recibo | 14 %
informacion

Ninguna participacion | 85 %

- Participacion en la reorganizacion de areas de trabajo (item 11 d)
Puedo decidir 0%

Se me consulta 4 %
Sélo recibo| 4 %
informacion
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Ninguna participacion

90 %

- Participacion en la introduccion de cambios en la direccion (item 11 e)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Solo recibo | 61 %
informacion

Ninguna participacion | 38 %

- Participacion en contrataciones de personal (item 11 f)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 4 %
Sélo recibo | 14 %
informacion

Ninguna participacion | 80 %

- Participacion en la elaboracion de normas de trabajo (item 11 g)

Puedo decidir 0 %
Se me consulta 0 %
Solo recibo | 52 %
informacion

Ninguna participacion | 47 %

- Supervision sobre los métodos (item 12 a)

no interviene 0%
Insuficiente 0%
Adecuada 90 %

Ivan Gavilanez Flores
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Excesiva 9 %

- Supervision sobre la planificacion (item 12 b)

no interviene 0%
insuficiente 2%
adecuada 90 %
excesiva 7%

- Supervision sobre el ritmo (item 12 c)

no interviene 0%
insuficiente 2%
adecuada 1%
excesiva 26 %

- Supervision sobre la calidad (item 12 d)

no interviene 0%
insuficiente 0%
adecuada 80 %
excesiva 19 %

5.2.Resultados del diagnoéstico y analisis del estado de satisfaccion

laboral inicial de la seccion de costura

Para proceder a tabular los resultados del diagnostico y analisis del estado de

satisfaccion laboral inicial de la seccidn de costura se tomO encuesta por

62
Ivan Gavilanez Flores



Universidad de Cuenca

encuesta y en una hoja electronica se procedié a ingresar los datos para

posteriormente obtener los resultados gréficos estadisticos.

Para el andlisis de datos se utilizo el andlisis estadistico descriptivo, las variables
fueron tomadas individualmente, luego agrupadas por dimensiones y finalmente
se presentaron en una distribucion de frecuencias, especialmente en gréficas.
La encuesta se aplicé a todo el personal del area, de manera que los resultados
representan las condiciones del universo. La respectiva tabulacion vy
presentacion de las gréficas para cada dimension se presenta en el Anexo 4. A

continuacion se analiza el resultado general en el siguiente gréfico:

Satisfaccion de clima laboral inicial

50,00%
45,00%
40,00%
35,00% 9,85%
30,00% Y
25,00%
20,00%
15,00% 727%
10,00% >
5,00%
0,00%

46,10%

12,42%

1

B Totalmente [OParcialmente [OIndiferente MW Muy poco B Nada

llustracion 8. Nivel de satisfaccion de clima laboral en el area de costura. Fuente: Autor.

Se puede observar que el nivel de satisfaccion del universo de estudio es
favorable con un 46,10%, sin embargo existe un considerable porcentaje de

satisfaccion parcial con el 29,85%. El 7,27% lo considera indiferente, el 12,42%
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tiene muy poca satisfaccién con respecto al clima laboral y el 4,37% no tiene

ninguna satisfaccion (llustracion 8).

En la siguiente grafica podremos analizar los indicadores en la grafica de

semaforizacion de las dimensiones:

Semaforizacion

PROMEDIO:

NIVEL DE INGRESOS

SALUD

ESTRUCTURA/OBJETIVOS ORGANIZACIONALES
SEGURIDAD/ESTABILIDAD

PRESTIGIO/ORGULLO

NIVEL DE FORMACION/APERTURA ORGANIZACIONAL
EQUIDAD/SISTEMAS DE RECOMPENSA E INCENTIVOS
LIDERAZGO

CALIDAD DE ACTIVIDADES/INTERACCION SOCIAL
CLARIDAD ORGANIZACIONAL/NIVEL DE EXPRESIONES

" . Equidad|_ .
Claridad| Calidad q. Nivel de
- /Sistem . Estructu
e de asde formaci Seguridalra/Objet
acional/| activida |Liderazg 6n/Aper|Prestigio & A . Nivel de| PROME
i recomp d/Estabi| ivos Salud |
Nivel de|des/Inte o tura |/Orgullo| ™. g ingresos| DIO:
; N ensa e . lidad |organiza
expresio| raccion ~ | Organiz ;
. Incentiv| _ cionales
nes social acional

0s
H Totalmente | 46,03% | 44,25% | 58,73% | 38,10% | 30,16% | 83,93% | 50,48% | 43,81% | 29,76% | 35,71% | 46,10%

Parcialmente | 29,52% | 31,55% | 24,87% | 30,06% | 28,17% | 11,90% | 29,05% | 34,76% | 45,24% | 33,33% | 29,85%
Indiferente 6,67% | 6,75% | 4,50% |10,42% | 9,92% | 1,79% | 7,14% |12,38% | 4,76% | 8,33% | 7,27%
B Muy poco 13,33% | 13,89% | 8,73% | 16,07% | 18,25% | 1,79% | 10,00% | 7,62% | 17,86% | 16,67% | 12,42%
H Nada 4,44% | 3,57% | 3,17% | 5,36% | 13,49% | 0,60% | 3,33% | 1,43% | 2,38% | 5,95% | 4,37%

llustracion 9. Escalas de semaforizacion de variables del clima laboral. Fuente: Autor.
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Indicadores de puntajes rojos: podemos encontrar que los siguientes aspecto
se encuentran en riesgos, es decir no estan fortalecidos en el Clima
Organizacional (son una debilidad): el nivel de formacién/apertura
organizacional, la dimension de equidad/sistemas de recompensa e incentivos,
salud/seguridad y el nivel de ingresos requieren que se tomen estrategias
urgentes a fin de mejorar estos factores y se establezcan sugerencias como por
ejemplo: capacitacion, sensibilizacién; marketing interno, nuevos paradigmas de

liderazgo, etc.

Puntajes amarillos: los aspectos que se encuentran en equilibrio o neutrales
son: claridad organizacional/nivel de  expresiones, calidad de
actividades/interaccion social, seguridad laboral/estabilidad y
estructura/objetivos organizacionales. Los mismos que no se cuentan como una
fortaleza, pero tampoco son una debilidad del Clima Organizacional. De igual
manera se recomienda que se los fortalezca por medio de sensibilizacion y
capacitacion; aunque las estrategias que se tomen en cuanto a estos no son

consideradas urgentes.

Puntajes verdes: los aspectos que se encuentran bien fortalecidos; es decir se
considera que son fortalezas son: las dimensiones de prestigio/orgullo y
liderazgo. Las recomendaciones establecidas con respecto a estos factores,
estaran orientadas a mantenerlas y reconocerlas, a fin de generar orgullo o auto-

estima en los empleados.

Para identificar los aspectos favorables y las oportunidades de mejora se
afadieron 2 preguntas abiertas en el cuestionario de medicion del clima

organizacional las cuéles eran las siguientes:
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- ¢Si pudiera cambiar 5 cosas de la empresa cuales serian?

- ¢Cudles son las cosas que mas le gustan de la empresa?

En dicho diagndstico se detectaron las fortalezas y las oportunidades de mejora
de la organizacion. Para priorizar las mismas, se utilizo el principio de Pareto que
es también conocido como la regla del 80-20; es decir, que al resolver el 20 %
de las situaciones desfavorables percibidas, se logra resultados en un 80%.
(Anexo 5).

En base a ello, se logré establecer el 20% de las oportunidades de mejora en el

siguiente diagnostico:

¢Si pudiera cambiar 5 cosas de la empresa
cuales serian?

16,67%

11,90%

m Reducir el calor excesivo del drea de costura
m Cambiar las maquinas y las herramientas
Cambiar las mesas de trabajo
Que las capacitaciones sean constantes

® Que nos apoyen a pagar un porcentaje del almuerzo

llustracion 10. Resultado del diagrama de Pareto de las oportunidades de mejora. Fuente: Autor.
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De la misma manera se logré identificar el 20% de las fortalezas percibidas por

el personal en el siguiente diagndéstico:

i

é¢Cuales son las cosas que mas le gustan
de la empresa?

38,10%

35,71%

28,57%

1

® La puntualidad en el pago de los sueldos
# La comodidad del horario de trabajo
" El respeto y las buenas relaciones con los superiores

El ambiente de trabajo

k M El respeto y el compafierismo ‘

llustracion 11. Resultado del diagrama de Pareto de las fortalezas. Fuente: Autor.
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CAPITULO VI
DISCUSION

El estudio de clima laboral enfocado en la evidencia de riesgos psicosociales,
realizado en la empresa Carpinteria y Tapiceria Internacional CTIN Cia. Ltda.,
del Grupo COLINEAL. EIl estudio se enfocé a recabar informacion relevante
sobre los principales factores de riesgo psicosociales que pueden atenuar el
sistema organizacional y las tendencias motivacionales de los trabajadores.
Posterior a ello, se enfocé en determinar y analizar el estado de satisfaccion
inicial de la seccion de costura para encontrar fuentes de conflicto que puedan
dificultar la obtencidbn de los resultados programados. Finalmente, se
relacionaron estos dos ambitos para disefiar el plan de oportunidades de mejora
al clima organizacional aplicando nuevas acciones de acuerdo a los resultados
obtenidos o consolidando las existentes. El estudio se aplico al universo de las
trabajadoras (42 en total) que desempefian sus labores dentro de las
instalaciones del centro de costo de costura, para contar con un estudio cefiido

a la realidad.

De acuerdo a la evaluacion de clima laboral, se pudo verificar que el 46,10% del
universo de estudio esta totalmente satisfecho con la percepcion de clima
organizacional. Sin embargo, en el 53,90% del universo restante, los
trabajadores tienen una satisfaccion parcial del 29,85%, muy poca del 12,42% vy
nada del 4,37%, denotando un nivel afectacién grave, en la escala de

semaforizacion, en las siguientes dimensiones: el nivel de formacion/apertura
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organizacional, la dimension de equidad/sistemas de recompensa e incentivos,

salud/seguridad y el nivel de ingresos.

De acuerdo a la disposicion de los factores psicosociales que predominan en la
organizacion, el factor participacion/supervision (PS) se encuentra en nivel de
riesgo muy elevado con un percentil de 99 > P85 y con una escala de 42 en el
grado de participacion (item 11 de los anexos).

La evaluacion de factores psicosociales al que se encuentran expuesta las
trabajadoras, se realiz6 de acuerdo a la metodologia sefialada en la INSHT de
Factores Psicosociales FPSICO 3.1. Esta evaluacion se realiz6 para el 100 % de
las trabajadoras, sin exclusién alguna. De los resultados obtenidos se concluye
la relacion existente entre las sub-variables de los respectivos instrumentos,
puesto que los factores de riesgo psicosocial estan asociados al objetivo de
alcanzar un bienestar personal y social de los trabajadores y a una calidad en el
trabajo (Bravo, 1998). Esta afirmacién coincide con los méritos que persiguen los
individuos. En este caso se refiere a los elementos que hacen que se califique la

actividad laboral tanto en su desarrollo como en su calidad (Guillén & Guil, 2000).

Otra caracteristica que se encontré a nivel general, es la relacién que existe entre
la identificacion con la tarea y la comunicacion y trabajo en equipo. Tal como lo
sefala el estudio realizado por (Ripol, 2004), el papel modulador del tipo de tarea
y la comunicacién abierta en el grupo influyen positiva y directamente en la

relacion de los procesos y los resultados grupales.

Es también importante destacar en este punto la investigacion realizada por
(Tomas, Rodrigo, & Oliver, 2005), en la cual se resalta la importancia de la
comunicacion, puesto que en ambientes de alto riesgo la ausencia o disfuncién
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en estos canales puede generar graves accidentes que repercutiran en el
bienestar fisico y psicologico del colaborador, y reducirdn de esta forma la
aceptacion del cambio, ya que se evidenciaria falta de compromiso de la

organizacién hacia la calidad de entorno laboral.

En estos analisis estadisticos se encontraron correlaciones positivas superiores
a .40 en varios de los atributos de las escalas. Por ejemplo, se encontrd que el
apoyo del jefe correlaciona alto con los indicadores de percepcion del clima
psicoldgico, el balance entre esfuerzo que las personas imprimen a su trabajo y
la retribucion que reciben por él, el indicador general de clima de seguridad y la
satisfaccion que las personas experimentan en el trabajo.

Por otro lado, la claridad organizacional obtiene una correlacion alta y positiva
con el indicador de clima de seguridad, es decir, entre mas positiva se perciba la
claridad organizacional mas positivo se perciben los temas de seguridad en la
organizacién. Por el contrario, se encontraron correlaciones altas y negativas
entre la Claridad Organizacional y fenbmenos como el agotamiento, y los

indicadores sintomatoldgicos.

Otro dato interesante reporta correlaciones altas y negativas entre el trato que
las personas se dan entre si, el agotamiento y los indicadores de sintomatologia.
Esto quiere decir que entre mejor sean las percepciones que las personas tienen
sobre la manera como se tratan, se encontraran menos agotamiento en
respuesta a las demandas del trabajo y los indicadores de sintomatologia seran

mas bajos.

El apoyo del jefe y la retribucidn tienen una relacion alta con la satisfaccion de
las personas. Hallazgo que confirma varios resultados de investigacion
realizados previamente en donde se ha encontrado que la satisfaccion de las
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personas en el trabajo, depende en gran medida de la calidad del liderazgo y de
las percepciones en relacion con equidad en la retribucion.

En conclusion, existen factores de riesgo psicosociales que suelen disminuir en
presencia de un clima organizacional positivo. Por otro lado, algunos factores de
proteccion psicosocial suelen incrementarse en presencia de un clima laboral
positivo y el clima laboral positivo podria considerarse como un factor psicosocial

protector.

En torno a la aplicacion de los cuestionarios, se conocid que las caracteristicas
personales de la poblacion de estudio, determina que existe una poblacion joven
de trabajadoras, con varios afios de antigiedad y por ende de exposicion al
riesgo psicosocial. Aqui es importante considerar es que las trabajadoras no
presentan sintomas originados por los riesgos psicosociales como estrés,
burnout, o discriminacion, siendo el de mayor incidencia la poca participacion
que les da la empresa a los empleados de esa area; la cual, es la Unica que
coincide con el resultado de la evaluacion de clima laboral en esa vinculacién de

factores como es la participacion con la dimension de equidad participativa.

El plan propuesto de mejora de clima organizacional fue desarrollado en base a

los resultados de la medicion del clima y a las politicas empresariales.

Existe un limitante para el presente estudio, al no poder encontrar mayores
coincidencias entre los factores de riesgo psicosociales y las dimensiones de
clima laboral en riesgo considerado alto o por lo menos moderado. Es
imprescindible aclarar que mientras se desarrollé el estudio, en cada fase
analizada se determind baja incidencia de los efectos psicosociales por la calidad
y nivel de desarrollo empresarial; sin embargo, los resultados obtenidos
demuestran que se desarroll6 una sola vinculacién psicosocial. Este resultado
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no es determinante, ya que las limitaciones identificadas dentro del estudio,
estan enfocadas directamente a variables independientes de percepcién de cada
individuo; es decir, que no se ha podido materializar la vinculacion factor-
dimensién psicosocial y que no fueron considerados en la operatividad de las

variables de este estudio.

No se puede dejar de mencionar, que aunque no hayan existido coincidencias
entre las evaluaciones, se determinaron y analizaron importantes hallazgos
encontrados en los cuestionarios aplicados (Ver anexos 1 y 4), por lo que es
necesario un estudio de mayor profundidad desde el &rea de Psicologia Laboral,
lo que deja abierta la posibilidad de que en proximos estudios, pueda aparecer
mayor incidencia de riesgos psicosociales en la poblacion trabajadora, de no
existir la implantacion de las acciones concretas para solventar el riesgo,

fundamentalmente el de la participacion de los trabajadores en la organizacion.

Ademas, es importante analizar sobre el verdadero costo que representa la
aparicion de estas variables a nivel social y econémico para la empresa y a nivel

de cada trabajador.

Finalmente, desde el punto de vista técnico de la prevencion de riesgos, el
hallazgo de una sola dimension o variable, es suficiente para tomar las medidas

correctivas necesarias.

El plan de mejora propuesto, no solamente ayudara a disminuir la exposicion a
factores psicosociales, sino que ademas mejorard el ambiente de trabajo y

aumentara la satisfaccion laboral.
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Los hallazgos del presente trabajo, coinciden con los resultados de estudios
cientificos realizados, que concluyen que considerar el clima organizacional en
las empresas resulta muy valioso en cuanto permite a los lideres de cualquier
organizacién salir de sus propias apreciaciones y creencias, para incorporar las
percepciones de los integrantes de la organizacion y favorecer la gestion de
procesos. Esto indudablemente brinda informacion suficiente para definir planes
de accién y mejora en base a la informacion (Martinez, 2006).

Teniendo en cuenta que el cambio es una condicién inevitable para la
supervivencia y crecimiento de las empresas y que la cultura organizacional se
ajusta de igual forma a estos lineamientos se sugiere continuar en la
investigacion de estos dos elementos y su impacto en las empresas

ecuatorianas.
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CAPITULO VII

PLAN DE OPORTUNIDADES DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

7.1.Introduccién

El art. 326, numeral 5, de la Constitucién Ecuatoriana establece que: “Toda
persona tendra derecho a realizar sus labores en un ambiente de trabajo
adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y

bienestar”.

El Decreto Ejecutivo 2393 Reglamento de Seguridad y salud de los Trabajadores
y Mejoramiento del Medio Ambiente del Trabajo, establece en el Titulo I,
Disposiciones Generales, Art. 1, Ambito de Aplicacion, que: “Las disposiciones
del presente reglamento se aplicaréa a toda actividad laboral y en todo centro de
trabajo, teniendo como objetivo la prevencion, disminucion o eliminacién de los

riesgos del trabajo y el mejoramiento del medio ambiente”.

Por otro lado, en el reciente Acuerdo Ministerial MDT-2017-0082, de obligatorio
cumplimiento, mediante el cual el Ministerio del Trabajo da los lineamientos para
implementar el Programa de Prevencion de Riesgos Psicosociales en las

organizaciones que cuenten con mas de diez trabajadores.

En base a este marco legal, en el presente estudio se ha elaborado el Plan de
Oportunidades de Mejora del Clima Organizacional para el personal

administrativo y trabajadores del centro de costo de costura de la empresa
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Carpinteria y Tapiceria Internacional CTIN Cia. Ltda., con el fin de establecer
pautas que disminuyan los niveles relacionados con factores psicosociales y de

clima laboral encontrados en la seccion.

7.2.0bjetivo

Proponer directrices generales a los directivos de la empresa productora de
muebles de madera para reducir y/o eliminar los riesgos psicosociales, mediante
la implantacion de medidas de promocion y proteccion en el personal del area
de costura.

7.3.Actividades

Para conseguir los resultados esperados y cumplir con los objetivos propuestos,

se plantea un conjunto de actividades en la siguiente matriz:
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PLANIFICACION DE ACCIONES PREVENTIVAS PSICOSOCIALES

PLANIFICACION SEGUIMIENTO
ACCIONES i
A felilE SOBR,E HepoLlE OBIJETIVO PARTICIPANTES | RESPONSABLES Lfelisiteidl /g INDICADORES PLAZOS
SE ACTUA GRUPAL | ORGANIZACIONAL |  INDIVIDUAL CONTENIDO
Identificar las
necesidades del
conocimiento y % cumplimiento de
Elaborar un plan ' Marcol I._egal, capacitaciones Mediano
anual de Me:jc?rar el I ek @l RRHH Polltlca' I realizadas/programadas
capacitacion por apfe” |zaJ.e Ve personal del SYSO emp,rgsarla ’
. adiestramiento politica de
areas centro de Jefaturas de .
del personal del - 4reas seguridad,
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CAPITULO VIII

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

10.1. Conclusiones

El clima laboral es hoy en dia un elemento indispensable en la planificacion
estratégica de las empresas, puesto que permite gestionar la motivacion de los
empleados con el objetivo de conseguir mejores resultados econdmicos. Gracias
a la tecnologia actual, que permite la realizaciébn de encuestas con un coste no

demasiado elevado y la visualizacion de los resultados de forma facil y comoda.

El clima laboral permite diagnosticar fuentes de conflicto, de estrés o
insatisfaccion que contribuyen a generar comportamientos negativos, pero lo
mAas importante, permite encauzar el desarrollo de la organizacion a una vision

alentadora y favorable y prever los problemas sociales que puedan surgir.

En este contexto, el presente trabajo hace un aporte a la comprensién del clima
organizacional y los riesgos psicosociales. En concreto, evidencia la importancia
creciente de esta tematica en el ambito laboral y su papel cada vez mas

significativo, aunque no siempre adecuadamente reconocido.

Es importante resaltar que para cualquier organizacion se debe incluir como
parte de su plan de gestion, una medicion de clima organizacional, seguido por
jornadas de implantacién, con el firme propésito de lograr la mejora de la
organizacién ya que cuando existe un buen clima o ambiente laboral, todo
mejora. De lo contrario, los procesos de la compafia y las relaciones entre

colaboradores se debilitan.
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10.2. Recomendaciones

a) Implementar la propuesta del Plan de Intervencion, a fin de mejorar el
clima laboral y precautelar la salud psicosocial de las trabajadoras.

b) Concienciar a nivel de la alta direccion y el personal de planta sobre la
importancia de mantener una buena cultura de salud e higiene laboral,
haciendo hincapié en los riesgos psicosociales que muchas de las veces
pasan desapercibidos.

c) Analizar y abordar los problemas y riesgos psicosociales a nivel colectivo
y organizacional y no uUnicamente individual, como se ha venido

planteando tradicionalmente.
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ANEXO 1

INFORME DEL ESTUDIO PSICOLOGICO

Archivo: CAINSHT\FPSICO31\Cliente\Prueba.txt
Seleccionados 42 cuestionarios
Colectivo: area de costura

!Situacién.ﬁ.decuada DHiesgnmnderado .Hiesgnelevado .F!iesgomu_l,lelevado | Media
88
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PERFILES:

Tiempo de trabajo

Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-37 11,48 3,90 11,00
Situacion Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy elevado

adecuada moderado

42 0 0 0

Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la
ordenacion y estructuracion temporal de la actividad laboral a lo largo de la
semana y de cada dia de la semana. Este factor evalla el impacto del tiempo de
trabajo desde la consideracion de los periodos de descanso que permite la
actividad, de su cantidad y calidad y del efecto del tiempo de trabajo en la vida

social.

La evaluacion de la adecuacion y de la calidad del tiempo de trabajo y tiempo de

ocio se hace a partir de los siguientes 4 items:

Trabajo en sabados (item 1)

siempre 0 casi| 2%
siempre

a menudo 28 %
a veces 61 %
nunca o casi nunca 7%

89
Ivan Gavilanez Flores



Universidad de Cuenca

Trabajo en domingos y festivos (item 2)

siempre 0 casi| 0%
siempre

a menudo 0%
a veces 16 %
nunca o casi nunca 83 %

Tiempo de descanso semanal (item 5)

siempre 0 casi | 88 %
siempre

a menudo 11 %
aveces 0%
nunca o casi nunca 0%

Compatibilidad vida laboral-vida social (item 6)

siempre o] casi| 21 %
siempre

a menudo 19 %
a veces 33 %
nunca o casi nunca 26 %

Ivan Gavilanez Flores
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-
Autonomia
Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-113 55,33 12,79 51,00
Situacion Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada | moderado elevado
36 5 1 0

Bajo este factor se acogen aspectos de las condiciones de trabajo referentes a
la capacidad y posibilidad individual del trabajador para gestionar y tomar
decisiones tanto sobre aspectos de la estructuracion temporal de la actividad
laboral como sobre cuestiones de procedimiento y organizacion del trabajo. El
método recoge estos aspectos sobre los que se proyecta la autonomia en dos

grandes bloques:

- Autonomia temporal.

Se refiere a la discrecion concedida al trabajador sobre la gestion de algunos
aspectos de la organizacién temporal de la carga de trabajo y de los descansos,
tales como la eleccién del ritmo, las posibilidades de alterarlo si fuera necesario,
su capacidad para distribuir descansos durante la jornada y de disfrutar de
tiempo libre para atender a cuestiones personales. Abordan estas cuestiones los

items siguientes:

- Posibilidad de atender asuntos personales (item 3)
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siempre 0 casi | 38 %
siempre

a menudo 28 %
aveces 23 %
nunca o casi nunca 9%

- Distribucion de pausas reglamentarias (item 7)

siempre 0 casi| 38 %
siempre

a menudo 35 %
a veces 26 %
nunca o casi nunca 0%

- Adopcion de pausas no reglamentarias (item 8)

siempre 0 casi | 38 %
siempre

a menudo 35 %
a veces 26 %
nunca o casi nunca 0%

- Determinacion del ritmo (item 9)

siempre 0 casi | 64 %
siempre

a menudo 16 %
aveces 11 %
nunca o casi nunca 7%
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- Autonomia decisional.

La autonomia decisional hace referencia a la capacidad de un trabajador para
influir en el desarrollo cotidiano de su trabajo, que se manifiesta en la posibilidad
de tomar decisiones sobre las tareas a realizar, su distribucion, la eleccion de
procedimientos y métodos, la resolucion de incidencias, etc. EI método aborda
la evaluacion de estos aspectos a partir del item 10, el cual contempla, a su vez,

siete aspectos concretos sobre los que se proyecta la autonomia decisional:

- Actividades y tareas (item 10 a)

siempre 0 casi | 11 %
siempre

a menudo 16 %
aveces 47 %
nunca o casi nunca 23 %

- Distribucion de tareas (item 10 b)

siempre 0 casi | 14 %
siempre

a menudo 14 %
aveces 40 %
nunca o casi nunca 30 %

- Distribucion del espacio de trabajo (item 10 c)

siempre 0 casi| 4%

siempre

a menudo 7 %
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aveces 47 %
nunca o casi nunca 40 %

- Métodos, procedimientos y protocolos (item 10 d)

siempre 0 casi| 9%
siempre

a menudo 19 %
aveces 28 %
nunca o casi nunca 42 %

- Cantidad de trabajo (item 10 e)

siempre 0 casi| 9%
siempre

a menudo 11%
aveces 21 %
nunca o casi nunca 57 %

- Calidad del trabajo (item 10 f)

siempre 0 casi | 26 %
siempre

a menudo 14 %
aveces 33 %
nunca o casi nunca 26 %

- Resolucion de incidencias (item 10 g)

siempre 0 casi| 4%

siempre
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a menudo 9%
aveces 47 %
nunca o casi nunca 38 %

- Distribucién turnos (item 10h)

siempre 0 casi| 0%
siempre

a menudo 0%
aveces 7%
nunca o casi nunca 7%
No trabajo a turnos 85 %

Carga de trabajo

Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-106 45,43 9,63 42,50
Situacion Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada | moderado elevado
29 6 3 4

Por carga de trabajo se entiende el nivel de demanda de trabajo a la que el

trabajador ha de hacer frente, es decir, el grado de movilizacién requerido para

resolver lo que exige la actividad laboral, con independencia de la naturaleza de

Ivan Gavilanez Flores
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la carga de trabajo (cognitiva, emocional). Se entiende que la carga de trabajo
es elevada cuando hay mucha carga (componente cuantitativo) y es dificil

(componente cualitativo).

Este factor valora la carga de trabajo a partir de las siguientes cuestiones:

- Presiones de tiempos.

La presion de tiempos se valora a partir de los tiempos asignados a las tareas,
la velocidad que requiere la ejecucion del trabajo y la necesidad de acelerar el
ritmo de trabajo en momentos puntuales. Abordan estas cuestiones los items

siguientes:

- Tiempo asignado a la tarea (item 23)

siempre 0 casi | 14 %
siempre

a menudo 64 %
aveces 16 %
nunca o casi nunca 4 %

- Tiempo de trabajo con rapidez (item 24)

siempre o] casi| 80 %
siempre

a menudo 9 %
aveces 7%
nunca o casi nunca 2%

- Aceleracion del ritmo de trabajo (item 25)
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siempre 0 casi | 26 %
siempre

a menudo 26 %
aveces 40 %
nunca o casi nunca 7%

- Esfuerzo de atencién.

Con independencia de la naturaleza de la tarea, ésta requiere que se la preste
una cierta atencién, Esta atencién viene determinada tanto por la intensidad y el
esfuerzo de atencién requeridos para procesar las informaciones que se reciben
en el curso de la actividad laboral y para elaborar respuestas adecuadas como
por la constancia con que debe ser mantenido dicho esfuerzo. Los niveles de
esfuerzo atencional pueden verse incrementados en situaciones en que se
producen interrupciones frecuentes, cuando las consecuencias de las
interrupciones son relevantes, cuando se requiere prestar atencion a maltiples
tareas en un mismo momento y cuando no existe previsibilidad en las tareas.. Lo

items del método que recogen estos aspectos son los siguientes:

- Tiempo de atencién (item 21) Sélo a titulo descriptivo

siempre o] casi| 73 %
siempre

a menudo 2%
aveces 4 %
nunca o casi nunca 19 %

- Intensidad de la atencion (item 22) Sélo a titulo descriptivo
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muy alta 57 %
Alta 35 %
media 7%
Baja 0%
muy baja 0%

- Atenci6n mdltiples tareas (item 27)

siempre 0 casi| 0%
siempre

a menudo 4 %
aveces 16 %
nunca o casi nunca 78 %

- Interrupciones en la tarea (item 30)

siempre 0 casi| 0%
siempre

a menudo 19 %
aveces 33%
nunca o casi nunca 47 %

- Efecto de las interrupciones (item 31)

siempre 0 casi| 0%
siempre

a menudo 26 %
a veces 66 %
nunca o casi nunca 7%
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- Previsibilidad de las tareas (item 32)

siempre 0 casi | 14 %
siempre

a menudo 47 %
aveces 23 %
nunca o casi nunca 14 %

- Cantidad y dificultad de la tarea.

La cantidad de trabajo que los trabajadores deben hacer frente y resolver
diariamente es un elemento esencial de la carga de trabajo, asi como la dificultad
gue suponen para el trabajador el desempefio de las diferentes tareas. El método

valora estos aspectos en los items siguientes:

- Cantidad de trabajo (item 26)

excesiva 9%
elevada 71 %
adecuada 16 %
escasa 2%
muy escasa 0%

- Dificultad del trabajo (item 28)

siempre 0 casi| 0%

siempre
a menudo 2%
aveces 50 %
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nunca o casi nunca

47 %

- Necesidad de ayuda (item 29)

siempre 0 casi| 0%
siempre

a menudo 7%
aveces 19 %
nunca o casi nunca 73 %

- Trabajo fuera del horario habitual (item 4)

siempre 0 casi| 4%
siempre

a menudo 16 %
a veces 64 %
nunca o casi nunca 14 %

Demandas psicolégicas

Rango Media Desviacion tipica Mediana
10-112 34,48 14,77 35,00
Situacion Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy elevado
adecuada | moderado
40 0 1 1

Ivan Gavilanez Flores
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Las demandas psicologicas se refieren a la naturaleza de las distintas
exigencias a las que se ha de hacer frente en el trabajo. Tales demandas suelen

ser de naturaleza cognitiva y de naturaleza emocional.

Las exigencias cognitivas vienen definidas por el grado de presion o movilizacion
y de esfuerzo intelectual al que debe hacer frente el trabajador en el desempefio
de sus tareas (procesamiento de informacién del entorno o del sistema de trabajo
a partir de conocimientos previos, actividades de memorizacién y recuperacion
de informacion de la memoria, de razonamiento y busqueda de soluciones, etc.).
De esta forma el sistema cognitivo se ve comprometido en mayor o menor
medida en funcién de las exigencias del trabajo en cuanto a la demanda de
manejo de informacion y conocimiento, demandas de planificacion, toma de

iniciativas, etc.

La evaluacion de las exigencias psicolégicas se hace a partir de los siguientes

items:

- Requerimientos de aprendizajes(item 33 a)

siempre 0 casi | 54 %
siempre

a menudo 14 %
aveces 28 %
nunca o casi nunca 2%

- Requerimientos de adaptacién (item 33 b)

siempre 0 casi| 33%

siempre

a menudo 16 %
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aveces 50 %
nunca o casi nunca 0%

- Requerimientos de iniciativas (item 33 c)

siempre 0 casi | 57 %
siempre

a menudo 21 %
aveces 19 %
nunca o casi nunca 2%

- Requerimientos de memorizacion (item 33 d)

siempre 0 casi | 71 %
siempre

a menudo 14 %
aveces 11 %
nunca o casi nunca 2%

- Requerimientos de creatividad (item 33 e)

siempre 0 casi | 54 %
siempre

a menudo 19 %
aveces 23 %
nunca o casi nunca 2%

Se producen exigencias emocionales en aquellas situaciones en las que el
desempefio de la tarea conlleva un esfuerzo que afecta a las emociones que el

trabajador puede sentir. Con caracter general, tal esfuerzo va dirigido a reprimir
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los sentimientos 0 emociones y a mantener la compostura para dar respuesta a
las demandas del trabajo, por ejemplo en el caso de trato con pacientes, clientes,
etc.

El esfuerzo de ocultacion de emociones puede también, en ocasiones, ser
realizado dentro del propio entorno de trabajo; hacia los superiores,
subordinados,...

Las exigencias emocionales pueden derivarse también del nivel de implicacion,
compromiso o involucracion en las situaciones emocionales que se derivan de
las relaciones interpersonales que se producen en el trabajo y, de forma especial,
de trabajos en que tal relacion tiene un componente emocional importante

(personal sanitario, docentes, servicios sociales, etc...)

Otra fuente de exigencia emocional es la exposicion a situaciones de alto

impacto emocional, aun cuando no necesariamente exista contacto con clientes.

La evaluacion de las exigencias emocionales se hace a partir de los siguientes

items:

- Requerimientos de trato con personas (item 33 )

siempre 0 casi| 2%
siempre

a menudo 9 %
a veces 23 %
nunca o casi nunca 64 %

- Ocultacion de emociones ante superiores (item 34 a)
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siempre 0 casi| 2%
siempre

a menudo 2%
a veces 11 %
nunca o casi nunca 83 %
No tengo, no trato 0 %

- Ocultacion de emociones ante subordinados (item 34 b)

siempre 0 casi| 0%
siempre

a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 14 %
No tengo, no trato 85 %

- Ocultacion de emociones ante compafieros (item 34 c)

siempre 0 casi| 4%
siempre

a menudo 9%
a veces 14 %
nunca o casi nunca 71 %
No tengo, no trato 0%

- Ocultacion de emociones ante clientes (item 34 d)

siempre 0 casi| 0%

siempre

a menudo 0%
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aveces 4 %
nunca o casi nunca 11 %
No tengo, no trato 83 %

- Exposicion a situaciones de impacto emocional (item 35)

siempre 0 casi| 0%
siempre

a menudo 0%
a veces 2%
nunca o casi nunca 97 %

- Demandas de respuesta emocional (item 36)

siempre 0 casi| 0%
siempre

a menudo 0 %
a veces 2%
nunca o casi nunca 97 %

Variedad / Contenido del trabajo

Ivan Gavilanez Flores

Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-69 13,95 6,10 15,00
Situacién Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada | moderado elevado
41 0 1 0
105



|
Universidad de Cuenca L’!

Este factor comprende la sensacion de que el trabajo tiene un significado y
utilidad en si mismo, para el trabajador, en el conjunto de la empresa y para la
sociedad en general, siendo, ademas, reconocido y apreciado y ofertando al

trabajador un sentido mas alla de las contraprestaciones econémicas.

Este factor es medido mediante una serie de items que estudian en qué medida
el trabajo esta disefiado con tareas variadas y con sentido, se trata de un trabajo
importante y goza del reconocimiento del entorno del trabajador.

Los items que comprendes este factor son:

- Trabajo rutinario (item 37)

No 16 %
a veces 23 %
bastante 16 %
mucho 42 %

- Sentido del trabajo (item 38)

mucho 83 %
bastante 14 %
Poco 2%
Nada 0%

- Contribucién del trabajo (item 39)

no es muy | 0%
importante
es importante 73 %
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es muy importante

11 %

no lo sé

14 %

- Reconocimiento del trabajo por superiores (item 40 a)

siempre 0 casi| 76 %
siempre

a menudo 23 %
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%
No tengo, no trato 0%

- Reconocimiento del trabajo por comparieros (item 40 b)

siempre 0 casi | 47 %
siempre

a menudo 50 %
a veces 0%
nunca o casi hunca 2%
No tengo, no trato 0%

- Reconocimiento del trabajo por clientes (item 40 c)

siempre o] casi | 26 %
siempre

a menudo 7%
a veces 0 %
nunca o casi nunca 2%
No tengo, no trato 64 %

Ivan Gavilanez Flores

107



Universidad de Cuenca

- Reconocimiento del trabajo por familia (item 40 d)

siempre 0 casi | 88 %
siempre

a menudo 11 %
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%
No tengo, no trato 0%

Participacidn / Supervision

Rango Media Desviacion tipica Mediana
4-87 50,57 7,29 50,00
Situacién Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy elevado
adecuada | moderado
0 0 0 42

Este factor recoge dos formas de las posibles dimensiones del control sobre el
trabajo; el que ejerce el trabajador a través de su participacion en diferentes
aspectos del trabajo y el que ejerce la organizacion sobre el trabajador a través

de la supervisién de sus quehaceres.

Asi, la “supervision” se refiere a la valoracion que el trabajador hace del nivel de
control que sus superiores inmediatos ejercen sobre aspectos diversos de la

ejecucion del trabajo.
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La “participacion” explora los distintos niveles de implicacion, intervencion y
colaboracién que el trabajador mantiene con distintos aspectos de su trabajo y
de la organizacion.

Los items que comprendes este factor son:

- Participacion en la introduccién de cambios en equipos y materiales

(item 11 a)
Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo | 11 %
informacion
Ninguna participacion | 88 %

- Participacion en la introduccion de métodos de trabajo (item 11 b)
Puedo decidir 4%

Se me consulta 9%
Solo recibo| 21 %
informacioén

Ninguna participacion | 64 %

- Participacion en el lanzamiento de nuevos productos (item 11 c)
Puedo decidir 0%

Se me consulta 0%
Sélo recibo | 14 %
informacioén

Ninguna participaciéon | 85 %
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- Participacion en la reorganizacion de areas de trabajo (item 11 d)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 4 %
Solo recibo| 4%
informacion

Ninguna participacion | 90 %

- Participacion en la introduccion de cambios en la direccion (item 11 e)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Solo recibo | 61 %
informacion

Ninguna participacion | 38 %

- Participacion en contrataciones de personal (item 11 f)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 4%
Solo recibo | 14 %
informacion

Ninguna participacion | 80 %

- Participacion en la elaboracion de normas de trabajo (item 11 g)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Solo recibo | 52 %
informacion

Ninguna participacion | 47 %

Ivan Gavilanez Flores
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- Supervision sobre los métodos (item 12 a)

no interviene 0%
insuficiente 0%
adecuada 90 %
excesiva 9%

- Supervision sobre la planificacion (item 12 b)

no interviene 0%
insuficiente 2%
adecuada 90 %
excesiva 7%

- Supervision sobre el ritmo (item 12 c)

no interviene 0%
insuficiente 2%
adecuada 1%
excesiva 26 %

- Supervision sobre la calidad (item 12 d)

no interviene 0%
insuficiente 0%
adecuada 80 %
excesiva 19 %

Ivan Gavilanez Flores
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Interés por el trabajador / Compensacion

Rango

Media

Desviacion tipica

Mediana

0-73

44,60

6,21

43,50

Situacién Riesgo

adecuada | moderado

Riesgo elevado

Riesgo muy elevado

34

3

El interés por el trabajador hace referencia al grado en que la empresa muestra

una preocupacion de caracter personal y a largo plazo por el trabajador. Estas

cuestiones se manifiestan en la preocupacion de la organizacion por la

promocién, formacion, desarrollo de carrera de sus trabajadores, por mantener

informados a los trabajadores sobre tales cuestiones asi como por la percepcion

tanto de seguridad en el empleo como de la existencia de un equilibrio entre lo

que el trabajador aporta y la compensacion que por ello obtiene.

Los items que comprendes este factor son:

Informacion sobre la formacion (item 13 a)

no hay informacién 83 %
insuficiente 16 %
es adecuada 0%

Informacion sobre las posibilidades de promocién (item 13 b)

no hay informacién

90 %

Ivan Gavilanez Flores
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insuficiente 9%
es adecuada 0%

- Informacion sobre requisitos para la promocion (item 13 c)

no hay informacién 35%
insuficiente 61 %
es adecuada 2%

- Informacion sobre la situacion de la empresa (item 13 d)

no hay informacion 0%
insuficiente 45 %
es adecuada 54 %

- Facilidades para el desarrollo profesional (item 41)

adecuadamente 2%
regular 21 %
insuficientemente 66 %

no existe posibilidad de desarrollo| 9%
profesional

- Valoracion de la formacion (item 42)

muy adecuada 7%
suficiente 83 %
insuficiente en algunos casos 7%
totalmente insuficiente 2%

- Equilibrio entre esfuerzo y recompensas (item 43)
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muy adecuada 4 %
suficiente 57 %
insuficiente en algunos casos 26 %
totalmente insuficiente 11 %

- Satisfaccion con el salario (item 44)

muy satisfecho 14 %
satisfecho 69 %
insatisfecho 16 %
muy insatisfecho 0%

Desempeiio de rol

Rango Media Desviacion tipica Mediana
1-109 29,71 16,23 30,50
Situacién Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy elevado

adecuada moderado
25 12 3 2

Este factor considera los problemas que pueden derivarse de la definicion de los

cometidos de cada puesto de trabajo. Comprende dos aspectos fundamentales:
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- la claridad de rol: ésta tiene que ver con la definicion de funciones y

responsabilidades (qué debe hacerse, como, cantidad de trabajo

esperada, calidad del trabajo, tiempo asignado y responsabilidad del

puesto).

- el conflicto de

rol; hace referencia a las demandas incongruentes,

incompatibles o contradictorias entre si 0o que pudieran suponer un

conflicto de caracter ético para el trabajador.

El método aborda este factor a partir de los siguientes items:

- Especificaciones de los cometidos (item 14 a)

muy clara 45 %
clara 45 %
poco clara 9%
nada clara 0%

- Especificaciones de los procedimientos (item 14 b)

muy clara 50 %
clara 40 %
poco clara 7 %
nada clara 2%

- Especificaciones de la cantidad de trabajo (item 14 c)

muy clara 52 %
clara 40 %
poco clara 7%
nada clara 0%

Ivan Gavilanez Flores
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- Especificaciones de la calidad e trabajo (item 14 d)

muy clara 23 %
clara 57 %
poco clara 19 %
nada clara 0%

- Especificaciones de los tiempos de trabajo (item 14 e)

muy clara 47 %
clara 50 %
poco clara 2%
nada clara 0%

- Especificaciones de la responsabilidad del puesto (item 14f)

muy clara 33 %
clara 61 %
poco clara 4%
nada clara 0%

- Tareas irrealizables (item 15 a)

siempre 0 casi| 9%
siempre

a menudo 2%
a veces 33 %
nunca o casi nunca 54 %

- Procedimientos de trabajo incompatibles con objetivos (item 15 b)

Ivan Gavilanez Flores
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siempre 0 casi| 4%
siempre

a menudo 4%
aveces 40 %
nunca o casi nunca 50 %

- Conflictos morales (item 15 c)

siempre 0 casi| 9%
siempre

a menudo 11 %
a veces 35%
nunca o casi nunca 42 %

- Instrucciones contradictorias (item 15 d)

siempre 0 casi| 2%
siempre

a menudo 4 %
a veces 42 %
nunca o casi nunca 50 %

- Asignacion de tareas que exceden el cometido del puesto (item 15 e)

siempre 0 casi | 14 %
siempre

a menudo 14 %
aveces 64 %
nunca o casi nunca 7%
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Relaciones y apoyo social

Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-97 8,50 11,22 6,00
Situacion Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy elevado
adecuada | moderado
39 2 0 1

El factor Relaciones Interpersonales se refiere a aquellos aspectos de las
condiciones de trabajo que se derivan de las relaciones que se establecen entre
las personas en los entornos de trabajo. Recoge este factor el concepto de
“apoyo social”’, entendido como factor moderador del estrés, y que el método
concreta estudiando la posibilidad de contar con apoyo instrumental o ayuda
proveniente de otras personas del entorno de trabajo (jefes, compafieros,...)
para poder realizar adecuadamente el trabajo, y por la calidad de tales

relaciones.

Igualmente, las relaciones entre personas pueden ser origen, con distintas
frecuencias e intensidades, se situaciones conflictivas de distinta naturaleza
(distintas formas de violencia, conflictos personales,..., ante las cuales, las

organizaciones pueden o no haber adoptado ciertos protocolos de actuacion.

Los items con que el método aborda estas cuestiones son:

- Apoyo social instrumental de distintas fuentes (item 16 a- 16 d)
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16 a ¢puedes contar con tus jefes?

siempre o casi siempre 76 %
a menudo 19 %
aveces 4%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%

16 b ¢ puedes contar con tus comparieros?

siempre o casi siempre 47 %
a menudo 50 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 2%
No tengo, no hay otras personas 0%

16 c ¢ puedes contar con tus subordinados?

siempre o casi siempre 23 %
a menudo 16 %
a veces 0%
nunca o casi hunca 2%
No tengo, no hay otras personas 57 %

16 d ¢ puedes contar con otras personas que trabajan en la empresa?

siempre o casi siempre

26 %

a menudo

7%

Ivan Gavilanez Flores
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aveces 0%
nunca o casi nunca 2 %

No tengo, no hay otras personas 64 %

- Calidad de las relaciones (item 17)

buenas 52 %
regulares 40 %
malas 7 %

no tengo companeros | 0 %

- Exposicion a conflictos interpersonales (item 18 a)

raras veces 9%
con frecuencia 7%
constantemente 0%
no existen 83 %

- Exposicion a violencia fisica (item 18 b)

raras veces 4%
con frecuencia 0%
constantemente 0%
no existen 95 %

- Exposicion a violencia psicoldgica (item 18 c)

raras veces 2%
con frecuencia 0%
constantemente 0%
no existen 97 %
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- Exposicion a acoso sexual (item 18 d)

raras veces 9 %
con frecuencia 2%
constantemente 0%
no existen 88 %

- Gestion de la empresa de las situaciones de conflicto (item 19) Solo a

titulo descriptivo

deja que sean los implicados quienes| 0%

solucionen el tema

pide a los mandos de los afectados que traten | 11 %

de buscar una solucion al problema

tiene establecido un procedimiento formal de | 85 %

actuacion

no lo sé 2%

- Exposicion a discriminacion (item 20)

siempre 0 casi| 0%
siempre

a menudo 0%
aveces 7%
nunca o casi nunca 92 %
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ANEXO 2

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE RIESGOS PSICOSOCIALES
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F o= mm. Ome  comuemscomuco:

El objetfwo de este cuestionario es conocer algunos aspecins sabre
las condiciones psicosociales en tu rabajo.

El cuestionano es andnimo y se garantize la confidencialidad de las
respuestas.

Cion el fin de que la informacidn gue se obtenga sea dtil es necesario
que contasies sinceramente & todas las preg E.

Tras leer aieniemenie cada pregunta =si como sus opciones de
respuesta, marca en cada caso la respuesia gue consideres mas
adecuada, safislando una sola respuesta por cada pregurta.

ES IMPRESCININELE RESPONINER A TOHRAS LAS PREGUNTAS
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) m’ ' . CUESTIONARIO DE EVALUACION
[& ' m‘“ @' DE RIESGOS PSICOSOCIALES
1. (Trabajas los sabados?

siempre 0 casl siempre 1

a menudo 2

aveces 3

MUNCa O casl nunca .

2 ¢Trabajas los domingos y festivos?
siompre 0 casl siempre
2 menuco
A veces
nuUNca o casli nunca

3. Tiemes k2 posibiidad de tomar dias u horas libres para atender asunios de Bipo personal?
siempre o casi gempre
a menuo
aveces
nuUNca o casl nunca

-

4 ;Conm que frecuencia Senes que trabajar mas flempo del horario habitual, hacer horas exta o
Nevarte trabajo a casa?

siompre o casl sempre
a menuco

aveces
nunca o casi nunca

5. ¢Dispone de al menos 48 horas consecutivas de descanso scurso de una semana (7 dias
consecutivos)?

sempre o casl sempre
a menudo

aveces
nunca o casl nunca

2
g -

- e e

6. ¢Tu horario laboral Y permile compaginar tu tiempo ltwe (vacaciones, dias libres, horarios de
entada y salida) con 505 de tu famia y amigos?

slempre 0 casi siempre
a menudo

aveces
nunca o casi runca

7. (Puedes decidr cusndo reallzar las pausas reglamentarias (pausa para coméds o bocadilio)?

siempre 0 casl sempre
a menudo

aveces
nunca o casi runca

& Duranie la jomada de trabajo y fuera de las pausas regiamentarias, ; puedes detener tu trabajo o
hacer una parada corta cuando lo necesias?

Siempre 0 cas) siempre
2 menudo
2 veces

- N

nunca o casi runca
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i m. ome  ~mmoumemous

8. Puedes marcar by propio rimo de irabajo a ko Rrgo de la jormada aboral?
SiEmpre o casi sempre
a menudo
2 Weoes
PUNCa & Lasl nunca

1. ¢ Fuedes bomar declsiones relalivas a:

i W B -

—k o THTEda = WECEE e
PR T] MaEres
1 2 1 ]
Lo gue debes hacer (actividades y fareas a
malzan N "d | ] 1 1 1
e — = c -
La disiri ol el direcio de 5l
oe wabap (espace, mondare, oepems . [ 1 1 [
personales, o)
COmo enes h u irmifiodn.
i o e ] ] ] —
La canlidad de trabaje que Benes gue realizar E D D D
La calidad del irabajo que realizas |:| |:| |:| |:|
La resolucicn de siuackones ancimales o
Incidencias que oowmen =n i rabajo L] ] L] 1
La cisiritescikon de ks umos rotaivos :I I:I |:| I:I

|_‘_ Mo rabaje en lumos rofaiives I:I

11. Gué nivel de parlicipackon Senes en los siguienies aspecios de fu irabajo:

S L

introduncion de cambics =n la manera de
E:fuq;hrrl:--:l:rwm 0 MEHes I:I I:I I:I I:I
producios o senicios 4 D I:I |:| |:|
T O O O O
E::r::-l“:;n o diecoion o enire fus I:I I:I I:I I:I
Confraiaciin 0 iIncMporacion oe nuevos
smpieancs 1 ] — ]

1 1 ] ]

Elaboracitn de las nomas de trabajo
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o= i Ome  commwmocmuucs

12. §Comen vuloras la supervision que b jefe kmecistn eferce scbre los siguisnies aspecios de fu

El mésiodn para realizar o rabajn ] [ ] [
La planilicacion del trabajo - - - -
El ritma e rabajo ] [ ] [
La calidad del frabaj realizadn - - - -

13, (Commed valoras el grado de imformacion que le proposciona la empresa sobre los sigulenies
aspecios?

irdzrmacion i LB T L]
i E ]
Las posibidades e formacion [ ] ]
Las posibiidades de promocian Ca - -
Los requisfios para ooupar placses de
promaocian ] 1 ]
La sEuacion de ka empresa &n &l mencado C - -

14. Fara realizar by brabajo {0omo vaiorss la informacksn que recibes sobre os siquisnies aspeciosT

po=o s nesds darw

Lo gue debes Rater funcones , compelencie
e ™

Chmo debes hacerio | rsicdon. prolocoios
proosdmanioe o e

La cantidad o irabaje que S Espara gue
ragas

La calidad ce rabajo que s= Espera gue hagas

£l liempo a5 ignacn para realizar o rabajs

La responsabiidad del puesin: de rabajo g

vz 2 cebecian mesden scuscarss by schascitn §
[=E 1],

000000 -
oooooo -
000000 -
000000 -
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[ mo. ome  cmmmomanven

13. Befiala con que freceencla se dan @s siquienies sHuackones en i fabajo

BT

cani m reErasds ERC - 11

EHTRIE

i 2

Sa e asignan taneas que No pustes reallzar
por NG lener ks Reoursos humanas o
maienaes

([
Para ejecutar aigunas aneas enes que ]
salflarte los mélodos eshblscidos

.

Sa i ewige fomar decisionss o realizar cosas
con s que no estis de aouero porgue 1s
suponen un confliclo moral, legal. emocional..

Apcibes INSFUCCioNes ConTadicioras enine &
{UNOS 18 Mandan un 0o y olwos ofra)

Sa e exigen responsablidades, cometidos o
freas que noenfran denko de fus funcionesy [ |
Que deberian Bevar a cabo ofos Fabajadones

00000
J0ood

18. Bl lienes que realizar un irabajo delioado o complizado ¥ des=as oyuda o

EEEpE O

1

-
-
-
-

17. ¢ Coemo consideras que son las relacionss con las personas

bueras

reguiares

maias

Rl benge Compaients

Tus jofies
Tus compafierns
Tus subordinados

Cfras parsonas que frabajan en la
empresa

nooo - |

b - l'

18. Ciom que frecusncla se producen &n b trabaje:

Los conficics Inlerpersonales

Las sivaciones o wiokenola Nsica

Las shuaciones de vioknciy oigca
(amenaras nsofios. haoer & wacio
descalficaciones personales. |

Las shuariones os anoss sensal

0ooo-i
0000
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aooo -

L]

oooo- i
Dnmn—ia;iguuuuu-%

que debes trabajar?

L]

00oo-4

oooo- |
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Ffio= om Omee  omousscouves

19. Tu empeesa, frentes a situaciones de conficto Interpersonal entre trabajadores:
Ceja que sean los impicados quienes solucionen of tema '
pide a los mandos de 103 afectados que rafen de buscar 2
una solucion al problema

Sene establecido un procedimiento formal o ackacion 3
no o se .

20. En tu entorno laboral jte slentes discriminado? (por razones de edad, sexo, religion, raza,
formacion, categora.....)
siempre 0 casi sempre
a menudo
aveces
runca

21. Ao largo de ka [ornada cuanto lempo debes mantener una exciusiva atenclon en tu trabajo? (de
forma que fe impida hablar, desplazarie o simplemen(e pansar en O3S ajenas a fu farea)

slempre o casi siempre
a menudo

aveces
nunca o casl nunca

22. En general, ; como consideras la atencion que debes mantener para realizar tu trabajo?
muy afta
ara
meda

taf
muy baja

23. El lempo de que dispones para realizar tu trabajo es suficlente y adecuado:

slempre o casi sempre
a menudo
aveces

PUNCa O casl nunca

24. Laejecucion de % tarea, ; te impone trabajar con rapidez?

slempre o casi siempre
a menudo
aveces

L

sempre 0 casi sempre
a menudo
aveces
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[ﬁivwr B OmEr-  cvgouns oo,

26. En general, la cantidad de trabajo que benes es:

eACeINA
elevada
agecuada
eLLALD

muy escasa

Wk un-

27.  Debes atender a varias tareas al mismo tempo?
siempre 0 cas! slempre
a menuso

2veces
nUNCa o casi nunca

23. El trabajo que realizas, ;te resuita complicado o dificl?

siempre o casl siempre
a menudo

aveces
nunca o casl nunca

_u N -

23. JEn tu trabajo tienes que llevar a cabo tareas tan dificlies
ayuda?
siempre 0 casi slempre
a menudo
avedes
nUNCa O casl nunca

necesitas pedir a algulen consejo ©

-y N~

[II1] %

30. En tu trabafo, lenes que Intesrumplr a tarea que estas haclendo para reakizar otra no prevista
siempre o cas! siempre '
a menudo
2 veces

2
3
nunca o casl nunca 4

[0

31. En of caso de que existan imlerrupciones, ; alleran serlamente la ejecucion de tu trabajo?
sempre 0 casi sempre 1
a menudo 2
aveces 3
PuUNCa o casl nunca .
32. ¢La cantidad de trabajo que lienes suele ser imeguiar @ Imprevisible?
slempre 0 casi siempre '
a menudo

aveces
PUNCa o casl nunca

L
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o= n. ome  cmgumsomves

3. En que medida tu trabajo requsiere:

Aprender COSas 0 melodos TUEYos
Adaplarse a nuevas situaciones
Tomar inciafivas

Tener buena memora

Ser creativo

Tratar dreciamente COn PErsonas que No
eztan n tu rabagp (cientes.
pasajeros. aumnos, pacientes. ek )

0 00000 - §¢
0 00000~ |
0 00000~ |
0 00o00- ¢

34. En tu trabajo ;con que frecuencia tiemes que ocultar tus emociones y sentimientos ante..?

nuncs o no fengo,

0 oog-Jd
Ooo- |

0 00o-

0 000

0 0oo-

(=

slempre o casi sempre '
a menuco 2
aveces 3

s

30. Por of Spo de trabajo que tienes, ;oo queé frecuencia se espem que des una respuesia a los
probiemas emocionaies y personales de tus clientes exiemos? (pasajeros, alumnos, pacienies,

siempre o cas! dempre
2 menudo

aveces
nunca o casl nunca

7. El trabajo que realizas ;te resulta rutinano?:

ro
aveces
bastante
mucho
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33. En general ;consideras que las tarsas que realizas tienen sentido?:
mucho
bastarte

poco
rada

-y N -

33, ; Como contribuye tu ¥abajo en el conjunto de la empresa

no &5 muy impaortanie
es importante

es muy Importante
rolo s¢

i
|

- N -

40. En general, ; esta tu trabajo reconociso y apreciado por...?
wempes o nunca o

<am 3 mansds aveces casl nuncs ::‘
t 2 3 ‘ L]
Tus supericres B 8 0O B E
Tus compatieros 3= rabafo OO O O O 0O
s pmmsapEm—w = O O O O
T famita y tus amistaces O O O O&O 0O
41. ¢ Te faciifta la empresa of desarrolio profesional (promocion, plan de carrera,...)?
adecuadamerse 1
regui 2
nsutcieniemenie 3
ro existe posibiidad de cesamolo profosional E'
42 ; Como definirias la formacion gue se imparte o se faciita desde tu empresa?
muy acecuasa Ec
suiciente 2
Insuicienie en Agunas Cascs 3
wtamenie insuAcierts 4
43. En general, la corespondencia entre ef esfuerzo que haces y las recompensas que 3 empresa te
proporciona es:
muy adecuaca 1
suciene 2
insuficients en dguUnos Casos 3
totaimenie InGuicients :

uwum,mawmamummmdmbm

muy satstecho
saftstecho
insatistecho
muy nNsatsfecho

auN-
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ANEXO 3

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL AL PERSONAL FEMENINO DEL AREA DE COSTURA DE LA
EMPRESA CARPINTERIA Y TAPICERIA INTERNACIONAL CTIN CIA. LTDA.
INFORMACION DEMOGRAFICA
a. Nivel Educativo
1 Educacién Basica

2 Educacién Secundaria

3 Técnica o Tecnoldgica

4 Universitaria Incompleta

5  Universitaria Completa

b. Departamento/Area
1  Tapizado
2 Lenceria

3 Colchones

4  Silloneria

c. Cargo

1 Costurera
d. Edad

1 <35 —

2 >=35 —
e. Género

1  Masculino

2 Femenino X

f. Tiempo que trabaja en la empresa

1  Entre 3y 11 meses

2 Entre 1y 2 afios 11 meses
3 Entre 3y5 afios 11 meses

4  Entre 6y 10 afos

5 Masde 10 afios
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El presente formulario ha sido disefiado para identificar y medir todas aquellas condiciones de trabajo de dmbito laboral y

psicosocial que pueden representar un riesgo para la salud y el bienestar de las trabajadoras. Los resultados de esta encuesta,
son totalmente confidenciales, y se los utilizard para disefiar estrategias orientadas a que usted se desempefie en un entorno

mds motivante, satisfactorio y productivo. Le pedimos que la informacion proporcionada sea precisa y veridica, para que el
estudio sea objetivo y confiable y asi garantizar éptimos resultados del mismo.

INFORMACION CUANTITATIVA:

Opciones de respuesta:

1.Totalmente

2.

Parcialmente

3. Indiferente
4.,
5. Nada

Muy poco

En la empresa, los objetivos, estan claramente definidos

Conozco bien el organigrama de la empresa

Conozco y entiendo claramente el formulario de evaluacion de desempefio
Todos trabajamos enfocados en el mismo objetivo

Conozco la misién y visién de la empresa

Mi trabajo contribuye en el logro de los objetivos de la empresa

Opciones de respuesta:

1.Totalmente

2.

10

11

12

13

14

Parcialmente

3. Indiferente
4,
5. Nada

Muy poco

Los beneficios que otorga la empresa al personal, son mejores que los de otras empresas
Existe una clara definicién de las responsabilidades de mi cargo
Mis actividades de trabajo determinan un nivel de estrés alto

Tengo poder de decision suficiente para resolver problemas de mi trabajo

Conozco claramente lo que mis jefes esperan de mi trabajo
Los procesos que se deben seguir son conocidos por los empleados
Mi participacion aqui, es importante

Cuando veo lo que logramos, me siento orgulloso

Ivan Gavilanez Flores
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15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

B85

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

Mis compafieros estan dispuestos a apoyar todo el tiempo

Siento orgullo al decirles a otros que trabajo en la empresa

Mis amigos y familiares tienen una imagen positiva de la empresa

En la empresa se valora al empleado como persona

En la empresa se valora el buen desempefio

En la empresa se evita el favoritismo por personas, departamentos, cargos

En la empresa hay un sentimiento de familia o de equipo

Me siento comodo trabajando con las personas de las diferentes areas de la empresa
Existe un alto grado de confianza entre los miembros de mi equipo de trabajo
La gerencia fomenta las relaciones entre el personal de todas las areas

Mi equipo maneja adecuadamente las tensiones producto del trabajo

Estoy informado sobre mis evaluaciones de desempefio

Siento que todos estamos "en el mismo barco"

Este es un lugar mental y emocionalmente saludable para trabajar

Puedo contar con la ayuda de mis compafieros de trabajo

Tengo claro quién es mi jefe inmediato

La empresa cuenta con planes definidos para atender mis objetivos personales
Tengo confianza para acudir a hablar con mi jefe cuando lo necesito

Mi jefe inmediato se comunica de forma clara y precisa

Los beneficios que me ofrece la empresa, satisfacen mis necesidades

Mi jefe me involucra en las decisiones que afectan mi trabajo o mi ambiente

Mi jefe me comunica mis debilidades o deficiencias en forma oportuna y cordial
Mi jefe acepta que la gente piense diferente

Mi jefe hace un buen trabajo en la asignacién y coordinacién de tareas

La capacitacion que recibo es la que requiero para desempefiarme bien en mis funciones
Mi jefe me trata con respeto y consideracién

Los jefes demuestran interés en mi como persona

Puedo atender una emergencia personal con permiso de la empresa

Existe comunicacion clara en todos los niveles de la empresa

la empresa se esfuerza por conocer la opinién, o sugerencias de los empleados

Ivan Gavilanez Flores
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45

46

Generalmente la informacion sobre decisiones importantes de la empresa llega primero a través de

los rumores

He logrado alcanzar mi felicidad personal

Opciones de respuesta:

1.Totalmente

2.

47

48

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60

61

62

63

64

65

66

67

68

Parcialmente

3. Indiferente
4,
5. Nada

Muy poco

Recibo informacién a tiempo cuando se dan cambios en la empresa
Conozco todos los productos que la empresa ofrece al mercado
Recibo entrenamiento para desempefiarme en el cargo

la empresa identifica en qué necesito ser entrenado para mejorar mi desempefio

la empresa invierte en capacitacion interna/externa para elevar el nivel de conocimiento de sus
empleados

En la empresa me brindan un ambiente de trabajo seguro

En la empresa me dan la oportunidad de crecer y desarrollarme profesionalmente
Las oportunidades se dan de manera equitativa para todos los empleados

Siento que mi estabilidad depende de mis resultados

Siento que puedo ser despedido en cualquier momento

Me veo trabajando en la empresa por lo menos en los proximos 2 afios

Me satisface mi remuneracion al compararla con la de otras empresas en puestos similares
El nivel general de motivacion de los colaboradores de la empresa es alto

Mi remuneracion esta acorde con las responsabilidades a mi cargo

Entiendo cémo se calcula mi remuneracion

La empresa promociona a los colaboradores méas capaces

Conozco todos los beneficios que la empresa me ofrece como trabajador

En la empresa me entregan los recursos necesarios para realizar mis funciones
Es importante usar uniforme o vestimenta que nos identifique como empresa

Considero que la cantidad de trabajo que tengo es excesiva

Considerando todo lo anterior, cual es mi nivel de satisfaccion con la empresa

Mi nivel general de compromiso con la empresa
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INFORMACION CUALITATIVA

En las siguientes preguntas, escriba su respuesta en el espacio asignado. Le solicitamos en lo posible utilizar letra imprenta.

69 ¢ Si pudiera cambiar 5 cosas de la empresa cuales serian?

1.

vk wN

70 ¢ Cudles son las 5 cosas que mas le gustan de la empresa?

1.

viis e N

Muchas gracias por su colaboracion.
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ANEXO 4

RESULTADOS DE LA EVALUACION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Ivan Gavilanez Flores

DIMENSION 1. Claridad Organizacional/Nivel de expresiones
. Totalmente | Parcialmente | Indiferente Muy Nada
Pregunta Items poco
En la empresa, los objetivos, estan
1| claramente definidos 23 13 3 3 0
Conozco bien el organigrama de la
2 | empresa 11 17 2 12 0
Conozco y entiendo claramente el
formulario de evaluacién de
3 | desempeiio 19 14 3 4 2
Conozco la mision y visién de la
5| empresa 25 12 2 2 1
Existe una clara definicion de las
8 | responsabilidades de mi cargo 35 6 0 1 0
Conozco claramente lo que mis jefes
11 | esperan de mi trabajo 36 5 1 0 0
Los procesos que se deben seguir
12 | son conocidos por los empleados 23 14 2 3 0
Estoy informado sobre mis
26 | evaluaciones de desempeiio 12 12 3 8 7
Existe comunicacion clara en todos
43 | los niveles de la empresa 14 13 7 6 2
la empresa se esfuerza por conocer
la opinidn, o sugerencias de los
44 | empleados 12 16 2 7 5
Generalmente la informacién sobre
decisiones importantes de la
empresa llega primero a través de
45 | los rumores 21 15 1 4 1
Recibo informacion a tiempo
cuando se dan cambios en la
47 | empresa 11 16 4 9 2
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Conozco todos los productos que la
48 | empresa ofrece al mercado 15 12 3 10 2
Entiendo codmo se calcula mi
61 | remuneracién 17 7 5 11 2
Conozco todos los beneficios que la
63 | empresa me ofrece como trabajador 16 14 4 4 4
FRECUENCIA ABSOLUTA 290 186 42 84 28
FRECUENCIA RELATIVA 46,03% 29,52% 6,67% | 13,33%|4,44%
DIMENSION 1. Claridad
Organizacional/Nivel de
expresiones
S
FRECUENCIA RELATIVA
Totalmente Parcialmente Indiferente Muy Poco ™ Nada
DIMENSION 2. Calidad de actividades/Interaccién social
. Totalmente | Parcialmente | Indiferente Muy Nada
Pregunta Items poco
Mi trabajo contribuye en el logro de los
6 | objetivos de la empresa 37 4 0 1 0
Tengo poder de decision suficiente para
10 | resolver problemas de mi trabajo 14 15 4 6 3
13 | Mi participacion aqui, es importante 31 11 0 0 0
Mis companeros estan dispuestos a apoyar
15 | todo el tiempo 14 13 4 11 0
En la empresa hay un sentimiento de
21 | familia o de equipo 11 15 3 13 0
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Me siento comodo trabajando con las
personas de las diferentes areas de la

22 |empresa 19 16 2 4 1
Existe un alto grado de confianza entre los

23 | miembros de mi equipo de trabajo 13 14 3 9 3
Siento que todos estamos "en el mismo

27 | barco" 16 14 2 7 3
Puedo contar con la ayuda de mis

29 | compafieros de trabajo 14 10 5 12 1
Tengo confianza para acudir a hablar con

32 | mi jefe cuando lo necesito 25 11 1 1 4
Los jefes demuestran interés en mi como

41 | persona 19 13 5 2 3
El nivel general de motivacion de los

59 | colaboradores de la empresa es alto 10 23 5 4 0
FRECUENCIA ABSOLUTA 223 159 34 70 18
FRECUENCIA RELATIVA 44,25% 31,55% 6,75%| 13,89% | 3,57%

DIMENSION 2. Calidad de
actividades/Interaccion social
IR
FRECUENCIA RELATIVA
u Totalmente  ® Parcialmente Indiferente Muy poco ™ Nada
139
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DIMENSION 3. Liderazgo
. Totalmente | Parcialmente | Indiferente Muy Nada
Pregunta Items poco
Conozco claramente lo que mis jefes
11 | esperan de mi trabajo 36 5 1 0 0
La gerencia fomenta las relaciones
24 | entre el personal de todas las areas 13 15 5 5 4
30 | Tengo claro quién es mi jefe inmediato 37 2 0 2 1
Mi jefe inmediato se comunica de
33 |forma clara y precisa 25 11 2 3 1
Mi jefe me involucra en las decisiones
35 | que afectan mi trabajo o mi ambiente 20 14 1 5 2
Mi jefe me comunica mis debilidades o
deficiencias en forma oportunay
36 | cordial 17 12 3 8 2
Mi jefe acepta que la gente piense
37 | diferente 22 13 3 4 0
Mi jefe hace un buen trabajo en la
38 | asignacidn y coordinacion de tareas 24 12 1 4 1
Mi jefe me trata con respeto y
40 | consideracion 28 10 1 2 1
FRECUENCIA ABSOLUTA 222 94 17 33 12
FRECUENCIA RELATIVA 58,73% 24,87% 4,50% | 8,73%|3,17%
DIMENSION 3. Liderazgo
——
FRECUENCIA RELATIVA
Totalmente ® Parcialmente = Indiferente © Muy poco ™ Nada
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DIMENSION 4. Equidad/Sistemas de recompensa e Incentivos
. Totalmente | Parcialmente | Indiferente Muy Nada
Pregunta Items poco
Los beneficios que otorga la
empresa al personal, son mejores
7 | que los de otras empresas 13 17 5 6 1
En la empresa se valora al
18 | empleado como persona 22 11 4 4 1
En la empresa se valora el buen
19 | desempefio 17 16 5 4 0
En la empresa se evita el
favoritismo por personas,
20 | departamentos, cargos 13 13 5 8 3
Los beneficios que me ofrece la
empresa, satisfacen mis
34 | necesidades 17 15 2 6 2
Puedo atender una emergencia
personal con permiso de la
42 | empresa 20 7 6 7 2
Las oportunidades se dan de
manera equitativa para todos los
54 | empleados 14 9 2 13 4
La empresa promociona a los
62 | colaboradores mds capaces 12 13 6 6 5
FRECUENCIA ABSOLUTA 128 101 35 54 18
FRECUENCIA RELATIVA 38,10% 30,06% 10,42%| 16,07%|5,36%
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DIMENSION 4.
Equidad/Sistemas de
recompensa e Incentivos

FRECUENCIA RELATIVA

Totalmente Parcialmente Indiferente Muy poco ™ Nada

DIMENSION 5. Nivel de formacién/Apertura Organizacional

. . Mu
5 Totalmente | Parcialmente | Indiferente v
Pregunta Items poco

Nada

La empresa cuenta con planes
definidos para atender mis
31 | objetivos personales 16 12 3

La capacitacién que recibo es la que
requiero para desempefiarme bien
39 | en mis funciones 19 11 4

Recibo entrenamiento para

49 | desempefiarme en el cargo 9 11 6 10

la empresa identifica en qué
necesito ser entrenado para

50 | mejorar mi desempefiio 8 15 2 10

la empresa invierte en capacitacién
interna/externa para elevar el nivel
51 | de conocimiento de sus empleados 9 15 6

En la empresa me danla
oportunidad de crecery
53 | desarrollarme profesionalmente 15 7 4
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FRECUENCIA ABSOLUTA 76 71 25 46 34
FRECUENCIA RELATIVA 30,16% 28,17% 9,92% | 18,25%|13,49%
DIMENSION 5. Nivel de
formacion/Apertura
Organizacional
3
FRECUENCIA RELATIVA
Totalmente ™ Parcialmente ® Indiferente © Muy poco ®m Nada
DIMENSION 6. Prestigio/Orgullo
p Totalmente | Parcialmente | Indiferente Muy Nada
Pregunta Items poco
Cuando veo lo que logramos, me
14 | siento orgulloso 38 3 0 0 1
Siento orgullo al decirles a otros
16 | que trabajo en la empresa 34 4 2 2 0
Mis amigos y familiares tienen
una imagen positiva de la
17 |empresa 30 10 1 1 0
Es importante usar uniforme o
vestimenta que nos identifique
65 | como empresa 39 3 0 0 0
FRECUENCIA ABSOLUTA 141 20 3 3 1
FRECUENCIA RELATIVA 83,93% 11,90% 1,79%| 1,79%|0,60%
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DIMENSION 6.
Prestigio/Orgullo
FRECUENCIA RELATIVA
Totalmente ™ Parcialmente ® Indiferente = Muy poco ™ Nada
DIMENSION 7. Seguridad/Estabilidad
p Totalmente | Parcialmente | Indiferente Muy Nada
Pregunta Items poco

He logrado alcanzar mi felicidad

46 | personal 10 21 4 7 0
En la empresa me brindan un

52 | ambiente de trabajo seguro 21 12 3 5 1
Siento que mi estabilidad depende

55 | de mis resultados 34 7 0 1 0
Siento que puedo ser despedido en

56 | cualquier momento 12 11 8 6 5
Me veo trabajando en la empresa
por lo menos en los préximos 2

57 | afios 29 10 0 2 1
FRECUENCIA ABSOLUTA 106 61 15 21 7
FRECUENCIA RELATIVA 50,48% 29,05% 7,14% | 10,00% | 3,33%

144

Ivan Gavilanez Flores




Universidad de Cuenca

DIMENSION 7.
Seguridad/Estabilidad

FRECUENCIA RELATIVA

Totalmente m Parcialmente » Indiferente = Muy poco ® Nada

DIMENSION 8. Estructura/Objetivos organizacionales

Muy

p Totalmente | Parcialmente | Indiferente Nada
Pregunta Items poco
Todos trabajamos enfocados en el
4 | mismo objetivo 25 12 2 3 0
Los procesos que se deben seguir
12 | son conocidos por los empleados 23 14 2 3 0
Mi equipo maneja adecuadamente
25 | las tensiones producto del trabajo 15 15 4 5 3
En la empresa me entregan los
recursos necesarios para realizar
64 | mis funciones 29 10 2 1 0
Considero que la cantidad de
66 | trabajo que tengo es excesiva 0 22 16 4 0
FRECUENCIA ABSOLUTA 92 73 26 16 3
FRECUENCIA RELATIVA 43,81% 34,76% 12,38% | 7,62%|1,43%
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DIMENSION 8.
Estructura/Objetivos
organizacionales

FRECUENCIA RELATIVA

Totalmente Parcialmente Indiferente Muy poco ™ Nada
DIMENSION 9. Salud
p Totalmente | Parcialmente | Indiferente Muy Nada
Pregunta Items poco
Mis actividades de trabajo
9 | determinan un nivel de estrés alto 10 20 3 8
Este es un lugar mental y
emocionalmente saludable para
28 | trabajar 15 18 1 7
FRECUENCIA ABSOLUTA 25 38 4 15
FRECUENCIA RELATIVA 29,76% 45,24% 4,76% | 17,86% | 2,38%
DIMENSION 9. Salud
FRECUENCIA RELATIVA
Totalmente Parcialmente = Indiferente
Muy poco ™ Nada
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DIMENSION 10. Nivel de ingresos

Muy

. Totalmente | Parcialmente | Indiferente Nada
Pregunta Items poco
Me satisface mi remuneracién al
compararla con la de otras
58 | empresas en puestos similares 12 16 3 6 5
Mi remuneracién esta acorde con
60 | las responsabilidades a mi cargo 18 12 4 8 0
FRECUENCIA ABSOLUTA 30 28 7 14 5
FRECUENCIA RELATIVA 35,71% 33,33% 8,33%| 16,67% |5,95%
DIMENSION 10. Nivel de
ingresos
FRECUENCIA RELATIVA
Totalmente ® Parcialmente m Indiferente © Muy poco ™ Nada
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ANEXO 5

RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO DE LAS FORTALEZAS
OPORTUNIDADES DE MEJORA

Numero de
Personas
que
coinciden
Respuesta: conla

respuesta

PARETO

Cambiar el ambiente de trabajo 4| 9,52%
Mejorar la limpieza de los bafios 4| 9,52%
8 | Mejorar los servicios higiénicos 4| 9,52%
Que nos consideren para las decisiones de la
9 |empresa 4| 9,52%
Que paguen las horas extras del dia sabado al
10 | 100 % 4| 9,52%
11 |Sueldos bajos 3| 7,14%
12 | Cambiar el disefio de los uniformes 2| 4,76% o
13 | El egoismo entre compafieras 2| 4,76%
14 | El exceso de trabajo 2| 4,76%
15 | La falta de apoyo de las companieras 2| 4,76%
16 | La falta de comunicacion 2| 4,76%
17 | La falta de sinceridad de las compafieras 2| 4,76%
18 | Los bafios mas cerca de las areas de trabajo 2| 4,76%
19 | Mejorar la iluminacién 2| 4,76%
20 | Mejorar las relaciones interpersonales 2| 4,76%
21 | Poca comprensién de RRHH 2| 4,76%
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Poner otra salida de emergencia para el drea

22 |de costura 2| 4,76%
Que no hayan preferencias por algunas

23 | personas 2| 4,76%

24 | Que nos den mayor estabilidad 2| 4,76%

25 | Algunas injusticias por parte de los superiores 2,38%

26 |Brindar apoyo moral como personas 1| 2,38%

27 | Cambiar a las proveedoras de comida 1| 2,38%
Colocar un reloj marcador sélo para el drea de

28 | costura 1| 2,38%

29 |La empresa aseguradora no cubre los gastos 1| 2,38%

30 |Lugares adecuados para colocar los tapices 1| 2,38%

31 | Mayor tiempo para tomar el refrigerio 1| 2,38%

32 | Mejorar la calidad de la produccion 1| 2,38%

33 | Mejorar la utilizacidon de EPP 1| 2,38%
Que el respeto, la igualdad y la comprensién

34 |sean como antes 1| 2,38%
Que informen los resultados de la evaluaciones

35 |decargo 2,38%

36 |Que informen los resultados de la fabrica 2,38%
Que las reglas de la empresa sean para todos

37 | por igual 1| 2,38%
Que las ventas sean mas altas para siempre

38 |tener trabajo 2,38%

39 | Que motiven el trabajo en equipo 2,38%
Que no nos molesten los compafieros de

40 | tapiceria 2,38%

41 | Que no solamente los jefes ganen bonos 2,38%
Que nos consideren cuando estamos enfermos

42 | o en alguna emergencia 1| 2,38%
Que nos paguen los sueldos segun la

43 |antigiiedad 1| 2,38%
Que nos reconozcan cuando sacamos Mas

44 |trabajo 2,38%

45 | Que todas las compafieras trabajen por igual 2,38%

46 | Que vuelvan a pagar las horas extras 2,38%
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47 | Retapizar las sillas de costura 1| 2,38%

48 | Sillas adecuadas para el puesto de trabajo 1| 2,38%

Pregunta 69. Si pudiera cambiar 5 cosas
de la empresa cudles serian:

33,33%

16,67%

14,29%
11,90%

1

® Reducir el calor excesivo del drea de costura
m Cambiar las maquinas y las herramientas
= Cambiar las mesas de trabajo

Que las capacitaciones sean constantes

B Que nos apoyen a pagar un porcentaje del almuerzo
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u

Personas
que
coinciden
con la
respuesta

Numero de

%

6 Las instalaciones y la infraestructura 4 9,52%
7 La amistad con las compafieras 4 9,52%
8 La seguridad y la salud para los trabajadores 3 7,14%
9 El comedor decente y limpio 3 7,14%
10 |La calidad de personas de algunos superiores 3 7,14%
11 |Elsalarioy los beneficios 3 7,14%
12 |El buen trato al trabajador 3 7,14%
13 |La estabilidad laboral 3 7,14%
14 |Los premios y aguinaldos de la navidad 3 7,14%
Que dotan de todos los recursos necesarios
15 | para trabajar 2 4,76%
16 |Lla calidad del producto terminado 2 4,76%
17 |Que nos brindan agua y refrigerios 2 4,76%
18 | El mantenimiento constante de las maquinas 2 4,76%
19 |Laguarderia para los hijos de las trabajadoras 2 4,76%
20 | La colonia vacacional 2 4,76%
21 | Los modelos de los muebles 2 4,76%
22 | Hago lo que me gusta 2 4,76%
23 | La calidad de la materia prima 1 2,38%
24 | Que entregan equipos de proteccidn personal 1 2,38%
25 | Que nos cuidan de los peligros 1 2,38%
Que se realizan simulacros de emergencia y
26 |ferias de seguridad 1 2,38%
27 | Las pausas activas o ejercicios 1 2,38%
28 | El servicio médico de la empresa 1 2,38%
29 | La ubicacion de la empresa 1 2,38%

PARETO

80%
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30 | Mi puesto de trabajo 1 2,38%
31 | Las politicas internas 1 2,38%
32 |Los métodos de trabajo 1 2,38%
33 | El aprender algo nuevo 1 2,38%
El reconocimiento a los compaiieros por los
34 | anos de servicio 1 2,38%
35 | Los casilleros del personal femenino 1 2,38%
36 | Las misas de San José 2,38%

70. Cuales son las cosas que mas le gustan

de la empresa:

38,10%
35,71%

28,57%

1

® La puntualidad en el pago de los sueldos

m La comodidad del horario de trabajo

" El respeto y las buenas relaciones con los superiores
El ambiente de trabajo

M El respeto y el compafierismo

Ivan Gavilanez Flores
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ANEXO 6.

HERRAMIENTAS UTILIZADAS PARA LA EVALUACION
FICHA DE IDENTIFICACION DE CONDICIONES PREVIAS

GRUPO:

FECHA DE LA EVALUACION:
Manana/tarde

Trabajo en turnos

rotativos: Mafiana/tarde/noche
Otros

Trabajo fijo de noche

Trabajo en cadena

Trabajo en solitario

Trabajo fuera del centro de trabajo (vendedores, representantes...)

Teletrabajo

Trabajo repetitivo

Trabajo intelectualmente muy exigente (grado de atencién elevado/continuidad de la misma)

Exposicidn a violencia externa

Otras. Afiadir las que se consideren pertinentes

Acoso psicoldgico

. . Discriminacion
Existencia de protocolos para la
gestion de conflictos o violencia

interna

Acoso sexual

Otros (especificar si existen otro tipo de protocolos relacionados
con la psicosociologia)

Crisis

Inestabilidad

L Posibles fusiones
Situacion de la empresa

Cambios de estrategia de negocio

Reestructuracion
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Otras (cualquier situacién de la empresa que pueda influir y tenga
relacién con factores psicosociales)

Ruido ambiental

Temperatura

Caracteristicas del medio ambiente de trabajo [ Espacio disponible

Otros aspectos que puedan influir

Caracteristicas del equipo de trabajo

FICHA DE POSIBLES INDICADORES DE EFECTOS SOBRE LA ORGANIZACION

GRUPO:

FECHA DE LA EVALUACION:

=  Médico

o Por contingencias comunes

o Por contingencias profesionales

Absentismo = No médico: otros (excluyendo explicitamente permisos por
maternidad/paternidad /conciliacion, horas sindicales, y cosas claramente no
relacionadas con la exposicién a los riesgos laborales)

Solicitud de cambio de puesto
Solicitud de cambio de servicio
Rotacion
de personal | Solicitud de cambio de turno

Otros indicadores

Cambios internos

Conflictos

Otros efectos

Registro de fallos

Retrasos

Quejas

Otros indicadores

Retrasos en el servicio

Retrasos en la produccion

Otros indicadores
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