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INTRODUCCION

El clima laboral es un aspecto fundamental en cualquier empresa privada, se refiere a
la percepcién que los trabajadores tienen sobre el ambiente de trabajo, las relaciones
interpersonales, la comunicacion, la motivacion y el compromiso con la organizacion. Un
buen clima laboral es esencial para el éxito de una empresa, ya que influye en la
productividad, la satisfaccion de los trabajadores, la retencion de talentos y la imagen de la
compafia. Por el contrario, un clima laboral negativo puede generar estrés, conflictos,
desmotivacién y un alto indice de rotacién del personal. La empresa debe asegurarse de
contar con un proceso de seleccion riguroso, una formacion y capacitacion constante, un

sistema de evaluacién de desempefio y una politica de compensacion y beneficios.

Desde la creacion del trabajo y el establecimiento de la relacion patrono-obrero, el
clima laboral ha desempefiado un papel destacado. A partir de 1968, se empezé a desarrollar
la teoria del clima laboral, que reconoce la influencia del entorno laboral en el
comportamiento de los individuos. Desde los albores de la industria, el clima laboral no se
consideraba un factor relevante, ya que la atencion principal se centraba en la produccion. No
obstante, con el paso del tiempo, esta perspectiva ha evolucionado y adquirido nuevos
enfoques. En una empresa, es crucial contar con un ambiente de trabajo adecuado y agradable,
ya que esto contribuye a la satisfaccidn de los trabajadores y a su eficiencia en el desempefio

de sus tareas. A su vez, esto tiene un impacto positivo en la rentabilidad de la empresa.

La presente investigacion reviste una importancia fundamental, ya que se analizara
tanto los factores positivos como negativos del clima laboral dentro de la empresa dedicada a
la fabricacion y comercializacion de muebles de la ciudad de Cuenca. Un clima laboral
favorable desempefia un papel crucial en la creacion de un entorno de trabajo positivo,
propicio para el desarrollo de relaciones laborales adecuadas. Por consiguiente, resulta

esencial generar interés en este tema y abordarlo en toda la organizacion.

Nos preguntamos por qué algunas areas funcionan mejor que otras, por qué algunos
trabajadores muestran interés en su trabajo mientras que otros no, por que algunos

trabajadores han permanecido en la empresa durante afios mientras que otros apenas duran un



mes en sus puestos. Para respondernos a estas interrogantes analizaremos el clima laboral
mediante la aplicacion de un cuestionario, del cual obtendremos las causas que impidan
desarrollar un clima laboral adecuado a los trabajadores y las fortalezas particulares de la

empresa.

A su vez, si la empresa no otorga la debida importancia al clima laboral, puede surgir
un problema critico en cuanto a los riesgos psicosociales que afectan al trabajador durante su
jornada laboral habitual. Es primordial comprender que el trabajador es una parte
fundamental de la empresa y que, si no se le proporciona un clima laboral adecuado, ello
repercutird en su rendimiento. Por tanto, es significativo que el trabajador sienta que la

empresa se preocupa por su bienestar laboral.

Mejorar y mantener un clima laboral saludable es fundamental para el éxito y el
crecimiento de una organizacién. De esta forma, se podrd crear un ambiente de trabajo

positivo y motivador para los trabajadores, lo que se traducira en beneficios para la compafiia.



Capitulo I. Disefio del Proyecto de Investigacion

1. Problema de Investigacion

A lo largo de la historia, se ha podido observar como el comportamiento de los
individuos en su entorno laboral ha sido una manifestacion constante desde el surgimiento de
la industria. En sus inicios, el clima laboral no era considerado como un factor relevante, ya
que la principal preocupacion se centraba en la produccién en si. Sin embargo, con el paso de
los afios, esta perspectiva ha ido evolucionando y adquiriendo nuevos enfoques. En este
contexto, se ha reconocido la importancia de estudiar las percepciones del clima laboral en la

industria de la ciudad de Cuenca.

La calidad del clima laboral juega un papel fundamental en la satisfaccion de los
trabajadores y, por ende, en su nivel de productividad. Cuando los empleados se sienten
satisfechos, desempefian sus labores de manera eficiente, o que a su vez tiene un impacto

positivo en la rentabilidad de la empresa.

Mantener un optimo clima laboral es importante ya que, cuando empleado trabaja en
un espacio seguro y que promueve su bienestar, se encontrard mas motivado a hacer
bien su trabajo, sufre menos estrés, tiene mas herramientas para lidiar con los
conflictos, estd mejor preparado para llevar a cabo las tareas que le corresponden y

siente un compromiso mayor por la empresa (Gomez, 2023).

La empresa de muebles con sede en Cuenca, objeto de esta investigacion, fue fundada
hace 47 afios por su actual propietario. La historia de esta empresa se remonta al despido del
fundador como administrador en otra compaiiia a la edad de 25 afios. En ese momento, se le
presentd la oportunidad de ayudar a su padre, un carpintero local que estaba enfrentando
dificultades econdmicas en su taller de muebles. Fue entonces cuando decidio abrir su
primera tienda, y para su sorpresa, todos los muebles se vendieron en pocos dias. Aunque
tuvo que cerrar temporalmente la tienda debido a la falta de stock, este fue el comienzo de un

viaje marcado por el constante aprendizaje e innovacion.

A partir del 2013 con el despegue de la era digital en el mundo, la empresa inicia

también su insercion en la web, haciendo presencia en redes sociales y desde el 2016 con una



pagina online donde sus clientes pueden comprar muebles y accesorios para el hogar desde la
comodidad de sus casas, abriendo una de las primeras tiendas dentro del pais. Cabe sefialar
que la empresa tiene su fabrica en Cuenca y cuenta con mas de 300 empleados, ddnde se
distribuye a nivel nacional e internacional. La empresa esta dividida en varios departamentos
que tienen como tarea desde la preparacion de la madera hasta la elaboracion del producto

final para su venta.

La empresa de muebles con sede en Cuenca viene presentando dificultades
relacionadas a clima laboral en uno de sus departamentos de forma sostenida, motivo por el
cual se decide realizar la presente investigacion. Uno de los pasos importantes de toda
investigacion social es la revision de antecedentes estadisticos sobre el tema, que se describen

a continuacion:

El clima laboral es uno de los aspectos intangibles que mas importan en las empresas,
y también uno de los mas descuidados. El olvido de este aspecto puede desencadenar
diversos problemas que, por su magnitud, repercuten en la productividad
organizacional e inestabilidad que pueda provocar que los colaboradores renuncien.
De acuerdo al estudio Preparing for take-off, la cifra de rotacion de personal a nivel
mundial aumento 23% en estos Gltimos afios. Una de las soluciones de mayor impacto
es la mejora continua del clima laboral en las empresas. El clima laboral de una
empresa es un factor que incide directamente sobre el nivel de satisfaccion y
productividad de nuestra némina, una de las razones por las que fomentar la calidad
de este clima deberia ser prioritario en la gestion de recursos humanos de cualquier

empresa (Bizneo, 2022).

Segun datos del ultimo informe de Employer Branding de Randstad, un 47% de los
candidatos esparioles prefieren buscar trabajo en empresas que destaquen por ofrecer
un ambiente de trabajo agradable. De hecho, el clima organizacional se considera hoy
un factor mas importante incluso que la flexibilidad horaria (fundamental para un
43% de candidatos), las oportunidades de desarrollo (clave para el 38%), la ubicacion
(basica para el 28%) y la buena salud financiera de la empresa (elemental para el
24%). Asimismo, casi la mitad de los trabajadores esparioles (41%) considera la
posibilidad de disfrutar de un buen clima laboral como razon suficiente para

permanecer en una empresa (Bizneo, 2022).


https://www.bizneo.com/blog/clima-laboral/
https://www.bizneo.com/blog/ejemplo-gestion-de-los-recursos-humanos/
https://www.randstad.es/employerbranding/estudiosemployerbrand/employer-brand-research-2019/
https://www.bizneo.com/blog/flexibilidad-horaria/

El trabajo es una de las tantas aristas que tiene la vida, y, muchas veces, es percibido
como una de las fundamentales. La mayoria de las personas en edad laboral viven gran parte
de su dia en la oficina y, hasta hace no mucho tiempo, pasar un buen momento mientras se
estaba trabajando no era un elemento de importancia. Una encuesta realizada por el portal de
empleos Bumeran, da a entender que ese contexto cambid. El 54% de los encuestados
afirmé no sentirse comodo con el ambiente laboral que hay en su trabajo. A la hora de
preguntar sobre las razones que generan esa incomodidad, el 64% explica que es por el
desinterés por parte de la empresa con sus empleados, el 19% expone que hay roces entre
comparieros, el 14% habla de maltratos de sus pares y superiores, mientras que el 3%

menciona la competencia entre compafieros como otra causa de malestar (INFOBAE, 2019).

Al momento de indagar si se sienten valorados como empleados, el 66% no se
considera apreciado en la empresa donde trabaja actualmente. En relacion con el motivo,
la mayoria lo asocia con un factor econdmico, ya que el 48% explica que no le reconocen el
desempefio mediante bonos, premios o0 en su salario. Cuando se consulta sobre la funcion de
sus superiores a la hora de mejorar el clima laboral, el 85% de los participantes consideran
que tienen un rol fundamental en este tema. EI 94% de los participantes considera que el mal
clima laboral influye en el desempefio de los empleados. Ademas, el 77% de quienes fueron
consultados cree que la encuesta de clima laboral seria una herramienta positiva para mejorar
esta situacion (INFOBAE, 2019).

El ambiente laboral y la motivacién en el trabajo se posicionan como los aspectos mas
relevantes para el 40% de las personas encuestadas por Alares, quien ha publicado las
Conclusiones de indice de Medicion de Empleados y Empleadas (IMEA), en un informe que
busca dar a conocer qué aspectos son los mas apreciados los colaboradores de las empresas
que ofrecen recursos para conciliar. Segun el informe de Alares, extraido tras el estudio del
IMEA, los puntos que mas valoran los trabajadores y trabajadoras son el aspecto econémico

y las facilidades para la conciliacion (Alares, 2018).

En cuanto a la remuneracion tanto econdmica como emocional, el 63% de los
encuestados percibe como mas importante la cantidad de dinero que reciben por su trabajo.
Un 55% le da mas importancia a los servicios que les facilitan para conseguir una
conciliacion familiar y laboral. ElI ambiente laboral y la motivacion para desempefar sus

funciones tienen valores que rondan el 40%. EI 85% valora de manera muy positiva el hecho


https://www.alares.es/

de que su organizacion ofrezca servicios para la conciliacién, independientemente de cuéles
sean. El 79% acepta que predominan los valores que la direccion promueve a la hora de
sentirse parte del equipo, entre otros, el apoyo a la igualdad y a la diversidad y la asistencia a
personas que sufran o puedan estar sufriendo una situacion de violencia de género (Alares,
2018).

Los antecedentes investigativos para los estudios de clima laboral en las
organizaciones comienzan a desarrollarse con los trabajos de Lewin, Lippitt y White (1939)
quienes en sus estudios de campo sobre los procesos sociales que ocurrieron en grupos de
nifios participantes en un campamento de verano, encontraron que el comportamiento del
individuo en el grupo no depende solamente de sus caracteristicas personales, sino también
de la atmdsfera o clima social en que estd inmerso el grupo, clima que es percibido por el
individuo y que influye en su conducta; considerando ademas que buena parte de la atmosfera
o clima social estaba relacionado con los estilos de liderazgo que se utilizaron en cada caso
(Martinez, 2016).

Rensis Likert, a partir de 1961, desarrolla una serie de estudios de gran alcance, en los
que, enfatizando el contexto humano de la organizacion, llega a la conclusion de que las
condiciones, la atmdsfera o el clima creado en el lugar de trabajo, en funcion de distintos
estilos de liderazgo empleados, tiene importantes consecuencias sobre el comportamiento de
los empleados y sobre los resultados de la empresa en términos de productividad y
rentabilidad (Martinez, 2016).

Los antecedentes investigativos para los estudios de clima laboral en las
organizaciones comienzan a desarrollarse con los trabajos de Lewin, Lippitt y White
(1939) quienes en sus estudios de campo sobre los procesos sociales que ocurrieron
en grupos de nifios participantes en un campamento de verano, encontraron que el
comportamiento del individuo en el grupo no depende solamente de sus
caracteristicas personales, sino también de la atmosfera o clima social en que esta
inmerso el grupo, clima que es percibido por el individuo y que influye en su
conducta; considerando ademas que buena parte de la atmdsfera o clima social estaba
relacionado con los estilos de liderazgo que se utilizaron en cada caso (Martinez,
2016).



Si bien, se aborda el clima organizacional como punto central en este documento,
debemos retomar la importancia que tiene el papel del trabajador social en esta area. Por
medio de estos conceptos, el trabajador social tiene una tarea importante que es garantizar el
desarrollo empresarial y de sus colaboradores, ya sea por medio de iniciativas, proyectos o

programas que generen un clima laboral saludable (Castillo & Hurtado, 2021).

A modo de conclusion, estas investigaciones revelan la influencia del clima laboral en el
comportamiento de los empleados dentro de una empresa. El clima laboral tiene un impacto
directo en el nivel de satisfaccion, bienestar o insatisfaccion del personal, asi como en la
dindmica organizacional, el entorno fisico y las relaciones interpersonales. Ademas, en la
actualidad los profesionales en Trabajo Social deben estar preparados para desarrollar su
accionar en mantener y mejorar el clima laboral, mediante planes, proyectos o programas; en
las empresas se necesita de este profesional para que dé respuesta a diversas problematicas, e

incluso en ciertos casos, para encargarse de la seleccion del personal.

Un clima laboral favorable es trascendental para establecer un ambiente de trabajo
positivo, en el cual las relaciones laborales puedan desarrollarse de manera adecuada. Por lo
tanto, es esencial que este tema genere interés y sea abordado en toda la empresa. Cuando un
trabajador experimenta un clima laboral favorable, su desempefio en la empresa tiende a
mejorar, lo cual contribuye a alcanzar los objetivos de la misma. Ademas, el bienestar
psicosocial del trabajador no solo es importante dentro del entorno laboral, sino que también
influye en su capacidad para proporcionar tranquilidad a su familia. Por lo tanto, crear un
clima laboral positivo no solo beneficia a la empresa, sino también al trabajador y su entorno

personal.

Los trabajadores sociales desempefian un papel importante en el equilibrio de los
intereses de los trabajadores y las empresas, buscan fomentar una relacion de
correspondencia en la que todas las partes resulten beneficiadas, procurando que las personas
encuentren en su trabajo no sélo una fuente de ingresos para satisfacer sus necesidades
econdmicas, sino un lugar donde las personas encuentren satisfaccion y crecimiento en su

trabajo.



1.1.Preguntas

¢Cuales son las percepciones sobre el clima laboral en una empresa dedicada a la fabricacién

y comercializacion de muebles de la ciudad de Cuenca?

1.1.1. Sub-preguntas investigativas

¢ Cudles son los factores positivos y negativos en el clima laboral en una empresa dedicada a
la fabricacion y comercializacion de muebles de la ciudad de Cuenca?

¢Cual es la percepcion de los trabajadores sobre los planes, programas, proyectos y
actividades que se realizan para mantener y mejorar el clima laboral en una empresa dedicada

a la fabricacion y comercializacion de muebles de la ciudad de Cuenca?

¢Cual es la participacion de los profesionales de Trabajo Social en planes, programas,
proyectos y actividades que se realizan para mantener y mejorar el clima laboral en una

empresa dedicada a la fabricacion y comercializacion de muebles de la ciudad de Cuenca?

2. Objetivos

2.1.General

Describir las percepciones sobre clima laboral en una empresa dedicada a la fabricacion y

comercializacion de muebles de la ciudad de Cuenca.

2.2.Especificos

Identificar los factores positivos y negativos que generan el clima laboral en una empresa

dedicada a la fabricacion y comercializacion de muebles de la ciudad de Cuenca.

Comprender la percepcion de los trabajadores sobre los planes, programas, proyectos y
actividades que se realizan para mantener y mejorar el clima laboral en una empresa dedicada

a la fabricacion y comercializacion de muebles de la ciudad de Cuenca.

Caracterizar la participacion de los profesionales de Trabajo Social en planes, programas,
proyectos y actividades que se realizan para mantener y mejorar el clima laboral en una

empresa dedicada a la fabricacion y comercializacion de muebles de la ciudad de Cuenca.



3. Marco teorico

Desde la perspectiva de Annia Lourdes Iglesias Armenteros en su articulo los
referentes tedricos que sustentan el clima organizacional podemos manifestar que para su
andlisis es necesario considerar algunas de las teorias de la administracion, que no obstante
han sido definidas en el siglo XX, mantienen su vigencia para el analisis del fendbmeno que se
aborda, entre las que se encuentran: teoria cientifica de la administracion, clasica de la
administracion de las relaciones humanas del clima organizacional de Rensis Likert, de los

dos factores de Hezberg y del desarrollo organizacional (lglesias, Torres & Mora, 2019).

A continuacion, se mencionara la teoria clasica de la administracion que se encuentra
acorde a nuestra investigacion: la cual concibe a la organizacion como estructura y analiza
puestos de trabajo para mejorar la eficiencia y la productividad laboral desde aqui conocemos
que los principios fundamentales de la teoria del clima laboral surge con el Unico fin de
buscar el bienestar del trabajador, en esos tiempos se pensaba que solo se queria explotar al
trabajar pero en realidad se buscaba manejar de otra manera la estructura en la que se
desarrollaba el trabajo por ende se basaron en algunos principios generales de division del
trabajo -disciplina- unidad de direccion cada uno de ellos nos identifica como deberia
conformarse la empresa para obtener un adecuado clima laboral dentro de las caracteristicas
de la division del trabajo es la especializacion de las tareas y de personas para aumentar la
eficiencia del trabajador esto es parte fundamental de la organizacion porque si observamos
que en una empresa existe esta planificacion y esta correcta distribucion el trabajador se va
sentir comodo (lglesias, Torres & Mora, 2019).

Algunos de los principios generales de esta teoria son:

o Divisién del trabajo: especializacion de las tareas y de personas para aumentar la
eficiencia.

o Autoridad y responsabilidad: derecho de dar érdenes y poder esperar obediencia.

e Disciplina: obediencia, dedicacion, energia, comportamiento y respeto de las normas
establecidas.

e Unidad de mando: recibir érdenes de un sdlo superior.

e Unidad de direccion: asignacion de un jefe y un plan para cada grupo de actividades

con los mismos objetivos.
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e Subordinacién de los intereses individuales a los generales: por encima de los
intereses de los trabajadores estan los intereses de la organizacion.

e Remuneracion del personal: debe haber satisfaccion justa y garantizada retribucion,
para los trabajadores y para la organizacion.

e Centralizacién: concentracion de la autoridad en los altos mandos de la organizacion.

e Cadena escalar: linea de autoridad que va desde el nivel mas alto hasta el nivel mas
bajo.

e Orden: un lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar.

e Equidad: amabilidad y justicia para alcanzar la lealtad del personal.

o Estabilidad del personal: disminuir la rotacién, la cual posee un impacto negativo
sobre la eficiencia organizacional.

¢ Iniciativa: capacidad de visualizar un plany su éxito.

e Espiritu de equipo: armonia y union entre las personas con el fin de constituir

fortalezas para la organizacion.
Ademas, tiene tres caracteristicas principales:

e Busca la maxima eficiencia en las empresas, basados en el disefio de la estructura de

la organizacion.

e Se hace enfasis en las relaciones interpersonales y sus principales enfoques estan
dados por la organizacion informal, motivacion, comunicacion, liderazgo y dindmica

de grupo.

e Se centrar en las estructuras de la organizacion y en las relaciones interpersonales.

Dentro de esta teoria las caracteristicas del clima organizacional pasé a ocupar un
espacio como parte de los factores que determinan el buen funcionamiento de las
organizaciones laborales, dando prioridad a las relaciones humanas con énfasis en las
personas y sus percepciones, plantea que el comportamiento de los subordinados es causado,
en parte, por el comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que
estos perciben y en parte por sus informaciones, sus percepciones, sus esperanzas, Sus

capacidades y sus valores (Iglesias, Torres & Mora, 2019).

Cuando nos referimos a clima laboral, muchas veces se hace alusién al estrés laboral

que existe en la organizacion, ya que existen muchas conexiones entre el trabajo y el estrés,



11

pues la gran mayoria de las personas dedican cada vez un mayor tiempo de su vida a trabajar,
por lo gque ésta se convierte en una actividad importante pero estresante. Por tal motivo, se
considera importante abordar la teoria del estrés que es un fendmeno cada vez mas frecuente
y con consecuencias importantes, ya que puede afectar al bienestar fisico y psicoldgico y

también deteriorar la salud delas organizaciones.

Es un elemento empobrecedor de la salud y la eficiencia, tanto individual como
social, y acta en gran medida en el lugar de trabajo, convirtiéndose en un aspecto
principal de la seguridad y la salud laboral. La magnitud de los problemas
relacionados con el estrés va en aumento debido a que el carécter del trabajo ha
cambiado radicalmente en las Ultimas décadas. Tareas de todo tipo, que
tradicionalmente requerian fuerza muscular, precisan ahora, muchas veces, un
esfuerzo mental motivado en gran medida por la informatizacion del proceso de
produccion. Por otro lado, el ritmo de trabajo ha ido incrementandose constantemente,
y con un numero menor de trabajadores se deben alcanzar los mismos resultados e
incluso mayores. El estrés es el resultado de la adaptacién de nuestro cuerpo y nuestra
mente al cambio, adaptacién que exige un esfuerzo fisico, psicolégico y emocional
(Hoyo, 2004).

Por lo que, dentro del marco tedrico, se mencionard en la presente investigacion la
teoria del Estrés Laboral de Hans Selye, quien en 1926 empez6 a desarrollar su famosa teoria
acerca de la influencia del estrés en la capacidad de las personas para enfrentarse o adaptarse
a las consecuencias de lesiones o enfermedades. Descubrié que pacientes con variedad de
dolencias manifestaban muchos sintomas similares, los cuales podian ser atribuidos a los
esfuerzos del organismo para responder al estrés de estar enfermo. El llamé a esta coleccion

de sintomas Sindrome del estrées, o Sindrome de Adaptacion General (GAS).

Fase de alarma: Ante la percepcion de una posible situacion de estrés, el organismo
empieza a desarrollar una serie de alteraciones de orden fisiologico y psicoldgico (ansiedad,
inquietud, etc.) que lo predisponen para enfrentarse a la situacion estresante. La aparicion de
estos sintomas esta influida por factores como los parametros fisicos del estimulo ambiental
(p.e. intensidad del ruido), factores de la persona, el grado de amenaza percibido y otros
como el grado de control sobre el estimulo o la presencia de otros estimulos ambientales que

influyen sobre la situacion.
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Fase de resistencia: Supone la fase de adaptacion a la situacion estresante. En ella se
desarrollan un conjunto de procesos fisioldgicos, cognitivos, emocionales y
comportamentales destinados a "negociar” la situacion de estrés de la manera menos lesiva
para la persona. Si finalmente se produce una adaptacidn, esta no esta exenta de costos, p.e.
disminucion de la resistencia general del organismo, disminuciéon del rendimiento de la
persona, menor tolerancia a la frustracién o presencia de trastornos fisiolégicos mas o menos

permanentes y también de carécter psicosomatico.

Fase de agotamiento: Si la fase de resistencia fracasa, es decir, si los mecanismos de
adaptacion ambiental no resultan eficientes se entra en la fase de agotamiento donde los
trastornos fisioldgicos, psicoldgicos o psicosociales tienden a ser crénicos o irreversibles.
(Perez, 2012).

3.1. Marco conceptual

Clima organizacional:

Los antecedentes investigativos para los estudios de clima laboral en las
organizaciones comienzan a desarrollarse con los trabajos de Lewin, Lippitt y White (1939)
quienes en sus estudios de campo sobre los procesos sociales que ocurrieron en grupos de
nifios participantes en un campamento de verano, encontraron que el comportamiento del
individuo en el grupo no depende solamente de sus caracteristicas personales, sino también
de la atmdsfera o clima social en que esta inmerso el grupo, clima que es percibido por el
individuo y que influye en su conducta; considerando ademas que buena parte de la atmosfera
o clima social estaba relacionado con los estilos de liderazgo que se utilizaron en cada caso
(Martinez, 2016).

Empresa:

La empresa es una entidad conformada basicamente por personas, aspiraciones,
realizaciones, bienes materiales y capacidades técnicas y financieras; todo lo cual, le permite
dedicarse a la produccion y transformacion de productos y/o la prestacion de servicios para
satisfacer necesidades y deseos existentes en la sociedad, con la finalidad de obtener una
utilidad o beneficio (Thompson, 2006).
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Ausentismo:

Los antecedentes investigativos para los estudios de clima laboral en las
organizaciones comienzan a desarrollarse con los trabajos de Lewin, Lippitt y White (1939)
quienes en sus estudios de campo sobre los procesos sociales que ocurrieron en grupos de
nifios participantes en un campamento de verano, encontraron que el comportamiento del
individuo en el grupo no depende solamente de sus caracteristicas personales, sino también
de la atmdsfera o clima social en que estd inmerso el grupo, clima que es percibido por el
individuo y que influye en su conducta; considerando ademas que buena parte de la atmésfera
o clima social estaba relacionado con los estilos de liderazgo que se utilizaron en cada caso
(Martinez, 2016).

Estrés laboral:

Segun definicion de la Comision Europea, el estrés relacionado con el trabajo puede
definirse como un proceso caracterizado por un conjunto de reacciones emocionales,
cognitivas, fisiolégicas y del comportamiento, ante la percepcion de determinados aspectos
nocivos o adversos del contenido, la organizacion o el entorno de trabajo. Es un estado que se
caracteriza por altos niveles de excitacion y de angustia, con la frecuente sensacion de no

poder hacer frente a la situacion (Moreno & Bées, 2010).

Riesgo psicosocial:

Podemos definir los factores psicosociales como aquellas condiciones presentes en el
trabajo, relacionados con la organizacidn, el contenido y la realizacion del trabajo que pueden
afectar tanto el bienestar y la salud (fisica, psiquica o social) de los trabajadores como al
desarrollo del trabajo, asi como a la productividad empresarial. Las principales consecuencias
negativas sobre la persona son el estrés y la insatisfaccion laboral y se observan en
parametros como la cantidad y calidad de trabajo realizado, la rotacion laboral o el

absentismo (Fernandez, 2019).
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Motivacion laboral:

La motivacion laboral se puede entender como el resultado de la interrelacion del
individuo y el estimulo realizado por la organizacion con la finalidad de crear elementos que
impulsen e incentiven al empleado a lograr un objetivo. Es la voluntad que caracteriza al
individuo a través del esfuerzo propio a querer alcanzar las metas de la organizacion ajustado
a la necesidad de satisfacer sus propias necesidades. Es decir, es el impulso de satisfacer las
necesidades que se haya presente en el empleado en la autorrealizacion mejores condiciones
laborales y satisfaccion de necesidades personales, vienen a ser el detonante que producira la
reaccion en el empleado a fin lograr esa maxima sensacién de confort que produce la

realizacion o cristalizacién de la meta planteada (Pefia Rivas & Villon Perero, 2018).

Trabajo social empresarial:

El Trabajo Social en Empresa es el que tiene lugar en el marco organizacional de una
empresa (publica o privada) y no en el marco de una organizacion no gubernamental o un
servicio social publico. “El trabajo social de empresa es una forma de aplicar los contenidos
propios del trabajo social a un subconjunto del sistema, el mundo de la empresa”. Toda
empresa tiene una funcion social, en la que se conjugan persona, espacio y maquinaria o
estructura. Esta funcion hace que la empresa se conciba como comunidad beneficiosa y

relevante para el Trabajo Social (Aya, 2013).

Talento humano

Dentro de toda empresa o institucion existe un departamento llamado Talento
Humano, el mismo que estad conformado por un equipo interdisciplinario de profesionales,
entre ellos estd el trabajador social que tal como lo menciona Morales (2018): Ocupa
diferentes puestos en la estructura organizativa de una institucion, sin embargo, el mas comdn
es en la direccion de un departamento, puesto que, de acuerdo a la literatura consultada, se
conoce como gerente intermedio. Su responsabilidad es dirigir la implantacion de las
politicas de la agencia, las metas y objetivos y a la misma vez armonizar las demandas de sus

superiores con las capacidades del personal a cargo:

- La gestion del rendimiento operativo, encargado de la acomodacion de los
recursos y las estructuras, flexibilizacion de las relaciones de trabajo, personalizacion

del sistema de retribucion.
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- El estudio de la innovacién y la flexibilidad, encargado de la correcta
planificacion de las necesidades del personal, la formacion del personal, la adaptacion
de las estructuras productivas, el achatamiento de la pirdmide organizativa.

- Conseguir la adiccion del personal, ultimo aspecto donde vemos una mayor
relevancia del trabajador social, ya que es en este ambito donde existe un interés
creciente por ampliar, desarrollar y potenciar los recursos humanos. Esta area, le
permite al trabajador social velar por el bienestar de la colectividad asumiendo
funciones que no estén Unicamente enfocadas en la gestion, sino que también en un
estudio que busque mejorar o aplicar estrategias correctas para el buen uso de los
recursos existentes. Entonces, de su intervencion como profesional en trabajo social,
encargado del departamento de recursos humanos, depende que desempefien sus
funciones para las que son contratados, porque de aqui se contrata, se recluta, se

controla y evalla al personal (Vélez Santana, Loor Lino, & Chavez Rodriguez, 2020).

Intervencion del trabajo social laboral

El trabajo social es una de las ciencias que se relaciona con otras areas que efectua el
ser humano, es asi que existe intervencion directa con las actividades laborales que realizan
las personas “a nivel laboral el trabajo social se encarga de velar por un adecuado ambiente
de trabajo y las condiciones adecuadas para el desempefio del recurso humano” (Carrasco,
2017). En tal razdn es de importancia conocer el desempefio del trabajador social dentro de
las organizaciones y de esta forma fomentar el apoyo para el recurso en sus diversas

necesidades problematicas (Carrasco, 2009).

De este modo, se deduce que a través del trabajo social de empresas se puede lograr el
bienestar para los trabajadores, mediante un buen ambiente laboral que ahuyenta
productividad con el consiguiente rendimiento econémico para la empresa (Mesa, 2015).
También se realizd una investigacion en el marco normativo tanto nacional como

internacional, mostrando la relacién existente con el tema planteado:
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3.2. MARCO NORMATIVO

3.2.1. CONSTITUCION DEL ECUADOR 2008

En nuestro pais, el ente rector que garantiza los derechos de los ecuatorianos se
encuentra vigente desde el 2008, es asi como en la seccion octava de “trabajo y seguridad
social” en su art. 33, establece un enfoque regulatorio, demostrando que el trabajo no solo es
un deber social sino la base econémica del individuo, la cual garantizara la calidad de vida y

bienestar en sus diferentes &mbitos salvaguardando su integralidad.

El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de
realizaciéon personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o
aceptado (Asamblea Constituyente de Ecuador, 2008).

Ademas, en la seccion tercera de “Formas de trabajo y su retribucion”, en su art. 326
numeral 5, en el cual se manifiesta un ambiente apropiado y favorable para el desarrollo de

sus actividades laborales.

5: Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y
propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar."
(Asamblea Constituyente de Ecuador, 2008).

Se puede observar en los articulos mencionados los derechos que tiene un trabajador,
garantizando el acceso a un empleo con un ambiente propicio, no solo visto desde un ente

regulador o sancionador.

3.2.2. LEY ORGANICA DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Un articulo importante de mencionar, es el Art. 58, donde menciona las

responsabilidades del profesional de trabajo social en sus diferentes actividades.
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o En el numeral 3, Identifica los contextos de calidad de vida laboral que pueda
verse afectada en la produccion laboral del trabajador (Asamblea Nacional de la
Replubica del Ecuador, 2021).

. En el numeral 4, Desarrollar programas que permiten mejorar la calidad de
vida y su bienestar laboral (Asamblea Nacional de la Replubica del Ecuador, 2021).

o En el numeral 5, Aplicar técnicas que puedan comprobar necesidades
sociales, laborales y de salud (Asamblea Nacional de la Replubica del Ecuador,
2021).

o En el numeral 15, Disefiar programas relacionados al acompafiamiento,
asesoramiento y el bienestar social laboral (Asamblea Nacional de la Replubica del
Ecuador, 2021).

En este articulo y sus numerales tiene mayor relevancia el accionar del profesional de
Trabajo Social al realizar sus funciones en la empresa en pro del bienestar laboral del

trabajador.

3.2.3. CODIGO DEL TRABAJO

El Ministerio de Trabajo como organismo rector de las entidades laborales en su
acuerdo Ministerial 2018 nos presenta como se debe precautelar el clima laboral de sus
entidades, y como herramienta de control obliga a la medicién del clima laboral; esta se debe
dar una vez al afio y para su medicion el departamento de Talento Humano seran quienes
ejecuten su aplicacion con el objetivo de conocer el clima laboral existente en cada

organizacion y qué medidas se han tomado para mantenerlo o fortalecerlo.

Los antecedentes investigativos para los estudios de clima laboral en las
organizaciones comienzan a desarrollarse con los trabajos de Lewin, Lippitt y White (1939)
quienes en sus estudios de campo sobre los procesos sociales que ocurrieron en grupos de
nifios participantes en un campamento de verano, encontraron que el comportamiento del
individuo en el grupo no depende solamente de sus caracteristicas personales, sino también
de la atmosfera o clima social en que esta inmerso el grupo, clima que es percibido por el
individuo y que influye en su conducta; considerando ademés que buena parte de la atmdsfera
o clima social estaba relacionado con los estilos de liderazgo que se utilizaron en cada caso
(Martinez, 2016).
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3.2.4. ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO

La Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el
trabajo, es la expresion del compromiso de los gobiernos y de las organizaciones de
empleadores y de trabajadores de respetar y defender los valores humanos fundamentales -
valores de vital importancia para nuestras vidas en el plano econémico y social. La
Declaracion reafirma las obligaciones y los compromisos que son inherentes a la pertenencia

a la OIT, es decir:

1. la libertad de asociaciéon y la libertad sindical y el reconocimiento efectivo del

derecho de negociacion colectiva;

2. la eliminacién de todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio;

3 la abolicion efectiva del trabajo infantil;

4. la eliminacion de la discriminacion en materia de empleo y ocupacion; y
5 un entorno de trabajo seguro y saludable.

3.2.5. LA DECLARACION UNIVERSAL DE DERECHO HUMANOS

La Declaracion Universal de Derechos Humanos fue aprobada por la Asamblea
General en donde se expresaron los derechos y las libertades de todo ser humano de manera

inalienable y en condiciones de igualdad; en su articulo 23 manifiesta:

1. Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion de su trabajo, a
condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccién contra el
desempleo.

2. Toda persona tiene derecho, sin discriminacion alguna, a igual salario por
trabajo igual.

3. Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneracién equitativa y
satisfactoria, que le asegure, asi como a su familia, una existencia conforme a la
dignidad humana y que serd completada, en caso necesario, por cualesquiera otros
medios de proteccion social.

4. Toda persona tiene derecho a fundar sindicatos y a sindicarse para la defensa

de sus intereses (Naciones Unidas, 2023).
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3.2.6. ACUERDO DE CARTAGENA 584

En el Acuerdo de Cartagena 584 en el 2008, en su articulo 18 menciona que todos los
trabajadores tienen derechos a realizar su trabajo en un ambiente de armonia para el ejercicio
de sus facultades, entre ellas, fisico y mental, donde puedan garantizar su salud, seguridad y

bienestar (Consejo Andino, 208).
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4. Disefio Metodoldgico

4.1.Enfoque de la Investigacion

La presente investigacion esta basada en un enfoque mixto, que es el conjunto de
procesos sistematicos, empiricos y criticos de investigacion e implican la recoleccién vy el
analisis de datos cuantitativos y cualitativos, asi como su integracion y discusion conjunta,
para realizar inferencias producto de toda la informacién recabada (meta inferencias) y lograr
un mayor entendimiento del fendmeno bajo estudio (Herndndez, Fernandez, & Baptista,
2014)

4.2.Tipo de Investigacion

El nivel de investigacion que se desarrollard serd exploratorio porque nos ayudara a
entender los factores del clima laboral, que segun Nelson Morales indica:

“La investigacion exploratoria consiste en proveer una referencia general de la
tematica, a menudo desconocida, presente en la investigacion a realizar. Entre sus
propositos podemos citar la posibilidad de formular el problema de investigacion,
para extraer datos y términos que nos permitan generar las preguntas necesarias.
Asimismo, proporciona la formulacion de hipotesis sobre el tema a explorar,

sirviendo de apoyo a la investigacion descriptiva.” (Morales, 2015).

El autor indica que al utilizar datos estadisticos y referencias tendremos una idea méas
clara y acertada del tema que es una forma mas directa de poder obtener informacion debido
a que como investigadoras, ya tenemos escogido el area de investigacion y que aporta a la
construccion de conocimiento, es decir, permite la comprension de la probleméatica a

investigar.

Esto ayudara a la organizacion encontrar soluciones al problema encontrado mediante
la intervencion del departamento de Trabajo Social, para lo que es imprescindible el
conocimiento obtenido previamente mediante una investigacion basica. Ademas, brindara a
los directivos de la empresa a tener una visién mas amplia de las necesidades de la poblacién

en estudio, con el objetivo de mejorar clima laboral.
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4.3. Método

El Método deductivo, es la respuesta de la investigacion realizada en la cual nos
basamos en el instrumento de aplicacion del cuestionario para canalizar las ideas del clima
laboral en la empresa, mediante este, hemos podido obtener resultados para poder conocer las
razones del clima laboral, ademas se realizara una pequefia entrevista de una duracién de 20 a

30 minutos, para conocer el sentir de los colaboradores.

Entonces, la seleccion de este método es acertada a nuestra investigacion porque si
bien se realizara un analisis de toda la informacion recopilada también podremos evidenciar
que, si existe una relacién entre la data del cuestionario y las entrevistas, y asi analizar y

obtener una percepcion mas solida sobre el clima laboral de la organizacion.

4.4. Técnicas

Para la recopilacion de datos se utilizaron técnicas del enfoque cuantitativo y

cualitativo.

Enfoque cualitativo:

Entrevista semiestructurada: Robles (2011) indica que, se basa en un guion en el
cual se plasman temas o items de interés en el que se desea abordar en este encuentro, se debe
realizar previo a la sesion, donde se controlaran los tiempos, importancia de tema para no
desviar al entrevistado. (Robles, 2011). En este estudio se realizd cinco entrevistas a

trabajadores y una entrevista a la trabajadora social de la empresa (Robles, 2011)

Revision documental: Segun Sosa (2006), plantea como la recoleccion de
informacion mediante diferentes fuentes que pueden triangularse, de este modo, se puede
corroborar u obtener informacién adicional que pudiese complementar la evidencia de otras
fuentes de estudio. (Cabrera, 2006).

Enfoque cuantitativo:
Encuesta: Loépez y Fachelli (2015) indican que, “recoger datos a través de la
interrogacion de los sujetos (cuestionario), es sistematica ya que derivan de una problematica

en los que se administran a una poblacion o muestra”
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Se realiz6 una encuesta sobre que recoge la percepcion sobre los riesgos psicosociales
del trabajo, que estd disponible en la pagina web del Ministerio de Trabajo del Ecuador,
como una herramienta Gtil y confiable para los estudios del estrés laboral. La apuesta por este
instrumento es que los riesgos que causas estrés laboral son factores que inciden que una

organizacion tenga o no un adecuado clima laboral.

El cuestionario del Ministerio de Trabajo de Ecuador tiene como objetivo evaluar los
factores de riesgos psicosociales en los espacios laborales que pueden afectar la salud de los
trabajadores; y de esta forma generar acciones para prevenir, controlar o disminuirlos, que es
de vital importancia para un ambiente de trabajo Optimo en una organizacion laboral,
permitiendo evaluar las condiciones de trabajo e identificar el nivel de riesgo, que puede ser
alto, medio o bajo, al que se encuentran expuestos los trabajadores. El cuestionario evalta 16

dimensiones y consta de 58 preguntas:

Dimensiones y sub-
dimensiones Definiciones

Exceso de trabajo o insuficiente, tiempo para realizar una

Carga y ritmo de trabajo | tarea determinada.

Desarrollo de Son las oportunidades para desarrollar destrezas,
competencias habilidades, conocimientos y actitudes.

Es decir las habilidades para dirigir, coordinar,
Liderazgo retroalimentar y motivar a los demas.
Margen de accién y Frecuencia en la que una persona participa en la toma de
control decisiones en el trabajo.

Es la modalidad de distribucién y designacion de una
Organizacion del trabajo | tarea.
Es el tiempo que se dedica al descanso y recuperacion

Recuperacion luego de realizar esfuerzo fisico y/o mental en el trabajo.
Son los recursos y acciones formales e informales que
Soporte y apoyo facilitan la resolucion de problemas laborales.

Trato preferencial hacia una persona, basados en género,
Acoso discriminatorio orientacion sexual, discapacidad, etc.
Es el asedio psicologico que consiste en el hostigamiento

Acoso laboral intencional, cruel para humillar a un individuo.
Insinuaciones de tipo sexuales no deseadas que afectan la
Acoso sexual integridad fisica, psicolégica y moral.
Dificultad del trabajador para desconectarse de las tareas
Adiccion al trabajo pendientes del trabajo.

Otros puntos importantes

Condiciones del Trabajo | Es decir el entorno en el que el colaborador desempefia sus
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actividades que afectan negativamente a la salud.
Doble presencia (laboral | Son conflictos en el trabajo que generan problemas en la
— familiar) vida personal y/o familiar.
Estabilidad laboral y Incertidumbre sobre el futuro laboral, falta de motivacion o
emocional descontento en el puesto de trabajo.

Se enfoca en la salud fisica y/o mental de la persona en
Salud auto percibida relacion al trabajo que realiza.

Elaborado por: Jhoanna Guambafia — Silvana Peralta.
Fuente: Ministerio del Trabajo 2023.

Para el analisis, bajo el enfoque cuantitativo, el cuestionario que es una herramienta
que facilita la identificacion y evaluacion de factores de riesgos psicosociales del trabajo, que
pueden ser relacionados a factores que permiten o no un adecuado clima laboral. Fue
aplicado de manera digital por google forms. El cuestionario utiliza un lenguaje facil y
preciso para la comprension, las opciones que se presentan se basa en la escala de Likert, que
va desde: completamente de acuerdo, parcialmente de acuerdo, poco de acuerdo y en

desacuerdo, las cuales se les asignado una puntuacién del 1 a 4 respectivamente.

En cuanto al procesamiento y analisis de datos, las respuestas obtenidas en el
cuestionario, se ingresaran a la herramienta elaborada en Excel que el mismo Ministerio de
Trabajo de Ecuador, facilita en su pagina web. Finalmente, se realizard una triangulacion de
informacion entre las técnicas cualitativas, las cuantitativas y el marco referencial del
presente estudio, lo que nos permite la construccion de los resultados investigativos, las

conclusiones y las sugerencias.

4.5. Poblacién

La autora Eleonora Espinoza nos dice que la poblacién o universo es es el conjunto de
elementos (finito o infinito) definido por una o mas caracteristicas, de las que gozan todos los
elementos que lo componen y el universo es el conjunto de elementos a los cuales se quieren
inferir los resultados (Espinoza, 2020). Para la presente investigacion, el universo esta
conformado por 78 trabajadores del area de fabricacion de muebles de la organizacién en

estudio.
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4.6. Muestra

Estos trabajadores se eligieron a través de una muestra no probabilistica, la eleccion
de los elementos no depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas con las
caracteristicas de la investigacion o los propdsitos del investigador. Aqui el procedimiento no
es mecanico ni se basa en férmulas de probabilidad, sino que depende del proceso de toma de
decisiones de un investigador o de un grupo de investigadores y, desde luego, las muestras
seleccionadas obedecen a otros criterios de investigacion.

Elegir entre una muestra probabilistica 0 una no probabilistica depende del
planteamiento del estudio, del disefio de investigacion y de la contribucion que se piensa
hacer con ella (Herndndez, Fernandez, & Baptista, 2014). Las autoras del este estudio
decidieron que la muestra estaria conformada por la totalidad del universo, es decir, por los

78 trabajadores del area de fabricacién de muebles de la organizacion en estudio.
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2. Capitulo I1. Hallazgos de la Investigacion

Los resultados de este estudio investigativo se dieron a través de la triangulacion de
las técnicas cualitativas y cuantitativas de recoleccion de informacion, y el analisis se lo
realiz6 utilizando el marco referencial planteado en la tesis:

e Encuesta a 78 trabajadores.
e Entrevista semiestructurada a cinco trabajadores.
e Entrevista semiestructurada a la trabajadora social de la empresa.

e Revisiéon documental.

De esta manera, con este trabajo investigativo, se busca conciliar con las teorias
fundamentales y contrastar con el levantamiento de informacion realizado. Previo a describir
los resultados segln los objetivos planteados en la presente investigacion, se realiza una

breve caracterizacion de la muestra, de forma que la misma contribuya al analisis deseado.

Caracterizacion de la muestra

Es importante de considerar los siguientes datos, desde un nivel de analisis descriptivo.
1. Nivel de instruccion
2. Antigledad
3. Edady Género

Tabla 1.
Nivel de instruccion
Nivel de instruccion Trabajador o servidor
Tercer nivel 1
Técnico o Tecnoldgico 2
Bachillerato 58
Educacion media 5
Educacion bésica 12
Total general 78

Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)
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Figura 1.

Nivel de instruccion
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Educacion media

B Técnico o Tecnoldgico

M Tercer nivel

Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)

Anélisis

En cuanto a la distribucion del nivel de instruccion de los trabajadores, se observa que
del total de los 78 encuestados, 1 (1%) trabajador cuenta con titulo de tercer nivel; 2 (3%)
trabajadores con nivel técnico o tecnoldgico; 5 (7%) con instruccion media o escolarizada; 12
(15%) trabajadores lograron culminar la educacién bésica y con el mayor porcentaje estan 58
(74%) de trabajadores que cuentan con el nivel de bachillerato culminado.

Interpretacion

Los datos levantados refieren que los trabajadores del area de fabricacion de muebles
cuentan con el minimo nivel de instruccion requerido para laborar en la organizacion que es
ser mayor de edad y bachillerato culminado.

Tabla 2.
Antigledad
Antigtedad Trabajador o servidor
0-2 afios 32
3-10 afos 23
11-20 afnos 13




21 0o més

10

Total general

78

Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)

Figura 2.
Antigledad

ANTIGUEDAD

Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)

Analisis
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En esta variable de antigtiedad podemos observar que 32 (41%) trabajadores tienen

entre 0 meses a 2 afios de trabajo, seguido por 23 (29%) trabajadores que tienen entre 3 y 10

afios de antigliedad, 13 (17%) trabajadores se encuentran en el grupo de 11 a 20 afos de

antigtiedad y 10 trabajadores (13%) tienen 21 afios 0 mas tiempo de antigiiedad.

Interpretacion

La data levantada permite concluir que la mayor poblacion trabajadora de la empresa

es relativamente joven en sus labores, pues es el grupo méas representativo, por lo que se

infiere que el area de trabajo presenta indicadores de rotacion en cargos criticos, es decir de

dificil reclutamiento y seleccién, lo que denota quizas algunas dificultades de adaptacion de

este personal al trabajo.



Tabla 3.
Edad y Género
Edad y Género |Trabajador
Femenino 5
35-43 3
44-52 2
Masculino 73
16-24 18
25-34 26
35-43 20
44-52 7
53 0 mas 2
Total general 78

Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)

Figura 3.
Edad y Género
Masculino53 o EDAD Y GENERO Femenino 35-
mas 43
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Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)
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Anélisis

Segun la informacion levantada, la poblacion de trabajadores de una empresa
dedicada a la fabricacion y comercializacién de muebles de la ciudad de Cuenca, objeto de
esta investigacion, tiene una distribucién por sexo del 94% masculino y 6% femenino, asi
mismo como se observa en el grafico que hay mayor concentracion en los grupos etarios de
25 a 34 afios, con un 100% del total de los hombres siendo esta la edad donde se concentra la
mayoria de la poblacion, en cambio la de menor porcentaje son las edades comprendidas
entre los 44 y 52; y 53 0 mas afios hay un 3% en ambos géneros. En cuanto a la poblacion

mas joven de 16 a 24 afios representa el 23%.

Interpretacion

Los resultados obtenidos indican que predomina el género masculino en las
actividades de elaboracién de productos de madera, ya que todavia se considera a la
carpinteria como un oficio exclusivo de los hombres y siendo de 25 a 34 afios la edad
promedio que ejerce en esta actividad. Luego de caracterizar la muestra estudiada, se da paso

a dar respuestas a las preguntas y objetivos de investigacion.

2.1. Respuesta al objetivo especifico 1:

-lIdentificar los factores positivos y negativos que generan el clima laboral en una
empresa dedicada a la fabricacion y comercializacion de muebles de la ciudad de

Cuenca.

Para dar respuesta se hizo una clasificacion de las dimensiones y preguntas del
cuestionario, cuyos resultados que dieron un porcentaje de riesgo bajo en las mediciones,
fueron designadas como factores positivos. Por otro lado, las que obtuvieron un porcentaje de
riesgo medio y alto en las mediciones, fueron designadas como factores negativos. Se

desarrollan los resultados en este orden indicado.



Factores positivos:

Tabla 4.
Dimension 1. Carga y ritmo de trabajo
NIVEL DE RIESGO NUMERO DE PERSONAS |PORCENTAJE
Riesgo Bajo 45 58%
Riesgo Medio 30 38%
Riesgo Alto 3 4%
TOTAL 78 100%

Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)

Figura 4. Dimension 1.
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Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)

Analisis

En esta dimension de carga y ritmo de trabajo podemos observan que 45 (58%)
trabajadores manifiestan que el riesgo es bajo, 30 (38%) trabajadores expresan que tiene un

riesgo medio y para concluir 3 (4%) trabajadores expresan que se encuentra en un riesgo de

nivel alto.
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Interpretacion

Como se observa, el nivel de riesgo bajo gque existe en esta dimension, nos indica, en
forma general que el personal se encuentra satisfecho con su trabajo durante su jornada
laboral; por otra parte, el nivel medio y alto experimentan algunas veces sobrecarga de
trabajo, especialmente, en los meses de alta produccién en donde se labora horas extras, lo
que puede generar diversos problemas, como un bajo rendimiento laboral, problemas de salud,
entre otros problemas; esto se debe a que el trabajo requiere tanto actividad fisica como
mental y cuando se excede la capacidad de carga, puede afectar negativamente a los

trabajadores en multiples aspectos.

Segun la teoria del Estrés Laboral de Hans Selye, se encuentran en la primera fase,
denominada la de alarma, esto se refiere a las tensiones y presiones que experimentan una
persona en su trabajo, como plazos ajustados, altas cargas de trabajo, relaciones laborales

dificiles, falta de control sobre el trabajo, entre otros factores.

Tabla 5.
Dimension 2. Desarrollo de competencias

NIVEL DE RIESGO NUMERO DE PERSONAS |PORCENTAJE
Riesgo Bajo 45 58%
Riesgo Medio 33 42%
Riesgo Alto 0 0%
TOTAL 78 100%

Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)
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Figura b.
Dimensidn 2. Desarrollo de competencias
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Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)

Anélisis
En esta dimension sobre el desarrollo de competencias podemos observar que 45
(58%) trabajadores manifiestan que el riesgo es bajo, de igual forma 33 (42%) trabajadores

expresan que el riesgo es medio y no existe riego alto.

Interpretacion

En la dimension de desarrollo de competencias, es positivo que la mayoria de
trabajadores no encuentren dificultades para desarrollar sus habilidades y conocimientos en el
area de trabajo para la cual fueron contratados. Esto puede atribuirse al proceso de seleccion
que incluye una prueba practica en el puesto de trabajo, lo que garantiza la contratacion de
personal calificado y con las destrezas necesarias para desempefiarse en el cargo; sin embargo,
existe un porcentaje considerable de trabajadores en el nivel medio que no logra adquirir las
habilidades y conocimientos segun los estandares establecidos de fabricacion. Esta situacion
puede generar en este grupo de trabajadores dificultades para alcanzar un alto rendimiento

laboral y, en algunos casos, en la renuncia a sus puestos.

Segun la teoria clasica de la administracion de Rensis Likert que se centra en la

estructura y la eficiencia de las organizaciones en esta variable se puede identificar uno de los
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principios claves que es la division del trabajo, es decir la asignacién a cada trabajador una
tarea 0 conjunto de tareas especificas en funcion de sus habilidades, conocimientos y
experiencia. Esto permite que cada persona se especialice y se enfoque en realizar una tarea

particular de manera mas eficiente y rapida.

Tabla 6.
Dimension 5. Organizacion del trabajo

NIVEL DE RIESGO NUMERO DE PERSONAS |PORCENTAJE
Riesgo Bajo 49 63%
Riesgo Medio 25 32%
Riesgo Alto 4 5%
TOTAL 78 100%

Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)

Figura 6.
Dimension 5. Organizacion del trabajo
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Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)
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Anélisis

En esta dimension de organizacion de trabajo podemos observar que 49 (63%)
trabajadores manifiestan que el riesgo es bajo, 25 (32%) trabajadores expresan que tiene un
riesgo medio y para concluir 4 (5%) trabajadores expresan que se encuentra en un riesgo de

nivel alto.

Interpretacion

Dentro de la dimension de organizacién del trabajo, nos indica, que la mayoria de los
trabajadores del area de fabricacion siempre estdn de acuerdo con la distribuciéon y
designacion de tareas que les indican sus jefes inmediatos. Esto se debe a que cada trabajador
tiene funciones bien definidas y de facil compresion, lo cual se expone en las reuniones
diarias dirigidas por el jefe de linea hacia los trabajadores; por otra parte, existe un porcentaje
bajo de trabajadores que a veces estan de acuerdo y otras veces no con la forma en que se
designan y distribuyen las tareas. Esta situacion genera disconformidad, especialmente en los
meses de baja produccion en algunas secciones y los trabajadores son reubicados para apoyar

en otras areas de trabajo, lo que resulta en una falta de actividades claras para realizar.

En esta dimension observamos uno de los principios generales de la teoria clasica de
la administracion de Rensis Likert sobre la division del trabajo, ya que al asignar a cada
trabajador tareas especificas y bien definidas, se esperaba que puedan adquirir experiencia y
conocimientos especializados, lo que les permitira realizar esas tareas de manera mas rapida y

eficiente.

Tabla 7.
Dimensién 7. Soporte y apoyo
NIVEL DE RIESGO NUMERO DE PERSONAS |PORCENTAJE
Riesgo Bajo 37 47%
Riesgo Medio 29 37%
Riesgo Alto 12 15%
TOTAL 78 99%

Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)
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Figura 7.
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Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)

Anélisis
En esta dimensidn de soporte y apoyo podemos observar que 37 (47%) trabajadores
manifiestan que el riesgo es bajo, 29 (37%) trabajadores expresan que tiene un riesgo medio y

para finalizar 12 (15%) trabajadores manifiestan que padecen un riesgo alto.

Interpretacion

Es positivo observar que existe un nivel de riesgo bajo dentro de la dimensién de
soporte y apoyo, lo que indica que la mayoria de los trabajadores siempre cuentan con la
ayuda y el apoyo de jefes inmediatos, departamento médico, trabajo social, departamento
técnico y sus compafieros para resolver conflictos laborales; este nivel de apoyo y
colaboracion contribuye a un clima laboral positivo y a la resolucion eficiente de problemas.
Los trabajadores pueden contar con la orientacion y el respaldo de sus supervisores en

actividades que requieren altos niveles de calidad.

Por otra parte, el nivel alto es en menor porcentaje, lo que nos indica que la minoria
de trabajadores, no cuentan con el apoyo de los supervisores ni de los comparieros de area,
esto se hace evidente cuando necesitan solicitar permisos personales o requieren apoyo de sus

pares en actividades que demandan mayor calidad.
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Segun la teoria clasica de la administracion de Rensis Likert, en esta variable se
encuentra el principio denominado espiritu de equipo que se refiere a la armonia, la
colaboracién y la unidad entre las personas que forman parte de una organizacion. Es un
concepto fundamental en el entorno laboral y busca fomentar para crear un ambiente de
trabajo positivo y productivo y puede tener varios beneficios, como un aumento de la

productividad, la innovacion, la satisfaccion laboral y la retencién de talento.

Tabla 8.
Sub-dimension 8.1 Acoso discriminatorio
NIVEL DE RIESGO NUMERO DE PERSONAS |PORCENTAJE
Riesgo Bajo 45 57%
Riesgo Medio 30 38%
Riesgo Alto 4 5%
TOTAL 79 100%

Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)

Figura 8.
Sub-dimension 8.1 Acoso discriminatorio
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Analisis
En la sub-dimension de acoso discriminatorio: 45 (57%) trabajadores expresan que
padecen de riesgo bajo; de igual forma, 30 trabajadores (38%), explican que sufren de riesgo

medio; para concluir, 4 trabajadores (5%), manifiesta que padecen de riesgo alto.

Interpretacion

De acuerdo con el porcentaje de riesgo bajo determinado dentro de la sub-dimension
de acoso discriminatorio, indica que la mayoria de trabajadores se encuentran libres de tratos
desiguales, actos injustos, comportamientos racistas y similares. Esto sugiere que existe un
clima laboral inclusivo y respetuoso para la mayoria de trabajadores; mientras que, el nivel de
riesgo alto se observa que la minoria de trabajadores del area en mencion, experimenta uno o
varios actos discriminatorios por parte de jefes o comparieros de trabajo, lo que puede generar
una baja autoestima, conductas agresivas, mal clima laboral, estrés, bajo rendimiento y crear

un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo.

El articulo 326 de la Constitucidn de la Republica establece el derecho al trabajo y los
principios fundamentales que lo sustentan. En particular, el numeral 5 de dicho articulo
establece que toda persona tiene derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y
propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar. Este principio
reconoce la importancia de crear y mantener un entorno laboral seguro, saludable y favorable

para todas las personas que trabajan.

Tabla 9.

Sub-dimension 8.3 Acoso sexual

NIVEL DE RIESGO NUMERO DE PERSONAS |PORCENTAJE
Riesgo Bajo 54 69%
Riesgo Medio 18 23%
Riesgo Alto 6 8%
TOTAL 78 100%

Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)
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Figura 9.
Sub-dimension 8.3 Acoso sexual
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Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)

Anélisis
De la sub-dimension de acoso sexual: 54 (69%) trabajadores expresan que padecen de
riesgo bajo; de la misma manera, 18 (36%) trabajadores, explican que sufren de riesgo medio

y 6 (8%) trabajadores, manifiestan que padecen de riesgo alto.

Interpretacion

De acuerdo con el porcentaje mas alto observado dentro de la sub-dimension de acoso
sexual, se puede evidenciar que la mayoria de los trabajadores del area de fabricacién nunca
han recibido insinuaciones de tipo sexual por parte de otros trabajadores y/o superiores. Esto
indica que existe un entorno laboral respetuoso y libre de conductas inapropiadas de
naturaleza sexual para la mayoria de trabajadores; mientras que el nivel de riego alto, nos
muestra que la minoria de trabajadores del area en mencién, sufren de insinuaciones de este
tipo, los que puede llegar a afectar la integridad fisica, moral y psicoldgica; ademas de crear

un clima laboral inadecuado, entre otros problemas.

El articulo 42, en su numeral 13 del Codigo del Trabajo, establece como una

obligacion del empleador el tratar a los trabajadores con la debida consideracion, y se prohibe
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los maltratos de palabra o de obra. Esto implica que los empleadores deben mantener un trato
respetuoso y evitar cualquier forma de violencia o maltrato verbal o fisico hacia los
trabajadores. Por su parte, el articulo 173 del Cédigo del Trabajo aborda especificamente el

tema del acoso sexual en el lugar de trabajo.

Establece que queda prohibido todo acto de acoso sexual, entendiéndose como tal
cualquier conducta de naturaleza sexual no consentida, verbal o fisica, que tenga el propdsito
0 efecto de atentar contra la dignidad de una persona y crear un ambiente intimidante, hostil,

degradante u ofensivo en el lugar de trabajo.

Tabla 10.
Sub-dimensién 8.4 Adiccidn al trabajo

NIVEL DE RIESGO NUMERO DE PERSONAS |PORCENTAJE
Riesgo Bajo 52 67%
Riesgo Medio 25 32%
Riesgo Alto 1 1%
TOTAL 78 100%

Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)
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Figura 10.
Sub-dimension 8.4 Adiccion al trabajo
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Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)

Anélisis
De la sub-dimensién de adiccion al trabajo: 52 (67%) trabajadores expresan que
padecen de riesgo bajo; de la misma manera, 25 (32%) trabajadores, explican que sufren de

riesgo medio y 1 (1%) trabajadores, manifiestan que padecen de riesgo alto.

Interpretacion

Segun la sub-dimensidén de adiccién al trabajo, se puede observar, que la mayoria de
los trabajadores logran desvincularse de las tareas pendientes del trabajo, es probable que
hayan desarrollado habilidades de gestion del tiempo y una planificacién efectiva, ya que, al
seguir una planificacion con objetivos de produccién alcanzables, pueden cumplir con sus
responsabilidades laborales dentro de su jornada laboral sin que esto afecte negativamente su

salud, vida familiar y/o personal.

Ademas, no presentan dificultades para desconectarse de las obligaciones laborales
una vez que finaliza su jornada; mientras que el nivel de riesgo alto, que existe dentro de la
misma dimension, implica que solamente un trabajador no logra y puede experimentar

dificultades para desconectar o establecer limites entre su vida laboral y personal. Esta
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persona puede tener un alto nivel de dedicacion y compromiso con su trabajo, pero esto

puede llevar a un desequilibrio afectando su bienestar general.

Factores negativos:
Tabla 11.
Sub-dimension 8.7 Estabilidad laboral y emocional

NIVEL DE RIESGO NUMERO DE PERSONAS |PORCENTAJE
Riesgo Bajo 40 51%
Riesgo Medio 33 42%
Riesgo Alto 5 6%
TOTAL 78 99%

Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)

Figura 11.
Sub-dimension 8.7 Estabilidad laboral y emocional
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Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
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Andlisis

De la sub-dimension estabilidad laboral y emocional: 40 (51%) trabajadores expresan
que padecen de riesgo bajo; de la misma manera, 33 (42%) trabajadores, explican que sufren
de riesgo medio y 5 (6%) trabajadores, manifiestan que padecen de riesgo alto.

Interpretacion

Segun el nivel de riesgo bajo existente dentro de la sub-dimension de estabilidad
laboral y emocional, se puede determinar que, la mitad de trabajadores no se han sentido
desmotivados, ni inconformes con su puesto de trabajo o inciertos sobre su futuro laboral ya

gue cuentan con un contrato indefinido que les da estabilidad laboral.

Mientras que el nivel de riesgo alto, nos indica, que la otra mitad de trabajadores
experimenta incertidumbre por su futuro en la empresa o estan descontentos con su trabajo.
Se sugiere como una posible causa de este descontento podria ser la remuneracion percibida,
lo que implica que estos trabajadores pueden sentir que no estdn siendo compensados

adecuadamente por su trabajo.

Segun la teoria clasica de la administracion de Rensis Likert, en esta variable se
encuentra dos principios principales que son la remuneracion del personal y la estabilidad del
personal, se considera que la remuneracion justa y satisfactoria del personal y la estabilidad
del mismo son dos aspectos cruciales para el funcionamiento eficiente de una empresa. La
remuneracion adecuada motiva y satisface a los trabajadores, mientras que la estabilidad del
personal garantiza la retencion de talento y la continuidad del trabajo. Ambas variables

contribuyen a crear un entorno laboral favorable y productivo.
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Tabla 12.
Sub-dimensién 8.8 Salud auto percibida

NIVEL DE RIESGO NUMERO DE PERSONAS |PORCENTAJE
Riesgo Bajo 43 55%
Riesgo Medio 26 33%
Riesgo Alto 9 12%
TOTAL 78 100%

Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)

Figura 12.
Sub-dimensién 8.8 Salud auto percibida
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Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)
Analisis
De la sub-dimension salud auto percibida: 43 (55%) trabajadores expresan que
padecen de riesgo bajo; de la misma manera, 26 (33%) trabajadores, explican que sufren de

riesgo medio y 9 (12%) trabajadores, manifiestan que padecen de riesgo alto.

Interpretacion

De acuerdo con el nivel de riesgo bajo que existe dentro de la sub-dimension de salud
auto-percibida, mas de la mitad de trabajadores del area de fabricacion consideran que se
encuentran saludables tanto a nivel fisico como psicolégico, esto se debe a realizacion

examenes médicos periddicos y contar con un medico ocupacional a su disposicion que son
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practicas importantes para garantizar la salud de los trabajadores; ademas disponen de una
institucion de salud cercana al lugar de trabajo que brinda servicios meédicos generales,
odontolégicos, farmacéuticos y ginecoldgicos en convenio con la empresa. Por otro lado,
muchos trabajadores no se han percatado de su propia salud, tanto fisica como mental en
relacion con el trabajo que realizan. La salud es un aspecto fundamental y es importante que

todos los trabajadores estén conscientes de su bienestar y tomen medidas para mantenerla.

El Acuerdo de Cartagena 584, emitido por el Consejo Andino en 2008, establece en
su articulo 18, el derecho de todos los trabajadores a realizar su trabajo en un ambiente de
armonia que garantice su salud y bienestar, asi como el ejercicio de sus facultades fisicas y
mentales. El objetivo es asegurar que el entorno de trabajo proporcione las condiciones

necesarias para preservar la salud y el bienestar de los trabajadores.

Tabla 13.

Dimensién 3. Liderazgo

NIVEL DE RIESGO NUMERO DE PERSONAS |PORCENTAJE
Riesgo Bajo 32 41%
Riesgo Medio 32 41%
Riesgo Alto 14 18%
TOTAL 78 100%

Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)
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Figura 13.
Dimension 3. Liderazgo
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Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)

Anélisis

En esta dimension de liderazgo podemos observar que 14 (18%) trabajadores
manifiestan que el riesgo es alto, igualmente 32 (41%) trabajadores expresan que tiene un
riesgo medio y para terminar 32 (41%) trabajadores expresan que se encuentra en un riesgo

de nivel bajo.

Interpretacion

La teoria del clima organizacional de Rensis Likert es ampliamente reconocida y tiene
en cuenta varios principios generales que incluyen la autoridad y responsabilidad, la unidad
de mando y la unidad de direccion, lo que de acuerdo con la data obtenida tenemos un
porcentaje significativo en el nivel medio y alto, lo que demuestra que los trabajadores no se

sienten a gusto con el liderazgo de sus jefes inmediatos y con las decisiones que toman.

Esta falta de satisfaccién puede generar problemas de adaptacion y dificultades para
cumplir con las tareas laborales. Cuando los trabajadores no se sienten a gusto con el
liderazgo de sus superiores, puede haber una falta de confianza y comunicacion entre ellos;
esto puede afectar negativamente el clima organizacional y dificultar la eficacia y eficiencia

en el trabajo.
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Tabla 14.

Dimension 4. Margen de accion y control

NIVEL DE RIESGO NUMERO DE PERSONAS |PORCENTAJE
Riesgo Bajo 22 28%
Riesgo Medio 46 59%
Riesgo Alto 10 13%
TOTAL 78 100%

Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)

Figura 14.
Dimension 4. Margen de acciény control
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Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)

Andlisis

En esta dimension de margen de accion y control podemos observar que 10 (13%)
trabajadores manifiestan que el riesgo es alto, 46 (59%) trabajadores expresan que tiene un
riesgo medio y para finalizar decimos que 22 (28%) trabajadores expresan que se encuentra

en un riesgo de nivel bajo.
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Interpretacion

La teoria clasica de la administracion de Rensis Likert es conocida por su enfoque en
la relacion entre el clima laboral y el desempefio de las organizaciones, quien manifiesta que
para tener un adecuado clima laboral en las empresas debe cumplirse ciertos principios como
son la autoridad-responsabilidad-disciplina; esta dimensién nos indica que la mayoria de
trabajadores no participa en la toma de decisiones relacionadas son el cumplimiento y
planificacion de la produccion y se ven sometidos a constantes cambios en lo que respecta a
los acuerdos establecidos en cuanto a jornada laboral, esto indica una falta de participacion y

empoderamiento de los trabajadores.

Por otro lado, el nivel de riesgo bajo se refiere a la falta de apertura para escuchar las
opiniones y sugerencias de los trabajadores en situaciones en las que su participacion podria
ser beneficiosa y podria llevar a la pérdida de oportunidades de mejora, una sensacién de

desvalorizacion y limitar la innovacion y creatividad de la empresa.

Tabla 15.

Dimension 6. Recuperacion

NIVEL DE RIESGO NUMERO DE PERSONAS |PORCENTAJE
Riesgo Bajo 18 23%
Riesgo Medio 47 60%
Riesgo Alto 13 17%
TOTAL 78 100%

Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)
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Figura 15.
Dimension 6. Recuperacion
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Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)

Anélisis
En esta dimension de recuperacion podemos observar que 13 (17%) trabajadores
manifiestan que el riesgo es alto, 47 (60%) trabajadores expresan que tiene un riesgo medio y

para terminar que 18 (23%) trabajadores se encuentra en un riesgo de nivel bajo.

Interpretacion

La falta de tiempo para el descanso y la recuperacion puede tener un impacto negativo
en la energia fisica y mental de los trabajadores. La recuperacion adecuada después de un
esfuerzo fisico o mental es fundamental para mantener un buen desempefio laboral, promover
la salud y el bienestar general. Cuando los trabajadores no tienen suficiente tiempo para
descansar y recuperarse, pueden experimentar fatiga acumulada, estrés y agotamiento, esto
puede llevar a un menor rendimiento en el trabajo, dificultades para concentrarse, aumento de
errores y disminucion de la productividad. Ademas, la falta de tiempo para el descanso puede
contribuir a problemas de salud fisica y mental, como trastornos del suefio, ansiedad,

depresion y enfermedades relacionadas con el estres.

Segun los resultados este grupo de trabajadores se encuentran en la fase de

agotamiento como lo indica la teoria del estrés de laboral de de Hans Selye donde se refiere
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que es la etapa final de la respuesta al estrés, donde el organismo ha agotado sus recursos de

adaptacion debido a una exposicién prolongada o intensa al trabajo.

Se puede observar que la mayoria de trabajadores no logran tener tiempo para
recuperar energia fisica o0 mental, ya que debido al cumplimiento de la produccion o por la
necesidad deben laborar fines de semanas o dias festivos puede afectar su capacidad para
descansar adecuadamente y disfrutar de tiempo libre para sus actividades personales; por otro
lado, en el nivel de riesgo bajo se entiende que existe un porcentaje de trabajadores que tiene
la oportunidad de contar con tiempo para su recreacion, vida familiar y otras actividades

sociales.

Tabla 16.

Sub-dimensién 8.2 Acoso laboral

NIVEL DE RIESGO NUMERO DE PERSONAS |PORCENTAJE
Riesgo Bajo 29 37%
Riesgo Medio 30 38%
Riesgo Alto 19 24%
TOTAL 78 99%

Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)
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Figura 16.
Sub-dimension 8.2 Acoso laboral
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Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)

Anélisis
En esta sub-dimensién de acoso laboral podemos observar que 19 (24%) trabajadores
tienen un nivel de riesgo alto, 30 (38%) trabajadores expresan que tiene un riesgo medio y

para concluir 29 (37%) trabajadores expresan que se encuentra en un riesgo de nivel bajo.

Interpretacion

Es importante tener en cuenta el Codigo de Trabajo y sus disposiciones establecidas
en el Art. 42, numeral 13 en donde manifiesta el trato adecuado a los trabajadores,
promoviendo la consideracion debida, prohibiendo el maltrato fisico o psicolégico, esto
implica crear clima laboral adecuado en el que prevalezca el respeto hacia los trabajadores y
evitar cualquier forma de maltrato; en esta variable se puede observar que la mayoria de
trabajadores se siente hostigados por parte de compafieros o superiores, esto puede deberse a
situaciones de tension ocasionadas por la necesidad de cumplir con los tiempos y la cantidad
de trabajo impuestos por la demanda laboral; mientras que el nivel de riesgo bajo, indica que

reciben conductas agresivas ocasionales afectando de forma negativa el clima laboral.
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Tabla 17.
Sub-dimension 8.5 Condiciones del Trabajo
NIVEL DE RIESGO NUMERO DE PERSONAS |PORCENTAJE
Riesgo Bajo 31 40%
Riesgo Medio 35 45%
Riesgo Alto 12 15%
TOTAL 78 100%

Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)

Figura 17.
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Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)

Analisis
En esta sub-dimension de condiciones de trabajo podemos observar que 12 (15%)
trabajadores manifiestan que el riesgo es alto, 35 (45%) trabajadores expresan que tiene un

riesgo medio y 31 (40%) trabajadores expresan que se encuentra en un riesgo de nivel bajo.
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Interpretacion

En esta dimension de condiciones de trabajo, se observa que la mayoria de
trabajadores se sienten afectados por factores de riesgo que perjudican su salud, a pesar de
que la empresa les brinda instalaciones adecuadas y seguras, asi como equipos de proteccion
personal de acuerdo con la matriz de riegos. Ademas, reciben indicaciones y capacitaciones
por parte del departamento de Seguridad Industrial y Mantenimiento sobre el uso correcto de
herramientas y maquinas de trabajo para prevenir accidentes laborales. También reciben una

induccion por parte del Departamento Medico sobre los riesgos psicosociales.

Sin embargo, a pesar de estas medidas, los trabajadores adn sienten que su salud esta
en riesgo y se ven afectados por factores adversos en el ambiente laboral. Esta percepcion
puede deberse a diferentes razones, como la exposicion a productos quimicos, ruido,
vibraciones, carga fisica intensa, condiciones ergondémicas inadecuadas, falta de descanso
adecuado, entre otros. Estos factores pueden tener un impacto negativo en la salud fisica y

mental de los trabajadores, incluso si se han implementado medidas de seguridad.

Por otro lado, se menciona que existe un nivel de riesgo bajo en el cual una minoria
de trabajadores siente que la empresa se preocupa por su bienestar y el adecuado desarrollo
de sus actividades. Esto indica que hay trabajadores que perciben que la empresa toma

medidas efectivas para garantizar un entorno laboral seguro y saludable.

La Declaracion de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) establece los
principios y derechos basicos que todos los trabajadores deben disfrutar en su entorno laboral.
Uno de los principios fundamentales establecidos en esta declaracion es la garantia de un
entorno de trabajo seguro y saludable. El objetivo de este principio es asegurar que los
trabajadores estén protegidos contra riesgos ocupacionales y que se promueva su salud y
bienestar en el lugar de trabajo. Un entorno de trabajo seguro y saludable implica la
implementacion de medidas de prevencion y proteccion que minimicen los riesgos para la

seguridad y la salud de los trabajadores.

La Declaracion de la OIT reconoce que los empleadores tienen la responsabilidad de
proporcionar y mantener un ambiente de trabajo seguro y saludable para todos los
trabajadores. Esto incluye la identificacion y evaluacion de los riesgos laborales, la adopcion
de medidas para prevenir accidentes y enfermedades laborales, la provision de equipos de
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proteccion personal cuando sea necesario, la capacitacion adecuada en materia de seguridad y
salud, y el acceso a servicios de salud ocupacional.

Tabla 18.

Sub-dimension 8.6 Doble presencia (laboral — familiar)

NIVEL DE RIESGO NUMERO DE PERSONAS |PORCENTAJE
Riesgo Bajo 24 31%
Riesgo Medio 41 53%
Riesgo Alto 13 16%
TOTAL 78 100%

Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)

Figura 18.
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Nota: Datos tomados de los resultados del cuestionario de riesgos psicosociales del
Ministerio del Trabajo (2021)

Anélisis
En esta sub-dimension de doble presencia (laboral-familiar) podemos observar que 13
(16%) trabajadores manifiestan que el riesgo es alto, 41 (53%) trabajadores expresan que

tiene un riesgo medio y para concluir 24 (31%) trabajadores expresan que se encuentra en un

riesgo de nivel bajo.
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Interpretacion

De acuerdo con esta variable se entiende como al conflicto trabajo-vida personal y/o
familiar, estas dificultades y tensiones surgen cuando las demandas y presiones del trabajo y
las responsabilidades personales y familiares son incompatibles o entran en conflicto; segin
los datos recopilados se ha podido determinar que la mayoria de trabajadores se han visto
afectados en su vida personal y/o familiar debido a situaciones laborables, como por ejemplo
la intensificacion de las jornadas de trabajo para cumplir con plazos de entrega de la

produccion.

Estas circunstancias dificultan la conciliacion entre el trabajo y la familia, lo que
facilita la aparicion de conflictos entre ambas dimensiones. En cuanto, al nivel de riego bajo
se muestra la ausencia de conflictos o preocupaciones laborales para algunos trabajadores.
Esto implica que pueden manejar exitosamente estas demandas y no experimentar conflictos

significativos entre trabajo y vida personal/familiar.

2.2. Respuesta al objetivo especifico 2:

-Comprender la percepcidon de los trabajadores sobre los planes, programas,
proyectos y actividades que se realizan para mantener y mejorar el clima laboral en una
empresa dedicada a la fabricacion y comercializacion de muebles de la ciudad de

Cuenca.

Una vez aplicada las entrevistas a cinco trabajadores del area de fabricacion se
obtuvieron las siguientes respuestas sobre el clima laboral. A partir de las opiniones
recopiladas de los trabajadores entrevistados, se ha observado de manera general que los jefes
inmediatos muestran una actitud receptiva hacia sus puntos de vista y estan dispuestos a
escuchar sus opiniones sobre el clima laboral; pero en cuanto al liderazgo no estan satisfechos
con las decisiones que toman. Los trabajadores consideran que el clima laboral es un aspecto
fundamental en el entorno laboral y que ejerce una gran influencia en su rendimiento. Por lo

tanto, esta directamente relacionado con la calidad y la productividad del trabajo.
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Entre otros aspectos positivos, cabe destacar el nivel de compafierismo,
responsabilidad y comunicacion que ellos observan en el area de trabajo. En caso de enfrentar
dificultades, se busca una solucion de manera conjunta, evitan reprocesos y contribuyen en la
ejecucion de procesos de otras areas de trabajo. Ademas, los trabajadores mencionan que en
su mayoria tratan de adelantar su trabajo y estan dispuestos a brindar apoyo en otras areas

cuando es necesario.

En relacion a la participacion de recursos humanos en las acciones, se destaca la
preocupacién por el clima laboral. Este departamento lleva a cabo diversos programas y
proyectos en beneficio de los trabajadores y sus hijos. Algunos ejemplos incluyen charlas de
prevencion de alcohol y drogas, salud mental, programas de salud reproductiva, camparias de
salud visual, programas para dias festivos, colonia vacacional y donaciones de (tiles

escolares y materias primas.

Estas iniciativas contribuyen de alguna manera a mantener y mejorar el clima laboral,
pues responden a estrategias de un primer nivel de intervencién, que es promocional y
preventivo. Las iniciativas son bien recibidas y muy valoradas por los trabajadores, pero
realmente se requieren de un mayor nivel de intervencion en cuento a sus necesidades de
descanso, tiempo de ocio y tiempo familiar, pues en la encuesta manifestaron dificultades de

recuperacion y doble presencia.

Los trabajadores también destacan este aspecto negativo debido a la recuperacion y a
la doble presencia, manifiestan que pueden tener un impacto negativo en su salud y su
bienestar al no tener suficiente tiempo de descanso y recuperacion. Razon por la cual sienten
que en estos aspectos no hay una debida atencion a sus necesidades personales y familiares.
Los trabajadores deben equilibrar las demandas del trabajo con las responsabilidades
familiares o personales, lo que les genera tensiones y conflictos entre las obligaciones

laborales y las responsabilidades familiares.

Por otro lado, el personal ha expresado que los incentivos y reconocimientos
remunerados y no remunerados por parte de la empresa son minimos. Estos incentivos
podrian ser una estrategia para fortalecer el compromiso y la confianza de los empleados si

fueran incorporados en alguna programacion de bienestar social o de recursos humanos,
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ligados a comportamientos deseados de liderazgo, trabajo en equipo, sincronizacion, ahorros,

etc.

En cuanto al espacio fisico, que abarca aspectos como la iluminacién, el sonido, la
distribucion de los espacios, la ubicacion de las personas y las herramientas, se ha informado
que son adecuados para llevar a cabo las tareas laborales de manera normal. Ademas, se

proporcionan equipos de seguridad que permiten desarrollar las actividades con eficacia.

2.3. Respuesta al objetivo especifico 3:

-Caracterizar la participacion de los profesionales de trabajo social en planes,
programas, proyectos y actividades que se realizan para mantener y mejorar el clima
laboral en una empresa dedicada a la fabricacion y comercializacion de muebles de la

ciudad de Cuenca.

La participacion del profesional de Trabajo Social en la empresa dedicada a la
fabricacion y comercializacion de muebles de la ciudad de Cuenca tiene como principal
objetivo garantizar un ambiente laboral adecuado y mantener un equipo de personas estables.
Su labor se lleva a cabo desde el departamento de recursos humanos, donde se encarga de
analizar las interacciones del trabajador con sus entornos laborales y familiares, con el

propdsito de promover su bienestar y satisfacer sus necesidades basicas.

La participacion del profesional para mantener el clima laboral en las dimensiones
con bajo riesgo expuestas en los factores positivos, radica en un plan de comunicacion de los
resultados a los superiores sobre los beneficios de estas practicas como la gestion del tiempo
por parte de los trabajadores en la ejecucion de sus actividades (carga y ritmo de trabajo),
fomentar la comunicacién eficaz entre las distintas &reas de trabajo, lo que les permite
cumplir con los objetivos establecidos (organizacién del trabajo), promover un ambiente de
colaboracién en lugar de competencia (soporte y apoyo) y adquirir nuevos conocimientos,
habilidades y destrezas (desarrollo de competencias), ademéas del convenio con instituciones
educativas para su desarrollo profesional de los trabajadores y del apoyo econémico para los

mismos.
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Esto no solo beneficia a los trabajadores al aumentar su compromiso y motivacion,
sino que también impacta positivamente en la productividad y la capacidad de la empresa
para enfrentar desafios y lograr sus objetivos, mediante estrategias y mecanismos para reducir
el impacto de esta clase de riesgos.

El papel mas destacado del profesional de Trabajo Social radica en la planificacion,
administracion y desarrollo de acciones dirigidas a los trabajadores y sus familias; estas
acciones preventivas y de mejora van dirigidas a las dimensiones de los factores negativos
con un porcentaje alto de riesgo, actividades que contribuyan a mejorar los niveles de
motivacion en la estabilidad laboral y emocional, como lo son los programas de promocion
interna dirigidos al ascenso laboral de trabajadores que ya forman parte de la empresa, en
donde el profesional de Trabajo Social es el encargado de realizar una evaluacion completa
de los diversos aspectos de su vida laboral, familiar y social del candidato a promover; en
cuanto a la salud auto percibida es el profesional quien maneja el plan de asistencia médica
privada dirigida a trabajadores y dependientes proporcionandoles acceso a una atencion
médica integral, prevencién y tratamientos, acciones a seguir con el fin de disminuir los

riesgos encontrados.

También dentro de la participacion de Recursos Humanos esta el desarrollé de charlas
de prevencion de alcohol y drogas, salud mental, programas de salud reproductiva, campafias
de salud visual, programas para dias festivos, colonia vacacional y donaciones de Utiles
escolares y materias primas. Estas iniciativas no solo ayudan a los trabajadores a relajarse y
disfrutar de su tiempo libre, sino que también fomentan un sentido de comunidad y apoyo.
Por otro lado, el area de trabajo social desempefia un rol fundamental en la implementacion
del plan de responsabilidad social de la empresa, que brinda apoyo directo a los empleados y
sus familias, sino que también actia como un punto central para coordinar y dirigir estas
iniciativas, asegurando su efectividad y coherencia. A continuacion, se detalla algunas de las

actividades en donde interviene el profesional de Trabajo Social:

Visitas domiciliarias: Las visitas domiciliarias estdn destinadas especificamente en
conocer la realidad socioeconomica de los(as) trabajadores(as) de la empresa, asi como
también apoyar a nivel familiar, social, econdmico y laboral segin las necesidades

identificadas.
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Ayudas Puntuales: Las ayudas puntuales, estan destinadas en mejorar la calidad de

vida de los(as) trabajadores(as) segun la necesidad que presente dentro de su entorno familiar.

Capacitaciones: Realizar diferentes capacitaciones; tanto para los trabajadores como
para las esposas. Los cursos dirigidos para las esposas de los trabajadores tienen el objetivo

de motivar a diferentes emprendimientos.

Colonia Vacacional: La colonia esta dirigida a los hijos de los trabajadores, que estén

dentro del rango de edad de 6 a 12 afios.

En cuanto a la colaboracion entre la Trabajadora Social y el departamento médico en
los programas de promocion y prevencion de la salud es escasa, ya que el profesional de
Trabajo Social solo coordina con los proveedores de atencién médica para la atencion de la
salud de los trabajadores. El profesional también brinda apoyo emocional a los trabajadores,
especialmente en situaciones de estrés laboral, dificultades personales o enfermedades. Esto
puede incluir asesoramiento individual, derivacién a servicios de apoyo externos y

seguimiento continuo.
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5. Conclusiones

En el mundo empresarial, el clima laboral es un aspecto fundamental para el éxito de
una empresa privada, hace referencia al ambiente que se vive en el lugar de trabajo, y como
éste afecta a los empleados y su desempefio. Un buen clima laboral es aquel que promueve la

motivacion, el trabajo en equipo y la satisfaccion de los trabajadores.

En base a los resultados obtenidos del cuestionario de riesgo psicosocial se identifico
que los factores positivos fueron: carga y ritmo de trabajo, es decir que, la cantidad de trabajo
asignado y su ritmo de ejecucidén son manejables para los trabajadores, lo que les permite
cumplir con sus responsabilidades de manera practica; desarrollo de competencias, tienen
oportunidades para desarrollar y mejorar sus habilidades y competencias en el trabajo;
organizacion del trabajo, en este aspecto se indica que la organizacion del trabajo es efectiva.
Existen procedimientos claros, funciones y responsabilidades bien definidos, y una
distribucion equitativa de las tareas; soporte y apoyo, reciben apoyo emocional y social por

parte de sus superiores y compafieros de trabajo.

Existe un ambiente de trabajo colaborativo donde se fomenta la ayuda mutua y la
resolucion de problemas conjunta; acoso discriminatorio, los trabajadores no experimentan
situaciones de acoso o discriminacion; acoso sexual, no estdn expuestos a situaciones de
acoso sexual en el trabajo; y adiccion al trabajo, mantienen un equilibrio adecuado entre su
vida laboral y personal. Todos estos factores presentan un nivel de riesgo bajo, por lo que se
puede concluir que se encuentran en una situacion favorable en estas variables, ya que
experimentan condiciones laborales positivas que promueven su bienestar y satisfaccion en el

empleo.

Por otro lado, entre los factores negativos se encuentran: estabilidad laboral y
emocional, pueden enfrentar inseguridad en cuanto a la continuidad de su empleo, lo que
genera preocupacion y ansiedad; salud percibida, perciben su salud como deteriorada debido
a condiciones de trabajo adversas; liderazgo, existen deficiencias en el estilo de liderazgo
dentro de la organizacion. Puede haber falta de direccion clara, comunicacion deficiente, falta
de apoyo o supervision inadecuada, lo que afecta la motivacion y el compromiso de los
trabajadores; margen de accién y control, los trabajadores pueden tener limitaciones en

cuanto a su capacidad para tomar decisiones, influir en su entorno laboral y tener autonomia
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en su trabajo; recuperacion, pueden tener dificultades para desconectarse y recuperarse del

trabajo.

Esto puede resultar en agotamiento y falta de energia para afrontar las
responsabilidades laborales y personales; acoso laboral, estan expuestos a situaciones de
acoso, trato injusto o condiciones laborales desfavorables. Esto puede generar estrés,
ansiedad y disminucién del bienestar general y doble presencia (laboral-familiar) implica
experimentar dificultades para equilibrar sus responsabilidades laborales y familiares. Estos
factores negativos pueden tener un impacto significativo en el bienestar y la satisfaccion de
los trabajadores, lo que a su vez puede afectar la productividad y la retencion de personal en

la empresa.

El papel del profesional de Trabajo Social en el ambito laboral se desarrolla en base a
la implementacién del plan de responsabilidad social dirigido a los trabajadores y sus familias,
asi como en la ejecucion de planes, programas y proyectos para el desarrollo de los
trabajadores. Su objetivo principal es fomentar la satisfaccion en el entorno laboral a través
de programas de bienestar, conciliacion trabajo-familia, gestion del cambio y resolucion de

conflictos.
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6. Recomendaciones

Baséndonos en las problematicas identificadas en la investigacion sobre el clima
laboral en la empresa de fabricacion y comercializacion de muebles, se pueden hacer las

siguientes recomendaciones para mejorar el ambiente de trabajo:

Fomentar una comunicacién abierta y efectiva: Establecer canales de comunicacion
claros y accesibles para que los trabajadores puedan expresar sus inquietudes, sugerencias y
necesidades. Esto incluye promover la retroalimentacion constructiva y escuchar activamente

a los empleados.

Mejorar el liderazgo y la relacion jefe-empleado: Brindar capacitacion en habilidades
de liderazgo a los supervisores para que puedan establecer relaciones de confianza y respeto

con sus subordinados.

Promover un entorno de trabajo saludable: Garantizar que se cumplan las normas de
salud y seguridad ocupacional, proporcionando un ambiente fisico seguro y condiciones de
trabajo adecuadas. Ademas, impulsar la adopcién de practicas que promuevan el bienestar
emocional y fisico de los empleados, como programas de ejercicio, pausas regulares y

politicas de equilibrio entre el trabajo y la vida personal.

Proporcionar capacitacion y sensibilizacién sobre el tema del acoso a todos los
empleados, incluidos los jefes y supervisores. Esto ayudard a crear conciencia sobre el

impacto negativo del acoso y promovera una cultura de respeto y tolerancia.

Reconocer y recompensar el desempefio: Implementar sistemas de reconocimiento y
recompensa que valoren y celebren los logros de los empleados. Esto puede incluir

programas de incentivos, bonificaciones o reconocimientos publicos.

Fomentar un equilibrio saludable entre las responsabilidades laborales y personales

con la implementacion de politicas de flexibilidad laboral.

Estas recomendaciones buscan promover un ambiente laboral saludable, motivador y

productivo, donde los trabajadores se sientan valorados y puedan desarrollar su potencial. Es
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importante que la empresa se comprometa a implementar estas acciones de manera

sistematica y evaluar su impacto a lo largo del tiempo.
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ANexos
ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

1) Su jefe inmediato, tiene una actitud abierta respecto a sus puntos de vista y escucha

sus opiniones sobre el clima laboral.

2) Ha participado de alguna accién que recursos humanos haya realizado para mejorar el

clima laboral en su &rea ¢que tal le parecio?

3) Existe comunicacion fluida entre directivos y obreros para sugerir acciones mejoras

frente a las dificultades del trabajo.

4) Existe comunicacion fluida entre obreros para sugerir acciones mejoras y apoyarse

frente a las dificultades del trabajo.

5) Considera que los espacios fisicos son los adecuados para desempefiar su trabajo con

normalidad.

6) Como distribuye su tiempo para atender sus necesidades personales y sus necesidades

familiares durante la jornada de trabajo.

7) Al iniciar la semana laboral, siente usted que ha tenido el tiempo suficiente para

descansar y recuperar energia.
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4V
L AN
M o GUILLERMO LASSO
Jimsterio - Gobierno | “HEIR:
“1 A del Encuentro

CUESTIONARIO DE EVALUACION PSICOSOCIAL EN ESPACIOS LABOF

Instrucciones para completar el cuestionario:
1. El cuestionario es anonimo es decir no se solicita informacion personal sobre el
participante.

2. La informacion obtenida es confidencial es decir que se ha de guardar, mantener y
emplear con estricta cautela la informacion obtenida.
3. Completar todo el cuestionario requiere entre 15 a 20 minutos.
4. Antes de responder, leer detenidamente cada pregunta y opcion de respuesta. En este
punto es necesario identificar y valorar todos aquellos factores del ambito psicosocial que
pueden representar un riesgo para la salud y el bienestar laboral.
5. Utilizar lapiz o esfero para marcar con una “X” la respuesta que considere que describe
mejor su situacion. Es obligatorio contestar todos los items del cuestionario, en caso de error
en la respuesta encerrar en un circulo la misma y seleccionar nuevamente la respuesta.
6. No existen respuestas correctas 0 incorrectas.
7. Evitar distracciones mientras completa el cuestionario, en caso de inquietud, solicitar
asistencia al facilitador.

8. El cuestionario tiene una seccion denominada “observaciones y comentarios”, que puede
ser utilizada por los participantes en caso de sugerencias U opiniones.
9. Los resultados finales de la evaluacién seran socializados oportunamente a los

participantes.

Muchas gracias por su colaboracion

DATOS GENERALES
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‘ C ‘ Ciudad
m Avrea de trabajo: Administrativa: Operativa:
) Técnico /
Ninguno .
Tecnoldgico
= Nivel mas alto de instruccion Educacion basica Tercer nivel
(Maque una sola opcién) : — _ -
Educacion media Cuarto nivel
Bachillerato Otro
0-2arios 11-20afios
- Antigliedad, afios de experiencia Igual o
dentro de la empresa o institucion: | 3-10afios superior a
21 afos
16-24 afios 44-52afos
Igual o
(€} Edad del trabajador o servidor: 25-34arios superior a
53 arios
35-43afios
) Afro -
Indigena )
ecuatoriano:
=l Auto-identificacion étnica: X
Mestizo/a: Blanco/a:
Montubio/a: Otro:
B Sexo del trabajador o servidor: Mujer: Hombre:

CARGA Y RITMO DE TRABAJO EeLlnle]CleTg il
de Acuerdo (4)

Parcial Poco de En

mente acuerdo (2) desacu

de erdo

Acuerdo (1)

©)

(comparieros de trabajo, usuarios,

Considero que son aceptables las
solicitudes y requerimientos que
8 me piden otras personas
clientes)




Decido el ritmo de trabajo en mis

actividades
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Las actividades y/o
B responsabilidades que me fueron

asignadas no me causan estrés

Tengo suficiente tiempo para
realizar todas las actividades que
me han sido encomendadas dentro

de mi jornada laboral

Suma de puntos de la dimension

DESARROLLO DE
COMPETENCIAS

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

fui contratado

Parcial

mente
Completamente Pocode  desacu

de
de Acuerdo (4) acuerdo (2) erdo
Acuerdo M

©)

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

trabajo

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

destrezas

o1

En mi trabajo se evalla objetiva y
Sl periodicamente las actividades que

realizo
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‘ Suma de puntos de la Dimension 0

LIDERAZGO Parcial

En
mente
Completamente : Pocode  desacu

e
de Acuerdo (4) acuerdo (2) erdo
Acuerdo M

©)

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

objetivos.

Mi jefe inmediato esta dispuesto a
escuchar propuestas de cambio e

iniciativas de trabajo

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

actividades

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

trabajo que realizar

Mi jefe inmediato me brinda
suficientes lineamientos y
retroalimentacién para el

desempefio de mi trabajo

Mi jefe inmediato pone en
consideracién del equipo de
trabajo, las decisiones que pueden

afectar a todos.

Suma de puntos de la Dimension

MARGEN DE ACCION Y Completamente Parcial Poco de En
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CONTROL de Acuerdo (4) mente acuerdo (2) desacu
de erdo
Acuerdo @
©)

En mi trabajo existen espacios de

discusion para debatir
abiertamente los problemas

comunes y diferencias de opinion

Me es permitido realizar el trabajo
con colaboracién de mis
compafieros de trabajo y/u otras

areas

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

funciones

Se me permite aportar con ideas

para mejorar las actividades y la

organizacion del trabajo

Suma de puntos de la Dimension 0 Punto

ORGANIZACION DEL TRABAJO Parcial

mente
Completamente Pocode  desacu

de
de Acuerdo (4) acuerdo (2) erdo

Acuerdo

1
3 (1)

Considero que las formas de
8l comunicacion en mi trabajo son
*M adecuados, accesibles y de facil

comprension

Y8 En mi trabajo se informa
O regularmente de la gestion y logros




de la empresa o institucion a todos

los trabajadores y servidores
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En mi trabajo se respeta y se toma
en consideracion las limitaciones
de las personas con discapacidad
para la asignacion de rolesy
tareas

En mi trabajo tenemos reuniones
suficientes y significantes para el

cumplimiento de los objetivos

Las metas y objetivos en mi

trabajo son claros y alcanzables

Siempre dispongo de tareas y
actividades a realizar en mi

jornada y lugar de trabajo

2
2
:

Suma de puntos de la Dimensién

RECUPERACION

Después del trabajo tengo la
suficiente energia como para

realizar otras actividades

Parcial

mente

Completamente Pocode  desacu

de Acuerdo (4)
Acuerdo

©)

erdo

1)

acuerdo (2)

para renovar y recuperar la

En mi trabajo se me permite
yAl realizar pausas de periodo corto
6
energia.

. En mi trabajo tengo tiempo para
. dedicarme a reflexionar sobre mi

desempefio en el trabajo

YA Tengo un horario y jornada de




<l trabajo que se ajusta a mis

expectativas y exigencias laborales
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Todos los dias siento que he
YA descansado lo suficiente y que
B tengo la energia para iniciar mi

trabajo

SOPORTE Y APOYO

El trabajo estd organizado de tal
manera que fomenta la
colaboracion de equipo y el
didlogo con otras personas

Parcial

mente

Completamente Pocode  desacu

de Acuerdo (4)
Acuerdo

©)

erdo

)

acuerdo (2)

En mi trabajo percibo un
sentimiento de comparerismo y

bienestar con mis colegas

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

En mi trabajo se me brinda ayuda
técnica y administrativa cuando lo

requiero

|

En mi trabajo tengo acceso a la
atencién de un médico, psicélogo,
trabajadora social, consejero, etc.
en situaciones de crisis y/o

rehabilitacion
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‘ Suma de puntos de la Dimension

OTROS PUNTOS IMPORTANTES Parcial

mente

En

Completamente : Pocode  desacu
e
de Acuerdo (4) acuerdo (2) erdo

Acuerdo

1
3) (1)

En mi trabajo tratan por igual a
todos, indistintamente la edad que
tengan

Las directrices y metas que me
autoimpongo, las cumplo dentro

de mi jornada y horario de trabajo

En mi trabajo existe un buen

ambiente laboral

Tengo un trabajo donde los
hombres y mujeres tienen las

mismas oportunidades

valorado

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

personas con discapacidad

Considero que mi trabajo esté libre
de amenazas, humillaciones,
ridiculizaciones, burlas, calumnias
o difamaciones reiteradas con el

fin de causarme dafio.

Me siento estable a pesar de

B En mi trabajo me siento aceptado y
cambios que se presentan en mi

trabajo.

m En mi trabajo estoy libre de




conductas sexuales que afecten mi
integridad fisica, psicolégica y

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

mental

Me resulta facil relajarme cuando

no estoy trabajando

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

en el trabajo

Las instalaciones, ambientes,
equipos, maquinaria y
herramientas que utilizo para
realizar el trabajo son las
adecuadas para no sufrir
accidentes de trabajo y

enfermedades profesionales

Mi trabajo esté libre de acoso

sexual

En mi trabajo se me permite
solucionar mis problemas

familiares y personales

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

persona.

Tengo un equilibrio y separo bien

el trabajo de mi vida personal.

Estoy orgulloso de trabajar en mi

empresa o institucion
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En mi trabajo se respeta mi

ideologia, opinion politica,
religiosa, nacionalidad y

orientacion sexual.

Mi trabajo y los aportes que
realizo son valorados y me

generan motivacion.

Me siento libre de culpa cuando no

estoy trabajando en algo

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

laboral

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

recreacion, otros)

Considero que me encuentro fisica

y mentalmente saludable

OBSERVACIONES Y COMENTARIOS

Riesgo Riesgo Riesgo
Bajo Medio Alto
117a 174

Tu puntaje

RESULTADO GLOBAL (Suma del
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puntaje de todas las dimensiones) ‘ 232 ‘ ‘ 116 ‘

RESULTADO POR )
Tu puntaje

DIMENSIONES

Carga y ritmo de trabajo

13a16 8al2 4da’v
13a16 8al2 4a7
18a24 12 a 17 6all
13a16 8al2 4da’v
18a24 12a 17 6all
16 a 20 10a15 5a9
16a 20 10a15 5a9
73296 49a72 24 a 48

‘ ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Cada pregunta del cuestionario tiene 4 opciones de respuesta, con una puntuacién de 1 a 4,

Desarrollo de competencias

Liderazgo

Margen de accion y control

Organizacion del trabajo

Recuperacion

Soporte y apoyo

o O O O o o o o

Otros puntos importantes

de forma tal que el menor puntaje indica un mayor riesgo en esa dimension. De acuerdo con
el resultado de la aplicacién de este instrumento, los puntajes se separan en terciles, para

cada una de las dimensiones. Esto permite clasificar en los rangos “bajo”, “medio” y “alto” a

la exposicién a cada uno de los factores de riesgo psicosocial.

Interpretacion de Resultados:
Bajo: El riesgo es de impacto potencial minimo sobre la seguridad y salud, no genera a corto
plazo efectos nocivos. Estos efectos pueden ser evitados a través de un monitoreo periodico
de la frecuencia y probabilidad de que ocurra y se presente una enfermedad ocupacional, las
acciones iran  enfocadas a garantizar que el nivel se  mantenga
Medio: El riesgo es de impacto potencial moderado sobre la seguridad y salud puede
comprometer las mismas en el mediano plazo, causando efectos nocivos para la salud,
afectaciones a la integridad fisica y enfermedades ocupacionales. En caso de que no se
aplicaren las medidas de seguridad y prevencion correspondientes de manera continua y
conforme a la necesidad especifica identificada, los impactos pueden generarse con mayor
probabilidad y frecuencia.

Alto: El riesgo es de impacto potencial alto sobre la seguridad y la salud de las personas, los
niveles de peligro son intolerables y pueden generar efectos nocivos para la salud e

integridad fisica de las personas de manera inmediata. Se deben aplicar las medidas de
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seguridad y prevencion de manera continua y conforme a la necesidad especifica

identificada para evitar el incremento a la probabilidad y frecuencia.

Si en algun apartado la puntuacion obtenida se situa en el intervalo Alto, vuelva a leer las
preguntas de este apartado, éstas le daran pistas de cual puede ser el origen del problemay lo
ayudaran a interpretar los resultados.
Puede manifestar el problema a su jefe inmediato, superior o encargado de la administracion

de talento humano de la institucion donde usted presta sus servicios
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