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RESUMEN
El presente estudio tuvo como objetivo analizar los factores de riesgo psicosocial percibidos
por los trabajadores de una empresa industrial ubicada en el cantén Quito, con el fin de
comprender su impacto en el entorno laboral y conocer las estrategias implementadas por el
area de Talento Humano para su mitigacion. La investigacién se enmarc6 en un enfoque
cuantitativo a un nivel de descripcion no experimental y aplicado. Se empled la encuesta
estructurada como técnica principal, la cual fue puesta en practica en el &mbito de una muestra
de 47 colaboradores, y como complemento de ello se realiz6 una entrevista semiestructurada

al area de Talento Humano, lo que permiti6 triangular los hallazgos y ampliar el andlisis.

Los resultados mostraron que la mayor parte de los trabajadores se manifiestan en un nivel de
riesgo medio (59,6 %), seguido de un nivel de riesgo bajo (40,4 %), ya que ninguno de los
casos en estudio se encuadro en riesgo alto. Las dimensiones con las que se detectaron méas
problemas fueron la carga y ritmo de trabajo, el liderazgo y la organizacion del trabajo, donde
se identifican sobrecarga de tareas, limitaciones para la retroalimentacion y percepciones
intermedias en cuanto a la comunicacion institucional. Positivamente, las dimensiones con
fortaleza han sido las de la autopercepcion de competencias, la disponibilidad de pausas o

descanso y el sentido de pertenencia hacia la empresa.

Se concluye que, aungue la organizacién presenta politicas, capacitaciones y convenios de
apoyo psicosocial, las intervenciones necesitan continuar y sistematizarse para generar un
impacto mas homogéneo. La evidencia indica la necesidad de fortalecer el liderazgo
participativo, consolidar los planes de carrera e incrementar los mecanismos de soporte para

reducir los factores de riesgos y favorecer el bienestar laboral.

Palabras clave: Riesgos psicosociales, bienestar laboral, liderazgo, carga de trabajo, Talento

Humanao.
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ABSTRACT
The present study aimed to analyze the psychosocial risk factors perceived by employees of
an industrial company located in the canton of Quito, in order to understand their impact on
the work environment and to understand the strategies implemented by the Human Talent
department to mitigate them. The research was framed within a quantitative approach at a non-
experimental and applied level of description. A structured survey was used as the main
technique, which was implemented within a sample of 47 employees. A semi-structured
interview was also conducted with the Human Talent department, which allowed for

triangulation of the findings and broadening the analysis.

The results showed that the majority of employees reported a medium risk level (59.6%),
followed by a low risk level (40.4%), as none of the cases studied fell into the high-risk
category. The dimensions with the most problems were workload and pace, leadership, and
work organization, where task overload, feedback limitations, and intermediate perceptions
regarding institutional communication were identified. Positively, the dimensions with
strengths were self-perception of competencies, availability of breaks or rest, and sense of

belonging to the company.

It is concluded that, although the organization has policies, training, and psychosocial support
agreements, interventions need to be continued and systematized to generate a more consistent
impact. The evidence indicates the need to strengthen participatory leadership, consolidate
career plans, and increase support mechanisms to reduce risk factors and promote workplace

well-being.

Keywords: Psychosocial risks, occupational well-being, leadership, workload, Human Talent.
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INTRODUCCION

En los ultimos afios, los problemas psicosociales han cobrado una importancia
cada vez més relevante en el trabajo, en especial en los entornos industriales, que se
caracterizan por una alta intensidad productiva, alta rotacion de personal y altos niveles
de exigencia fisica y emocional. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2019)
estima que mas del 60% de las personas trabajadoras en América Latina presenta
factores de riesgo psicoldgico, como la sobrecarga de trabajo, la existencia de
relaciones laborales precarias o la presion por el cumplimiento de los objetivos, lo cual
repercute de manera negativa en la salud mental y la calidad de vida de las personas
trabajadoras. En el caso de Ecuador, los datos del Instituto Nacional de Estadistica y
Censos (INEC, 2023) constatan que un tercio de la poblacion ocupada tiene un empleo
digno, lo cual implica una alta exposicion a problematicas sociales en términos de

estabilidad en el trabajo y de numerosos aspectos de tipo psicosocial.

En este sentido, el presente estudio examina a los empleados de una empresa
del cantéon Quito a fin de analizar los factores de riesgo psicosocial intralaborales,
comprender como la interaccion de tales factores incide en su bienestar y analizar las
estrategias puestas en practica desde el area de Talento Humano con la intencion de
reducir sus efectos. La investigacion es relevante tanto a nivel académico como
practico, ya que aporta evidencias sobre un fendmeno que ha sido poco estudiado en
el contexto local, ademas de aportar insumos para la elaboracion de las politicas y
programas organizacionales orientados a la mejora del clima laboral, la motivacion y

la salud ocupacional.

La estructura del trabajo se desarrolla en cinco capitulos. En el primer capitulo,
se presenta el planteamiento del problema, la formulacién de los objetivos, asi como

la justificacion del estudio. En el segundo capitulo, se desarrolla el marco tedrico,



abordando los principales conceptos acerca de riesgos psicosociales, teorias
explicativas y antecedentes, entre otros. En el tercer capitulo, se llega a describir la
metodologia que se ha seguido, precisando el tipo y el nivel de investigacion, la
poblacion y muestra, los instrumentos a usar y las técnicas de andlisis de datos. En el
cuarto capitulo se presentan los resultados obtenidos a partir de la encuesta y la
entrevista, junto con el analisis comparativo que se hace de la informacién. Por ultimo,
el quinto capitulo expone las conclusiones y recomendaciones que se derivan de los
resultados, asi como las lineas de accion para la prevencién y reduccion de los riesgos

psicosociales en la organizacion.



CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Antecedentes

El analisis de los factores de riesgo psicosocial en el entorno laboral ha cobrado
especial relevancia en los Ultimos afios, en tanto se reconoce su influencia directa sobre
el bienestar de los trabajadores y la estabilidad del recurso humano dentro de las
organizaciones. Por ello, es imprescindible revisar estudios recientes y datos
contextuales que permitan comprender la magnitud del fendmeno en el cantén Quito

y su impacto en la rotacion del personal.

1.1.1. Antecedentes Estadisticos

Los datos publicados por el Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC)
muestran que, para el mes de diciembre del afio 2023, la tasa de empleo adecuado a
nivel nacional alcanzo el 34,7 %, mientras que la tasa de subempleo fue del 23,2 %.
Lo que refleja una alta inestabilidad laboral en el pais. Si bien este documento no
desagrega explicitamente la rotacion de personal por sector econémico, la precariedad
del empleo en el sector industrial se hace notar en la concentracion de trabajo
inadecuado, jornadas largas, ingresos por debajo del salario basico y con baja
ocupacion. Este contexto genera las condiciones apropiadas para la movilidad del
trabajo no programada. En el espacio urbano, como el Distrito Metropolitano de Quito,
solo el 38,2 % de la poblacion econdmicamente activa posee un empleo adecuado, en
este contexto los trabajadores sufren mayores presiones para permanecer en los puestos

donde no disponen de estabilidad, ni de bienestar emocional (INEC, 2023).

De acuerdo con una investigacion realizada por la plataforma Multitrabajos y
reportada por Primicias en noviembre de 2024, el 78 % de los trabajadores en Ecuador

reconocieron sentirse igualmente influenciados por el sindrome de burnout, lo cual



representa un agotamiento extremo vinculado con el trabajo. Ademas, el 59 %
mencionaron que sus jornadas superan las 45 horas por semanas, lo cual supera el
limite méximo legal y genera sobrecarga permanente. En cuanto a la experiencia
negativa, el 75 % identificd el estrés como la situacion de mayor predominancia,
ademas de situaciones de desmotivacién y mucha sensacion de cansancio. Ademas de
eso, esta misma investigacion informd que el 54 % de los trabajadores plantean el
cambio de trabajo a causa de estas mismas condiciones, lo que revela una relacion
directa del estrés laboral y la rotacion del personal (Primicias, 2024). En estas mismas
condiciones, caracterizadas por jornadas laborales excesivas, sobrecarga emocional o
falta de compensacién institucional, son los factores que constituyen los factores de

riesgo psicosocial.

Asimismo, un estudio realizado por Pullatasig (2022) en la Universidad Central
del Ecuador analizé la incidencia del sindrome de burnout en trabajadores de una
empresa industrial en Quito, revelando que el 51,6 % de los empleados presentaba
niveles altos de agotamiento emocional, mientras que el 40,6 % manifestaba
despersonalizacion y un 42,2 % reflejaba baja realizacion personal. Estos indicadores
evidencian una sintomatologia critica asociada al sindrome de agotamiento profesional,
caracterizada por fatiga cronica, pérdida de motivacién y dificultad para mantener la
concentracion. El estudio concluyé que estas condiciones se intensificaban entre
trabajadores con menor antigiiedad y escaso apoyo organizacional, aumentando su

predisposicion a abandonar el empleo en el corto plazo.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha llegado a la conclusion de
que los riesgos psicosociales afectan ampliamente a los trabajadores de América Latina,
resultando incluso en cifras muy superiores en sectores donde la carga productiva es

clara, como por ejemplo el industrial. Tal y como se revela en el informe técnico



regional: unos 60 % de los trabajadores encuestados de la region perciben las
condiciones laborales como marcadas por la carga emocional excesiva, los ritmos de
trabajo acelerados, la inseguridad contractual y la presion para cumplir los objetivos
(OIT, 2019). La OIT sostiene que la gestion de los riesgos psicosociales debe estar
integrada en la estrategia para reducir la rotacion laboral y mejorar la calidad de las

condiciones laborales dentro de la misma region.

1.1.2. Antecedentes Investigativos

1.1.2.1. Contexto Nacional

Existen estudios a nivel nacional que han evidenciado la presencia de riesgos
psicosociales con efecto directo en el desempefio laboral y la rotacion del personal,
sobre todo en empresas del sector industrial en Quito. El estudio de Zambrano Cardozo
(2023), aplicado en una unidad de negocio productiva de la ciudad, revel6 que el 80%
de los trabajadores se sentia con carga laboral excesiva, un 66% menciond fallas en la
gestion del tiempo y en el control de su actividad, y un 58% present6 sintomas de
desgaste emocional, lo que repercutia en su motivacion e intencion de permanencia.
Con esto los resultados nos muestran que las condiciones psicosociales negativas en
las industrias de los capitalinos bajan la productividad y el sentido de pertenencia,

constituyéndose en una variable explicativa de las rotaciones laborales.

En la misma tdnica, el estudio de Pozo Eugenio (2018) de la empresa Revestisa
Cia. Ltda., situada en Quito, lleg6 a la conclusion de que dimensiones tales como la
exigencia psicoldgica, la inseguridad y la baja autoestima producian elevados niveles
de riesgo en la zona administrativa. El estudio socidlogo lleg6 a la conclusién de que
estas condiciones adversas repercutian de manera negativa en el desempefio y en la
estabilidad del trabajo provocando disconformidad emocional, desmotivaciéon y

tendencia a abandonar el trabajo.



Otras investigaciones en el ambito nacional corroboran esta evidencia desde
otras areas. Coque et al. (2023) en el Patronato Provincial de Cotopaxi detectaron altos
porcentajes de exposicion a los riesgos psicosociales, (87,1 % en liderazgo y desarrollo
de competencias y 77,4 % en estrés, abuso de autoridad e inseguridad laboral). Si bien
esto corresponde a un &rea administrativa y publica, los resultados muestran el papel
de la organizacién del trabajo y la formacion como determinantes de la salud mental y

de la permanencia en los puestos.

Finalmente, Mesa et al. (2021) examinaron los factores psicosociales
intralaborales en una compafiia de transporte publico colectivo en la region de
Antioquia. En concreto, la investigacion evidencid que aspectos como el confort, la
satisfaccion con la organizacion y la forma en que es percibido el entorno laboral
presentan una relacion significativa con el bienestar. Si bien responde a un contexto
internacional, el estudio ofrece elementos de comparacion mediante los cuales
dimensionar la relacion entre la manera en que los riesgos psicosociales inciden en la

salud mental y la calidad del ambiente de trabajo.

1.1.2.2. Contexto Internacional

Uno de los antecedentes a propdsito de los riesgos laborales psicosociales lo
constituye el trabajo realizado por Camacho y Mayorga (2017), en el que
reconociendo que los conflictos en el trabajo tienen impacto tanto en los trabajadores
como en las organizaciones, estudian dichos efectos, e identifican los riesgos
laborales psicosociales como aquellos que afectan de forma negativa la salud fisica,
emocional y social de las personas trabajadoras, y que a su vez impactan en la
productividad y el clima organizacional, y que muchas veces son invisibles o se
minimizan. A partir de un enfoque tedrico y cualitativo las autoras, obtuvieron los

principales factores de riesgo como el estrés laboral, mobbing, violencia en el trabajo



y el acoso sexual, asi como el impacto que estos tienen en los grupos histéricamente
en situacién de vulnerabilidad como mujeres, personas con discapacidad, comunidad
LGBT, migrantes y personas mayores. Este estudio proporciona evidencias en torno
a la forma en que funcionan y se reproducen los riesgos psicosociales, en el marco de
la atencion integral a aspecto de la salud laboral, mediante la consideracion del
respeto por los derechos laborales, la salud mental y la inclusion de las personas en el

entorno organizacional.

Sinchitullo y Vilchez (2023) desarrollaron una investigacion en la UGEL de
Acobamba, situada en la region Huancavelica (Peru) con la intencion de indagar sobre
la asociacion de los factores psicosociales de riesgo y el estrés laboral en el personal
de la organizacion. Para ello, el trabajo utiliz6 una metodologia de tipo cuantitativa
explicativa, asi los autores emplearon una pirdmide muestral de 62 trabajadores y la
aplicacion de algunas pruebas estadisticas, para la prueba de Kolmogorov y el
coeficiente Rho de Spearman, asi como el coeficiente de determinaciéon de R2. Asi
mismo, sus resultados arrojaron que el 14.8 % de los trabajadores observaron un
aumento de los niveles de estrés laboral asociado a los niveles de factores psicosociales
en el entorno. De forma paralela, el 54,8 % de la poblacion estudiada pertenece al nivel
de la escala moderada del riesgo psicosocial, el 56,5 % ponderé niveles medios de
estrés. El estudio concluyd que entre los factores psicosociales de riesgo y el estrés
laboral existe relacion directa y moderada; lo que significa que el aumento sostenido
de estos factores puede impactar de forma negativa en la salud mental y emocional de

los trabajadores, lo que puede repercutir en su desempefio y viceversa.

La investigacion presentada por Serrano y Vargas (2022) que tuvo como
finalidad el estudio de las causas, efectos y consecuencias de los riesgos psicosociales

en los asesores de ventas del sector comercial en Colombia, llevada a cabo entre los



afios 2018 y 2021. El estudio se fundamento en la revisién bibliografica de trabajos
anteriores, normativas vigentes y enfoques tedricos en riesgo psicosocial, que
advierten de la sobrecarga laboral, clima organizacional inadecuado, extensas jornadas
laborales, falta de capacitacion y monotonia. Se identificaron consecuencias a nivel
del trabajador (estrés, ansiedad, fatiga, trastornos musculo-esqueléticos) y a nivel de
las organizaciones (absentismo laboral, rotacion del personal, bajo nivel de
productividad). El estudio, asi mismo, recogio estrategias de intervencion propuestas
por diferentes autores, tales como la realizacion de programas psicoeducativos,
fortalecimiento de liderazgo, promocion del bienestar laboral, uso de herramientas de

psicologia positiva.

1.2.  Definicion del Problema de Investigacion

La cotidianidad laboral ecuatoriana esta plagada desde hace muchos afios de
condiciones inadecuadas y necesidades emocionales, que favorecen la aparicion de
riesgos psicosociales, principalmente en el campo de la industria. Segun el Instituto
Nacional de Estadistica y Censos (INEC), correspondiente al Gltimo trimestre del afio
2022, tan solo el 34,7 % de la poblacién ocupada se dedicaba a un trabajo adecuado,
mientras que el 23,2 % de las personas ocupadas eran personas subempleadas, esto
indica el escenario de inestabilidad estructural que tiene el mercado laboral de la
economia ecuatoriana, y, en los espacios urbanos como el Distrito Metropolitano de
Quito, solo el 38,2 % de la poblacion econdmicamente activa se dedica a un empleo
con caracteristicas adecuadas, lo que viene a incrementar la vulnerabilidad ante la
sobrecarga, la desmotivacion y el desgaste profesional (INEC, 2023). En este sentido,
la industria SISMODE CIA LTDA del canton Quito presenta dentro de su
funcionamiento en el dia a dia, que los riesgos psicosociales son parte de la experiencia

cotidiana de sus trabajadores.



Los riesgos que genera la organizacién del trabajo en las industrias se ponen
de manifiesto a partir de un abundante trabajo bajo exigencias de carga y ritmo, de un
escaso margen de decision y un escaso control de la tarea, y que intensifican el distrés
y deterioran el bienestar. En el marco del modelo demanda—control y el modelo
esfuerzo—recompensa, un esfuerzo elevado -pero con baja recompensa- es sinébnimo
de exposicién a sufrir dafio y enfermedad (Siegrist, 1996). Hay que considerar que
estos factores se ven potenciados en situaciones de turnos de trabajo de larga duracion,
de horarios de trabajo nocturno, de objetivos de produccién ajustados, de escasa
comunicacion y de un escaso apoyo social, factores que son los identificados por la
Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo como determinantes del

clima organizacional (EU-OSHA, 2025).

Otro indicador de esta situacion es el alto nimero de casos de burnout. Un
estudio reciente dio a conocer que el 78 % de los trabajadores ecuatorianos evidencian
sintomas de agotamiento, mientras que el 59 % trabajar mas que el limite legal,
incrementando la fatiga emocional y las probabilidades de dejar el puesto (Primicias,
2024). Por un lado, una investigacién empirica sobre la industria XYZ de Quito
concluyd que mayores a la mitad de sus trabajadores mostraban signos graves de
agotamiento emocional, despersonalizacion y baja realizacidn personal, lo cual influye
en el bienestar fisico, emocional y social de los trabajadores y va debilitando la salud

organizacional (Pullatasig, 2022).

La exposicion a los riesgos psicosociales se vincula con decisiones de disefio
y de gestion organizativa (CDC, 2024). Entre las condiciones mas mencionadas se
encuentran las plantillas pequefias que sittan en el centro la carga, la incertidumbre y
la extension de la jornada, la turnicidad; el control como enfoque de supervision; la

ambigledad de los roles y la gestion del cambio deficiente (CDC, 2024). Lo anterior
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se suma a factores estructurales propios de la organizacion como son la temporalidad
de los contratos y la escasa participacion en la toma de decisiones, lo que esta asociado
a la percepcion de injusticia organizativa, asi como a un incremento del riesgo de estrés
cronico (Orozco et al., 2025). La evidencia internacional ha evidenciado que las
jornadas largas y la escasa autonomia son factores que agravan el dafio psicosocial y

que piden intervencion desde una aproximacion organizativa (Kiviméki et al., 2015).

A nivel regional, la OIT ha alertado que un 60 % de trabajadores
latinoamericanos estan expuestos a riesgos psicosociales de carga emocional,
precariedad contractual y presion por resultados, lo que tiene efectos negativos sobre
la salud mental, la produccién y la calidad de vida (OIT, 2019). Sobre Ecuador, esta
organizacion estima que los mecanismos institucionales de prevencion son adn
limitados y no van mas alld de algunas estrategias preventivas, siendo de caracter

claramente reactivo.

Las consecuencias afectan a la vez los componentes psicolégicos como a los
fisicos: existiendo asi ansiedad, depresion, alteraciones del suefio, fatiga crénica,
alteraciones musculoesqueléticas y sintomas que aumentan el riesgo cardiovascular
(EU-OSHA, 2025). La Organizacion Mundial de la Salud propone dar privilegio a las
intervenciones organizacionales, tales como el ajuste de cargas, fortalecer el control
sobre el trabajo y la formacion de mandos. Resultando ser mucho maés efectivas que
aquellas que sélo inciden sobre el individuo (OMS, 2022). Por el mismo camino,
investigacion de sintesis concluye que la tension laboral y las prolongadas jornadas
mejoran el riesgo de accidentes cerebrovasculares y cardiopatias; al tiempo que
contribuyen al dolor y la discapacidad de origen musculoesquelético (Bezzina et al.,

2023).
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A la luz de esta realidad, es fundamental analizar con rigor como se manifiestan
los riesgos psicosociales intralaborales en la industria SISMODE CIA LTDA del
cantdn Quito en este afio 2025 con la finalidad de identificar sus factores de riesgo,
analizar las apreciaciones de los trabajadores y trabajadores frente a su entorno de
trabajo y valorar las acciones institucionales llevadas a cabo para hacer frente a los
riesgos en materia psicosocial. Este andlisis serd determinante para el avance en la
gestion del talento humano y de la construccion de entornos de trabajo saludables,
seguros y sostenidos, de acuerdo con las lineas de accién del Trabajo Social y de los

ODS.

1.3.  Preguntas de Investigacion
1.3.1. Pregunta General

¢ Cuales son los factores de riesgo psicosocial intralaborales percibidos por los
trabajadores de la industria SISMODE CIA LTDA del canton Quito y de qué manera

se relacionan con su bienestar y entorno laboral?

1.3.2. Preguntas Especificas

e ;Qué factores de riesgo psicosocial estan presentes en el entorno laboral de la

industria SISMODE CIA LTDA segun la percepcién de sus colaboradores?

e ;Qué estrategias ha implementado el area de Talento Humano para prevenir o

mitigar los riesgos psicosociales dentro de la organizacién?

e ;COmo se manifiestan los efectos de los factores de riesgo psicosocial
intralaboral en la salud y bienestar de los trabajadores de la industria

SISMODE CIA LTDA?
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1.4.  Objetivo General

Analizar los riesgos psicosociales percibidos por los trabajadores de la
industria SISMODE CIA LTDA del cantén Quito, con el propdsito de comprender su
impacto en el entorno laboral y conocer las estrategias implementadas por el area de

Talento Humano para su mitigacion.

1.4.2. Objetivos Especificos

o Identificar los principales factores de riesgo psicosocial presentes en el entorno

laboral de la industria SISMODE CIA LTDA.

e Describir las estrategias implementadas por el area de Talento Humano para

prevenir y reducir los riesgos psicosociales dentro de la organizacion.

e Analizar las consecuencias de los factores de riesgo psicosocial en la salud y

el bienestar de los trabajadores de la industria.

1.5.  Justificacion

El anélisis de los factores de riesgo psicosocial intralaboral en los trabajadores
de la industria SISMODE CIA LTDA del canton Quito hace que se puedan identificar
las condiciones organizacionales que atentan contra el bienestar emocional, fisico y
social de los trabajadores. En entornos laborales donde priman la presion productiva,
las velocidades elevadas y las estructuras jerarquicas rigidas, es necesario estudiar de
gué manera estos factores son capaces de comportar estrés laboral, burnout y deterioro
de la salud mental (Coello, 2023). Estos efectos no solo afectan al individuo sino
también a la organizacién, provocando la reduccion de la cohesion organizacional y
perjudicando el clima laboral, por lo que se produce una disminucién de la

productividad y de la estabilidad.
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Desde la perspectiva del Trabajo Social, el conocimiento da a entender de qué
forma los contextos laborales impactan en la dindmica psicosocial de las personas, tal
y como se expresa en sobrecarga, falta de control, escaso apoyo institucional y
ambigledad en los roles. Aquellas organizaciones que no controlen estos riesgos se
exponen a la desmotivacion, a la pérdida del sentido de pertenencia a la institucion, a
conflictos internos, al absentismo y al agotamiento laboral (Pachacama, 2025). En las
condiciones concretas de la empresa SISMODE CIA LTDA, enfocar un diagnostico
riguroso en este sentido permitird también condicionar programas pertinentes de
intervencion asociados al liderazgo participativo, a los canales de comunicacién
existentes y al establecimiento de espacios de acompafiamiento psicosocial,

favoreciendo asi la salud integral de sus trabajadores.

En el plano préactico, los hallazgos de esta investigacion seran fuentes de
informacidn para fortalecer las politicas de salud ocupacional y cultura organizacional
de la empresa. Tal como expresan Pulido et al. (2021), el disefio de estrategias que dan
continuidad al analisis del entorno psicosocial va en la direccion de reducir la tension
laboral, promover una comunicacion mas fluida, etc., y ayudar a establecer unas
relaciones de trabajo mas saludables. Para la empresa, esto podria reflejarse en planes
como programas de pausas activas, capacitaciones sobre gestion del estrés, de
retroalimentacion continuada, mecanismos de reconocimiento que ayuden a reforzar
el sentido de pertenencia, etc. De esta manera, la investigacion contribuira a crear un
ambiente laboral mas seguro, motivador y sostenible, con beneficios para los

trabajadores, pero también para la productividad de la organizacion.

La propuesta también tiene como argumento el apoyo a los ODS y la Agenda
2030 de la ONU, y en especial los ODS 3 (salud y bienestar), 8 (trabajo decente y

crecimiento econdémico), 5 (igualdad de género y no discriminacion). Promover un
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entorno laboral saludable y equitativo para SISMODE CIA LTDA implica no solo
prevenir la erosion de la salud mental, sino que también garantizar las posibilidades de
desarrollo profesional equitativas y sostenibles, reforzando asi la cohesion

institucional y el desarrollo humano (OIT, 2019).

Por altimo, la investigacion no se limita a evidenciar la misma presencia de los
riesgos psicosociales, sino que constituya el punto de inicio orientado a promover
cambios organizativos para la prevencion, la atencion y la corresponsabilidad,
ubicando la experiencia de los trabajadores en el centro de la toma de decisiones, lo
que facilitara que SISMODE CIA LTDA profundice en una gestion del talento humano
mas humana, estratégica y sostenible, con el consiguiente impacto positivo en el clima

laboral, la estabilidad de personal y la proyeccion institucional futura.
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CAPITULO I

REFERENTE TEORICO, CONCEPTUAL, NORMATIVO Y ESTRATEGICO
2.1. Referente Teorico
2.1.1. Teoria Bifactorial de Herzberg

La Teoria Bifactorial de la Motivacion o la Teoria de los Dos Factores fue
propuesta por Frederick Herzberg en 1959. La misma ha sido y es, una de las mas
relevantes en el andlisis de la satisfaccion y el bienestar de las personas en el trabajo.
La propuesta menciona que existen dos conjuntos de factores en interaccion con la
experiencia laboral de la persona que trabaja: los factores higiénicos, que garantizan
la ausencia de la insatisfaccién, y los factores motivacionales, que garantizan la
presencia de la satisfaccion y del compromiso en la tarea (Madero, 2020). La
relevancia de esta teoria radica en que permite entender que no es suficiente
Unicamente dejar atras el malestar, sino que se debe dar cabida tanto a las condiciones

necesarias para el trabajo como a las posibilidades de realizacién personal.

En el ambito de los riesgos psicosociales intralaborales, la Teoria de Herzberg
es muy util para estudiar de qué forma las condiciones del entorno de trabajo pueden
tener un efecto negativo sobre la salud emocional y la salud mental del colaborador.
Los factores higiénicos desarrollan aspectos como la carga de trabajo, la organizacion
del tiempo del trabajo, la calidad de la relacion entre el supervisor y el colaborador, y
la equidad de las politicas institucionales. La ausencia de los factores higiénicos no
puede ser considerada como una motivacion, no obstante, la falta de ellos puede
conllevar a desmotivacion y llevar al estrés cronico y al malestar psicolégico. Si estos
factores no estan controlados adecuadamente, tienden a manifestarse en el trabajador
sintomas de desgaste profesional, como pueden ser: ansiedad, irritabilidad o

desmotivacién (Vizcaino, 2020).

16



Por otro lado, los factores motivacionales estan relacionados con el contenido
del trabajo y la posibilidad de autorrealizacion. Estos factores son el reconocimiento,
el sentido de pertenencia, el crecimiento profesional y la autonomia en la toma de
decisiones. En las industrias, donde la rutina de tareas suele ser habitual, la ausencia
de estos factores motivacionales provoca una desconexién emocional con la
organizacion que lleva a la erosion de la satisfaccion laboral y a la percepcion de que
el trabajo no tiene valor o sentido personal, lo que conlleva la aparicion de riesgos
psicosociales como la fatiga emocional, la apatia, la sensacion de inutilidad, entre otros

(Parra et al., 2018).

Aplicada a la presente investigacion, permite poner de manifiesto la relacion
entre las fallas que tienen que ver con la gestién de los factores higiénicos (turnos
demasiado largos, trabajadores con contratos precarios, escasa comunicacion
institucional, etc.) y la forma en que estos avanzan hasta derivar en una percepcion de
ambiente hostil 0 una conducta mediante la cual la falta de factores motivacionales se
convierte en un caldo de cultivo para la frustracion y el desgaste emocional; pues
siempre tendia a concebirse en el contexto continuo de una doble gestién que no es
acatada por el area de Talento Humano y que terminan por desencadenar la continuidad

en la proliferacion de los riesgos psicosociales en el ambito laboral.

En conclusion, la Teoria Bifactorial de Herzberg proporciona un marco
interpretativo significativo para la comprension de la vivencia de los trabajadores
desde una perspectiva holistica. Su utilizacion en esta investigacion admite reflejar
coémo la calidad de vida laboral depende de un equilibrio entre unas condiciones de la
vida laboral dignas y unas oportunidades de desarrollo. De este modo, resulta clave
para el disefio de estrategias institucionales en la linea de prevenir y paliar los riesgos

psicosociales en la vida laboral, garantizando de este modo el bienestar de los
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trabajadores y favoreciendo un entorno laboral méas saludable y productivo (Durén,

2017).

2.2. Referente Conceptual
2.2.1. Riesgo Psicosocial Intralaboral

Los riesgos psicosociales quedan sefialados como aquellas condiciones que se
presentan en el medio laboral que pueden dar lugar, a partir de su interrelacion con la
organizacion, el contenido y la ejecucion del trabajo, a unas consecuencias en la salud,
sea psicoldgica, fisica o social para las personas que lo ejecutan cuando no se gestionan
correctamente (Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, 2022). Esos
factores de riesgo no son unicamente individuales, sino que nacen de una dinamica
organizacional disfuncional en la que predominan practicas como la sobrecarga laboral,
la ambigiiedad funcional, la no participacion en la toma de decisiones o la inestabilidad

del trabajo contractual (Pullas, 2019).

En entornos industriales donde la presion asociada a la productividad es intensa,
la presencia de riesgos psicosociales tiende a intensificarse por factores como la rigidez
de los procedimientos, los ritmos de trabajo impuestos por las maquinas y una escasa
autonomia laboral (Zapata et al., 2024). La repetitividad de las tareas, los turnos
prolongados y la falta de reconocimiento también favorecen un clima laboral de por si
poco favorable, puesto que impactan de manera directa sobre la motivacion y la

climatica emocional de los trabajadores y trabajadoras.

Desde un enfoque multidimensional, estos riesgos se pueden identificar en
categorias tales como: demandas excesivas del trabajo, escaso control del trabajo,
escaso apoyo social, relaciones interpersonales negativas, y ausencia de

reconocimiento. Estos pueden traducirse en consecuencias psicolégicas como ser el
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denominado "burnout”, estrés crénico, ansiedad, pérdida de sentido de pertenencia, y

desmotivacién general (Coello, 2023).

En el estudio presente, los riesgos psicosociales son operacionalizados desde
ocho dimensiones diferentes. La primera responde a la carga y ritmo de trabajo,
entendido como el volumen de las tareas, el tiempo disponible y la intensidad que se
requiere para cumplir las metas de produccion (Maldonado, 2020). La acumulacion de
altos niveles de exigencias por un largo periodo de tiempo eleva el estrés y el burnout,
fundamentalmente en los entornos industriales donde la maquinaria marca el ritmo del
trabajo y la planificacion es jerarquica por turnos (Requejo et al., 2023). Siguiendo la
teoria de Herzberg, estas condiciones se relacionan mas con los factores higiénicos, ya
que sin la gestién correcta pueden generar insatisfaccion y una merma del bienestar,

pero corregirlas no asegura la motivacion.

La segunda dimensién deviene en competencias aludiendo a conocimientos,
capacidades y oportunidades de aprendizaje formal e informal necesarias para la
correcta ejecucion del puesto para el que se trabaja (Reinoso, 2017). La formacién, la
retroalimentacion y las trayectorias de desarrollo van fortaleciendo la autoeficacia y
disminuyendo la vulnerabilidad al estrés (Echeverry et al., 2017). La teoria de
Herzberg da cuenta de esta dimensién como un motivador, puesto que la formacion y
la existencia de ciertas competencias van asociadas a una mayor satisfaccion laboral y

compromiso con la organizacion.

La tercera dimension es el liderazgo, que se entiende como la capacidad para
dirigir a un grupo, clarificar objetivos, reconocer los logros conseguidos y tener un
papel activo en la resolucion de los problemas del grupo. Un liderazgo que esté
acompariado de apoyo estructurado, o bien el apoyo estructurado del lider hacia el
grupo, da lugar a una disminucion de la ambigiiedad, asi como a la mejora del climay
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a la amortiguacion de impacto emocional que tienen las exigencias, ademas de usar
también un refuerzo de la percepcion de la justicia organizacional (Perilla-Toro y
GOmez-Ortiz, 2021). Desde el punto de vista de Herzberg, el liderazgo adecuado para
el grupo seria un elemento higiénico, puesto que la carencia de una direccion adecuada
puede dar lugar a la insatisfaccion, y cuando hay una direccion adecuada se crea un

clima estable, que permite la accién de los factores que influyen motivacionalmente.

La cuarta dimensién es el margen de control y accion, es decir, la capacidad de
elegir el ritmo, la secuencia y los medios de trabajo y de participar en las decisiones
sobre el trabajo a realizar. Un control escaso aumenta la tension y, en cambio, la
participacion y el margen de accién disminuyen el coste emocional de la carga de
trabajo (INSST, 2020). Desde la 6ptica de Herzberg, esta dimensidn se vincula con los
factores motivadores, dado que la autonomia y el poder hacer decisiones determinan

el aumento de la motivacién y del compromiso de los trabajadores.

La quinta dimension hace referencia a la organizacion del trabajo, en sentido
amplio, en cuanto a la comunicacion, a la clarificacion de los objetivos, a la
coordinacion de tareas en los equipos de trabajo. La informacidn oportuna de objetivos,
de resultados y de cambios hace que baje la incertidumbre y previene conflictos de rol,
ayuda a crear un clima laboral mas positivo (Hurtado, 2025). Y con esto, se refiere a
una higiene, segun Herzberg, puesto que una mala organizacion del trabajo provoca
malestar y desmotivacion, mientras que una buena gestion se configura como la base

necesaria para que puedan operar los factores motivacionales.

La sexta dimension es la recuperacion y se refiere a integrar pausas
premeditadas, ajustes razonables de jornadas, calidad del descanso y oportunidades
para restaurar energia durante el trabajo y después del trabajo. La escasa recuperacion
se traduce en mas fatiga, trastornos del suefio y riesgo de quemarse (Morales et al.,
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2024). En términos de Herzberg, esta dimension se relaciona con factores higiénicos,
dado que una mala gestidn de los descansos deviene en malestar e insatisfaccion, y que
la correccion de dicho aspecto por si mismo no sera nunca un factor motivador

intrinseco.

La séptima dimension es el soporte y el apoyo: el compafierismo, la ayuda
técnica y administrativa y el acceso a recursos de salud ocupacional. El apoyo social
es un recurso que amortigua los efectos que podrian tener las exigencias en el trabajo,
emplea la cooperacion y fomenta la eficacia de la tarea de forma colectiva (Cosano,
2015). Para Herzberg estd en los factores higiénicos ya que la falta genera
insatisfaccion, deterioro en el clima y la presencia actia mas como condicién basica

gue como un elemento motivacional en si mismo.

Por ultimo, la octava dimension pertenece a los factores transversales, que son
la igualdad y la no discriminacion, la prevencion de la violencia y la prohibicién del
acoso, las condiciones seguras de trabajo, el equilibrio entre la vida y el trabajo, el
reconocimiento y el orgullo de pertenencia. Estos factores determinan la salud mental
y el clima laboral, de acuerdo con las recomendaciones de la OIT (2019) y la OMS
(2022) sobre la gestion del riesgo psicosocial. En la teoria de Herzberg, algunos de
estos factores se consideran higiénicos (la seguridad, la equidad, el acoso), y otros
como motivadores (el reconocimiento, el orgullo de pertenencia), por lo que

claramente son respectivamente constitutivos de la satisfaccion laboral.

Conjuntamente, las ocho dimensiones son al mismo tiempo demandas y
recursos lo que permite construirse sobre dos niveles de intervencion, es decir, una
reduccion de los factores de riesgo relacionados con la intensidad, la organizacion y la
inseguridad, y una construccion de recursos que elevaran la capacidad de adaptacion
en, por ejemplo, la autonomia, el liderazgo de apoyo, la formacion o el soporte social.
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Una evaluacion asi no solo describe el malestar, sino que también orienta decisiones
operativas sobre puestos, turnos o sobre comunicacion y liderazgo para conseguir
trabajar en la construccion de entornos saludables y productivos en el entorno laboral

(Ministerio del Trabajo, 2024).

La exposicion crdnica a este tipo de condiciones incrementa la probabilidad de
aparicion de trastornos psicosomaticos, por ejemplo, insomnio, hipertension, cefaleas
0 problemas gastrointestinales, junto con sintomatologia psicolégica como la
depresion o mas irritabilidad que el sindrome de burnout. La Organizacion
Internacional del Trabajo (2019) defiende, en esa linea, que se tiene que trabajar los
riesgos psicosociales de la misma forma que se trabaja los riesgos fisicos o quimicos,

junto con medidas preventivas y de intervencidn que mejoren el clima organizacional.

Desde el enfoque de la Teoria de los Dos Factores de Herzberg, estas fuentes
de riesgo también son entendidas como una mala gestion de los factores higiénicos del
entorno laboral: las condiciones fisicas, las relaciones con los jefes, las politicas de la
empresa o la seguridad en el puesto de trabajo. Estos factores higiénicos no producen
motivacidn por si mismos, pero su escasez da lugar a malestar, estrés o insatisfaccion
en el trabajo (Duran, 2017). En cambio, si el trabajador no tiene en su trabajo factores
de motivacion (como ser reconocido, disfrutar de autonomia en su trabajo o tener
oportunidades de crecimiento), se produce también una desconexion o desvinculacion
emocional con él, potenciando mas todavia los efectos negativos de los riesgos

psicosociales (Parra et al., 2018).

Asi pues, entender los riesgos psicosociales dentro de esta Optica binaria no
solo posibilita descubrir las condiciones desfavorables que pudieran darse en el espacio
de trabajo, sino también disefar diferentes estrategias de intervencion que contemplen
no sélo las condiciones de higiene organizativa basicas, sino también las
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fuentes de motivacion interna, lo que resulta fundamental para garantizar entornos de
trabajo saludables, sostenibles y capaces de favorecer el bienestar y la implicacion de

los vy las trabajadoras.

2.2.2. Consecuencias del riesgo psicosocial

2.2.2.1. Efectos fisicos, emocionales y conductuales

Los riesgos psicosociales originan infinitas consecuencias negativas en la salud
integral de los/as trabajadores/as; de tal modo que el cuerpo, al ser uno de los primeros
signos de alerta de las consecuencias de los riesgos psicosociales en el contexto de
trabajo, define a las manifestaciones fisicas de los trabajadores/as como muy propias
del estrés. Un trabajador/a que se encuentra por un tiempo prolongado expuesto a un
alto nivel de exigencia, a una alta presion, a la ambigiedad de los roles o a una
situacion en la que no se tiene control sobre las funciones, puede definir su cuerpo en
funcién de los mecanismos fisiologicos que el estrés emplea (Buitrago et al., 2021); el
estrés puede dar lugar a relaciones laborales de tension crénica, la cual puede
manifestarse fisicamente de multiples formas, tales como crisis de cefaleas, trastornos
gastrointestinales, contracturas musculares, bruxismo, problemas cardiovasculares
como la hipertension arterial (Barrera y Baculima, 2024). El estrés también puede
causar estrés sostenido, el cual pone una carga adicional en el sistema inmunolégico
de modo que el trabajador/a puede facilmente contraer enfermedades de gérmenes

comunes y sufrir mucho mas el absentismo laboral (Marcial, 2023).

Las implicaciones emocionales de los riesgos psicosociales son igualmente
significativas, aungque no suelen ser tan explicitas y son mas dificiles de identificar en
sus primeras fases. La exposicion continua a un entorno organizacional negativo,
caracterizado por la falta de respaldo, el conflicto entre colegas o el liderazgo

autoritario, puede producir sintomas como irritabilidad, tristeza, ansiedad,

23



sentimientos de inutilidad o desesperanza (Coque et al., 2023). Si estas emociones no
se atajan a tiempo, podrian evolucionar hacia trastornos clinicos mas severos, como por
ejemplo el sindrome de burnout o la depresion laboral (Coello, 2023). Asi, la carga
emocional genera efectos inmediatos en la motivacion del trabajador y desacelera el
sentimiento de pertenencia a la organizacion, pudiendo ser el precursor del
distanciamiento progresivo de estas personas de sus responsabilidades (Gutiérrez et al.,

2023).

La conducta del trabajador esta influenciada por los riesgos psicosociales, de
tal modo que se puede considerar un antecesor observado en el desgaste laboral. El
aislamiento voluntario, un incremento en la irritabilidad, un descenso en la
participacion en las reuniones al igual que una actitud de apatia ante nuevas funciones
suelen ser respuestas conductuales motivadas por entornos toxicos o desorganizados
(Allaga y Priale, 2024). Conductas evasivas como el absentismo reiterado, la
realizacion frecuente de la llegada a su puesto de trabajo o incluso la decisién de dejar
el puesto de trabajo para el cual fue reclutado son comportamientos que pueden adoptar
algunos trabajadores para lidiar con el estado emocional en el que se encuentran
(Sanchez, 2015). En el limite, docentes pueden lograr como consecuencia de esto
comportamientos de riesgo a través del intervenir con el consumo de sustancias con el
fin de llevar una carga emocional y, por lo tanto, supondria un cambio alarmante para la

organizacion (Sanchez, 2015).

Por otra parte, los trastornos del suefio, principalmente el insomnio, constituyen
uno de los efectos mas comunes y poco habilitantes del estrés laboral. No poder dormir
0 no poder disfrutar de un suefio reparador afecta tanto la salud del trabajador como el
rendimiento profesional. La falta de suefio deteriora las funciones cognitivas, la

capacidad para concentrarse o tomar decisiones. En consecuencia, esto
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aumenta la posibilidad de errores de operacion o accidentes de trabajo. El deterioro del
estado de alerta y, por consiguiente, de la fatiga emocional, crean un circulo vicioso,
donde se ve afectada la productividad tanto del trabajador como de la colectividad,
propiciando la sensacion de incompetencia y muchas veces reforzando la voluntad de
desvinculacion por parte del trabajador perjudicado. (Guevara y Garcia, 2023; Fajardo,

2021)

2.2.2.2. Impacto en el clima organizacional, productividad y bienestar

El riesgo psicosocial no influye solo de modo individual, sino también afecta
el clima organizacional o la percepcién compartida de las politicas, las practicas y las
relaciones que se producen en el contexto del trabajo. Es habitual que los trabajadores
con alta presion, poco reconocimiento, situaciones de inestabilidad en el empleo y
relaciones laborales conflictivas, generen un clima laboral caracterizado por una
atmosfera tensa, una gran falta de confianza, apatia y poco sentido de la cooperacién
(De Felipe et al, 2024). Las consecuencias de este clima laboral son, entre otras, la
falta de comunicacidn, el debilitamiento de los vinculos de cohesion de los equipos de
trabajo, la aparicion de conflictos interpersonales, propagando rumores y adoptando
actitudes defensivas, lo que obstaculiza la colaboracion (Arias y Ulloa, 2024). Esto va
llevando a una cultura organizacional rigida, orientada a rechazar cualquier cambio y

muy hostil a la mejora organizacional.

Por otro lado, en organizaciones que cuentan con estrés en su planta de trabajo,
los equipos operativos se convierten en equipos de reaccion en lugar de grupos
innovadores, y, por lo tanto, pierden competitividad en un marco en el que la
adaptabilidad y el rendimiento son sustantivos que determinan la salud de la
organizacion (Redroban, 2022). De acuerdo con la informacion que nos comparte el

Consejo General de la Psicologia en Espafia (2024), las empresas que no gestionan el
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riesgo psicosocial tienen una reduccion de su productividad de hasta un 25 % con

respecto a las organizaciones que fomentan un entorno laboral saludable.

En lo que respecta al bienestar general, agradecer las condiciones para dicho
bienestar —crecimiento, reconocimiento, participacion en decisiones y equilibrar las
facetas personales y laborales— implica un desgaste emocional del que depende la
forma en que se entiende el sentido del trabajo (Muss6, 2020), de tal manera que los
trabajadores no sélo llegan a valorar la posibilidad de renunciar, sino que ademas se
sienten desvinculados emocionalmente de la organizacion, lo que los lleva a acceder a
una fase de "renuncia silenciosa" en la cual sélo cubren lo exigido por las
organizaciones (Novak, 2023), lo que representaria una pérdida silenciosa del capital

humano muy costosa social y econdmicamente para la empresa.

Finalmente, el riesgo psicosocial afecta la sostenibilidad de la organizacion,
pues afecta los indicadores que suelen ser decisivos en la gestiébn humana, como por
ejemplo la retencién de talento, la reputacion interna y externa y la innovacion. Las
organizaciones que tienen gue lidiar con altos niveles de rotacion, de ausentismo o de
conflictos laborales, proyectan una imagen negativa que, en Ultima instancia, se
traduce en dificultades para captar talento y afecta, de manera negativa, las relaciones
con clientes o socios estratégicos (Rivera-Porras, 2018). En este sentido, el riesgo
psicosocial vale la pena invertir en la prevencion y la mitigacion del riesgo psicosocial,
pues no solo es una cuestion de responsabilidad social o de ética, es también una forma
de garantizar la competitividad y la salud organizacional por un tiempo largo (OIT,

2019).

2.2.3. Bienestar Laboral
El bienestar laboral es un modo de un estado total que se origina en la
confluencia de factores organizativos, interpersonales y personales capaces de permitir
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al trabajador desarrollarse en un marco saludable, seguro y motivante. No es
Unicamente el no estar enfermo, pues incluye la satisfaccion con las actividades
desarrolladas, la presencia de un soporte emocional, el reconocimiento justo, la
posibilidad de crecer o desarrollarse profesionalmente y el equilibrio entre la vida
personal y la laboral (Villegas, 2022). Cuando estas condiciones tienen lugar el entorno
laboral se convierte en un espacio donde las personas pueden mostrar sus aptitudes,
reduciendo los niveles de estrés y enredar el lazo empleado y organizacion; tal y como

lo predicen algunos trabajos sobre el bienestar personal y el pasado en el trabajo.

Entre aquellas condiciones que podrian seguirse conectando con el bienestar
conviene citar los estilos de liderazgo adaptativo o positivo, la posibilidad de tener la
comunicacion clara, la autonomia en el decidido, el tener lugares de pausa activa o
bien de descanso, y una estructura salarial que tenga las mediciones adecuadas en
relacién al esfuerzo y a la responsabilidad sin dejar de lado la seguridad contractual,
la justicia en las oportunidades de promocion, y que haya posibilidad de dar soluciones
a los conflictos en relacion al trabajo, como aquellos que son eficaces y que podrian
ser potencialmente protectores ante los riesgos psicosociales. En palabras de la OMS
(2022), las condiciones de bienestar contribuirian a mejorar la calidad de vida en
relacién al trabajo, sino que al mismo tiempo reducirian las tasas de absentismo, de

ser, y de intencionalidad de la renuncia por las trabajadoras y los trabajadores.

2.2.3.1. Relacion entre bienestar y motivacion

Los vinculos entre bienestar en el trabajo y la motivacion son directos y
dindmicos; cuando los trabajadores perciben bienestar en su entorno, aumentan su
compromiso con lo que la organizacion quiere llevar a cabo, se hacen méas propensos
a asumir responsabilidades, proponen mejoras y contribuyen activamente con sus

comparieros (Buisan, 2022); la motivacion es el aspecto emocional positivo que
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también actia como motor de la productividad, la innovacidn, la resiliencia ante las
demandas del trabajo. En este sentido, un ambiente donde se reconozcan los logros,
donde se produzca feedback constructivo de las tareas y donde la participacion del
trabajador y de sus reflexiones sea tenida en cuenta, incrementa la motivacion
intrinseca y el sentido de pertenencia 0 compromiso por parte de los trabajadores

(Alvarez, 2022).

Segun el enfoque de los riesgos psicosociales, el bienestar brinda proteccion
frente al desgaste emocional, ya que disminuye la probabilidad de aparicion de
sintomas como el burnout, la ansiedad o la despersonalizacion; el trabajador motivado
suele aceptar las demandas laborales como retos a afrontar y el trabajador desmotivado

las percibe como amenazas. (Castillo y Galarza, 2025)

2.2.3.2. Rol del area de Talento Humano

El campo de Talento Humano tiene una funcion principal en la promover y
mantener el bienestar laboral, puesto que es la parte de la organizacion encargada de
desarrollar aquellas politicas, ya sean practicas o estrategias que hagan un lugar al
bienestar emocional dentro del modelo de gestion organizacional (Parrales et al., 2021).
Desde el disefio de los procesos de induccidn, asi como la puesta en marcha de los
programas de salud mental y de la prevencion del estrés. Esta area, ademas, guardara
relacién entre el cumplimiento de los objetivos econdémicos de la organizacion y la

consideracién de los intereses humanos de los trabajadores (Recalde et al., 2023).

Ademas, el area de Talento Humano ha de establecer los sistemas de evaluacion
sobre el clima laboral que permitan identificar las areas criticas y realizar
intervenciones ajustadas de tal forma que puedan disminuir el riesgo a la exposicion a
los factores psicosociales dafiinos. Por medio de politicas de bienestar bien
determinadas, esta area puede reforzar la cultura de la organizacion, promover la
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igualdad interna, como también incrementar la satisfaccion general de los trabajadores
(Fundacidn para la Prevencion de Riesgos, 2019). Como bien lo definen Torres et al.
(2019), todas aquellas organizaciones que se encuentran en un esquema de bienestar
como un eje transversal en la gestion de las personas no solamente evitaran la rotacion,
sino que se veran con una ventaja competitiva sostenible cimentada en el compromiso

y la salud en el total del area de Talento Humano.

2.2.4. Estrategias de prevencion y mitigacion

La prevencion y la mitigacion de los riesgos psicosociales en el medio laboral
requieren intervenciones que aborden la causa raiz organizativa del problema y sus
sintomas individuales. En el plano internacional, la OIT y la ISO 45003 invitan a las
organizaciones a identificar los factores psicosociales y a valorar su impacto, a elaborar
sucesivas intervenciones estructuradas, enfatizando la participacion que tienen las

trabajadoras y trabajadores y los liderazgos sensibles (OIT, 2019).

En el caso de Ecuador, el Ministerio del Trabajo a través de su plataforma SUT,
exige la ejecucion del registro de la planificacion y capacitacion anual del Programa
de Prevencion de Riesgos Psicosociales, garantizando que las actividades (como la
aplicacion de cuestionarios, la socializacion de los resultados, la elaboracion de planes
de actuacidn) tengan su correspondiente registro y supervision. Se han desarrollado
guias técnicas para aplicar herramientas pertenecientes que han sido previamente
validadas y son de caracter nacional e internacional, que permiten diagnosticar y
mitigar los riesgos psicosociales, asi como la correcta aplicacion del seguimiento por

parte de la autoridad laboral (Ministerio del Trabajo, 2018).

La funcion del area de Talento Humano es fundamental en la implementacion
de estas estrategias. Esta debe ser la que coordine la puesta en marcha del programa,
trabajando en coordinacion con la alta direccion, salud laboral y supervisores para
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asegurar la formacion continua del personal, y promover la difusion y entendimiento
de los riesgos psicosociales para la fuerza laboral (Ministerio del Trabajo, 2021).
Ademas, el area también debera gestionar la aplicacion de cuestionarios validados,
analizar sus resultados con Excel, SPSS, etc., y definir planes de mejora basados en la
evidencia —se incluiran protocolos de escucha, seguimiento y retroalimentacion—

para abordar los factores de riesgo de forma continuada.

Con el objetivo de potenciar el clima organizacional, el acompafiamiento
psicosocial se puede desarrollar a partir del desarrollo de talleres y seminarios dirigidos
a personal y mandos medios sobre habilidades como asertividad, gestion de conflictos,
empatia y habilidades socioemocionales (Herrera, 2022). Sostenemos que estas
practicas pueden enlentecer el desarrollo del capital social y emocional de las personas
y los equipos, contribuyen a la generacion de espacios seguros de expresion, ayudan al
fortalecimiento de redes de apoyo. ElI acompafamiento psicosocial, facilitando el
acceso a profesionales de salud mental, grupos de escucha activa o coaching emocional,
fomenta el control de las situaciones de estrés, contribuye al incremento del
compromiso y favorece un entorno de trabajo resiliente y productivo (Pérez et al.,

2022).

Por dltimo, es necesario reiterar que la mitigacion de estos riesgos no solo
reduce los sintomas de malestar laboral, sino que también genera beneficios reales para
la organizacién: mejora la productividad, reduce el absentismo, favorece la retencion
de talento y mejora la imagen de la empresa como un entorno comprometido con la

salud global de los trabajadores.

2.3. Referente Normativo
En el Ecuador, el marco juridico que da forma a la prevencion de riesgos
psicosociales en el trabajo se encuentra constituido por normas del rango de la
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constitucion, normas de orden juridico organico, cédigos de trabajo y convenios
ministeriales que regulan la proteccion de la salud de las personas trabajadoras, asi
como la condicién del medio laboral que puede afectar la salud emocional y mental de

las personas trabajadoras.
Constitucién de la Republica del Ecuador

La normativa de la Constitucidn de 2008 establece las bases para la proteccién
integral de la salud de los trabajadores, a través de un derecho humano indispensable.
En su articulo 32, expresa que el derecho a la salud es una obligacién del Estado, que
garantice acceso permanente, oportuno y de calidad a servicios de prevencion y
promocion; estos Ultimos, de forma expresa, estan en el ambito del trabajo, ya que la
salud no es entendida solo como la condicion de la ausencia de enfermedad a la que a
menudo se refiere la medicina tradicional, sino como un estado integral de bienestar

fisico, mental y social (Asamblea Nacional, 2008).

El articulo 33 establece que el trabajo seria un derecho y un deber social y que,
por tanto, debe realizarse en unas condiciones que aseguren la dignidad humana, una
justa remuneracion, unos entornos saludables y seguros. Esta disposicién establece la
relacién del deber del Estado de cuidar porque no se vulneren los derechos de las
personas trabajadoras, y el articulo 326, numeral 5, establece la obligacion de
garantizar condiciones que no vulneren la salud y la seguridad y en lo que se refiere a

las condiciones de trabajo (Asamblea Nacional, 2008).
Cadigo del Trabajo

El Cdodigo de Trabajo del Ecuador regula otros aspectos muy importantes en lo
que respecta a la seguridad y salud laboral. Esto es asi ya que el articulo 42, numeral

3, establece como una de las obligaciones inherentes a la relacion laboral el hecho de
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"adoptar y poner en practica en los locales de trabajo, medidas adecuadas en cuanto a
higiene y seguridad, con el fin de proteger la vida, la salud y el bienestar de los
trabajadores -trabajadoras”. En esta linea, si bien no hace referencia expresa a los
riesgos psicosociales, si sienta las bases para que estos puedan incluirse como parte

intachable de las condiciones que deben ser protegidas (Asamblea Nacional, 2020).

Por otro lado, el articulo 415 establece la obligatoriedad de las inspecciones de
trabajo para garantizar el cumplimiento de las normas en materia de seguridad y salud
ocupacional. Las condiciones psicosociales pueden considerarse dentro de estas
inspecciones, especialmente cuando puede haber quejas por acoso, por stress laboral o

por malas condiciones en la organizacion del trabajo (Asamblea Nacional, 2020).
Ley Organica de Salud

La Ley Organica de Salud, en su articulo 7, literal d, nos dice que el Estado
tendra la funcion de "proteger la salud de las personas en los sitios de trabajo".
Igualmente, el articulo 13 sefiala que el Ministerio de Salud Publica, en coordinacion
con otras instituciones, debe velar por promover entornos laborales saludables y
seguros, junto con la vigilancia de los factores de riesgo. A pesar de que esta ley de
manera general se halla dirigida a garantizar el derecho que tienen los trabajadores a
experimentar entornos laborales que no les afecten su salud mental, también plasma el
marco normativo que sostiene la prevencion de riesgos psicosociales (Asamblea

Nacional, 2015).

Establecido en el articulo 144 de la propia ley en estudio, expresa que "la salud
ocupacional es la parte de la salud publica” y "va desde el estudio y control de los
riesgos que pueden ser fisicos, quimicos, biolégicos, mecanicos, ergonomicos y

psicosociales en los ambitos de trabajo™. Esta es una de las escasas referencias expresas
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a los riesgos psicosociales y, por lo tanto, es destacada su relevancia en el area de la

salud laboral (Asamblea Nacional, 2015).
Acuerdo Ministerial No. MDT-2022-277

El Acuerdo Ministerial No. MDT-2022-277, dado por el Ministerio del Trabajo,
define la manera de aplicar el Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo
(SG-SST) que deben adherirse las entidades publicas y privadas, y dentro de las
consideraciones del anterior Acuerdo Ministerial se considera la necesidad del
desarrollo de la identificacion y de la gestion de riesgos psicosociales, en el marco del

analisis de peligros del propio ambiente de trabajo (Ministerio de Trabajo, 2021).

Mediante su articulo 4, define el "riesgo psicosocial™ como toda condicién que,
por su interaccion con la organizacion, el contenido del trabajo y la ejecucion del
trabajo, puede tener una influencia en la salud de las personas. A partir de la definicion
del "riesgo psicosocial®, en su articulo 9 afirma que los empleadores deben poner en
marcha medidas preventivas para la proteccién de la salud de los trabajadores en
materia de los riesgos psicosociales, asi como evaluaciones periddicas y estrategias de
intervencion para el establecimiento de un entorno laboral libre de violencia, acoso y

estrés cronico (Ministerio de Trabajo, 2021).
Programa de Prevencion de Riesgos Psicosociales del Ministerio del Trabajo

Este programa, disefiado y elaborado por el Ministerio del Trabajo en 2023,
tiene por objeto presentar una guia metodoldgica para la identificacion, intervencion y
seguimiento de los riesgos psicosociales en los lugares de trabajo publicos y privados.

Para ello contempla las siguientes lineas de actuacion:
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e Evaluar las condiciones de intervencion organizacional como carga de trabajo,
control del tiempo, liderazgo, reconocimiento, participacién y toma de

decisiones.

e Realizar encuestas estructuradas para detectar niveles de estrés, ansiedad,

burnout y satisfaccion laboral.

e Poner en marcha planes de mejora como formaciones, ofrecer espacios de
descanso, elasticidad laboral, promover la salud mental, como establecer

sistemas de comunicacion institucional.

El presente informe se convierte en un documento técnico-operativo que
traduce la normativa vigente en practicas a aplicar para reducir la exposicion a los
factores de riesgo psicosocial y mejorar el bienestar del entorno laboral ecuatoriano
(Ministerio de Trabajo, 2023).

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

La Organizacién Internacional del Trabajo ha sido una de las primeras
instituciones en la consideracidn de los riesgos psicosociales como una amenaza para
la salud y la productividad algo que, si bien como hemos comentado no tiene un
convenio especifico de estos riesgos, si que aparecen en multiples resoluciones o

convenios tratados:

Convenio N.° 155 sobre Seguridad y Salud de los Trabajadores (1981): En
su articulo 4, establece que “la politica nacional de seguridad y salud en el trabajo debe
tener en cuenta los riesgos para la salud fisica y mental”, lo que incluye factores como

la sobrecarga de trabajo, la falta de autonomia o el acoso laboral.
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También el articulo 16 plantea la responsabilidad del empleador de garantizar
que los entornos laborales no afecten negativamente el bienestar general de los

trabajadores, considerando elementos organizacionales y psicologicos.

Convenio N.° 187 sobre el Marco Promocional para la Seguridad y Salud
en el Trabajo (2006): Especifica que hay que crear modelos de sistemas nacionales
integrales a la mejora continua de las condiciones de trabajo y de la seguridad y la

salud y la dimension psicosocial del trabajo.

Informe OIT “Riesgos Psicosociales en el Trabajo: una mirada desde
América Latina” (2021): Se enfatiza que los riesgos psicosociales se asocian a
elevados indicadores de estrés, descontento laboral, morbilidad asociada al trabajo y
se opinan intervenciones relacionadas con el disefio organizacional, el liderazgo

participativo y el resguardo de la salud mental como derechos laborales.

Guia sobre el Estrés en el Trabajo (OIT, 2016): Se menciona el estrés laboral
como ser “la respuesta mala fisica y emocional que se origina cuando los
requerimientos del puesto no coinciden con las capacidades, recursos o necesidades
del trabajador”. Esta guia propone: auditorias organizacionales periodicas, cultura

institucional de apoyo y formacion en gestién de la emocion.
Organizacion Mundial de la Salud (OMS)

La OMS, junto con la OIT, han estado promoviendo la salud mental como

elemento dentro de un enfoque integral para conseguir el bienestar en el trabajo.

Marco de Entornos Laborales Saludables (OMS, 2010): Ofrece cuatro
dimensiones basicas del lugar de trabajo: el lugar de trabajo fisico, el lugar de trabajo
psicosocial, los recursos de salud de las personas y la comunidad en el lugar de trabajo.

El componente psicosocial resalta la necesidad de estructuras organizativas que
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prevengan el acoso, la carga excesiva, la desigualdad y la ausencia de sentido del

trabajo.

Guia OMS-OIT para la salud mental en el trabajo (2022): Este nuevo
documento establece una urgencia por intervenir los riesgos psicosociales, prestando
ayuda a politicas organizacionales que apoyen el liderazgo compasivo, la autonomia,

los descansos necesarios y un sentido de la vida laboral que evite el burnout.

Clasificacion Internacional de Enfermedades (CIE-11): Reconocimiento
oficial del “burnout” o sindrome de desgaste profesional, como una condicion laboral

que suele desarrollarse tras un factor de estrés persistente en el espacio laboral.

2.4. Referente Estratégico
Planes, politicas, programas, proyectos y servicios

En el Ecuador, los riesgos psicosociales aun no cuentan con una politica
publica especifica, sin embargo, se encuentran considerados dentro de instrumentos
mas amplios de salud ocupacional. EI Plan Nacional de Desarrollo (PND) 20212025,
en su Objetivo 3: “Garantizar una vida digna con igualdad de oportunidades”, incluye
como linea de accion el fortalecimiento del trabajo digno y seguro, promoviendo
entornos laborales saludables. Asimismo, el Ministerio del Trabajo, a través de la
Direccion de Seguridad y Salud en el Trabajo, promueve programas orientados a la
prevencion del estrés laboral, la mejora del clima organizacional y la identificacion de
factores psicosociales mediante la Matriz de Identificacion de Peligros (MIP) y el

Instructivo de Gestion de la Salud Ocupacional.

Entre los servicios vinculados, se contemplan acciones como capacitaciones en
prevencion del riesgo psicosocial, aplicacion de encuestas diagnosticas en entornos

laborales industriales, y el fomento del liderazgo empatico. Estos programas son clave
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para detectar precozmente condiciones laborales perjudiciales que pueden

desencadenar agotamiento, desmotivacion o rotacion laboral.

Instituciones, actores y presupuestos destinados a implementar los programas,
proyectos y servicios

El Ministerio del Trabajo, a través de la Direccion de Seguridad y Salud en el
Trabajo, es la entidad responsable de coordinar las acciones en salud ocupacional de
las cuales tiene la responsabilidad del monitoreo y formar parte en la intervencion de
todo potencial riesgo en los ambientes laborales, también participan el 1IESS y sus
unidades de salud de trabajo, asi como el Ministerio de Salud Publica en la atencion
psicolégica y médica de aquellas personas trabajadoras que sean victimas en

situaciones de enfermedad.

Aungue no existe un presupuesto exclusivo para riesgos psicosociales, los
programas estan contemplados dentro de las asignaciones generales de salud
ocupacional. Las empresas del sector privado estan obligadas, por la normativa vigente,
a destinar recursos propios para implementar sus planes de prevencion de riesgos
laborales, incluyendo los psicosociales, como parte de la inversién en seguridad

industrial y bienestar del talento humano.

Enfoque de las politicas y servicios

El enfoque actual sobre riesgos psicosociales se encuentra alineado con los
principios de equidad, prevencién y bienestar integral. Aunque todavia se requiere
mayor institucionalizacion, las iniciativas existentes responden a una légica preventiva
y centrada en la salud mental como derecho humano. Se considera que este enfoque es
sostenible en el mediano plazo, dado que promueve la corresponsabilidad entre el
Estado, las empresas y los trabajadores en la construccién de entornos laborales
saludables.
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Ademas, se enmarca en el cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo
Sostenible, especialmente el ODS 3 (Salud y bienestar) y el ODS 8 (Trabajo decente
y crecimiento econdmico). A través de estos lineamientos se busca mitigar los efectos
del riesgo psicosocial y fortalecer la permanencia del personal, mediante una cultura

organizacional mas inclusiva, participativa y humanizada.
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CAPITULO IlI
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1.  Enfoque de la Investigacion
Enfoque mixto

La presente investigacion se desarrollard bajo un enfoque mixto, el cual
combina elementos del enfoque cuantitativo y cualitativo para lograr una comprension
méas completa del fendmeno estudiado. Esta decision metodoldgica responde a la
necesidad de explorar no solo la frecuencia e incidencia de los riesgos psicosociales y
la rotacion laboral, sino también las percepciones y experiencias subjetivas de los

trabajadores involucrados.

Desde el enfoque cualitativo, se busca comprender en profundidad las
experiencias de estrés laboral, asi como los factores percibidos que inciden en su
aparicion. Esto se llevara a cabo mediante técnicas como entrevistas semiestructuradas
0 grupos focales, permitiendo captar matices y significados que no podrian ser

detectados Unicamente mediante instrumentos estructurados.

Por otro lado, la parte cuantitativa, nos servird para la recopilacion de
informacién de forma estructurada y a partir de encuestas estandares de riesgos
psicosociales que estaran orientadas a determinar la existencia y frecuencia de los
factores de cargas laborales, falta de reconocimiento, ambigiiedad de los roles y la
percepcion que tienen las personas trabajadoras sobre el contexto de la organizacion.
Con este procedimiento se puede facilitar la recogida de informacion de una amplia 'y
representativa muestra, y poder hacer uso del analisis estadistico descriptivo que nos
ayuda a la identificacion de patrones comunes y areas criticas en el mundo laboral. De
este modo, se aporta informacion empirica Gtil para la toma de decisiones

institucionales (Bisquerra, 2014; Hernandez et al., 2014).
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La combinacion de ambos enfoques permitira triangular los datos obtenidos,
integrando perspectivas numéricas y narrativas para ofrecer un analisis mas riguroso

y contextualizado de la problematica de estudio.

3.2.  Tipoy nivel de la Investigacion
Tipo de investigacion: Aplicada

La investigacion se define como aplicada porque emplea evidencias empiricas
y referentes tedricos para solucionar un problema concreto de salud ocupacional en
una empresa industrial del canton Quito en el periodo 2025. La investigacién aplicada
no persigue la extension y el enriquecimiento del cuerpo de conocimientos basicos,
sino que, por el contrario, busca producir un diagnostico Gtil que haga posible conocer
las acciones de mejora sobre los factores de riesgo psicosocial intralaboral. Este
enfoque corresponde con la definicion internacional, que define la indagacion original
orientada fundamentalmente hacia un objetivo practico concreto como investigacion

aplicada (Vizcaino et al., 2023)

El presente estudio utiliza un enfoque de utilidad operacional, puesto que los
resultados se ajustan a observaciones de intervencién adecuadas en el contexto
industrial local en lo que respecta a la adaptacion de la carga y el ritmo de trabajo, la
robustez del liderazgo y el apoyo, el estado de la comunicacidn organizacional y las
medidas de recuperacién en jornada laboral. Esta I6gica de transferencia de resultados
de conocimiento a decisiones y préacticas es acorde con la lgica contemporanea de la
prevencion y el abordaje de los riesgos psicosociales en el trabajo, la cual hace hincapié
en los cambios organizacionales basados en la evidencia (Organizacién Mundial de la

Salud, 2022).

Nivel de investigacion: Descriptivo, No experimental
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El enfoque del estudio lleva a ubicarlo dentro del nivel descriptivo al
caracterizar plenamente la magnitud y distribucion de la exposicion a los factores
psicosociales de riesgo intralaborales en una empresa del sector industrial. Dicha
descripcion esta centrada en las dimensiones operativas del instrumento generado y
permite, por lo tanto, estimar perfiles de exposicion y variaciones de estos con
variables sociodemogréficas y ocupacionales, sin que ello persiga establecer relaciones
causales. Esa intencion es coherente con la tradicion metodoldgica que especifica a los
estudios descriptivos como aquéllos que estan orientados a describir propiedades,
rasgos o cantidades que son una caracteristica de personas, grupos 0 procesos en

contextos delimitados (Guevara et al., 2020)

El disefio no es experimental debido a la carencia de manipulacion deliberada
de las variables y la observacion de los fendmenos en su ambiente natural donde se
encuentra el trabajo (Aucancela y Velasco, 2021). La medicién de las condiciones
psicosociales se efectlia a través de un cuestionario institucional para la evaluacion del
riesgo psicosocial, pues esto permite garantizar la homogeneidad de la recoleccion y
la comparabilidad interna de los resultados; este enfoque es, a su vez, correcto si lo
que se pretende es documentar el estado de situacion, asi como fundamentar las
decisiones de intervencion organizativa en una evidencia empirica obtenida en un

unico entorno operativo.

3.3. Método de Investigacion

El estudio en cuestion emplea una propuesta de investigacion de caracter mixto
en las que, junto a la realizacion de técnicas de caracter cuantitativo, se incorporan
también técnicas de caracter cualitativo para una comprension mas integral sobre el
fendmeno de los riesgos psicosociales y su repercusion en la rotacion del citado tipo

de trabajo en el mundo industrial. La combinacién tanto de técnicas de caracter
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cuantitativo como cualitativo permitira no solamente cuantificar la aparicion de los
factores psicosociales a través de instrumentos estandarizados de carécter cuantitativo,
sino también la exploracién de vivencias y percepciones subjetivas por medio de
técnicas de recoleccion narrativa como las entrevistas semiestructuradas (Hernandez

etal., 2014).

Desde el plano cuantitativo se va a utilizar una encuesta validada, lo que
permitira medir el grado de exposicion a los riesgos psicosociales y generar patrones
descriptivos que favorezcan comprender el problema. Esta fase nos aportard
informacidn objetiva y sistematica de la situacion, que nos permitira realizar su analisis

a través de herramientas de estadisticas descriptivas (Cadena et al., 2017).

La investigacion se ubica dentro del enfoque de disefio no experimental, ya que
no hay manipulacion de las variables, y la informacion sera recogida en un unico
instante temporal; de esta forma se lograra una vision de la actualidad en el ambiente
psicosocial laboral y de los factores relacionados con la estabilidad e inestabilidad del

talento humano, sin alterar su contexto natural (Cvetkovic-Vega et al., 2021).

3.4.  Universo, muestray muestreo

El universo de la presente investigacion estd constituido por todos los
trabajadores operativos y administrativos de una empresa SISMODE CIA LTDA del
sector industrial ubicada en el canton Quito, pertenecientes a las areas de produccion,
mantenimiento, logistica, calidad, recursos humanos y otras afines. Se estima que este
universo incluye aproximadamente 80 personas, de las cuales se extraera la muestra

para el estudio.

La seleccion de los participantes de estudio se llevard a cabo a partir de un

muestreo no probabilistico por conveniencia que permite acceder a los sujetos que
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cumplan con unos criterios previamente establecidos y estén disponibles en el
momento de la recoleccidn de datos. Este tipo de muestreo es habitual en los estudios
exploratorios y diagndsticos en contextos organizacionales, especialmente cuando se
quiere acceder a la percepcién que tienen los trabajadores sobre fendmenos

psicosociales (Bisquerra, 2014).

Si bien el muestreo no es probabilistico, se considera representativo dado que
la muestra corresponde aproximadamente al 56% del universo (45 de 80 trabajadores).
Este porcentaje resulta adecuado para captar la heterogeneidad de las areas operativas
y administrativas, permitiendo obtener resultados suficientemente robustos para el

diagnostico organizacional (Creswell, 2014).

3.5.  Formas de recoleccion de la informacion

Para esta investigacion se emple6 como técnica principal la encuesta
estructurada, la cual permite obtener datos cuantificables sobre las percepciones,
experiencias y actitudes de los trabajadores respecto a los factores de riesgo psicosocial

presentes en su entorno laboral.

El instrumento consta de 58 items con escala de acuerdo de cuatro puntos (4 =
“Completamente de acuerdo”, 3 = “De acuerdo”, 2 = “Poco de acuerdo”, 1 = “En
desacuerdo”), y se organiza en ocho dimensiones alineadas con guias nacionales e
internacionales: Carga y ritmo de trabajo (items 1-4), Desarrollo de competencias
(items 5-8), Liderazgo (items 9-14), Margen de accién y control (items 15-18),
Organizacién del trabajo (items 19-24), Recuperacion (items 25-29), Soporte y apoyo
(items 30-34) y Otros puntos importantes (items 35-58) (ver Anexo 1). El instrumento
se fundamenta en marcos validados como SUSESO-ISTAS21/COPSOQ y FPSICO
4.0, adaptados al contexto ecuatoriano y a la realidad operativa de la empresa, lo que
asegura pertinencia conceptual y comparabilidad interna. La puntuacion se calcula por

43



dimension y a nivel global mediante la suma de items, con interpretacion por niveles

de exposicion segun la matriz del instrumento (Ministerio de Trabajo, 2024).

Por otro lado, también se utilizd una entrevista semiestructurada dirigida a
los/as participantes del equipo de Talento Humano, complementada con una matriz de
verificacion documental, la cual permite identificar las estrategias, programas y
protocolos existentes para prevenir y/o para reducir la exposicion psicosocial con

evidencia del proceso de implementacion, cobertura y seguimiento.

La aplicacion simultdnea de encuestas estructuradas, entrevistas
semiestructuradas y revisién documental es propia de una triangulacion metodoldgica,
gue contrasta informacién cuantitativa con percepciones cualitativas y evidencia
documental para reducir sesgos y aumentar la validez interna de los resultados, tal

como sostiene Denzin (2012).

3.6. Formas de anélisis de la informacion

Una vez recolectados los datos mediante la encuesta estructurada, se procedera
a su procesamiento y analisis utilizando herramientas informaticas que faciliten la
interpretacion estadistica de los resultados. En una primera etapa, la informacion sera
organizada y depurada en el programa Microsoft Excel, lo que permitira realizar una
codificacion preliminar de las respuestas, identificar posibles errores de digitacion y

estructurar la base de datos de acuerdo con las variables del estudio.

Posteriormente, el analisis estadistico se realizara con el software IBM SPSS
Statistics, version 27. A través de este programa se aplicaran estadisticas descriptivas,
tales como frecuencias absolutas, porcentajes, medidas de tendencia central (media,
mediana) y de dispersion (desviacion estandar), con el fin de identificar patrones en

la percepcion de los factores de riesgo psicosocial.
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El analisis considera una fase de integracion de resultados (triangulacién), en
la cual se van a contrastar los resultados del cuestionario, los testimonios obtenidos en
las entrevistas y la revision documental. Asi pues, este procedimiento sirve para
consolidar la interpretacion al detectar coincidencias y discrepancias entre las distintas
fuentes de informacion, ofreciendo un contexto més riguroso y contextualizado de los

riesgos psicosociales en la empresa (Flick, 2015).

3.7.  Categorias y subcategorias de estudio

Las categorias y subcategorias de este estudio buscan analizar como las
demandas psicologicas, el nivel de control y el apoyo social influyen en la percepcion
de los trabajadores sobre su entorno laboral y su decisién de permanecer o abandonar
su puesto. Estas categorias estructuran el andlisis de la informacion que sera

recolectada a través del cuestionario aplicado a los trabajadores.

Tabla 1
Categorias y subcategorias del estudio
Categoria Subcategorias
Carga y ritmo de trabajo Volumen de tareas; presion temporal 'y

cumplimiento de metas; ritmos impuestos por
maquinaria; repetitividad; turnos y nocturnidad;

cobertura de ausencias; pausas durante la jornada

Margen de accion y control ~ Autonomia sobre métodos y secuencia; posibilidad
real de decidir el ritmo; participacién en decisiones

del puesto; claridad y no ambigledad de rol

Liderazgo Establecimiento claro de metas; apoyo del mando
directo; reconocimiento de logros;

retroalimentacion Util; justicia y trato respetuoso
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Desarrollo de competencias ~ Capacitacion disponible y pertinente; evaluacion
objetiva del desempefio; oportunidades de

crecimiento; transferencia de aprendizajes al puesto

Organizacion del trabajo Comunicacion interna oportuna; coordinacion entre
areas; reuniones efectivas; informacion sobre

cambios organizativos y de proceso

Recuperacion Pausas planificadas; programacion de jornadas y
turnos que faciliten descanso; calidad del suefio y

recuperacion percibida; ergonomia temporal

Soporte y apoyo Compafierismo y ayuda técnica;  apoyo
administrativo; acceso a recursos de salud

ocupacional y acompafiamiento

Nota. Esta categorizacion permite identificar los factores de riesgo psicosocial desde una perspectiva
estructural y organizacional, asi como sus consecuencias en el bienestar emocional y fisico de los

trabajadores.
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CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Este capitulo expone los resultados a partir del andlisis de la informacion
obtenida como consecuencia de la encuesta realizada a los colaboradores de la empresa
industrial objeto de estudio. Los resultados se presentan en dos secciones: la primera
parte se refiere a la caracterizacion sociodemografica de la muestra, que permite dotar
de una descripcion del perfil de modo general de la poblacion que particip6 en la
encuesta; la segunda parte corresponde al analisis de las dimensiones que se evaltan
en relacién a los factores de riesgo psicosocial intralaboral. La presentacion de los
datos incluye medidas de frecuencia y de porcentaje, asi como graficos que permiten
realizar un analisis en funcién de la informacion estudiada. Este enfoque pretende tener
una vision clara, objetiva respecto del estado de organizacion en relacion a los riesgos
psicosociales, que se convierte en el punto de partida para la discusion e interpretacion

de resultados en el capitulo siguiente.

4.1. OBJETIVO 1: Identificar los principales factores de riesgo psicosocial
presentes en el entorno laboral de la empresa.

Caracterizacién sociodemografica

La muestra estuvo compuesta por 47 trabajadores de la empresa industrial
situada en el canton Quito. En cuento a la dimensién laboral, un 51,1 % de los
participantes cumplia funciones administrativas y un 48,9 % operativas. En lo que
respecta al nivel educativo, la mayor parte de los participantes poseia formacion
técnica o tecnoldgica (40,4 %), la siguiente mayoria correspondia al bachillerato (31,9
%) y finalmente, el tercer nivel universitario (23,4 %). Un 4,3 % de empleados de la

muestra contaba con formacion de cuarto nivel.
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Los datos sobre antelacion en la empresa indican que el 57,4 % de las muestras
registraban entre 3 y 10 afios de antigtiedad laborando, un 23,4 % contaba entre 0 y 2
afios de ejercicio, un 17,0 % tenia entre 11 y 20 afios como permanencia, y un 2,1 %
superaba el periodo de los 20 afios. En cuanto a la edad, el grupo méas numeroso fue el
de los 25 a 34 afios (46,8 %), de seguido los grupos de 35 a 43 afios y 44 a 52 afios,
ambos con un 17,0 %, el grupo de 16 a 24 afios con el 14,9 %, y los de 53 afios 0 mas

con un 6,4 %.
Figura 1l
Resultados de la edad de los empleados

Edad de los empleados

50

16-24 afios 25-34 afios 35-43 afios 44.52 afios Mas de 53 afios
Nota. Elaborado por el autor en SPSS

La autoidentificacion étnica estuvo marcada por un alto predominio de
personas mestizas (91,5 %), seguido de un 6,4 % que se identificé como montubio/a 'y
un 2,1 % como indigena. En cuanto a la variable de género, el 70,2 % de la muestra

fue hombres y el 29,8 % agentes de género que se identificaron como mujeres.
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Figura 2
Resultados del género de los empleados

Género de los empleados
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Femenino Masculino

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

El analisis sociodemografico da cuenta de que la estructura entre personal
administrativo y personal operativo es préacticamente equilibrada, por lo que las
percepciones acerca de los factores de riesgo psicosocial posiblemente podrian estar
mostrando tanto la vision de las personas que realizan las tareas de direccion y soporte,
asi como de aquellas que efectlan actividades vinculadas con la produccion. El
predominio de los niveles educativos de la carrera técnica y la tecnoldgica pone de
manifiesto que una buena parte de la plantilla tiene una formacion orientada hacia las
competencias operativas de tipo practico, lo cual puede estar vinculado con las
exigencias técnicas de los sectores industriales. La alta proporcién de personas que
Ilevan entre 3 y 10 afios en la empresa pone igualmente de manifiesto un grado elevado
de estabilidad laboral que bien podria dar lugar a un compromiso organizacional, que,
al mismo tiempo, podria implicar riesgos de estancamiento si no existen posibilidades

de desarrollo profesional.

En cuanto a la edad, la mayor representacién de colaboradores jovenes-adultos
(25 a 34 afos) denota un colectivo profesional en fase de consolidacién, mientras que
la presencia de grupos de mayor edad (si bien menos numerosos) puede contribuir con

su sabiduria y experiencia. La representacion étnica, caracterizada por el predominio
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mestizo, es representativa de la distribucion poblacional de la poblacion del pais, si
bien el escaso porcentaje del grupo de poblacién lo contrarresta la posible falta de
riqueza cultural en el entorno laboral. Finalmente, la elevada mayoria masculina de la
muestra (70,2%) es coherente con la tendencia general de mayor participacion de
hombres en el sector de la industria, aunque esta mascara de varones puede también
poder contribuir a la manera como se vivencian los riesgos psicosociales, asi como en

los mecanismos de prevencidn que la organizacion lleve a cabo.
Dimensiones en relacion con los factores de riesgo psicosocial intralaboral

Cargay ritmo de trabajo

Figura 3
Resultados de la solicitudes y requerimientos solicitados

Q01: Considero que son aceptables las solicitudes y requerimientos que me piden otras personas
(companeros de trabajo, usuarios, clientes)

60

Poco de acuerdo Parcialmente de acuerdo Completamente de acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

En el item QO01, mas de la mitad de los participantes (53,19 %) manifesto estar
parcialmente de acuerdo con que las solicitudes y requerimientos recibidos son
aceptables, y un 38,30 % indico estar completamente de acuerdo. Solo un 8,51 %
sefialo estar poco de acuerdo, lo que evidencia una percepcion mayoritariamente

positiva sobre la razonabilidad de las demandas interpersonales en el trabajo.
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Figura 4
Resultados de la decisién del ritmo de trabajo

Q02: Decido el ritmo de trabajo en mis actividades

50

En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

En la Q02, que indaga sobre la capacidad de decidir el ritmo de las actividades,
el 40,43 % se ubicd en parcialmente de acuerdo y el 38,30 % en completamente de
acuerdo. Un 19,15 % expresé desacuerdo parcial o total, lo que indica que, si bien la
mayoria percibe cierto nivel de autonomia, existe un grupo que podria estar

experimentando restricciones importantes para gestionar su propio ritmo laboral.
Figura5
Resultados sobre la ausencia de estrés

QO03: Las actividades ylo responsabilidades que me fueron asignadas no me causan estrés

a0

En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

51



En la Q03, que se refiere a la falta de estrés que producen responsabilidades,
los resultados se caracterizaron por una distribucion més heterogénea, ya que el 44,68 %
mostro respuesta parcial de acuerdo, y, por otro lado, un 38,30 % present6 desacuerdo
en su contestacion, ya que un 27.66 % se mostrd poco de acuerdo, un 10,64 % en la
respuesta de acuerdo en desacuerdo. Esto puede suponer que una parte significativa de

la colaboracion en la evaluacion de la responsabilidad productiva del estrés que genera.

Figura 6
Resultados sobre el tiempo suficiente en la jornada laboral

Q04: Tengo suficiente tiempo para realizar todas las actividades que me han sido encomendadas dentro de mi
jornadalaboral

50

Porcentaje

En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

En la dltima pregunta Q04 de esta seccion, relacionada con la suficiencia de
tiempo para cumplir todas las actividades dentro de la jornada laboral, el 40,43 % se
manifestd parcialmente de acuerdo y solo el 12,77 % completamente de acuerdo. En
contraste, un 46,8 % manifesto desacuerdo parcial o total (36,17 % poco de acuerdo y
10,64 % en desacuerdo), lo que revela que una gran parte de los trabajadores percibe

limitaciones temporales para completar sus tareas.
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Tabla 2
Resultados descriptivos de la seccién de carga y ritmo de trabajo

N Minimo Maximo Media Desviacion estandar
Q01 47 2 4 3.30 623
Q02 47 1 4 3.15 .807
Q03 47 1 4 2.68 .887
Q04 47 1 4 2.55 .855

Nota. Elaborado por el autor

Los resultados de tendencia central muestran que, dentro del bloque de Carga
y ritmo de trabajo, los promedios mas altos se registraron en el item Q01 (M = 3,30;
DE =0,623), referido a la aceptacion de solicitudes y requerimientos, y en el item Q02
(M = 3,15; DE = 0,807), que evalla la autonomia en el ritmo de las actividades. Estas
medias, cercanas al valor 3 en la escala de 1 a 4, reflejan una valoracién
predominantemente positiva. Sin embargo, los items Q03 (M = 2,68; DE = 0,887) y
Q04 (M =2,55; DE =0,855), relacionados con la ausencia de estrés y la suficiencia de
tiempo para las tareas, presentan puntuaciones mas bajas, o que sugiere que estos
aspectos son percibidos de forma menos favorable y podrian estar generando tensiones

en la organizacion del trabajo.

La media obtenida tras llevar a cabo el analisis de la dimension en su forma
global es de 2,92 (DE = 0,549), lo que nos aporta una medida que refleja un nivel
intermedio de la percepcion respecto la adecuacion de la carga de trabajo y el ritmo
impuesto. Este valor indica que hay una tendencia a aceptar la adecuacion de las
demandas del puesto de trabajo pero que al mismo tiempo existe un importante margen
de mejora, en especial en lo que respecta a la gestion del tiempo y en el control del

estrés asociado a las responsabilidades.
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Desarrollo de competencias

Figura 7
Resultados de la autopercepcion de competencias

QO05: Considero que tengo los suficientes conocimientos, habilidades y destrezas para desarrollar el trabajo
para el cual fui contratado

60

40

Porcentaje
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Parciaimente de acuerdo Completamente de acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

En el item QO05, que indaga si el trabajador posee los conocimientos,
habilidades y destrezas suficientes para desempefiar su labor, el 65,96 % indico estar
completamente de acuerdo y el 34,04 % parcialmente de acuerdo. No se registraron
respuestas negativas, lo que evidencia una alta autopercepcion de competencia para

cumplir con las funciones asignadas.
Figura 8
Resultados de la percepcion de aprendizaje en compafieros

QO06: En mi trabajo aprendo y adquiero nuevos conocimientos, habilidades y destrezas de mis compareros de
trabajo

60

Porcentaje

En desacuerdo FPoco de acuerdo Parciaimente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS
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En el item QO06, correspondiente a la adquisicidn de conocimientos, habilidades
y destrezas a través de los compafieros de trabajo, un 51,06 % estaba muy de acuerdo
y un 36,17 % estaba de acuerdo. Las respuestas de desacuerdo obtuvieron una unica
representacion del 12,75 %, lo que puede interpretarse como que la gran mayoria de
las personas percibe el lugar como un medio de aprendizaje entre las personas que alli

desarrollan su trabajo.
Figura 9
Resultados de la percepcion de aprendizaje en compafieros

QO7: En mi trabajo se cuenta con un plan de carrera, capacitacion ylo entrenamiento para el desarrollo de mis
conocimientos, habilidades y destrezas

Porcentaje

En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

El item QO7, que consulta sobre la existencia de un plan de carrera,
capacitacién o entrenamiento, presenta un panorama menos favorable: un 55,32 %
manifestd desacuerdo parcial o total (29,79 % poco de acuerdo y 25,53 % en
desacuerdo), mientras que Unicamente el 44,68 % indicd acuerdo. Este resultado
refleja que mas de la mitad de la muestra no identifica oportunidades claras de

desarrollo formal dentro de la empresa.
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Figura 10
Resultados de la percepcion de aprendizaje en comparieros

Q08: En mi trabajo se evalua objetivay periodicamente las actividades que realizo

50

En desacuerdo Poco de acuerdo Parciaimente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

En QO08, sobre la evaluacion objetiva y periddica de las actividades realizadas,
el 40,43 % se mostrd parcialmente de acuerdo y el 21,28 % completamente de acuerdo,
pero un 38,30 % expresd desacuerdo parcial o total. Esto sefiala que una proporcion
importante de trabajadores no percibe una retroalimentacion estructurada y sistematica

de su desempefio.

Tabla 3
Resultados descriptivos de la seccién de desarrollo de competencias
N Minimo Méaximo Media Desviacion estandar
Q05 47 3 4 3.66 A79
Q06 47 1 4 3.36 .764
Qo7 47 1 4 2.40 1.097
Q08 47 1 4 2.72 .926

Nota. Elaborado por el autor

En la dimension del desarrollo de competencias, los resultados indican una
valoracion en general positiva, con una media compuesta de un 3,03 y una desviacion
estandar de 0,59, lo que indica que hay una percepcion en general positiva, pero con
una cierta variabilidad entre respuestas. Las preguntas Q05 y Q06 tienen las medias

mas altas (3,66 y 3,36, respectivamente) y nos permiten ver que la gran mayoria de los
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encuestados aprecian oportunidades para incrementar sus capacidades Yy
conocimientos, donde intervienen los altisimos porcentajes de las respuestas que
realizan en la opcién "méas bien de acuerdo” y en la opcién "completamente de
acuerdo". En cambio, las preguntas Q07 y Q08 tienen medias mas bajas (2,40 y 2,72
en este orden) y nos indican que, aunque hay una cierta voluntad hacia el desarrollo de
competencias, algunos aspectos concretos quizas no estan muy promovidos o no lo

estan de una forma homogénea en todos los casos.

De manera general, los datos apuntan a que, en efecto, la firma ha podido
establecer un entorno relativamente propicio a la experiencia que tienen los
profesionales en practicas, sobre todo si consideramos el peso que tiene la practica, el
aprendizaje de su aplicacion y el entrenamiento asociado a la misma, si bien también
existen areas que se pueden reforzar para tener un acceso mas uniforme entre el

Abanderado y el resto del personal a la cultura del aprendizaje.

De hecho, la dispersién de datos que se ve en Q07 y Q08, con desviaciones
estandar mas elevadas, e indicando que puede ser necesario revisar la estrategia que
existe en cuanto a practica de las competencias, han hecho que se opere la propia
estrategia en cuanto a garantizar a la comunidad del personal la existencia de una
cultura méas homogénea en cuanto a las oportunidades de formacion. Es decir, afianzar
lo que ya existe, pero también mantener una equidad en la formacion tanto entre los

Abanderados como el resto del personal.
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Liderazgo

Figura 11
Resultados sobre la percepcion del reconocimiento

Q09: En mi trabajo se reconoce y se da crédito a la persona que realiza un buen trabajo o logran sus objetivos

50

Porcentaje

En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

En la pregunta Q09, el 42,6 % de los participantes indico estar “poco de
acuerdo” en que se ejerza un liderazgo efectivo, mientras que el 23,4 % manifestd estar
en desacuerdo. Solo el 12,8 % estuvo completamente de acuerdo. Esto refleja una
percepcion moderadamente baja, con predominio de opiniones intermedias y cierta

insatisfaccion respecto a la practica del liderazgo.
Figura 12
Resultados sobre la disposicion a la opinion

Q10: Mi jefe inmediato esta dispuesto a escuchar propuestas de cambio e iniciativas de trabajo

50

En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

En cuanto a la pregunta Q10, las respuestas muestran una tendencia positiva:

el 42,55 % estuvo completamente de acuerdo y el 40,43 % parcialmente de acuerdo en
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que el liderazgo fomenta la participacion. Apenas un 4,26 % expreso desacuerdo, lo

que sugiere que esta es una de las fortalezas mas reconocidas dentro de la dimension.

Figura 13
Resultados sobre el establecimiento de metas y actividades

Q11: Mi jefe inmediato establece metas, plazos claros y factibles para el cumplimiento de mis funciones o
actividades

Porcentaje

En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

Un 38,30 % de los encuestados en la pregunta Q11 indic6 estar parcialmente
de acuerdo y un 25,53 % completamente de acuerdo en que el liderazgo es capaz de
inspirar al equipo. Sin embargo, el 34,04 % expres6 poco acuerdo, evidenciando que

esta habilidad inspiradora se percibe como moderada y con espacio de mejora.

Figura 14
Resultados sobre la intervencion del jefe inmediato

Q12: Mi jefe inmediato interviene, brinda apoyo, soporte y se preocupa cuando tengo demasiado trabajo que
realizar

40

Porcentaje

En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
aclerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

En cuanto a la pregunta Q12, el 36,2 % estuvo completamente de acuerdo y
otro 36,2 % poco de acuerdo con la afirmacion evaluada. El resto de las respuestas se
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distribuy6 entre parcialmente de acuerdo (21,3 %) y en desacuerdo (6,4 %), reflejando
una percepcion dividida que indica que el liderazgo no es consistente para todos los

miembros.

Figura 15
Resultados sobre la retroalimentacion del desempefio

Q13: Mi jefe inmediato me brinda suficientes lineamientos y retroalimentacién para el desempefio de mi trabajo

a0

Porcentaje

En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

La mayoria de empleados en la pregunta Q13 se ubico entre “poco de acuerdo”
(40,43 %) y “parcialmente de acuerdo” (29,79 %), mientras que el 27,66 % estuvo
completamente de acuerdo. Esto sugiere que, si bien existe reconocimiento de la
capacidad de liderazgo, ain no se percibe de manera uniforme como plenamente

efectiva.
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Figura 16
Resultados sobre la consideracion de las decisiones en el equipo de trabajo

Q14: Mi jefe inmediato pone en consideracion del equipo de trabajo, las decisiones que pueden afectar a todos

a0

Porcentaje

En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

Por ultimo, en la pregunta Q14 el 44,68 % se manifestd parcialmente de
acuerdo y un 27,86 % poco de acuerdo en que el liderazgo sea innovador o flexible.
Solo un 19,15 % lo evalu6 como completamente de acuerdo, mostrando que esta

competencia es percibida como la méas débil dentro del bloque evaluado.

Tabla 4
Resultados descriptivos de la seccion de liderazgo
N Minimo Méaximo Media Desviacion estandar
Q09 47 1 4 2.23 .960
Q10 47 1 4 3.21 832
Q11 47 1 4 2.87 824
Q12 47 1 4 2.87 992
Q13 47 1 4 2.83 .868
Q14 47 1 4 2.74 871

Nota. Elaborado por el autor

La dimension liderazgo mostré una puntuacion global de 2,79 (DE = 0,68), es
decir, una percepcién moderada por parte de los encuestados. El item con mayor
puntuacién fue el Q10 (Media = 3,21), evidenciando que parte de los sujetos
encuestados muestran conductas o capacidades positivas relacionadas a la misma. Por

el contrario, el item con una menor puntuacion fue el Q09 (Media = 2,23), lo que indica
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que explicitan que algun aspecto del liderazgo no se percibe positivamente, esto nos

hace suponer que subyacen ciertas oportunidades de mejora especificas.

En conjunto las respuestas de la situacion muestran que, aunque la mayoria de
las respuestas estén asociadas a niveles medios de la escala, se aprecian diferencias
importantes entre items que presentan debilidades significativas y otros que las
mantienen en niveles favorables. Visto asi, el liderazgo se considera generalmente
aceptable, aunque no de manera homogénea, por lo que, si la percepcion de las
précticas relacionadas con el liderazgo ha de aumentar, lo recomendable seria reforzar
las préacticas menos visibles y potenciar las mas favorables para reforzar una
percepcion del liderazgo mas consistente y homogénea entre todos los miembros que

hayan sido evaluados.

Margen de accién y control

Figura 17
Resultados sobre la existencia de espacios de discusion

Q15: En mi trabajo existen espacios de discusion para debatir abiertamente los problemas comunes y
diferencias de opinién

40

En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

En el item Q15, la mayoria de los participantes se ubico en “poco de acuerdo”
(34,04 %) y “parcialmente de acuerdo” (25,53 %), mientras que un 21,28 % expresd

estar en desacuerdo y un 19,15 % completamente de acuerdo. Esto evidencia que existe
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una percepcion intermedia sobre la autonomia para actuar en el trabajo, con un grupo
importante que aln siente limitaciones en su capacidad de decision, lo que podria

deberse a normativas internas, supervision estricta o falta de claridad en las funciones.

Figura 18
Resultados sobre la colaboracién a compafieros de trabajo

Q16: Me es permitido realizar el trabajo con colaboracién de mis compareros de trabajo ylu otras areas
40
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En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

Aqui en la Q16 la tendencia es mas positiva, ya que el 36,17 % manifestd estar
completamente de acuerdo y el 31,91 % parcialmente de acuerdo en contar con un
margen suficiente para tomar decisiones. Solo un 6,38 % esté en desacuerdo y un 25,53
% poco de acuerdo. Este patron indica que la mayoria percibe cierto empoderamiento
en su rol, aunque todavia hay un segmento que considera limitado su poder de decision,
lo que sugiere la necesidad de reforzar la confianza y las oportunidades para participar

en la gestion de su trabajo.
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Figura 19
Resultados sobre si es tomada en cuenta la opinion

Q17: Mi opinion es tomada en cuenta con respecto a fechas limites en el cumplimiento de mis actividades o
cuando exista cambio en mis funciones

a0

Porcentaje

En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

En este caso, el 44,66 % respondio estar parcialmente de acuerdo y un 19,15
% completamente de acuerdo, sumando mas de tres quintas partes con una valoracion
positiva. Las opiniones en desacuerdo fueron minoritarias (4,26 % en desacuerdo y
31,91 % poco de acuerdo). Esto sefiala que, aunque el control sobre las tareas es
percibido de forma mayormente favorable, aln existe un sector que considera que no

dispone de la libertad total para decidir cémo llevar a cabo su labor.

Figura 20
Resultados sobre la posibilidad del aporte de ideas

Q18: Se me permite aportar con ideas para mejorar las actividades y la organizacion del trabajo

a0

Poco de acuerdo Parcialmente de acuerdo Completamente de acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS
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Este item muestra el resultado mas equilibrado, con un empate entre
“parcialmente de acuerdo” y “completamente de acuerdo” (44,69 % cada uno) y un
10,64 % en “poco de acuerdo”. La ausencia de respuestas en desacuerdo refleja una
valoracion claramente positiva del control operativo y la capacidad para gestionar las
tareas asignadas. Esto sugiere un ambiente de trabajo donde, al menos en esta

dimension, la autonomia es alta y aceptada por la mayoria.

;:sbulﬁasdos descriptivos de la seccién de mecanismos de accion y control
N Minimo Maximo Media Desviacion estandar
Q15 47 1 4 243 1.037
Q16 47 1 4 2.98 944
Q17 a7 1 4 2.79 .806
Q18 47 2 4 3.34 .668

Nota. Elaborado por el autor

En la dimension margen de accién y control, el resultado promedio global fue
de 2,88 con una desviacion estandar de 0,71, lo que sefiala que la toma de decisiones
y el control en las tareas del trabajo son percibidos de forma moderada. Las medias de
los items oscilan entre 2,43 y 3,34, presentando de esta manera diferencias relevantes
en funcion de la pregunta. El item Q18 fue el item que present6 la media mas alta con
un promedio de 3,34, lo que hace suponer que la mayoria de las personas encuestadas
perciben un alto grado de control en el uso de sus tareas y actividades de trabajo; en
contraposicion el item Q15 es el que present6 la media mas baja con un promedio de
2,43, lo cual indica que hay un grupo considerable de personas encuestadas que se

sienten limitadas y sin capacidad para actuar ni tomar decisiones a partir de su rol.

El analisis de la dispersion indica que los items con una desviacion estandar
més elevada (Q15: 1,03 y Q16: 0,94) producen percepciones mas heterogéneas,
manifestando diferencias relevantes en relacion a la autonomia y a la posibilidad de
influir en los procesos por parte de los trabajadores. En contraposicion, Q18 es la que
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presenta la desviacion més baja (0,66), lo que indica mayor consenso en la percepcion
de control operativo. Este comportamiento indica, es decir, que aunque existe una base
comun de control percibido en donde reina la unanimidad, el propio control
relacionado con el poder de decision y margen de accion son muy diferentes en la
forma en la que son percibidos por los trabajadores, lo que puede deberse a diferencias

en cuanto a responsabilidades, niveles jerarquicos o cargas de trabajo.

Organizacion del trabajo

Figura 21
Resultados sobre las formas de comunicacion

Q19: Considero que las formas de comunicacioén en mitrabajo son adecuados, accesibles y de facil
comprension

50

En desacuerdo Foco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

Q19 indica que el 40,43 % de los encuestados se mostrdé en desacuerdo,
mientras que el 21,28 % se mostrd en desacuerdo en gran medida, lo que supone algo
mas del 60 % de respuestas favorables. Por otro lado, alrededor del 38 % se lista en
desacuerdos y acuerdos parcos, lo que demuestra que, aunque segin la mayoria de los
encuestados la apreciacion hacia el mencionado item es favorable, también existe un

grupo significativo que muestra reservas o desacuerdo.
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Figura 22
Resultados sobre la informacién sobre gestion y logros de la empresa

Q20: En mi trabajo se informa regularmente de la gestion y logros de la empresa o institucion atodos los
trabajadores y servidores
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Porcentaje

En desacuerdo Paco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

En Q20, las respuestas se concentraron principalmente en la categoria
“parcialmente de acuerdo” (36,17 %), seguida por “poco de acuerdo” (29,79 %). Solo
un 17,02 % expres6 completo acuerdo, mientras que otro 17,02 % estuvo en
desacuerdo. Esto indica que la percepcion general tiende a la neutralidad o0 moderada

aceptacion, pero no alcanza niveles elevados de consenso positivo.

Figura 23
Resultados sobre la consideracion a personas con discapacidad

Q21: En mitrabajo se respetay se toma en consideracion las limitaciones de las personas con discapacidad
para la asignacién de roles y tareas
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En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

Para Q21, mas de dos tercios de los encuestados se distribuyeron entre
“parcialmente de acuerdo” (36,2 %) y “completamente de acuerdo” (36,2 %),
mostrando un balance positivo y un alto grado de coincidencia en la valoracién
favorable. Las posturas de desacuerdo fueron minimas, lo que refleja un alto grado de

aceptacion en este aspecto.
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Figura 24
Resultados sobre si son suficientes las reuniones de trabajo

Q22: En mi trabajo tenemos reuniones suficientes y significantes para el cumplimiento de los objetivos
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En desacuerdo Poco de acuerdo Parciaimente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

En Q22, las percepciones favorables predominaron, con un 31,91 %
parcialmente de acuerdo y un 29,79 % completamente de acuerdo, alcanzando un 61,7
% de valoracidn positiva. Sin embargo, un 38,30 % se situd entre desacuerdo y poco
acuerdo, sugiriendo que este item presenta cierto margen de mejora para lograr

consenso pleno.

Figura 25
Resultados sobre la claridad en los objetivos y metas

Q23: Las metas y objetivos en mi trabajo son claros y alcanzables
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En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

Q23 presenta una tendencia favorable marcada, ya que el 40,43 % estuvo
parcialmente de acuerdo y el 34,04 % completamente de acuerdo, sumando mas de las
tres cuartas partes de las respuestas en la escala positiva. Las respuestas negativas

fueron minoritarias, evidenciando una percepcion positiva ampliamente compartida.
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Figura 26
Resultados sobre el tener tareas y actividades en el trabajo

Q24 Siempre dispongo de tareas y actividades arealizar en mijornada y lugar de trabajo
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En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

Finalmente, Q24 obtuvo la valoracion mas favorable de la seccién, con un
61,70 % de acuerdo total y un 25,53 % de acuerdo parcial. Esto implica que casi nueve
de cada diez encuestados valoran de forma positiva este aspecto, posicionandolo como

un punto fuerte en la organizacion del trabajo.

Tabla 6
Resultados descriptivos de la seccién de organizacion del trabajo
N Minimo Méximo Media Desviacion estandar
Q19 47 1 4 2.72 .926
Q20 47 1 4 2.53 975
Q21 47 1 4 3.02 921
Q22 47 1 4 2.74 1.073
Q23 47 1 4 2.96 999
Q24 47 1 4 3.45 .829

Nota. Elaborado por el autor

En la seccion de organizacion del trabajo, los resultados muestran que la media
general fue de 2,90 con una desviacion estandar de 0,70, lo que indica una tendencia
intermedia en la percepcion de los encuestados, con respuestas distribuidas entre los
niveles de acuerdo y desacuerdo. Este valor sugiere que, si bien existe cierto
reconocimiento hacia una organizacion adecuada en las tareas laborales, también hay

un nimero importante de participantes que perciben areas de mejora. La dispersion
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moderada de las respuestas evidencia que, aunque no existe una polarizacién marcada,

si hay diferencias en la valoracion de este aspecto entre los miembros de la muestra.

En cuanto a los items individuales, se observa que las medias fluctian entre
2,53 y 3,45, siendo la Q24 la que presenta el promedio mas alto, lo que refleja un
mayor nivel de acuerdo en esa afirmacion especifica, y la Q20 la de menor puntuacion,
indicando una menor conformidad en ese aspecto particular de la organizacion laboral.
Estas diferencias sugieren que, dentro de la dimensién evaluada, algunos elementos
son mejor valorados que otros, posiblemente debido a la claridad de las funciones, la

coordinacion interna o la distribucion de las cargas de trabajo.
Recuperacion

Figura 27
Resultados sobre la energia después de la jornada laboral

Q25: Despues del trabajo tengo la suficiente energia como para realizar otras actividades

En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

En la pregunta Q25, el 36,17% de los participantes se mostro parcialmente de
acuerdo y el 29,79% poco de acuerdo, mientras que solo un 21,26% indicO estar
completamente de acuerdo y un 12,77% en desacuerdo. Esto sugiere gque, aunque
existe una tendencia moderada hacia la conformidad con el enunciado, todavia hay una
proporcion importante de encuestados que manifiesta reservas o desacuerdo, lo cual

refleja percepciones mixtas sobre el aspecto evaluado.
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Figura 28
Resultados sobre las pausas en el trabajo

Q26: En mitrabajo se me permite realizar pausas de periodo corto para renovar y recuperar la energia
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Nota. Elaborado por el autor en SPSS

En la pregunta Q26, la mayor parte de los empleados expres6 una valoracién
positiva, con un 40,4% completamente de acuerdo y un 34,0% parcialmente de
acuerdo. Solo un 21,3% se mostro poco de acuerdo y un 4,3% en desacuerdo. Estos
resultados evidencian un alto grado de aceptacion y consenso en torno al aspecto

consultado, lo que refleja que la mayoria percibe este elemento de manera favorable.

Figura 29
Resultados sobre el tiempo para reflexionar en el trabajo

Q27: En mitrabajo tengo tiempo para dedicarme a reflexionar sobre mi desempefio en el trabajeo

En desacusrdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acusrdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

En la pregunta Q27, la distribucién es méas equilibrada, ya que un 38,3% indico
estar parcialmente de acuerdo, un 36,2% poco de acuerdo, un 14,9% en desacuerdo y

solo un 10,6% completamente de acuerdo. Esto muestra que la percepcion esta
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dividida y que el nivel de acuerdo pleno es bajo, lo que podria indicar que el tema

planteado requiere mejoras o acciones que fortalezcan la satisfaccion del personal.

Figura 30
Resultados sobre si se recibe ayuda técnica y administrativa en el trabajo

Q28: En mi trabajo se me brinda ayuda técnica y administrativa cuando lo requiero

En desacuerdo Poco de acuerdo Parciaimente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

En la pregunta Q28, las respuestas muestran un predominio de opiniones
favorables, ya que el 38,3% esta completamente de acuerdo y el 36,2% parcialmente
de acuerdo. Un 19,1% se ubica en la categoria de poco de acuerdo y apenas un 6,4%
en desacuerdo. Esto evidencia una valoracién positiva generalizada, aunque aun existe

un grupo minoritario con percepciones menos favorables.

Figura 31
Resultados sobre el acceso a salud, trabajo social, entre otras

Q29: En mi trabajo tengo acceso ala atencion de un médico, psicélogo, trabajadora ial, consejero, etc. en
situaciones de crisis y/o rehabilitacion
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En desacuerdo Poco de acuerdo FParcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS
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Finalmente, en la pregunta Q29, un 40,4% manifesto estar parcialmente de
acuerdo y un 29,8% completamente de acuerdo, mientras que el 21,3% se mostrd poco
de acuerdo y el 8,5% en desacuerdo. Estos resultados indican una inclinacion
mayoritaria hacia la aceptacion del aspecto evaluado, aunque con una presencia

significativa de opiniones menos favorables que convendria atender.

Tabla 7
Resultados descriptivos de la seccién de recuperacion
N Minimo Méaximo Media Desviacion estandar
Q25 47 1 4 2.66 962
Q26 47 1 4 3.11 890
Q27 a7 1 4 2.45 .880
Q28 47 1 4 3.06 919
Q29 47 1 4 291 929

Nota. Elaborado por el autor

En el apartado correspondiente a la recuperacion, llama la atencion que, en
general, la media alcanzada fuera de 2,83 y una desviacion tipica de 0,69 haga pensar
que el global de los participantes tiende a manifestar una cierta percepcién positiva -
aunque fuera con variabilidad- en las respuestas dadas. La pregunta Q25 fue
respondida con una media de 2,66 (DE=0,96), presentdndose como una pregunta con
una parte importante del conjunto de las respuestas a un mismo nivel de contestacion,
ya que se mueve especificamente entre la respuesta “poco de acuerdo” y “parcialmente
de acuerdo”, encontrandose eco de respondedores que tienden a postularse del modo
expuesto. La pregunta 26 también ofrecié una media de 3,11 (DE=0,89) y para las
preguntas Q16 y Q19, con media de 3,06 y 2,91, respectivamente, es el docente de la
respuesta de un mayor acuerdo, aunque no unanime. La Q27 fue la que presentod la
media més baja (2,45; DE=0,88), es decir, menores altos en lo que se requiera el

golpecillo evaluativo por otra parte.
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A escala global, la dispersion moderada de las respuestas sugiere que si bien
existe un patron de valoracion intermedio-alto, hay diferencias notables entre
participantes, propiciadas posiblemente por vivencias personales, ideas propias o
incluso por la variabilidad de las condiciones de evaluacion. El hecho de que sdlo una
de las preguntas supera claramente el 3 en media indica que hay margen para potenciar
los elementos asociados con la recuperacion. Estos resultados sugieren ahondar en
estrategias concretas para aumentar la satisfaccion y el acuerdo en los items con
puntuaciones mas bajas, fundamentalmente en la Q27 al mismo tiempo que hay que
intentar potenciar las acciones positivas que devinieron en mejores valoraciones de los

items Q26 y Q28.
Soporte y apoyo
Figura 32

Resultados sobre la organizacion y el trabajo en equipo

Q30: El trabajo esta organizado de tal manera que fomenta la colaboracién de equipo y el didlogo con otras
personas
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En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

En la pregunta Q30, el 44,68 % de los participantes manifestd estar
parcialmente de acuerdo con que recibe soporte y apoyo en el contexto evaluado,
seguido por un 29,79 % que se ubico en la categoria “poco de acuerdo”. El 14,89 %
afirmo estar completamente de acuerdo y un 10,64 % en desacuerdo. Estos resultados

muestran que, si bien existe una valoracion positiva mayoritaria, todavia hay un
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porcentaje considerable que percibe un apoyo insuficiente, lo que indica &reas de

mejora para fortalecer la asistencia brindada.

Figura 33
Resultados sobre la percepcion de compafierismo

Q31: En mi trabajo percibo un sentimiento de comparierismo y bienestar con mis colegas
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acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

En la pregunta Q31, también se evidencia que el 44,7 % de los encuestados
estd parcialmente de acuerdo con la afirmacién, mientras que un 23,4 % se declard
poco de acuerdo. EI 21,3 % manifestd estar completamente de acuerdo y el 10,6 % en
desacuerdo. La tendencia es similar a la de la pregunta anterior, lo que refuerza la idea
de que la percepcion de soporte es moderadamente positiva, pero con margen para

incrementar su consistencia y cobertura.

Figura 34
Resultados sobre el apoyo a trabajadores sustitutos o con discapacidad

Q32: En mi trabajo se brinda el apoyo necesario alos trabajadores sustitutos o trabajadores con algan grado
de discapacidad y enfermedad
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En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

En la pregunta Q32, el 38,30 % de los participantes indico estar parcialmente
de acuerdo y un 36,17 % completamente de acuerdo con la afirmacion. Solo un 4,26
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% expresd desacuerdo, mientras que un 21,28 % estuvo poco de acuerdo. Aqui se
observa una valoracion mas alta en comparacion con las preguntas anteriores,
sugiriendo que, en este aspecto puntual, la percepcidn del apoyo recibido es mas sélida

y ampliamente aceptada.

Figura 35
Resultados sobre el apoyo técnico o administrativo

Q33: En mitrabajo se me brinda ayuda técnica y administrativa cuando lo requiero
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En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

En la pregunta Q33, el 34,04 % manifesto estar parcialmente de acuerdo y un
31,91 % completamente de acuerdo, mientras que un 29,79 % estuvo poco de acuerdo
y un 4,26 % en desacuerdo. Estos datos indican una percepcion equilibrada, con una
mayoria que reconoce la existencia de soporte, aunque todavia persiste un grupo

relevante que lo considera insuficiente.

Figura 36
Resultados sobre la ayuda en situacion de crisis

Q34: En mi trabajo tengo acceso a la atencion de un médico, psicélogo, trabajadora social, consejero, etc. en
situaciones de crisis ylo rehabilitacion

Porcentaje

En desacuerdo Poco de acuerdo Parciaimente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

76



En la pregunta Q34, el 38,30 % de los encuestados expreso estar parcialmente
de acuerdo, seguido por un 34,04 % que estuvo poco de acuerdo. Un 21,28 % sefiald
estar completamente de acuerdo y un 6,38 % en desacuerdo. Esta distribucion revela
que, aunque la percepcion de apoyo es mayormente favorable, la proporcion de
respuestas en la categoria “poco de acuerdo” es considerable, lo que sugiere la

necesidad de revisar y optimizar las estrategias de soporte.

Tabla 8
Resultados descriptivos de la seccidn de soporte y apoyo
N Minimo Maximo Media Desviacion estandar
Q30 47 1 4 2.64 .870
Q31 47 1 4 2.77 914
Q32 47 1 4 3.06 870
Q33 47 1 4 2.94 895
Q34 47 1 4 2.74 871

Nota. Elaborado por el autor

En el apartado de soporte y apoyo, las medias estimadas por item muestran un
nivel de conformidad moderado entre la opinién de los encuestados. Las medias van
de 2,64 a 3,06 lo que demuestra, en lineas generales, que las valoraciones tienden hacia
la categoria “parcialmente de acuerdo” aunque, a la vez, también se involucran unas
respuestas en un nivel de acuerdo no lo mas alto. El item con la media valorada méas
alta seria el correspondiente a Q32 (3,06), lo que podria denotar que en este item se da
una puntuacion méas favorable teniendo en cuenta un aspecto concreto del soporte.
Mientras que el item con la media méas baja se atenderia al item Q30 (2,64) donde se
podria reflejar una menor valoracion positiva en ese tipo de soporte. Las desviaciones
estandar que fluyen de 0,870 a 0,914 evidencian unas dispersiones moderadas, lo que
indica que intervienen identificaciones intermedias si bien las personas encuestadas

tienden a situarse en torno a la media.
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A nivel global, el promedio en la dimensién de soporte y apoyo (2,83) es
medio, pero escasamente inclinado a estar de acuerdo, por lo que no se alcanzaria una
valoracion totalmente favorable. La desviacion estandar global (0,682) es
relativamente baja, lo que parece indicar que en las respuestas de las personas
participantes no existieron grandes divergencias entre las valoraciones expresadas. Tal
como apuntan los datos, mientras que si existe la base de soporte que reconoce a la
mayoria de las personas participantes, habria que ver y trabajar aspectos mas concretos
donde la experiencia manifestada de las personas encuestadas deberia ser intervenida

con &nimo de que puedan ser mejoradas en gustos, preferencias y satisfaccion.

Otros puntos importantes

Figura 37
Resultados sobre el trato igual en el trabajo

Q35: En mitrabajo tratan por igual a todos, indistintamente la edad que tengan

En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

La pregunta muestra una tendencia positiva, ya que el 40,4 % de los
encuestados manifesto estar completamente de acuerdo con que en su lugar de trabajo
se trata a todos por igual, independientemente de la edad, y un 31,9 % parcialmente de
acuerdo. Sin embargo, un 23,4 % se ubico en poco de acuerdo y un 4,3 % en
desacuerdo, lo que evidencia que, aunque predomina la percepcion de igualdad, adn

existe una proporcién de trabajadores que perciben tratos diferenciados.
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Figura 38
Resultados sobre las directrices y metas autoimpuestas

Q36: Las directrices y metas que me autoimpongo, las cumplo dentro de mi jernada y horario de trabajo

Porcentaje

En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

En este item, la gran mayoria se mostro conforme: el 48,9 % indicé estar
parcialmente de acuerdo y un 38,3 % completamente de acuerdo con que cumple las
metas autoimpuestas dentro de la jornada laboral. En contraste, solo un 12,8 % expreso
desacuerdo. Estos resultados sugieren que los encuestados se perciben como

responsables en la autogestion de sus metas y tiempos de trabajo.

Figura 39
Resultados sobre la existencia de buen ambiente laboral

Q37: En mi trabajo existe un buen ambiente laboral

En desacuerdo Poco de acuerdo Parciaimente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

Los resultados se distribuyen de forma mas equilibrada: el 29,8 % se mostrd
parcialmente de acuerdo y un 29,8 % completamente de acuerdo en que hay buen
ambiente laboral; mientras que el 27,7 % manifesté poco de acuerdo y un 12,8 % en
desacuerdo. Esto indica una percepcién distinta acerca del ambiente laboral, pues,
aunque hay una cantidad notable de la muestra que considera que hay buen ambiente,
hay también una parte importante de la muestra que no piensa eso, es mas, muestra
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que existen discrepancias relevantes a la hora de valorar coémo interpretan el clima

organizacional.

Figura 40
Resultados sobre mismas oportunidades laborales para hombres y mujeres

Q38: Tengo un trabajo donde los hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades

Paco de acuerdo Parcialmente de acuerdo Completamente de acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

Este item alcanzé una de las valoraciones mas altas de la seccion, ya que el
53,2 % manifestd estar completamente de acuerdo y un 44,7 % parcialmente de
acuerdo con que hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades en el trabajo.
Solo un 2,1 % indicé poco de acuerdo, sin reportarse respuestas en desacuerdo. Esto

refleja un consenso amplio y sélido sobre la igualdad de género en la organizacion.

Figura 41
Resultados sobre el sentirse aceptado y valorado

Q39: En mi trabajo me siento aceptado y valorado

En desacuerdo Poco de acuerdo Parciamente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

El 38,3 % de los trabajadores indicd estar completamente de acuerdo con

sentirse aceptado y valorado, seguido de un 29,8 % parcialmente de acuerdo. Sin
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embargo, un 25,5 % sefialé estar poco de acuerdo y un 6,4 % en desacuerdo. Estos
resultados evidencian que, aunque la mayoria se siente reconocida, todavia existe un
grupo relevante de trabajadores que no perciben una valoracion suficiente en su

entorno laboral.

Figura 42
Resultados sobre los espacios y ambientes fisicos en el trabajo

Q40: Los espacios y ambientes fisicos en mi trabajo brindan las facilidades para el acceso de las personas con
discapacidad
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En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

En esta pregunta, el 36,2 % de los encuestados manifestd estar parcialmente de
acuerdo y un 29,8 % completamente de acuerdo con que los espacios fisicos brindan
facilidades para las personas con discapacidad. No obstante, un 25,5 % indico estar
poco de acuerdo y un 8,5 % en desacuerdo. Esto muestra que, si bien mas de la mitad
percibe condiciones adecuadas de accesibilidad, aun persisten percepciones criticas

que sefialan limitaciones en este aspecto.

Figura 43
Resultados sobre mi percepcidn sobre la presencia de amenazas, humillaciones, entre otras

Q41: Considero que mi trabajo esta libre de amenazas, humillaciones, ridiculizaciones, burlas, calumnias o
difamaciones reiteradas con el fin de causarme dario
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En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS
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En este item, el 36,2 % de los trabajadores sefialo estar parcialmente de acuerdo
y un 29,8 % completamente de acuerdo en que su trabajo esta libre de amenazas,
humillaciones o difamaciones. Sin embargo, un 21,3 % indic6 poco de acuerdo y un
12,8 % en desacuerdo, lo que evidencia que, aunque la mayoria percibe un entorno
relativamente seguro, existe un grupo significativo que ha experimentado situaciones

de hostigamiento o no se siente plenamente protegido frente a estas conductas.

Figura 44
Resultados sobre el sentimiento frente a los cambios

Q42: Me siento estable a pesar de cambios que se presentan en mi trabajo

En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de

acuerdo acuerdo
Nota. Elaborado por el autor en SPSS

Los resultados reflejan una percepcidn positiva de estabilidad frente a cambios,
ya que el 44,7 % de los encuestados indico estar completamente de acuerdo y un 36,2 %
parcialmente de acuerdo, sumando mas del 80 % de opiniones favorables. En contraste,
un 14,9 % se mostrd poco de acuerdo y apenas un 4,3 % en desacuerdo, lo que indica
que, si bien la mayoria se siente estable pese a transformaciones en el entorno laboral,

todavia hay un pequefio grupo que no comparte esta valoracion.
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Figura 45
Resultados sobre la ausencia o no de conductas inapropiadas

Q43: En mi trabajo estoy libre de conductas sexuales que afecten mi integridad fisica, psicoloégica y moral

Porcentaje

Poco de acuerdo Parcialmente de acuerdo Completamente de acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

Este item muestra una tendencia muy favorable, con un 68,1 % de los
trabajadores completamente de acuerdo y un 23,4 % parcialmente de acuerdo en que
su trabajo esta libre de conductas sexuales que afecten su integridad. Solo un 8,5 %
manifestd poco de acuerdo, sin respuestas en desacuerdo. Estos resultados reflejan un
fuerte consenso sobre la proteccidn de la integridad fisica y moral, convirtiéndose en

uno de los indicadores mejor valorados dentro de esta seccion.

Figura 46
Resultados sobre si el trabajo tiene consecuencias negativas en el trabajador

Q44: Considero que el trabajo que realizo no me causa efectos negativos a mi salud fisica y mental

En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

La percepcion respecto a la incidencia del trabajo en la salud fisica y mental es
moderada: un 44,7 % manifestd estar parcialmente de acuerdo y un 27,7 %
completamente de acuerdo con que no experimenta efectos negativos, aunque un 25,5 %

respondid poco de acuerdo y un 2,1 % en desacuerdo. Esto evidencia que, aunque la
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mayoria percibe condiciones aceptables, un grupo relevante considera que el trabajo

si podria tener repercusiones en su bienestar.

Figura 47
Resultados sobre la facilidad para relajarse

Q45: Me resulta facil relajarme cuando no estoy trabajando

En desacuerdo Paco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

En este caso, el 44,7 % de los encuestados sefiald estar parcialmente de acuerdo
y un 34,0 % completamente de acuerdo con que resulta facil relajarse cuando no se
estd trabajando. Sin embargo, un 14,9 % indic6 poco de acuerdo y un 6,4 % en
desacuerdo. Estos datos reflejan que la mayoria logra desconectarse del trabajo,
aunque todavia hay una fraccion de trabajadores que manifiestan dificultades para

alcanzar un descanso pleno fuera de la jornada laboral.

Figura 48
Resultados sobre la influencia de los problemas familiares

Q46: Siento que mis problemas familiares o persor'ltalebs no influyen en el desempefio de las actividades en el
rabajo

Porcentaje

Poco de acuerdo Parcialmente de acuerdo Completamente de acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

La gran mayoria percibe que los problemas personales no influyen de forma

significativa en el desempefio laboral, ya que el 48,9 % indicé estar completamente de
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acuerdo y un 38,3 % parcialmente de acuerdo. Solo un 12,8 % sefial6 poco de acuerdo,
sin respuestas en desacuerdo. Este resultado muestra un nivel alto de resiliencia y
capacidad de separar el &mbito personal del profesional, lo que constituye un aspecto

positivo dentro del clima organizacional.

Figura 49
Resultados sobre las instalaciones y otros factores en el trabajo

Q47: 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

£
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En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

Los resultados reflejan una percepcién favorable respecto a la seguridad en el
uso de instalaciones y herramientas, ya que un 42,6 % de los encuestados indico estar
completamente de acuerdo y un 38,3 % parcialmente de acuerdo. Solo un 17 % expreso
desacuerdo parcial y un 2,1 % total, lo que sugiere que la mayoria percibe que cuenta

con las condiciones adecuadas para evitar accidentes y enfermedades laborales.

Figura 50
Resultados sobre la ausencia de acoso en el trabajo

Q48: Mi trabajo esta libre de acoso sexual
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En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS
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En este item, la percepcion de un entorno libre de acoso sexual es ampliamente
positiva: el 66,0 % sefial6 estar completamente de acuerdo y un 25,5 % parcialmente
de acuerdo. En contraste, apenas un 6,4 % manifestd poco de acuerdo y un 2,1 % en
desacuerdo. Estos resultados evidencian un alto nivel de confianza en la organizacion

respecto a la prevencion de este tipo de conductas.

Figura 51
Resultados sobre si se permite solucionar problemas extra laborales

Q49: En mi trabajo se me permite solucionar mis problemas familiares y personales

En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

El 44,7 % de los participantes expresé estar completamente de acuerdo y un
29,8 % parcialmente de acuerdo con que se les permite resolver asuntos familiares o
personales. Sin embargo, un 21,3 % respondié poco de acuerdo y un 4,3 % en
desacuerdo. Esto refleja que, aunque existe apertura para atender necesidades

personales, todavia una parte de los trabajadores percibe limitaciones en este aspecto.

Figura 52
Resultados sobre si no hay conflictos o rumores sobre el empleado

Q50: Tengo un trabajo libre de conflictos estresantes, rumores maliciosos o calumniosos sobre mi persona

40

Porcentaje

En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS
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La valoracién de un entorno libre de conflictos estresantes o rumores
maliciosos se muestra dividida: el 36,2 % de los encuestados sefial0 estar parcialmente
de acuerdo y un 27,7 % completamente de acuerdo, mientras que un 21,3 % indicd
poco de acuerdo y un 14,9 % en desacuerdo. Esto sugiere que, si bien méas de la mitad
percibe un clima relativamente saludable, todavia una proporcion significativa reporta

situaciones conflictivas que afectan su bienestar.

Figura 53
Resultados sobre el equilibrio entre el trabajo y la vida personal

Q51: Tengo un equilibrio y separo bien el trabajo de mi vida personal

B0

Poco de acuerdo Parcialmente de acuerdo Completamente de acuerdo
Nota. Elaborado por el autor en SPSS

La mayoria de los trabajadores manifestd que logra un equilibrio entre la vida
laboral y personal, ya que el 53,2 % indic6 estar completamente de acuerdo y un 38,3 %
parcialmente de acuerdo. Solo un 8,5 % expres6 poco de acuerdo, sin respuestas en
desacuerdo. Este resultado refleja una percepcién muy positiva en cuanto a la

capacidad de mantener un balance entre las obligaciones laborales y la vida privada.
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Figura 54
Resultados sobre el sentir orgullo de la empresa

Q52: Estoy orgulloso de trabajar en mi empresa o instituciéon

Foco de acuerdo Parcialmente de acuerdo Completamente de acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

Este item es uno de los méas favorables del bloque, pues el 70,2 % de los
encuestados expreso estar completamente de acuerdo y un 21,3 % parcialmente de
acuerdo en sentirse orgullosos de trabajar en su empresa. Apenas un 8,5 % manifesto
poco de acuerdo, sin desacuerdos totales. Estos resultados evidencian un fuerte sentido

de pertenencia y orgullo organizacional.

Figura 55
Resultados sobre la ideologia del empleado

Q53: En mi trabajo se respeta mi ideologia, opinion politica, religiosa, nacionalidad y orientacion sexual

60

40

Porcentaje

20

0
Poco de acuerdo Parcialmente de acuerdo Completamente de acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

En este item, el 66,0 % de los encuestados indicO estar completamente de
acuerdo y un 31,9 % parcialmente de acuerdo con que en su trabajo se respeta su

ideologia, opinion politica, religiosa, nacionalidad u orientacion sexual. Solo un 2,1 %
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sefial6 poco de acuerdo, sin respuestas en desacuerdo. Esto refleja un ambiente laboral

inclusivo y con altos niveles de respeto hacia la diversidad.

Figura 56
Resultados sobre el valor que le dan a los aportes del empleado

Q54: Mi trabajo y los aportes que realizo son valorados y me generan motivaciéon

En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

Los resultados muestran que el 38,3 % de los trabajadores manifestd estar
parcialmente de acuerdo y un 34,0 % completamente de acuerdo con que su trabajo y
aportes son valorados y generan motivacion. Sin embargo, un 17,0 % indic6 poco de
acuerdo y un 10,6 % en desacuerdo. Estos datos evidencian que, si bien la mayoria
percibe reconocimiento, aun existe un grupo considerable que no se siente lo

suficientemente valorado.

Figura 57
Resultados sobre si se siente culpa cuando el empleado esta libre

Q55: Me siento libre de culpa cuando no estoy trabajando en algo

En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS
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En esta pregunta, los resultados se encuentran mas dispersos: el 29,8 % de los
encuestados manifestd estar poco de acuerdo y un 17,0 % parcialmente de acuerdo con
sentirse libres de culpa cuando no estan trabajando, mientras que un 19,1 % estuvo
completamente de acuerdo y un 4,3 % en desacuerdo. Esto indica que una parte
importante de los trabajadores experimenta sentimientos de culpa asociados al
descanso, lo que puede relacionarse con exigencias internas o culturales sobre la

productividad.

Figura 58
Resultados sobre la existencia de espacios inclusivos
Q56: 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

Porcentaje

En desacuerdo Paoco de acuerdo Parciaimente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

El 46,8 % de los encuestados sefial estar completamente de acuerdo y un 27,7 %
parcialmente de acuerdo en que no existen espacios exclusivos para ciertos grupos que
generen privilegios. No obstante, un 12,8 % manifestd estar en desacuerdo y otro 12,8 %
poco de acuerdo. Esto refleja que, aunque la mayoria percibe igualdad en el uso de los

espacios fisicos, persisten percepciones de desigualdad entre algunos trabajadores.
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Figura 59
Resultados sobre el pensar en los tiempos libres

Q57: Puedo dejar de pensar en el trabajo durante mg tier)npo libre (pasatiempos, actividades de recreacion,
otros

50

Porcentaje

En desacuerdo Poco de acuerdo Parcialmente de Completamente de
acuerdo acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

Respecto a la capacidad de desconectarse del trabajo en el tiempo libre, el 44,7 %
de los encuestados manifestd estar completamente de acuerdo y un 27,7 %
parcialmente de acuerdo. En contraste, un 21,3 % indic6 poco de acuerdo y un 6,4 %
en desacuerdo. Estos resultados muestran que la mayoria logra separar sus actividades
laborales de su tiempo personal, aunque todavia hay un grupo relevante que no

consigue una desconexién plena.

Figura 60
Resultados sobre la situacion fisica y mental

Q58: Considero que me encuentro fisica y mentalmente saludable

50

Poco de acuerdo Parcialmente de acuerdo Completamente de acuerdo

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

En la Gltima pregunta del cuestionario, el 44,7 % de los participantes indicd
estar completamente de acuerdo y otro 44,7 % parcialmente de acuerdo con que se
encuentra en buen estado fisico y mental. Solo un 10,6 % manifestd poco de acuerdo,

sin respuestas en desacuerdo. Esto refleja que la gran mayoria percibe un adecuado
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bienestar general, consolidando un panorama positivo en la valoracion subjetiva de la

salud de los trabajadores.
Resultados globales

Los resultados globales reflejan que toda la muestra se encuentra repartida
solamente entre niveles de riesgo bajo y riesgo medio, sin llegar a observarse casos en
la categoria de riesgo alto. Dicho de otro modo, el 59,6 % de las personas trabajadoras
se ha posicionado dentro del rango de riesgo medio, esto es, una mayor parte de la
poblacién percibe factores psicosociales que si bien no ha alcanzado un nivel critico,
si se ha venido a situar en un nivel de exposicion que puede incidir en el bienestar
laboral a medio plazo. Esto sugiere que aln existen condiciones de trabajo que hacen
necesario establecer procesos preventivos, enfatizando aspectos como el clima

organizacional, la carga laboral o las oportunidades de recuperacion.

Por otro lado, el 40,4 % de los participantes encuestados se hallaba en la
categoria de riesgo bajo. Esto significa que existe una parte de la plantilla con
percepciones positivas frente a sus condiciones laborales, asi como también que no
plantean afectaciones importantes a partir de factores psicosociales. El resultado
obtenido es esperanzador, ya que da cuenta de un colectivo que percibe que tiene
estabilidad y bienestar en su entorno laboral. Sin embargo, el que el riesgo medio esté
por encima del bajo, deberia ser motivo de alerta, ya que la organizacion debe llevar a
cabo estrategias duraderas de prevencién y de fortalecimiento del soporte institucional
para ir reduciendo los factores de tensién y lograr avanzar hacia un clima laboral mas

saludable y justo.
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Figura 61
Resultados generales que obtuvieron los empleados en el test

Resultado Global

Riesgo bajo Riesgo medio

Nota. Elaborado por el autor en SPSS

4.2.  OBJETIVO 2: Conocer las estrategias implementadas por el area de
Talento Humano para prevenir y reducir los riesgos psicosociales

La entrevista en el ambito de Talento Humano demuestra un esquema de
politicas y procedimientos formales (permisos, vacaciones, viaticos, seleccion e
induccion, indicadores de ausentismo y de rotacion). También se identifican medidas
preventivas: monitoreo de cargas, rotaciones de funciones y mejora continua de

procedimientos en todos los ambitos.

Respecto al liderazgo y a la gestion, se llevan a cabo reuniones semanales con
los mandos medios y capacitaciones en liderazgo. En el campo de la formacion y de
las competencias, se realizan talleres anuales acerca de la violencia, acoso y gestion
de conflictos, y se tiene un vinculo con un centro externo de apoyo psicosocial. A pesar
de lo anterior, se admite que es necesaria una mayor continuidad en tales

capacitaciones.

En lo que se refiere a los mecanismos de reporte y de apoyo, la organizacion
tiene canales confidenciales y buzones de sugerencias, y cuenta, ademas, con un
comité clinico externo. Sin embargo, se destaca que los tiempos de respuesta, asi como

los criterios de cierre son objeto de mejora.
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En el ambito de los indicadores de seguimiento, se controla cada mes el
ausentismo, la rotacion y los incidentes de seguridad, integrandolos en los planes de
mejora para cada semestre. Esto pone de manifiesto un compromiso institucional, pero

todavia con retos respecto a la homogeneidad de la implementacion.

4.3.  OBJETIVO 3: Analizar cémo los riesgos psicosociales afectan a los
trabajadores de la empresa

Los resultados permiten concluir que la exposicion a riesgos psicosociales
impacta fundamentalmente en la carga de trabajo, la comunicacion y el reconocimiento
en el trabajo; los factores higiénicos en el sentido de Herzberg deben ser evaluados
positivamente (plazos ajustados, comunicacién deficiente y una direccion rigida) para
gue no generen malestar en caso de que fallen, al igual que los factores motivacionales
que si no existen podrian dar lugar a la falta de satisfaccion y a la falta de compromiso

a través de un plan de carrera, la retroalimentacion y el reconocimiento.

La encuesta indica que la dimension de liderazgo tiene una media baja (2,79),
donde el reconocimiento y la flexibilidad son los aspectos mas débiles. En cuanto al
desarrollo de competencias, aunque hay autoeficacia y aprendizaje entre pares, no hay
un plan formal de carrera ni evaluaciones periodicas. Por lo tanto, hay poca motivacién

para responder a esta necesidad.

Los relatos de la entrevista dan cuenta de estos puntos débiles: hay
capacitaciones, convenios de apoyo, politicas de gestion, pero hace falta que exista un
mayor nivel de continuidad, actualizacién y eficacia para atender el tema de riesgo

psicosocial.

Asi, los riesgos psicosociales inciden negativamente en los trabajadores al

producir estrés, falta de participacion en la toma de decisiones, percepcion de un
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reconocimiento escaso y una comunicacion interna débil, lo que influye negativamente

en su motivacion, en el clima laboral y en la cohesion organizacional.
Sintesis de hallazgos

e Fortalezas: pertenencia, respeto hacia la diversidad, formalizacion de politicas
de gestion, descansos laborales, convenios que promueven la ayuda

psicosocial, indicadores que reflejan el grado de seguimiento.

e Debilidades: excesiva carga en momentos criticos, liderazgo con un escaso
reconocimiento por parte de Directivos, comunicacion interna deficiente, falta
de itinerarios de carrera y retroalimentacion, lentitud en la respuesta de los

mecanismos de apoyo.

¢ Nivel global de riesgo: 59,6 % riesgo medio; 40,4 % riesgo bajo; sin riesgo

alto.

Con base en los hallazgos, se plantean acciones concretas de mejora,

articuladas con los tres objetivos:

Redisefio de cargas y plazos: implementacion de estudios de tiempos,

rotacion de tareas y pausas activas programadas.

e Liderazgo participativo: talleres trimestrales en liderazgo y reconocimiento,

acompariados de protocolos de feedback 1:1.

e Planes de carrera y retroalimentacion: institucionalizar evaluaciones
semestrales de desempefio con indicadores claros y planes de desarrollo

profesional.

e Fortalecimiento de la comunicacidon interna: creacién de protocolos de

reuniones efectivas con actas de acuerdos y tableros de comunicacion visibles.
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e Soporte psicosocial con indicadores de seguimiento: establecer tiempos
maximos de respuesta en los mecanismos de apoyo y difundir reportes de cierre

de casos.

Estos ejes permitiran pasar de una gestion “reactiva” a una gestion preventiva
y estratégica, en linea con la 1ISO 45003 y las recomendaciones de la OMS-OIT sobre

riesgos psicosociales.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones generales

El analisis integral de los resultados permite deducir que la empresa tiene a su
plantilla concentrada en riesgo medio (59,6 %) y en riesgo bajo (40,4 %), sin riesgo
alto; una circunstancia que refleja una exposicion sostenida a tensores psicosociales
que todavia no alcanzan la criticidad pero que deben gestionar para que la salud y la
productividad se protejan; y en este sentido se puso de manifiesto que existen
lineamientos e instrumentos institucionales pero con las necesidades de una mayor
sistematizacion, la cobertura homogénea y la eficacia operativa que permite un

ambiente psicosocialmente saludable.

En relacion con el primer objetivo especifico, los resultados sefialaron como
areas mas sensibles la carga y el ritmo de trabajo (media =~ 2,92), el margen de accion
y control (= 2,88) y el liderazgo (= 2,79), con patrones reiterados de insuficiencia de
tiempo para completar tareas, estrés asociado a responsabilidades y retroalimentacion
irregular; en organizacion del trabajo (= 2,90) se observaron tareas claras pero circuitos
de comunicacion y reuniones perfectibles, mientras que en recuperacion (= 2,83) se
valoraron las pausas aunque persistio poco tiempo para reflexionar sobre el
desempefio, y en soporte y apoyo (= 2,83) se percibio cobertura intermedia; a nivel de
items, destacaron como debilidades el reconocimiento del logro (Q09 = 2,23), el plan
de carrera (Q07 = 2,40) y la evaluacion periodica (Q08 = 2,72), frente a fortalezas

como la autoeficacia (Q05 = 3,66) y el control operativo en la ejecucion (Q18 = 3,34).

En cuanto al segundo objetivo especifico, la entrevista corroboroé la existencia
de politicas para permisos y vacaciones, viaticos y movilizacion, procedimiento de

seleccion e induccidn, capacitaciones anuales, en prevencion de violencia y acoso,
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canales de denuncia y convenio de apoyo psicosocial; sin embargo, se revelaron
brechas en tiempos de respuestas, criterios para cerrar los casos y continuidad de la
formacion que permite explicar la percepcion intermedia que se observo en soporte y
liderazgo y que indica que se debe pasar de acciones puntuales a ciclos estables en la
gestion, con la respectiva incorporacion de indicadores para la efectividad y

seguimiento transversal por areas.

De acuerdo con el tercer objetivo especifico, la evidencia mostré que las
demandas temporales y la saturacidn de responsabilidades generan mas estrés y menos
control, mientras que los déficits de reconocimiento y el feedback espaciado generan
menos motivacion y compromiso; asi, cuando la comunicacion interna no garantizaba
el alineamiento y las posibilidades del desarrollo no contaban con un andamiaje
estructurado (plan de carrera, evaluacion), el personal se encontraba en el umbral de
riesgo medio a pesar de recursos del tipo competencia técnica, aprendizaje entre pares
y descansos. Por lo que la combinacion de ajustes de la carga y el tiempo, protocolos
de participacion y de comunicacion, retroalimentacion formativa de manera periddica
y trayectorias de desarrollo claras es la forma méas directa de hacer que el perfil se
desplace de manera sostenida hacia riesgo bajo, lo que permite la gestion de la salud

de la organizacion.

5.2.  Recomendaciones generales
Se sugiere revisar los procedimientos internos para la distribucion de tareas y
plazos mas adecuados, incluyendo la rotacion de funciones y los descansos activos a

fin de disminuir la sensacion de sobrecarga y el riesgo de estrés crénico.

Es necesario entrenar a los mandos intermedios en liderazgo participativo y

comunicacion efectiva, fomentando el reconocimiento del desempefio y la transmision
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constante del feedback necesario para contribuir a la motivacion y al sentido de

pertenencia de los colaboradores.

Se propone establecer un plan de carrera formal con programas de formacion
continuada y evaluaciones periodizadas que permitirdn que los trabajadores
fortalezcan sus competencias y tengan la percepcion de que crecen dentro de la

organizacion.

Es interesante reforzar los canales de atencidn existentes mediante protocolos
claros de respuesta, plazos y seguimiento de casos, ademas de fomentar la difusion

interna para que todos los colaboradores conozcan y tengan confianza en los mismos.
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ANEXOS

Anexo 1. Encuesta de riesgos psicosociales

Caodigo Pregunta

Qo1 Considero que son aceptables las solicitudes y requerimientos que me piden otras personas
(compafieros de trabajo, usuarios, clientes).

Q02 Decido el ritmo de trabajo en mis actividades.

Q03 Las actividades y/o responsabilidades que me fueron asignadas no me causan estrés.

Qo4 Tengo suficiente tiempo para realizar todas las actividades que me han sido encomendadas
dentro de mi jornada laboral.

Q05 Considero que tengo los suficientes conocimientos, habilidades y destrezas para
desarrollar el trabajo para el cual fui contratado.

Qo6 En mi trabajo aprendo y adquiero nuevos conocimientos, habilidades y destrezas de mis
compafieros de trabajo.

Qo7 En mi trabajo se cuenta con un plan de carrera, capacitacion y/o entrenamiento para el
desarrollo de mis conocimientos, habilidades y destrezas.

Q08 En mi trabajo se evalla objetiva y periédicamente las actividades que realizo.

Q09 En mi trabajo se reconoce y se da crédito a la persona que realiza un buen trabajo o logra
Sus objetivos.

Q10 Mi jefe inmediato esta dispuesto a escuchar propuestas de cambio e iniciativas de trabajo.

Q11 Mi jefe inmediato establece metas, plazos claros y factibles para el cumplimiento de mis
funciones o actividades.

Q12 Mi jefe inmediato interviene, brinda apoyo, soporte y se preocupa cuando tengo demasiado
trabajo que realizar.

Q13 Mi jefe inmediato me brinda suficientes lineamientos y retroalimentacién para el
desempefio de mi trabajo.

Q14 Mi jefe inmediato pone en consideracion del equipo de trabajo las decisiones que pueden
afectar a todos.

Q15 En mi trabajo existen espacios de discusion para debatir abiertamente los problemas
comunes y diferencias de opinion.

Q16 Me es permitido realizar el trabajo con colaboracion de mis compafieros de trabajo y/u
otras areas.

Q17 Mi opinidn es tomada en cuenta con respecto a fechas limites en el cumplimiento de mis
actividades o cuando exista cambio en mis funciones.

Q18 Se me permite aportar con ideas para mejorar las actividades y la organizacion del trabajo.

Q19 Considero que las formas de comunicacién en mi trabajo son adecuadas, accesibles y de
facil comprension.

Q20 En mi trabajo se informa regularmente de la gestién y logros de la empresa o institucion a

todos los trabajadores y servidores.
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Codigo

Pregunta

Q21 En mi trabajo se respeta y se toma en consideracion las limitaciones de las personas con
discapacidad para la asignacion de roles y tareas.

Q22 En mi trabajo tenemos reuniones suficientes y significantes para el cumplimiento de los
objetivos.

Q23 Las metas y objetivos en mi trabajo son claros y alcanzables.

Q24 Siempre dispongo de tareas y actividades a realizar en mi jornada y lugar de trabajo.

Q25 Después del trabajo tengo la suficiente energia como para realizar otras actividades.

Q26 En mi trabajo se me permite realizar pausas de periodo corto para renovar y recuperar la
energia.

Q27 En mi trabajo tengo tiempo para dedicarme a reflexionar sobre mi desempefio en el trabajo.

Q28 Tengo un horario y jornada de trabajo que se ajusta a mis expectativas y exigencias
laborales.

Q29 Todos los dias siento que he descansado lo suficiente y que tengo la energia para iniciar
mi trabajo.

Q30 El trabajo estd organizado de tal manera que fomenta la colaboracion de equipo y el dilogo
con otras personas.

Q31 En mi trabajo percibo un sentimiento de compafierismo y bienestar con mis colegas.

Q32 En mi trabajo se brinda el apoyo necesario a los trabajadores sustitutos o trabajadores con
algln grado de discapacidad y enfermedad.

Q33 En mi trabajo se me brinda ayuda técnica y administrativa cuando lo requiero.

Q34 En mi trabajo tengo acceso a la atencion de un médico, psicélogo, trabajadora social,
consejero, etc., en situaciones de crisis y/o rehabilitacion.

Q35 En mi trabajo tratan por igual a todos, indistintamente la edad que tengan.

Q36 Las directrices y metas que me autoimpongo, las cumplo dentro de mi jornada y horario
de trabajo.

Q37 En mi trabajo existe un buen ambiente laboral.

Q38 Tengo un trabajo donde los hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades.

Q39 En mi trabajo me siento aceptado y valorado.

Q40 Los espacios y ambientes fisicos en mi trabajo brindan las facilidades para el acceso de las
personas con discapacidad.

Q41 Considero que mi trabajo esta libre de amenazas, humillaciones, ridiculizaciones, burlas,
calumnias o difamaciones reiteradas con el fin de causarme dafio.

Q42 Me siento estable a pesar de cambios que se presentan en mi trabajo.

Q43 En mi trabajo estoy libre de conductas sexuales que afecten mi integridad fisica,
psicolégica y moral.

Q44 Considero que el trabajo que realizo no me causa efectos negativos a mi salud fisica y
mental.

Q45 Me resulta facil relajarme cuando no estoy trabajando.

119



Codigo

Pregunta

Q46 Siento que mis problemas familiares o personales no influyen en el desempefio de las
actividades en el trabajo.

Q47 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.

Q48 Mi trabajo esta libre de acoso sexual.

Q49 En mi trabajo se me permite solucionar mis problemas familiares y personales.

Q50 Tengo un trabajo libre de conflictos estresantes, rumores maliciosos o calumniosos sobre
mi persona.

Q51 Tengo un equilibrio y separo bien el trabajo de mi vida personal.

Q52 Estoy orgulloso de trabajar en mi empresa o institucion.

Q53 En mi trabajo se respeta mi ideologia, opinién politica, religiosa, nacionalidad y
orientacion sexual.

Q54 Mi trabajo y los aportes que realizo son valorados y me generan motivacion.

Q55 Me siento libre de culpa cuando no estoy trabajando en algo.

Q56 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.

Q57 Puedo dejar de pensar en el trabajo durante mi tiempo libre (pasatiempos, actividades de
recreacion, otros).

Q58 Considero que me encuentro fisica y mentalmente saludable.
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Anexo 2. Entrevista completa

Entrevista 1 — Responsable de Talento Humano
Entrevistador: Nati, después de la socializacion que le habia hecho sobre el tema de
los riesgos psicosociales en base a las encuestas programadas a los trabajadores,
necesitamos un apoyo y saber como el departamento de Talento Humano va a
participar para las mejoras de los colaboradores. Entonces le voy a realizar unas
preguntas para que me vaya respondiendo.
Entrevistada: Ya.
Pregunta 1. ¢Qué politicas y procedimientos vigentes abordan el riesgo
psicosocial en la organizacion y cdmo se operativizan en la préactica diaria?
Respuesta: La mayoria de politicas se enfocan en ser utiles para el personal y que
impacten en el SIMA laboral, que forma parte de la gestidn del riesgo psicosocial. Por
ejemplo, tenemos la politica de permisos y vacaciones que ayuda a que los trabajadores
tengan claridad sobre como acceder a los beneficios de la empresa. Existe una politica
para viaticos y movilizacion, también con el fin de que los colaboradores tengan
claridad sobre el procedimiento. En cuanto a procesos, contamos con un procedimiento
de seleccion y otro de induccion, que permiten seguir de manera ordenada la
incorporacion y el manejo de responsabilidades. Ademas, utilizamos indicadores,
sobre todo en relacién con el ausentismo, que sirven como herramienta de control.
Pregunta 2. ; Qué medidas preventivas se aplican en cuanto a sobrecarga y ritmo
de trabajo, turnos y recuperacion, pausas, rotacion de tareas y redisefio de
puestos, y como se evallUa su efectividad en las areas operativas y administrativas?
Respuesta: En produccion se monitorean las cargas y los tiempos de trabajo para
identificar como manejarlos. Se estan buscando formas de automatizacion para reducir

tiempos, de manera que las actividades sean mas eficientes y menos repetitivas. El
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objetivo es que los trabajadores no tengan que recorrer rutas innecesarias o ejecutar
tareas que alarguen innecesariamente su jornada. Actualmente se lleva adelante un
proceso de mejora continua en el &rea de produccion, con medicion de tiempos y
aplicacion de pausas y rotaciones de tareas, con el fin de disminuir la carga laboral.
Pregunta 3. ¢Qué acciones de liderazgo y gestion se han implementado para
fortalecer la comunicacion, la participacion en decisiones y el apoyo del mando,
y qué evidencia existe de su impacto en el clima laboral?

Respuesta: Se han implementado capacitaciones y, sobre todo, una reunién semanal
de gerencia de mandos medios denominada SEF, que corresponde al comité de enfoque
de crecimiento focalizado. En este espacio se generan proyectos orientados a mejorar
el trabajo en equipo, fortalecer la comunicacion y optimizar el flujo de trabajo, lo cual
repercute favorablemente en el clima laboral.

Pregunta 4. ;Que programas de formacion y desarrollo de competencias ejecuta
la organizacion en temas como salud psicosocial, liderazgo saludable, prevencién
de violencia y acoso, y gestion de conflictos, y como se monitorea su cobertura y
transferencia al puesto?

Respuesta: Se imparten capacitaciones de prevencién de violencia y acoso en el marco
del protocolo institucional. Estas se realizan anualmente y se comunican por diferentes
canales. Reconocemos que seria ideal aumentar la frecuencia y continuidad de estas
capacitaciones. Asimismo, contamos con un convenio con un centro de salud
psicosocial que brinda apoyo en casos de conflictos fuertes o situaciones familiares
gue requieren atencion.

Pregunta 5. ;Qué mecanismos de reporte, atencion y derivacion existen para

casos psicosociales, como un canal confidencial, comité de apoyo clinico
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psicosocial externo y otros, y cuéles son los tiempos de respuesta y criterios de
cierre definidos?

Respuesta: Tenemos un canal confidencial y un buzén de sugerencias al que los
trabajadores pueden acceder. No obstante, es necesario mejorar la gestion de los
tiempos de respuesta y los criterios de cierre de los casos. Consideramos que este
aspecto debe trabajarse conjuntamente con el centro de apoyo psicolégico.

Pregunta 6. ;Qué indicadores utiliza la organizacion para evaluar resultados,
como ausentismo, rotacién, presentismo, incidentes de seguridad vinculados a
fatiga, quejas formales y encuestas internas, y cdmo se integran esos datos en un
plan de mejora?

Respuesta: Se revisan mensualmente indicadores como ausentismo, rotacion e
incidentes de seguridad. Estos datos se consolidan semestralmente para generar planes
de mejoray planes de accion que permitan corregir las situaciones detectadas y avanzar

en los objetivos organizacionales.
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