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ambas se someten a lo establecido por la Ley de Propiedad Intelectual, Codigo Civil y
demds del sistema juridico que resulten aplicables,

CLAUSULA UNDECIMA. - Las controversias que pudieran suscitarse en torno al
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CESIONARIA a explotar el trabajo de grado en forma exclusiva dentro del territorio de la
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CLAUSULA CUARTA. - OBJETO DEL CONTRATO: Por el presente contrato LA
CEDENTE, transfiere definitivamente a LA CESIONARIA y en forma exclusiva los
siguientes derechos patrimoniales; pudiendo a partir de la firma del contrato, realizar, autorizar
0 prohibir:

a) La reproduccién parcial del trabajo de grado por medio de su fijacion en el soporte
informatico conocido como repositorio institucional que se ajuste a ese fin.

b) La publicacion del trabajo de grado.

c) La traduccién, adaptacion, arreglo u otra transformacién del trabajo de grado con fines
académicos y de consulta.

d) La importacion al territorio nacional de copias del trabajo de grado hechas sin
autorizacion del titular del derecho por cualquier medio incluyendo mediante
transmision.



d) La imporiacién al territorio nacional de copias del trabajo de prado hechas sin
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en la lev como excepeion al derecho patrimonial.

CLAUSULA QUINTA. - El presente contrate se lo realiza a titule pratuito por o que
LA CESIONARIA no se halla obligada a reconocer pago alguno en igual sentido LA
CEDENTE declara que no existe obligacidn pendiente a su favor,

CLAUSULA SEXTA. - El presente contrato tendrd una duracién indefinida, contados a
partir de Ia firma del presente instrumento por ambas partes,

CLAUSULA SEPTIMA. - CLAUSULA DE EXCLUSIVIDAD, - Por medio del
presente contrato, se cede en favor de LA CESTONARTA el derecho a explotar 1a obra
en forma exclusiva, dentro del marca establecida en la cliusula cuarla, lo que implica que
ninguna otta persona incluvendo LA CEDENTE poded utilizarla,

CLAUSULA OCTAVA. - LICENCIA A FAVOR DE TERCEROS. - LA
CESIONARIA podrd licenciar la investipacidn a terceras personas siempre que cuente
eon el consenlimiento de LA CEDENTE ¢n forma eserita,

CLAUSULA NOVENA. - El incumplimicnto de la obligacién asumida por las partes en
I clwsuls cuarta, constituird causal de resolucion del presente contrato, En consceuencia,
la resolucion se producira de pleno derecho cuando una de las partes comunique, por carta
nodarial, a la alra quee quisre valerss de esta clausula,

CLAUSULA DECIMA. - En toda lo no previste por las partes en el presente contrato,
ambas se someten a lo establecido por la Ley de Propiedad Intelectual, Codigo Civil v
demids del sistema juridico que resulten aplicables.

CLAUSULA UNDECIMA. - Las controversias que pudicran suscitarse en torno al
presente contrate, scran sometidas 8 mediacion, mediante ¢l Centro de Mediacion del
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Factores de Riesgos Psicosociales y Clima Laboral en la Empresa Publica de Movilidad
del Cantén Latacunga
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Cando Guafuna Isabel Nardi

RESUMEN

Los impactos generados por los factores de riesgos psicosociales tienen un efecto directo en el
clima laboral, lo que resulta en consecuencia negativo para el desarrollo de las actividades
organizacionales. El objetivo de esta investigacion es determinar la relacién entre los factores
de riesgo psicosocial y el clima laboral en la Empresa Publica de Movilidad del Canton
Latacunga. Metodologicamente, el estudio es de enfoque cuantitativo, descriptivo,
correlacional y bibliografico-documental, aplicandose a 137 colaboradores activos,
seleccionados de un universo de 210 empleados administrativos y operativos de la institucion.
El instrumento utilizado para evaluar los factores de riesgo psicosocial fue tomado de la
Direccion de Seguridad, Salud en el Trabajo y Gestion Integral de Riesgos del Ministerio del
Trabajo (2018), el cual mostr6 una fiabilidad de 0.967 y un valor de KMO de 0.901. Para la
evaluacion del clima laboral, se emple6 el instrumento "Clima Organizacional: Propuesta
Metodoldgica" (2021), con una fiabilidad de 0.967 y un valor de KMO de 0.917. Los resultados
destacan niveles preocupantes en las dimensiones de los factores de riesgo psicosocial, con
porcentajes como: margen de accion y control (50%), organizacién del trabajo (30%),
recuperacion (58%), soporte y apoyo (52%), acoso discriminatorio (44%), acoso laboral (44%),
acoso sexual (31%), condiciones de trabajo (44%), doble presencia laboral-familiar (51%) y
salud autopercibida (46%). En cuanto al clima laboral, sobresalen las dimensiones de
comunicacion (44,5%) y liderazgo (40,9%). Se establecié una correlacion positiva muy fuerte
(0,895) entre ambas variables mediante el método Rho de Spearman, lo que respalda la hipdtesis
alternativa de una relacién directa y significativa entre estas.

Palabras claves: Clima Laboral, Factores de Riesgos Psicosociales, Organizacional.
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Psychosocial Risk Factors and The Work Environment in the Public Mobility Company
in Latacunga

Author(s): Acosta Orquera lveth Carolina

Cando Guariuna Isabel Nardi

ABSTRACT

The impact that generated by psychosocial risk factors have a direct effect on the work
environment, which is consequently negative for the development of organizational activities.
The objective of this research is to determine the relationship between psychosocial risk factors
and the work environment in the Public Mobility Company in Latacunga. Systematically, the
study has a quantitative, descriptive, bibliographic-documentary approach, applying to 137
active collaborators, selected from a universe of 210 administrative and operational employees
of the institution. The instrument used to evaluate psychosocial risk factors was taken from the
Directorate of Safety, Health at Work and Comprehensive Risk Management of the Ministry of
Labor (2018), which showed a reliability of 0.967 and a KMO value of 0.901. To evaluate the
work environment, the instrument "Organizational Climate: Methodological Proposal™ (2021)
was used, with a reliability of 0.967 and a KMO value of 0.917. The results highlight worrying
levels in the dimensions of psychosocial risk factors, with percentages such as: margin of action
and control (50%), work organization (30%), recovery (58%), support and support (52%),
discriminatory harassment (44%), workplace harassment (44%), sexual harassment (31%),
working conditions (44%), dual work-family presence (51%) and self-perceived health (46%).
Regarding the work environment, the dimensions of communication (44.5%) and leadership
(40.9%) stand out. A very strong positive correlation (0.895) was established between both
variables using Spearman's Rho method, which supports the alternative hypothesis of a direct
and significant relationship between them.

Keywords: Work Environment, Psychosocial Risk Factors, Organizational.
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2. INTRODUCCION

Las variables estudiadas durante nuestra investigacion fueron: Factores de Riesgos
Psicosociales y Clima Laboral estos poseen una gran relevancia en el ambito laboral ya que al
ser componentes complejos y dificiles de entender influyen directamente en el éxito o fracaso

de las organizaciones.

Como menciona Pozo (2018), los factores de riesgo psicosocial consisten en las
caracteristicas de las condiciones de trabajo y, sobre todo, de su organizacion, que afectan la
salud de las personas a través de mecanismos psicolégicos y fisioldgicos, también llamado
estrés. Asimismo, se sefiala que, en la prevencion de riesgos laborales, los factores
psicosociales representan la exposicion (o factores de riesgo), la organizacion del trabajo y el
estrés que se convierte en efecto (enfermedades o trastornos de la salud que se pueden

provocar y deben prevenirse).

De tal forma el manejo o la mitigacion de los factores de riesgos psicosociales dentro
de la empresa son indispensables pues ayuda a la reduccién del impacto negativo en los
colaboradores, los mismos que afectan directamente al bienestar fisico y psicologico
demostrado en el desarrollo de sus actividades (Crespo, 2021). Mientras que el Clima Laboral
es el conjunto de percepciones compartidas por los empleados que abarca una amplia gama de
factores como la cultura, los comportamientos, el idioma y las tradiciones. (Miller, 2016
citado por Alvarado et al., 2024).

El empleado que presta sus servicios en un ambiente laboral favorable y con
condiciones laborales adecuadas sentird emociones positivas relacionadas con su trabajo,
mostrara mayor compromiso con la organizacion y tenderéa a desempefiarse mejor en el

trabajo.

Para esta investigacion se realiz6 un anlisis exhaustivo a través de datos académicos
confiables como repositorios, articulos cientificos, paginas institucionales, etc. Dicha revision
bibliografica permite obtener una base solida para estudiar diversas variables, ademas de
comprobar la relacion que existe entre los Factores de Riesgo Psicosocial y el Clima Laboral

en la Empresa Publica de Movilidad del Cantdn de Latacunga.



3. PROBLEMA DE INVESTIGACION

La relacion entre los factores de riesgo psicosocial y el ambiente laboral es un tema
muy relevante. Segin Moreno (2011), en su obra Factores y riesgos psicosociales laborales:
conceptualizacion, historia y cambios actuales, publicado en Madrid (Espafia), estos factores
tienen una alta probabilidad de provocar efectos nocivos en la salud de los trabajadores.
Moreno sefiala que cuando estos factores actian como desencadenantes de tension y estrés
laboral, pueden impactar negativamente en la salud fisica y el bienestar general del empleado.

Badillo y Jumbo (2015) identifican factores psicosociales de riesgo en el entorno
laboral, alineados con la literatura en psicologia organizacional y salud ocupacional. Impactan
el bienestar y rendimiento.

Segun la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (2021), los
factores psicosociales como la mano de obra forzada y los malos tratos han tenido un impacto
en los trabajadores desde hace mucho tiempo. No obstante, después de la Segunda Guerra
Mundial, se reconocid oficialmente la relevancia de estos peligros. La aprobacion de la
Directiva 89/391 CEE (Comunidad Econdémica de Europa) en junio de 1989 marcé un hito al
establecer conceptos importantes como el entorno de trabajo, la evaluacion de riesgos y la
participacion de los trabajadores. Segun Diaz y Carrasco (2018), esta directiva establece
medidas para prevenir riesgos psicosociales, que abarcan interacciones y condiciones

laborales que pueden dafiar la salud fisica, social y mental de los trabajadores.

Se ha descubierto una correlacion significativa entre los factores de riesgos
psicosociales y el clima laboral en América Latina. En un estudio de Diaz (2018) en Peru, se
encontrd que un entorno de trabajo positivo estaba relacionado con niveles mas bajos de
estrés en los trabajadores. Se ha demostrado también que los factores externos, como la
preocupacion por la pérdida del empleo, también pueden afectar el estrés laboral.

La OMS (2022) dice que la mala salud mental dafa el bienestar general y afecta el
funcionamiento cognitivo, emocional, social, fisico y la identidad personal. Ademas, tiene un
impacto negativo en la productividad y la seguridad laboral, y puede obstaculizar la retencion
0 adquisicién de empleo.

El presentismo, el ausentismo y la rotacion de personal resultan en costos financieros
significativos para las empresas y la economia. Por otro lado, el aporte de otros autores como
Cash et al (2018) “evidenciaron que un mal trato en el ambiente laboral o clima

organizacional, dieron lugar a los conceptos asociados a los riesgos psicosociales y en la salud
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mental de los trabajadores”. Asimismo, el investigador Quispe (2022) refiere que el riesgo

psicosocial puede afectar de manera desfavorable al clima organizacional.

Segn UNIR (Universidad Internacional de La Rioja, 2023), los riesgos psicosociales
son factores en el entorno laboral que afectan la salud mental y fisica de los trabajadores, asi
como su desemperio y calidad laboral. La sobrecarga de trabajo, los horarios, las condiciones
laborales, el ambiente, el salario, el reconocimiento y el apoyo de los superiores son algunos

de los muchos factores que pueden contribuir a estos riesgos.

Este estudio demostrara como los factores de riesgo psicosociales son cruciales para
comprender cémo las condiciones de trabajo pueden afectar la salud mental y emocional de
los trabajadores. Al comprender los factores, sera posible tomar medidas preventivas y
estrategias para reducir los efectos negativos y promover el bienestar general de los
empleados. La investigacién es factible porque mejora el clima laboral en la Empresa Publica
de Movilidad del Cantdn Latacunga y promueve el bienestar fisico y psicolégico de los
empleados. Sin embargo, la viabilidad de la investigacion actual radica en que existen los
recursos necesarios para llevar a cabo la investigacion. Estos recursos incluyen la creacion de

una empresa de movilidad y los instrumentos que se utilizaran para medir

El estudio de factores de riesgos psicosociales y clima laboral es fundamental para
crear un entorno de trabajo saludable y productivo. Las empresas que invierten en la
evaluacion y mejora de estos aspectos protegen la salud de sus empleados y promueven un
entorno donde todos pueden prosperar, lo que beneficia tanto a los empleados como a la

entidad en su conjunto.



3.1 Formulacion del problema

¢De qué manera se relaciona el clima laboral y los factores de riesgos psicosociales?

3.2 Objetivos

3.2.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre los factores de riesgos psicosociales y el clima laboral de

la Empresa Publica de Movilidad del Canton Latacunga.

3.2.2 Objetivos especificos

e Fundamentar tedricamente los factores de riesgos psicosociales y el clima laboral.

e Diagnosticar los niveles de riesgos psicosociales y el clima laboral de los
colaboradores de la Empresa Publica de Movilidad del Cantén Latacunga.

e Proponer estrategias de la mitigacion de los factores de riesgo psicosociales para el

fortalecimiento del clima laboral

3.3 Sistema de Tareas

A continuacion, se presenta en la tabla 1 del sistema de tareas para la presente
investigacion, en donde se detalla las actividades, los resultados y los recursos para el

cumplimiento de cada uno de los objetivos especificos previamente definidos.



Tabla 1

Sistema de Tareas

Objetivos Especificos

Actividades

Resultados

Recursos

Fundamentar
tedricamente los factores
de riesgos psicosociales

y el clima laboral.

Revision bibliogréafica sobre los Factores de Riesgos Psicosociales
y Clima Laboral, incluyendo definiciones y consecuencias.

Analisis de investigacion similares realizadas en diferente
contexto.

Se dard estructura a
la fundamentacion
tedrica.

Computador portatil
Repositorios
Libros virtuales
Articulos cientificos

Diagnosticar los niveles
de riesgos psicosociales
y el clima laboral de los
colaboradores de la
Empresa Publica de
Movilidad del Canton

Latacunga.

Validacion de instrumento (Clima Organizacional: Propuesta
metodoldgica) en el programa SPSS25.
Aplicacion de los instrumentos en la entidad.
Anélisis de los datos obtenidos y determinar los niveles de
Factores de Riesgos Psicosociales.
Realizacion de la correspondiente baremacion para determinar los

niveles existentes de Clima Laboral

Diagnostico
detallado del nivel
de Factores de
Riesgos
Psicosociales en los
colaboradores de la
Empresa Publica de
Movilidad del
Canton Latacunga

Instrumento (Clima
Organizacional:
propuesta
metodologica 2021)
Software estadistico
SPSS 25

Proponer estrategias de
la mitigacion de los
factores de riesgo
psicosociales para el
fortalecimiento del clima

laboral

Analisis de los resultados del diagndstico e identificar las
principales necesidades y areas de intervencion.
Elaboracion de las estrategias de mitigacion de Factores de
Riesgos Psicosociales y mejora del Clima Laboral dentro de la

institucion.

Propuesta de
estrategias integrales
para reducir los
Factores de Riesgos
Psicosociales en los
colaboradores de la
Empresa Publica de
Movilidad del
Cantén Latacunga

Revision de fuentes
bibliogréficas
Computador portatil
Repositorios
Articulos cientificos




4. BENEFICIARIOS

4.1 Beneficiarios Directos

Este estudio es un aporte a la Empresa Pablica de Movilidad del Canton Latacunga,
para su poblacion total de 210 servidores que ocupan cargos del area administrativa y
operativa dentro de la institucion.

Los beneficiarios directos de este estudio son los colaboradores de la Empresa Publica
de Movilidad del Cantdn Latacunga, es necesario este tipo de investigacion para conocer la
relacion entre los Factores de Riesgos Psicosociales y Clima Laboral con la finalidad de
contribuir al correctamente tanto en el &mbito personal y laboral. Por lo tanto, es importante
abordar ambos aspectos para promover un entorno laboral saludable y mejorar el bienestar de

los colaboradores.

4.2 Beneficiarios Indirectos

Los beneficiarios indirectos del proyecto son otras entidades del sector publico del
Cantdn Latacunga, ya que estan siendo favorecidas al contar con una guia detallada de la
relacion entre los Factores de Riesgo Psicosociales y Clima Laboral. Por otro lado, los
estudiantes de la carrera de Gestion del Talento Humano, aquellos que estén interesados en
realizar investigaciones relacionadas con el tema del proyecto.

Finalmente, la comunidad académica en general se vera beneficiada ya que este
proyecto contribuira al conocimiento sobre la gestion del talento humano, proporcionando

nuevos datos que pueden ser utilizados en investigaciones futuras.



5. FUNDAMENTACION CIENTIFICA TEORICA

5.1 Antecedentes investigativos

Para comenzar el analisis de los antecedentes de la investigacion, las autoras llevaron a
cabo una exhaustiva revision de la literatura especializada en los temas de factores de riesgos
psicosociales y clima laboral, abarcando niveles internacional, nacional y provincial. Este
analisis bibliografico se basoé en la investigacion de articulos, revistas y libros de reconocida
trayectoria, con un enfoque particular en fuentes latinoamericanas, nacionales y provinciales.
La revision permitio identificar y contextualizar las principales teorias y estudios previos que
fundamentan la investigacion, proporcionando un marco sélido para comprender la relacién
entre los factores de riesgos psicosociales y el clima laboral. Esta rigurosa exploracion
bibliogréfica asegura que el estudio esté alineado con las discusiones académicas actuales y
relevantes en estos ambitos, lo que fortalece la validez y pertinencia de los resultados

obtenidos.

Hernandez en el 2018 desarrolld la investigacion de “Factores de riesgos psicosocial y
clima organizacional en una empresa minera de la Region Junin” en Pert, donde se establecio
la relacion entre los factores de riesgo psicosociales y el clima laboral en los colaboradores de
una empresa minera de la region Junin. La investigacion presenta un disefio no experimental
transversal ya que busca describir las variables en un momento determinado y Unico, sin
manipular las variables. Y es de tipo correlacional ya que tiene como intencion medir el grado

de relacion que existe entre dos 0 mas variables.

La poblacion a investigar fue de 871 trabajadores de una empresa minera, cuyas
edades oscilan entre los 18 a 65 afios, de ambos sexos, con una permanencia no menor de 03
meses. El tipo de muestreo para esta investigacion fue el no probabilistico — intencional, por
lo que no toda la poblacion tendra la misma probabilidad de ser elegidos, por lo que la
muestra estara constituida por 266 trabajadores, con un 95% de confianza y un 5% de margen
de error. Mediante el coeficiente de correlacion de Pearson que frente al objetivo de
investigacion planteado de establecer la relacion entre los factores de riesgo psicosociales y el
clima laboral en los colaboradores de una empresa minera de la regién Junin, se pudo

encontrar que las correlaciones entre los niveles de factores de riesgos psicosociales y los



niveles de clima laboral son muy bajos y sus niveles de significacidn estadistica son mayores
a 0.05.

En este sentido, el estudio demuestra que no existen relaciones significativas entre
ambas variables. Por lo tanto, estos resultados rechazan la hip6tesis alternativa general y
aceptan la nula, la cual refiere que no existe relacion significativa entre los factores de riesgo
psicosociales y el clima laboral en los colaboradores de una empresa minera de la region
Junin. Se recomienda realizar otras investigaciones con estas variables de estudio, donde se
pueda encontrar otros factores que puedan influir en los riesgos psicosociales y el clima
laboral

De la misma manera, Manzilla (2022), realizd el estudio denominado “Riesgo
psicosocial y clima organizacional en trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, en
Lima”, donde tuvo como objetivo determinar la relacion entre el riesgo psicosocial y el clima
organizacional. La investigacion fue basica, de disefio no experimental, transversal y

correlacional. La muestra estuvo conformada por 200 trabajadores.

El muestreo fue no probabilistico, los instrumentos utilizados fueron la escala (RIPS-
ROME) desarrollada por Roncal para recolectar datos sobre el riesgo psicosocial y el
cuestionario de clima organizacional de autoria del Ministerio Salud — Per(, adaptado por
Diaz. Se obtuvieron como principales resultados una correlacion positiva y estadisticamente
significativa (rs=0,512) y el valor de p=0,000 (p<0,05) con coeficiente de determinacion
mediano (r2= 0,280).

Asimismo, se obtuvo relaciones positivas y significativas entre las dimensiones del
riesgo psicosocial (aspecto laboral y personal) y el clima organizacional, lo cual revela que los
trabajadores evidencian un nivel medio de percepcion debido a niveles regulares de las

dimensiones del riesgo psicosocial al desarrollar sus actividades.

En relacién al antecedente anterior Calva, (2020) menciona que, dentro de la presente
investigacion titulada “Clima organizacional y su relacion con los riesgos psicosociales en los
hospitales de tercer nivel del ministerio de salud publica en la provincia del Guayas, 2019”.
Menciona que el clima organizacional de una empresa se mide y evalGa por su relacién con la
probabilidad de ocurrencia de enfermedades, con el fin de proponer planes adecuados de

prevencién y correccion, en mejora del bienestar de los trabajadores.



La efectividad en la gestion de la prevencién de riesgos laborales esta vinculada a las
relaciones humanas en el entorno laboral. En esta linea, el objetivo de este articulo es
examinar la relacion entre el clima organizacional y los riesgos psicosociales en los hospitales
de tercer nivel del Ministerio de Salud Publica en la provincia del Guayas. La investigacion es
cuantitativa, aplicada, no experimental, transeccional y correlacional. Para la recoleccion de
datos se emplea la técnica de encuesta, cuyo alfa de Cronbach de 0,934 demuestra su

consistencia.

La muestra fue de 205 personas, tomadas de manera aleatoria simple a los
trabajadores que laboran en los hospitales. Se contrasta la hipétesis con el estadistico chi -
cuadrado. Se concluye que la investigacion ha demostrado que existe una relacion o
asociacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y los riesgos
psicosociales; ademas, el accionar de los directivos y el respeto a los derechos a las
remuneraciones coherentes con los cargos, repercuten en la percepcion del clima

organizacional y este a su vez, en la percepcion a la exposicion de los riesgos psicosociales.

Finalmente, el estudio realizado por Villagomez et al. (2022), titulado “La influencia de
los factores de riesgo psicosociales en la salud mental en la Cooperativa San José Limitada en
la provincia de Bolivar en 2021,” se centrd en analizar como los factores de riesgo psicosociales
afectan la salud mental del personal de dicha cooperativa. Esta investigacion, de tipo
bibliogréfica y de campo, utiliz6 un disefio transversal, no experimental y descriptivo. La
muestra establecida fue de 170 trabajadores, y se emplearon como instrumentos psicométricos

el Cuestionario de Evaluacion de Riesgo Psicosocial y el Cuestionario de Salud Mental Positiva.

En los resultados se obtuvo la presencia de factores de riesgo psicosociales con mayor
afluencia de riesgo medio en las dimensiones de: “recuperacion” con 62,94%, “carga y ritmo
de trabajo” con 52,35%, “soporte y apoyo” con 48,82%, “margen de accidon y control” con
48,23%; en la salud mental se presenté un nivel medio con el 23,53% y un nivel alto con el
71,17%.

Por consiguiente, se concluye que la poblacion de estudio presenta factores de riesgo
psicosocial con una incidencia media en ciertas dimensiones, y que su salud mental se encuentra

en niveles medios a altos. Basado en los resultados obtenidos, se recomienda implementar el



plan de estrategias psicolégicas propuesto para prevenir los factores de riesgo psicosocial y

mantener una salud mental éptima entre los trabajadores.

5.2 Definiciones de factores de riesgos psicosociales

Segun Kalimo et al (1988) los factores psicosociales en el trabajo, refiriéndose a
aquellas percepciones y experiencias hacia las condiciones laborales, que pueden influir en la
salud y rendimiento de los trabajadores, entendiéndose como factores de riesgo psicosocial,
los que producen un efecto negativo en la salud fisica y mental de los empleados.

Con esto se establece la importancia de crear entornos laborales saludables y de
apoyo, la institucion debe prestar atencion a estos factores para promover el bienestar de sus

empleados y, a su vez, mejorar la productividad y el clima laboral en general.

En un estudio realizado por Barra Almagi et al. (2005), se define a los factores
psicosociales como aquellos que estan relacionados con los problemas de salud reportados por
los trabajadores. Estos factores pueden influir en la salud mental y emocional. Entonces los
factores pueden influir en la salud mental y emocional de los colaboradores, estableciendo la

necesidad de crear entornos laborales saludables y de apoyo.

En este orden de ideas, Alvarez (2006) menciona que, en el ambito laboral, los
factores psicosociales de riesgo se definen como: “Aquellas condiciones que se encuentran
presentes en una situacion laboral y que estan directamente relacionadas con la organizacion,
el contenido del trabajo y la realizacion de las tareas, y que afectan el bienestar o la salud
(fisica, psiquica y social) del trabajador, como al desarrollo del trabajo”. (p.53)

La organizacion debe prestar atencién a los factores de riesgos psicosociales y
promover un clima laboral positivo para garantizar el bienestar y la salud de sus empleados,
con esto no solo beneficiara a los colaboradores, sino que también contribuira a mejorar la

productividad y el rendimiento general de la organizacion.

Fernandez (2012) "Los factores de riesgo psicosocial son aspectos del trabajo y del
entorno laboral que pueden generar estrés y afectar la salud fisica y mental de los
trabajadores". Entonces al reconocer que estos factores pueden generar estrés y afectar la

salud fisica y mental, se establece la necesidad de abordar estos riesgos de manera integral. La



institucién debe prestar atencion a los factores de riesgo psicosocial y trabajar para crear un

clima laboral positivo que favorezca el bienestar de sus colaboradores.

Aranda et al. (2014) definen los riesgos psicosociales como factores presentes en el
entorno laboral que pueden influir en la salud y el bienestar de los trabajadores, destacando la
importancia de identificar y abordar estos factores en diversos ambitos laborales. Es crucial
comprender cémo estos factores influyen en la salud y el bienestar de los colaboradores,
destacando la importancia de identificar y abordar estos riesgos en diversos ambitos laborales,
se establece la necesidad de que las organizaciones implementen estrategias efectivas para

promover un entorno de trabajo saludable.

Los riesgos psicosociales segun Pacheco (2015), son definidos como condiciones
inadecuadas en el trabajo, provocando malestar en la salud de los trabajadores; y tiende a ser
la causa de estrés y pérdida de bienestar bio-psicosocial. Asimismo, es fundamental
comprender cémo las condiciones de trabajo pueden influir en la salud y el bienestar de los
colaboradores, destacando la relacion entre condiciones laborales inadecuadas y el malestar
en la salud, se establece la necesidad de que las organizaciones implementen estrategias

efectivas para abordar estos riesgos.

Los riesgos psicosociales laborales seguin Camacho y Mayorga (2017), “son
situaciones laborales que tienen una alta probabilidad de dafar gravemente la salud de los
trabajadores, fisica, social o mentalmente”. Entender como las situaciones laborales pueden
afectar gravemente la salud fisica, social y mental de los colaboradores, resaltando la

importancia de identificar y abordar estos riesgos.

Segun Pozo (2018) los factores psicosociales se pueden definir como el conjunto de
interacciones que tienen lugar en la empresa entre, por una parte, el contenido del trabajo y el
entorno en el que se desarrolla y por otra la persona, con sus caracteristicas individuales y su
entorno extra - laboral, que pueden incidir negativamente sobre la seguridad, la salud, el
rendimiento y la satisfaccion del trabajador.

Con esto es fundamental para comprender la complejidad de estas interacciones y su
impacto en el bienestar de los colaboradores, al considerar tanto los elementos del trabajo

como las caracteristicas individuales y el entorno extra - laboral, se establece la necesidad de



adoptar un enfoque integral para abordar estos factores. Las organizaciones deben prestar
atencion a los factores psicosociales y trabajar para crear un clima laboral positivo que

favorezca la seguridad, la salud, el rendimiento y la satisfaccion de sus empleados.

Marcilla y Ugarte (2020), mantienen que los riesgos psicosociales son aquellas
situaciones y condiciones de trabajo que se vinculan con el tipo de organizacién, el contenido
del trabajo y la ejecucion de tareas, y que tienen cabida para afligir de manera negativa el
bienestar y la salud, tanto fisica, mental y social, de las personas y las condiciones de trabajo.

Sin embargo, para comprender como las situaciones y condiciones laborales pueden
afectar el bienestar y la salud de los colaboradores. Al vincular estos riesgos con la
organizacion, el contenido del trabajo y la ejecucion de tareas, se establece la necesidad de

adoptar un enfoque integral para abordarlos.

Segun Suquillo (2024), la definicion de los riesgos laborales abarca las acciones y
medidas que una empresa implementa para evitar accidentes y enfermedades relacionadas con
el trabajo. Garcia, et al. (2021), sefialan que estos riesgos son determinados por las tareas
realizadas por los empleados y los peligros a los que se enfrentan, asi como cualquier factor
que pueda transformar una situacién de riesgo en un incidente tragico se considera un riesgo
laboral. Estos elementos o condiciones laborales pueden incrementar la probabilidad y las

repercusiones de un peligro para la seguridad y la salud de los trabajadores.

Como se afirmé arriba es fundamental comprender cémo las condiciones de trabajo
pueden influir en la salud y el bienestar de los colaboradores, enfatizando la importancia de la
identificacion y gestion de los riesgos laborales, se establece la necesidad de que las
organizaciones implementen estrategias efectivas para promover un entorno de trabajo seguro
y saludable.

La Organizacidn Internacional del Trabajo (OIT, s.f.) los factores psicosociales en el
trabajo se refieren a las interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el
trabajo y las condiciones de organizacion, por un lado, y por otro, las capacidades del
trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacién personal fuera del trabajo, todo lo cual

puede influir en la salud, el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo



Es crucial comprender como las interacciones entre el trabajo, el medio ambiente y las
caracteristicas individuales de los empleados influyen en la salud, el rendimiento y la

satisfaccion en el trabajo.

Ordofiez et al. (2023) definen los factores psicosociales como riesgos de salud
derivados del trabajo en una organizacion, que provocan respuestas fisioldgicas (reacciones
neuroendocrinas), emocionales (ansiedad, depresion), cognitivas (dificultades de percepciony
concentracion), y conductuales (abuso de sustancias, violencia). Estos factores, que generan
estrés, pueden causar enfermedades graves y persistentes. Asi, los factores psicosociales

afectan la fisiologia de las personas y pueden alterar su comportamiento y desempefio laboral.

Entonces al resaltar la conexion entre los factores psicosociales y las respuestas
fisiolGgicas, emocionales, cognitivas y conductuales, se establece la necesidad de que las

organizaciones implementen estrategias efectivas para abordar estos riesgos.

5. 3 Dimensiones

Tipos de Factores de Riesgo Psicosociales

Tabla 2

Direccidn de seguridad, salud en el trabajo y gestion integral de riesgos

DIMENSIONES DEFINICION

Cargay ritmo de Demandas mentales y fisicas en el trabajo, que incluyen exceso

trabajo o insuficiencia de carga, tiempo y velocidad de tareas.

Desarrollo de Oportunidades para desarrollar competencias segun las

competencias demandas laborales actuales y aplicarlas en el entorno de
trabajo.

) Caracteristicas y habilidades para dirigir, coordinar, motivar,
Liderazgo o ) )
influir, colaborar, comunicar, y reconocer logros en un equipo.

. Grado de participacion de una persona en decisiones sobre su
Margen de accion y ) ) ) )
rol laboral, incluyendo métodos, ritmo, horarios y entorno de
control )
trabajo.



Organizacion del Incluye formas de comunicacion, tecnologia, distribucion del
trabajo trabajo, y demandas cualitativas y cuantitativas del mismo.
_, Tiempo para descanso, recuperacion, recreacion, vida familiar y
Recuperacion o ) )
actividades sociales fuera del trabajo.
Acciones y recursos formales e informales de mandos y
Soporte y apoyo B
compaferos para resolver problemas laborales y extralaborales.
Trato desigual o discriminacion basada en identidad de género,
Acoso discriminatorio orientacion sexual, edad, discapacidad, y otros factores, que
afecta derechos laborales.
Acoso psicoldgico intencional y repetitivo, con acciones crueles
Acoso laboral o maliciosas, para humillar o desestabilizar a individuos o
grupos.
Insinuaciones sexuales no deseadas que afectan la integridad
Acoso sexual . o ) _
fisica, psicologica y moral de las/os trabajadoras/es y/o servidor
Dificultad para desconectarse del trabajo y asumir mas tareas
Adiccion al trabajo puede causar riesgos psicosociales; la adiccion al trabajo se
recompensa.

Son los factores de riesgo (condiciones de seguridad,

Condiciones del ergonomicas, higiénico, psicosocial) que puedan afectar
Trabajo negativamente a la salud de los colaboradores en su actividad
laboral.

Doble presencia o ) ] N
- Demandas conflictivas entre el trabajo y vida personal / familiar
(laboral — familiar)

Estabilidad laboraly ~ Precarizacion laboral, incertidumbre de futuro laboral, falta de
emocional motivacion o descontento en el trabajo.
Percepcion respecto a la salud fisica y mental de la persona en

Salud auto percibida N _ )
relacion al trabajo que realiza.

Nota: (Ministerio del Trabajo, 2018)
La Direccion de seguridad, salud en el trabajo y gestion integral de riesgos propone

diversas areas como: carga y ritmo laboral; desarrollo de habilidades, liderazgo, margen de
autonomia y control, organizacion del trabajo, apoyo y asistencia, acoso discriminatorio,
acoso laboral, acoso sexual, adiccion al trabajo, condiciones laborales, equilibrio entre trabajo
y familia, estabilidad emocional y laboral, percepcion propia de la salud. Estas areas estan

reflejadas en la herramienta utilizada. Gracias a estas areas pudimos identificar y comprender
9



los factores que afectan a los integrantes de nuestra organizacion. Mediante politicas

efectivas, un marco legal solido y la participacion activa de los empleados; asi como la

implementacion eficaz de estas medidas y el fortalecimiento de una cultura preventiva son

cruciales para crear un entorno laboral seguro y saludable que beneficie a todos los

colaboradores.

Tabla 3

ISTAS21: Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud en el siglo XXI

DIMENSIONES

DEFINICION

Doble presencia
Gestion de las exigencias
cuantitativas, cognitivas y
posibilidades de

desarrollo

Exigencias emocionales

Compensaciones del

trabajo

Calidad en el trabajo

Calidad del liderazgo

El desarrollo de esta variable supone un aumento de la
satisfaccion laboral facilitando la conciliacion entre trabajo y

familia.

Mejorar estos factores aumenta la responsabilidad de los
superiores en la planificacion y asegura la adecuada adaptacion
de habilidades y formacion.

Paliar los efectos producidos por la presion emocional que
genera la atencién al publico necesita de estrategias que
disminuyan el estrés.

El desequilibrio entre esfuerzo alto y recompensas bajas en
seguridad y satisfaccion laboral puede ser un riesgo para la
salud.

Mejorar conflicto y claridad de rol requiere mayor
comunicacion en el equipo para evitar tareas innecesarias y
duplicidades.

Una gestién de liderazgo de calidad transforma la vision del
equipo, promoviendo participacion, comunicacion y respeto, y

exige apoyo institucional y resultados eficientes.

Nota: (Cubo et al., 2016)

Las dimensiones establecidas por ISTAS 21, abarcan varias realidades que se

relacionan a nuestra investigacion determinando la importancia del equilibrio vida - trabajo,

las capacidades que posee cada colaborador, la importancia de las emociones en el ambiente

laboral asi como también las remuneraciones generan un sentimiento de reconocimiento,

pertenencia y bienestar otorgada por parte de los lideres de la organizacién, dichas

10



actividades deben ir vinculadas a un liderazgo de calidad que fomente también el trabajo en

equipo generando un apoyo estratégico para la consecucion de los objetivos individuales y

colectivos.

Tabla 4

CEAL-SUSESO - SM: Cuestionario de Evaluacién de Agentes de Riesgo Psicosocial -
Superintendencia de Seguridad Social - Salud Mental.

DIMENSIONES

DEFINICION

Carga de trabajo (CT)

Exigencias
emocionales (EM)

Desarrollo profesional
(DP)

Reconocimiento y
claridad de rol (RC)

Conflicto de rol (CR)

Calidad del liderazgo
(QL)

Compafierismo (CM)

Inseguridad en las

condiciones de trabajo

(Im)

La carga de trabajo se refiere a las exigencias para cumplir
objetivos en un tiempo limitado. Una carga excesiva genera
sensacion de falta de tiempo.

Las exigencias emocionales requieren entender a personas con
emociones intensas, como victimas de violencia o enfermedades

graves, sin manifestar las propias emociones.

Es la oportunidad que ofrece el trabajo para aplicar y adquirir

conocimientos y experiencias, fomentando el desarrollo personal.

Esta dimension evalUa el reconocimiento, respeto y trato justo en el

trabajo, asi como la claridad en roles y responsabilidades.

Esta dimension evalla la molestia personal del trabajador ante
tareas incongruentes o mal asignadas, comparado con lo que se
espera en su rol.

Es la manera en que una jefatura dirige a sus empleados, abarcando
planificacidn, resolucién de conflictos y colaboracion para
completar tareas.

Es la sensacién de pertenencia a un equipo donde se recibe y se

ofrece ayuda mutua.

Es la sensacion de poder cambiar de manera flexible tareas,

horarios o lugares de trabajo.
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Equilibrio trabajo y
vida privada (TV)

Confianzay justicia
organizacional (CJ):
(VU)

Vulnerabilidad (VU):

Violencia y acoso
(VA):

El equilibrio entre trabajo y vida privada permite un desarrollo
personal adecuado, sin que las exigencias laborales interfieran en

la vida personal.

Mide la seguridad y confianza que los empleados sienten hacia la

organizacion al realizar sus tareas diarias.

Es la sensaciéon de temor o indefension ante un trato injusto por
parte de la organizacion, o la incapacidad de ejercer derechos
laborales.

Es la exposicion a conductas intimidatorias u ofensivas
relacionadas con caracteristicas personales como apariencia,

género, orientacion sexual, origen étnico, o creencias.

Nota: (CEAL — SUSESO SM, 2009)

El presente instrumento posee dimensiones basadas en la experiencia acumulada de la

implementacion de protocolos de evaluacion de riesgos psicosociales, con la intencion de

implementar medidas correctivas necesarias para mejorar el ambiente de trabajo ademas de

poner en practica el cuidado integral a los trabajadores sin pretender diagnosticar patologias

individuales o establecer causalidades en enfermedades profesionales. Ademas, se toma en

cuenta factores emocionales y éticos, de vulnerabilidad, de violencia y acoso para determinar

estrategias para su mitigacion.

Tabla s

DECORE: Diagnostico de Condiciones de Riesgo Psicosocial en el Entorno Laboral.

DIMENSIONES DEFINICION
La escala Control evalta la capacidad de los trabajadores para decidir
Controlar (C) tareas, métodos y lugares de trabajo. Puntuaciones altas indican una
percepcion negativa y mayor riesgo.
Apoyo La escala Apoyo organizacional evalla la calidad de las relaciones con
organizacional compafieros y supervisores. Puntuaciones altas indican una percepcion
(A) negativa de estas relaciones y mayor riesgo de estrés organizacional.

La escala Recompensas evalGa los beneficios recibidos por el

Recompensas (R)  trabajador. Puntuaciones altas indican una percepcion negativa y mayor

riesgo relacionado.
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La escala Demandas cognitivas evalta los requerimientos
Demandas o o ) ) _
. cuantitativos y cualitativos del trabajo, relacionados con la cantidad
cognitivas (D) o
de trabajo exigido.

Nota: (DECORE, 2000)
Este cuestionario se centra en la percepcion de los trabajadores respecto a varios

factores psicosociales que se han relacionado con el estrés y la salud, ademas evalla los
requerimientos cuantitativos y cualitativos que se le exige al trabajador, permitiendo comparar
los resultados entre otros estudios y las poblaciones de distintas cantidades de individuos

facilitando comprender y analizar patrones y tendencias semejantes en el ambito laboral.

Tabla 6

Bateria instrumento para la evaluacion de los factores de riesgos psicosociales

DIMENSIONES DEFINICION

) Se refiere al tiempo que una persona dedica a actividades no
Tiempo fuera del . ) )
b laborales, como descansar, estar con familia y amigos, cumplir
trabajo
responsabilidades personales, y disfrutar de ocio y recreacion.

) . Propiedades que caracterizan las interacciones del individuo con
Relaciones familiares N
su entorno familiar

Comunicaciény _ ) L )
) Cualidades que caracterizan la comunicacion e interacciones del
relaciones o ]
_ individuo con sus cercanos y amigos.
interpersonales

) . o Se refiere a la disponibilidad de recursos economicos para que el
Situacion econdmica ) N ) o
. trabajador y su familia cubran sus necesidades basicas.
del grupo familiar

o Se refiere a las condiciones de infraestructura, localizacion y
Caracteristicas de la ) _ _ )
o entorno del lugar de residencia habitual del trabajador y su
vivienda y de su entorno .
familia.

Influencia del entorno ) _ .
Se refiere al impacto de las demandas de los roles familiares y
extralaboral en el ) )
personales en el bienestar y desempefio laboral del trabajador.

trabajo

Desplazamiento Se refiere a las condiciones del transporte que el trabajador utiliza
vivienda trabajo para desplazarse entre su hogar y el lugar de trabajo, incluyendo
vivienda la facilidad, comodidad y duracion del trayecto.
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Nota: (Ministerio de la Proteccion Social, 2010)

Esta herramienta busca determinar la importancia de varios aspectos como son

relaciones interpersonales, relaciones familiares, situaciones econémicas, vivienda, influencia

interna y externa y el desplazamiento del individuo perteneciente a la organizacion, esto con

la finalidad de determinar los factores psicosociales que afectan directamente al desarrollo de

las funciones de los trabajadores y asimismo aplicar posibles soluciones estratégicas.

Tabla 7

NOM-035-STPS-2018: Norma Oficial Mexicana 035. "Condiciones minimas de seguridad y
salud en los trabajos que se realicen en el entorno laboral para la identificacion, analisis y
prevencion de los factores de riesgo psicosocial”

DIMENSIONES

DEFINICION

Las condiciones en el

ambiente de trabajo

Las cargas de trabajo

La falta de control sobre el

trabajo

Las jornadas de trabajo y
rotacién de turnos que
exceden lo establecido en

la Ley Federal del Trabajo

Interferencia en la

relacion trabajo-familia

Estamos hablando de condiciones peligrosas, inseguras o
insalubres en el lugar de trabajo que requieren esfuerzos
adicionales por parte del empleado para adaptarse.

Se refiere a demandas laborales que exceden las capacidades
del trabajador, incluidas demandas cuantitativas, cognitivas,
emocionales, de responsabilidad y cargas de trabajo
conflictivas o inconsistentes.

El control del trabajo es la capacidad de un empleado para
influir y resolver sus tareas. La falta de control, incluida poca
iniciativa e independencia, limita el desarrollo de habilidades
y la participacion, convirtiéndose en un factor de riesgo. La
presencia de estos elementos mejora la influencia del
empleado en su trabajo.

Representan demandas de tiempo de trabajo relacionadas con
la duracion y el horario de la jornada. Se convierten en un
riesgo psicosocial cuando involucran largas jornadas
laborales, frecuentes rotaciones de turnos, turnos nocturnos,
falta de descansos y falta de medidas preventivas para la
deteccion temprana de problemas de salud.

Ocurre cuando existe un conflicto entre las responsabilidades

familiares o personales y laborales, como realizar tareas
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laborales durante el tiempo familiar o trabajar fuera del horario
laboral.

e El liderazgo negativo en el lugar de trabajo se refiere a

la relacion entre superiores y empleados, caracterizada

por una actitud agresiva o prepotente, falta de claridad

de roles y poco reconocimiento o retroalimentacién

Liderazgo negativo y sobre el desempefio.
relaciones negativas en el e Las relaciones laborales negativas se refieren a
trabajo interacciones laborales probleméticas, como la

incapacidad de colaborar con los compafieros de
trabajo para resolver problemas, asi como
caracteristicas desfavorables, como la falta de trabajo
en equipo y apoyo social.

e El acoso psicoldgico incluye acciones que dafian la
estabilidad psicoldgica, la dignidad y la integridad de
un trabajador, como la intimidacion sistematica, la
difamacién, los insultos, la humillacion, la
marginacion y las amenazas, que pueden provocar
depresién y pérdida de la autoestima. El acoso sexual
no esté incluido en esta definicion.

La violencia laboral e Hostigamiento: El abuso de poder en una relacién de
subordinacion laboral, expresado a través de un
comportamiento verbal o fisico, o ambos, hacia la
victima.

e Malos tratos: Acciones continuas y persistentes hacia
el empleado, que incluyen insultos, burlas,
humillaciones y/o ridiculizaciones, realizadas en

maultiples ocasiones.

Nota: (NOM-035-STPS, 2018)

Este instrumento desarrollado en el 2018, busca principalmente establecer directrices
para la identificacion, analisis y prevencion de factores dafiinos presentes en el trabajo,
demostrando avances significativos en la regulacion de la salud, enfocandose directamente con

el bienestar emocional y psicoldgico de los trabajadores permitiendo a las empresas evaluar el
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ambiente laboral y tomar medidas correctivas asi mismo se involucra a los colaboradores como
parte de la solucion. Ademas, se plantean dimensiones para conocer los niveles de violencia

laboral existentes en la organizacion ya que esto puede desencadenar problemas serios de

depresion, aislamiento o la pérdida de su autoestima.

Tabla 8

Método F-PSICO: Método de Factores Psicosociales en el Trabajo.

DIMENSIONES

DEFINICION

Tiempo de Trabajo

Autonomia

Carga de Trabajo CT:

Demandas Psicoldgicas DP

Variedad/contenido del
trabajo VC:

Supervisién- Participacion
PS

Interés por el
Trabajador/Compensacion
ITC

Desempefio de Rol DR

Este factor se refiere a la organizacion del tiempo laboral
semanal, evaluando cémo los periodos de descanso, su
cantidad y calidad, y como el tiempo de trabajo afecta la vida
social del trabajador.

Este factor tiene en cuenta la capacidad del empleado para
administrar y tomar decisiones sobre la organizacion
temporal y los procedimientos del trabajo.

Esta dimension mide el grado de esfuerzo intelectual que
necesita un trabajador para enfrentar las demandas del
sistema nervioso durante el desempefio de su trabajo.

Se refieren a la naturaleza de las diversas demandas que se
deben satisfacer en el trabajo.

Este componente se refiere al grado en que las tareas de los
empleados fomentan una variedad de capacidades humanas,
satisfacen sus necesidades y expectativas y reciben
reconocimiento en su entorno.

Este factor evalua dos aspectos del control en el trabajo: el
control que el trabajador ejerce mediante su participacion en
diferentes areas y el control que la organizacion ejerce a
través de la supervision de sus tareas.

Se refiere a si laempresa muestra una preocupacion personal
y a largo plazo por el trabajador, o si su consideracion es
instrumental y a corto plazo.

Este factor evalta los problemas relacionados con el rol
laboral 'y organizacional

asignado al trabajador,
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considerando dos aspectos: la ambigledad del rol y la
conflictividad del rol.

Mide la calidad de las relaciones personales de los

Relaciones y apoyo social

RAS

trabajadores, considerando el apoyo social como un factor

que modera el estrés.

Nota: Método F-PSICO. Tomado de (Jaramillo, 2012)

El perfil Valorativo del método F-PSICO genera un Informe detallado que muestra el

porcentaje de eleccidn de cada opcidn de respuesta para cada pregunta. Esta informacion

complementaria permite conocer aspectos concretos relativos a cada factor y orientar las

acciones de mejora de una empresa 0 un area en especifico a través de dimensiones

especificas orientadas a la satisfaccion y bienestar del personal.

Tabla 9

CEFAP: Cuestionario de Evaluacion de Factores Psicosociales en el Ambito Profesional

DIMENSIONES

DEFINICION

Apoyo Social y

Estima

Sintomatologia

Exigencias
Psicoldgicas del

puesto

Trabajo Activo

Motivacion Laboral

Condiciones

Laborales

El reconocimiento y comentarios de los supervisores, la calidad de la
informacion de las tareas, la inclusion en el equipo, la buena
planificacion, el apoyo en dificultades y la anticipacion de cambios
que afectan al trabajador son todos ejemplos de factores que afectan
al trabajador. Ademas, tiene en cuenta las relaciones trayectoria-
reconocimiento, esfuerzo-recompensa y trato justo.

Incluye trastornos de atencidén, suefio, caracter, psicosomaticos y
musculoesqueléticos, asi como sintomas de ansiedad y falta de interés.
Se refiere a la cantidad y calidad de las tareas requeridas para el
puesto, el volumen y el ritmo de trabajo, asi como a las emociones
relacionadas con el trabajo.

Se refiere a la claridad del rol, la idoneidad del rol, el control sobre el
rol, el interés y el significado del trabajo.

Implica el aumento o disminucion de la motivacion, expectativas,
satisfaccion y deseo de trabajar, mantenido a lo largo del tiempo.
Implica el entorno y los recursos laborales que garantizan la seguridad

en el trabajo y ofrecen la posibilidad de tomar decisiones al respecto.
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Se refiere a la estabilidad, previsibilidad, planificacion y control sobre

Inseguridad _ _ ) o
los cambios que impactan el salario y la continuidad en el puesto.
] Se refiere a la capacidad para tomar decisiones sobre el método y
Autonomia ) ) . ) ) L
ritmo de trabajo, asi como las exigencias de autorizacion.
Doble Presencia Implica la conciliacién entre el trabajo y la vida familiar.

Se refiere a la relacion entre las normas de seguridad y las demandas
Seguridad Laboral  del trabajo, asi como a la percepcién de la prioridad entre resultados
y seguridad.

y Implica la percepcion del riesgo de accidentes y enfermedades
Relacion salud- . ) »
bai relacionadas con las tareas del puesto, asi como la percepcién del
trabajo
riesgo de desgaste, enfermedad o accidente.

Nota: Ferrari et al., 2016)
Es una herramienta util para que las organizaciones identifiquen y prevengan ciertas

problematicas comunes presentes en el trabajo ademas procura establecer sintomatologia
relacionados con la salud emocional como pueden ser trastornos psicosomaticos, de suefio, de
la atencion, de caracter e incluso musco - esqueléticos entre otros. De tal forma que es un
aporte importante en la determinacion de factores que generan un gran impacto dentro de las

organizaciones.

5.4 Consecuencias de los factores de riesgos psicosociales
Tabla 10

OSALAN: Organismo de Seguridad y Salud Laboral del Pais Vasco

CONSECUENCIAS DEFINICION

El estrés laboral abarca respuestas emocionales, cognitivas,

) fisioldgicas y conductuales frente a aspectos negativos o

=stres perjudiciales del trabajo, la organizacion laboral y el entorno de
trabajo.

Se refiere al resultado de un estrés laboral y organizacional

Desgaste profesional o prolongado, que lleva a agotamiento emocional y fisico, baja

sindrome de burnout motivacion, insensibilidad, negatividad y una sensacion de

escasa realizacion personal.
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Las conductas de violencia, tanto fisica como psicoldgica,
Violencia pueden ocurrir en el entorno laboral, ya sea entre el personal
(violencia interna) o con clientes y usuarios (violencia externa).

) Se describe como un estado de cansancio combinado con una
Fatiga de los o ) o _
) disminucion o cambio no deseado en el rendimiento, asociado a
trabajadores )
la falta de descanso y exceso de trabajo.

Nota: (OSALAN, 2014)
En el 2014, se determinaron ciertas consecuencias causadas por los factores de riesgos

psicosociales los mismos que comprenden una serie de respuestas emocionales, cognitivas,
fisioldgicas y conductuales como la reaccion ante estimulos negativos estos pueden ser: el
desgaste profesional o sindrome de burnout, violencia e incluso la fatiga de los colaboradores.

Tabla 11
ISASTUR: Instituto de Seguridad, Salud y Ambiente de Asturias

CONSECUENCIAS DEFINICION

La persistencia de factores psicosociales nocivos puede debilitar las
defensas psicologicas del trabajador, provocando trastornos
Consecuencias emocionales como inseguridad, ansiedad, miedo, fobias, apatia y
psicoldgicas depresion. Estos problemas emocionales pueden ir acompafiados
de alteraciones en funciones cognitivas como la atencion, memoria,
pensamiento y concentracion.
Las reacciones de comportamiento impactan tanto la vida personal
y familiar como la social y laboral del trabajador, afectando la
eficacia organizacional. La Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) clasifica estos trastornos del comportamiento en:
_ e Comportamientos activos incluyen quejas, huelgas,
Reacciones de
) conflictos con jefes y superiores, y retrasos, entre otros.
comportamiento
e Comportamientos  pasivos  incluyen  resignacion,
indiferencia hacia la calidad del trabajo, absentismo, falta
de participacion, deseo de evitar a otros, sentirse agobiado
e infeliz, problemas para dormir, y abuso de comida,

alcohol o tabaco.
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Consecuencias

psicofisioldgicas

Incidentes y
accidentes de trabajo

Los factores psicosociales estan vinculados a varios trastornos
fisicos y psicologicos, que varian segun la sensibilidad individual.
Estos pueden incluir problemas cardiovasculares (infartos),
respiratorios  (asma), inmunitarios (artritis  reumatoide),
gastrointestinales  (Glcera, sindrome del colon irritable),
dermatoldgicos (psoriasis), endocrinoldgicos, musculoesqueléticos
(dolor de espalda), y trastornos mentales. Las alteraciones afectan
principalmente las areas méas vulnerables de cada persona.

Condiciones psicosociales perjudiciales pueden provocar
distracciones y comportamientos inseguros, aumentando el riesgo

de incidentes o accidentes.

Nota: (ISASTUR, 2010)

El efecto de los factores de Riesgos Psicosociales pueden resultar nocivos a lo largo

del tiempo que puede generar trastornos emocionales, sentimientos de inseguridad, ansiedad,

miedo, fobias, etc. causando dafos cognitivos de gran importancia dando paso a los

comportamientos negativos ajenos a los individuos, ademas existe una relacion entre los

factores psicosociales y una serie de trastornos funcionales fisicos y estados psicol6gicos

limite evidenciados en enfermedades cardiacas, pulmonares, gastrointestinales y

dermatoldgicos.

Tabla 12

INSST: Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo

CONSECUENCIAS

DEFINICION

Estrés

Violencia

Acoso Laboral

Este es el riesgo psicosocial mas comun y responde a una variedad
de factores. Se caracteriza por elevados niveles de entusiasmo y
una sensacion constante de que no puede manejar los desafios
laborales.

Es posible que este sea el segundo riesgo psicosocial mas
significativo. En los ultimos afios, la violencia a diario en muchas
organizaciones se ha intensificado, reflejando un problema
creciente en el entorno laboral.

El acoso laboral es un riesgo psicosocial significativo en el trabajo

porque sus efectos en la dignidad e integridad del trabajador
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Acoso Sexual

Inseguridad

Contractual

Burnout

OTROS RIESGOS
PSICOSOCIALES
Conflicto familia -

trabajo

Trabajo Emocional

difieren de otros tipos de violencia laboral, como el robo o el
maltrato. Es esencial considerarlo una prioridad en las medidas de
prevencion y manejo en el entorno laboral porque sus efectos
pueden tener un impacto significativo en la salud de los
empleados.

Debido a su frecuencia y caracteristicas distintivas, el acoso
sexual es una prioridad en la prevencién. Se considera un riesgo
laboral especifico a pesar de algunas similitudes con el acoso
laboral. Su clasificacién como un riesgo particular se respalda por
la existencia de estudios y trabajos sobre sus efectos.

Con la globalizacion y los procesos modernos como fusiones,
absorciones, deslocalizacion y recortes de personal, la
inseguridad laboral ha adquirido una categoria propia. Debido a
su alcance y consecuencias, se considera un riesgo laboral
significativo hoy en dia.

El burnout es un tipo de desgaste profesional, al igual que el
estrés. No es el resultado de una situacion especifica, como acoso
laboral o violencia sexual, sino que es el resultado de un estrés
prolongado. Los sintomas de este agotamiento profesional
incluyen fatiga emocional y cansancio persistente mientras realiza
tareas laborales.

Siempre ha sido dificil combinar el trabajo y la vida familiar.
Histéricamente, las mujeres han asumido responsabilidades tanto
en el hogar como en su trabajo debido a razones econémicas y
han ingresado al mercado laboral en igualdad de condiciones.

El perfil de los factores psicosociales, los riesgos psicosociales y
el estrés ha cambiado mucho. Un aspecto emergente es el trabajo
emocional, donde la gestion de las emociones se convierte en una

parte importante del trabajo.

Nota: (Tituafa, 2022)

El Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo establecié consecuencias

negativas ocasionadas por los factores de riesgos psicosociales estos son estrés, violencia,

acoso laboral, acoso sexual, inseguridad contractual sin embargo resalta el trabajo emocional
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siendo un tipo de trabajo en el que la regulacion de las emociones forma parte importante del

mismo.

5.5 Definiciones de Clima laboral

Varios autores han discutido el término clima laboral como "la cualidad o propiedad
del ambiente organizacional que es percibida o experimentada por los miembros de la
organizacioén y que influye en su comportamiento”. Segun Litwin, 1971, mencionado en
Chiavenato, 1992, pagina 75. Esto demuestra la relevancia de la perspectiva personal en la
creacion de un entorno laboral favorable. Al comprender que el clima laboral tiene un impacto
directo en el comportamiento de los empleados, las empresas deben prestar atencién a los

factores que lo conforman y trabajar para crear un entorno laboral positivo y saludable.

Segun Ortiz y Cruz (2008), el clima laboral se define como el conjunto de
caracteristicas, rasgos o caracteristicas relativamente permanentes de un ambiente de trabajo
especifico que son percibidas, sentidas o experimentadas por los miembros de la organizacion
empresarial y que tienen un impacto en su comportamiento.

Ademas, reconociendo que el clima laboral es una percepcion subjetiva que afecta la
motivacion, la satisfaccion y el rendimiento, se establece la necesidad de que las

organizaciones presten atencion a las cualidades y atributos de su entorno laboral.

Segun Garcia (2009), el clima organizacional se puede definir como las caracteristicas
0 caracteristicas del entorno laboral que son percibidas o experimentadas por los miembros de
la organizacion y que tienen un impacto directo en el comportamiento de los empleados.
Asimismo, es esencial para comprender como las caracteristicas del entorno de trabajo
influyen en la conducta de los trabajadores, asi como en el rendimiento o la satisfaccion
dentro de la institucion, por lo que las organizaciones deben prestar atencién a las cualidades

y caracteristicas de su entorno de trabajo.

Cota (2009) define el clima laboral como "un conjunto de caracteristicas del entorno
organizacional, percibidas directa o indirectamente por los empleados que se supone que
influyen en la conducta del empleado”. Al comprender que el clima laboral es una percepcion

subjetiva que afecta la motivacion, la satisfaccion y el rendimiento, es necesario que las
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organizaciones presten atencion a las caracteristicas de su entorno laboral para promover un

clima laboral positivo y brindar bienestar y desarrollo a los empleados.

Segln Ramos (2012) EI conjunto de percepciones, sentimientos y actitudes que tienen
los empleados hacia su trabajo, sus comparieros de trabajo y la organizacion en su conjunto se
conoce como clima laboral. El clima laboral, segiin Alvarado et al. (2024), es el conjunto de
percepciones, actitudes y emociones compartidas por los empleados en relacion con su
entorno laboral, que influyen en su satisfaccion, compromiso y desempefio. Como resultado,
es esencial comprender como las percepciones, sentimientos y actitudes de los empleados
influyen en su comportamiento y bienestar, reconociendo que el clima laboral afecta la
satisfaccion, el compromiso y el desempefio, y se establece la necesidad de que las

organizaciones presten atencion a las caracteristicas de su entorno laboral.

Garbuglia (2013) presenta una definicion sugerente y completa: "Es el ambiente
propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las
condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura
organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacién, liderazgo, control, toma
de decisiones, relaciones interpersonales, cooperacidn) que orientan su creencia, percepcion,
grado de participacién y actitud determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de
eficiencia en el trabajo”.

Con esto se resalta la complejidad del clima laboral y su impacto en el
comportamiento y desempefio de los empleados, siendo la forma a través de la interaccion
entre el individuo y su entorno organizacional, se establece la necesidad de prestar atencion a
las variables que lo conforman y trabajar para crear un ambiente de trabajo positivo y
saludable.

En un contexto empresarial globalizado y competitivo, el clima laboral se reconoce
como un factor clave para atraer y retener talento, promover la innovacion y fomentar la
colaboracidn y el trabajo en equipo (Zenteno y Duran, 2016)

Se reconoce que un clima laboral positivo es clave para atraer y retener talento,
promover la innovacion y fomentar la colaboracion, se establece la necesidad de que las
organizaciones presten atencion a la creacion y mantenimiento de un ambiente de trabajo

saludable.
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Segun Curo y Ruiz (2018) El clima laboral es la atmésfera psicol6gica y emocional
que se vive en una organizacion, determinada por las interacciones sociales, el liderazgo, las
politicas y la cultura organizacional. La importancia de los elementos psicolégicos y
emocionales en el clima laboral, asi como su relacion con factores organizacionales clave, se
determina por las interacciones sociales, el liderazgo, las politicas y la cultura organizacional,
se establece la necesidad de prestar atencion a estos aspectos para crear un ambiente de

trabajo positivo y saludable.

Segun Loor y Vera (2023) Consiste en aquel ambiente fisico y no espacial, en el que
se desarrollan actividades laborales cotidianas.

Por lo cual, el clima laboral se compone de un ambiente fisico y un ambiente
emocional, se establece la necesidad de que las organizaciones presten atencion a ambos
aspectos para crear un entorno de trabajo innovador y productivo.

Tumbaco et al (2023) EI clima laboral se entiende como un conjunto de condiciones
que influyen en la satisfaccion y el compromiso de los empleados.

Al reconocer que el clima laboral afecta tanto la satisfaccion como el compromiso, se
establece la necesidad de que las organizaciones presten atencion a las caracteristicas de su

ambiente laboral.

Tituafia (2022) define el clima organizacional como el ambiente de trabajo resultante
de la expresion o manifestacion de diversos factores de caracter interpersonal, fisico y
organizacional. Con esto el clima organizacional es el resultado de la interaccién de diversos
elementos como las relaciones interpersonales, fisicos y organizacionales influyen en la
experiencia laboral de los colaboradores, se establece la necesidad de que las
organizaciones presten atencion a estos aspectos para crear un ambiente de trabajo saludable y

productivo.

5.6 Dimensiones de Clima laboral

Tabla 13

CL-SPC: Cuestionario de Evaluacion de las Condiciones Laborales de Seguridad y
Prevencion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo.

DIMENSION DEFINICION
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Autorrealizacion:

Involucramiento

laboral:

Supervisién:

Comunicacion:

Condiciones

laborales:

" Se puede afirmar que es la percepcion del empleado sobre como el
entorno organizacional fomenta su desarrollo personal y profesional en
relacion con sus tareas y con vistas al futuro."

"Es la conformidad de los empleados con los principios de la
organizacion y su compromiso con el progreso de la institucion."”

“La supervision evalta cémo los jefes y directivos brindan apoyo y
orientacion en el trabajo, asi como la funcionalidad y relevancia de su
supervision en las tareas diarias de los empleados.”

“La comunicacion se refiere a la percepcion de la fluidez, rapidez,
claridad, coherencia y precision de la informacion sobre el
funcionamiento interno de la empresa y la atencion a los usuarios y
clientes.”

“Es el conocimiento de que la organizacion proporciona los recursos
materiales, econdmicos y psicosociales necesarios para llevar a cabo

las tareas asignadas.”

Nota: (CL-SPC, 2004)

El cuestionario de CL-SPC propone varias dimensiones como son autorrealizacion,

involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales, a favor de esto

contribuye a la creacién de entornos de trabajo mas saludables y asi disminuir la incidencia de

conflictos y tensiones en el de trabajo, promoviendo una cultura de paz y colaboracion, con

esto pueden mejorar su desempefio y sostenibilidad a largo plazo, alcanzé el éxito

organizacional.

Tabla 14

Las dimensiones del clima organizacional propuestas por Litwin y Stringer

DIMENSION

DEFINICION

Estructura

Responsabilidad

individual

Remuneracion

Percepcion de los deberes, las reglas y las politicas que tiene una

organizacion.
Sensacion de autonomia, viéndose como el propio jefe.

Percepcion de justicia en la compensacion cuando las actividades

son realizadas correctamente.
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Riesgos y toma de Percepcion del grado de desafio y peligro que se manifiestan en una

decisiones situacion critica.
Las sensaciones de respaldo y compafierismo que viven los
Apoyo .
empleados en su ambiente laboral.
] Es la confianza que tiene un colaborador en el ambiente de su
Tolerancia al o _ o
_ organizacion y su capacidad para manejar sin riesgos las
conflicto

diferencias de opinion.

Nota: (Williamns, 2013)
Dentro de este instrumento evaluador tiene las dimensiones de estructura,

responsabilidad individual, remuneracion, riesgos y toma de decisiones, apoyo y tolerancia al
conflicto con esto se puede realizar una evaluacion integral siendo fundamental para el
desarrollo de estrategias efectivas de mejora, y a su vez priorizan el bienestar de los
colaboradores sintiéndose valorados y respetados, contribuyendo a una sociedad mas

equilibrada y saludable.

Tabla 15
Modelo de Fernando Toro (2006).

DIMENSION DEFINICION
El sentido de pertenencia, que se refiere al apego y el orgullo hacia la
Sentido de organizacion, motiva a los empleados a hacer un mayor esfuerzo en sus
) tareas. Incluye la percepcion de que comparieros y jefes cumplen con sus
pertenencia responsabilidades y el deseo de aprender, mejorar y ser leal.

Esta dimension se refiere a como los empleados y los directivos ven la
congruencia entre las reglas organizacionales y como se aplican en la

) practica. Ambigliedad, incumplimiento de normas, disonancia cognitiva
Coherencia ) _ _ ] )
y estrés son posibles resultados de niveles bajos. No es necesario ser

incoherente personalmente; escuchar a los miembros de la organizacion
sobre sus puntos de vista puede ayudar a formar esta percepcion.

Esta dimension se centra en la percepcion de equidad entre lo que se da
a la organizacion y lo que se recibe a cambio, como salario,
o reconocimiento, oportunidades de crecimiento y bienestar. La equidad de
Retribucion la compensacion se evalla comparandola con otros empleados de la
misma empresa u organizaciones comparables. La falta de equidad puede
reducir la motivacion y el rendimiento laboral, y la empresa puede verse

como injusta.
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Estabilidad

Apoyo del jefe

Trabajo en

equipo

Trato

interpersonal

Disponibilidad

de recursos

Es la percepcidn de que tienen muchas posibilidades de quedarse, lo que
motiva a los empleados a esforzarse mas y mejorar su desempefio para
evitar ser despedidos. La estabilidad también se relaciona con la
percepcion de que las decisiones sobre despidos son justas, no
necesariamente basadas en experiencias propias, Sino en como se
perciben las decisiones que afectan a los compafieros. Una percepcion
positiva en esta dimensidn reduce la renuncia, el ausentismo y el bajo
rendimiento, y minimiza quejas y la formacion de sindicatos.

Es la sensacidn de que el jefe estd apoyando, motivando y permitiendo
que participe en el trabajo. Dado que los jefes reflejan las caracteristicas
de la organizacion e influyen en el desarrollo y crecimiento de los
empleados, esta variable es crucial para crear un clima organizacional
positivo.

La facilidad y rapidez con que se obtienen los implementos necesarios,
como documentacion e informes, no se trata solo de percibir que se
dispone del tiempo, recursos y entorno adecuados para cumplir con las
responsabilidades laborales. La percepcion de esta dimension depende de
la disponibilidad de estos recursos y la disposicidn de otras personas para
proporcionarlos.

Esta dimension se ocupa de cdmo los colegas ven el trato respetuoso,
cordial y de apoyo mutuo, lo cual afecta significativamente el clima
organizacional. Un entorno respetuoso mejora el trabajo en equipo y el
sentido de pertenencia. Por otro lado, los comportamientos irrespetuosos
conducen al aislamiento, la falta de colaboracién y la participacion, y
pueden causar descontento, accidentes, ausencias y una disminucién en
la productividad y la calidad de vida.

La facilidad y rapidez con que se obtienen los implementos necesarios,
como documentacion e informes, no se trata simplemente de percibir que
se dispone del tiempo, los recursos y el entorno adecuados para cumplir
con las responsabilidades laborales. La percepcion de este aspecto
depende de la disponibilidad de estos recursos y la disposicion de otras

personas para proporcionarlos.
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Claridad Percepcion de tener claridad sobre las politicas institucionales, el

organizacional  funcionamiento de la empresa y las funciones especificas del cargo.

Nota: (Vélez, 2019)

El presente instrumento tiene como variables las siguientes dimensiones: sentido de
pertenencia. coherencia, retribucion, estabilidad, apoyo al jefe, trabajo en equipo, trato
interpersonal, disponibilidad de recursos, claridad organizacional al aplicar este cuestionario
las entidades pueden mejorar la motivacion y el compromiso de sus colaboradores y ayudan a
construir una cultura organizacional que valore el trabajo en equipo y la cooperacion,

beneficiando tanto a la organizacion como a la sociedad.

Tabla 16
CUESTIONARIO DE HALPIN Y CROFTS

DIMENSION DEFINICION
Desempefio Compromiso del personal académico con sus labores.
) Actitud del personal docente hacia la ejecucion de sus actividades
Obstaculos o
diarias.
o Percepcion del personal docente sobre la posibilidad de establecer
Intimidad ) -
relaciones gratificantes con sus colegas.
- Cumplimiento de las necesidades sociales o colectivas de los
Espiritu
docentes.
Comportamientos del director, tanto formales como informales, en
Actitud Distante los que prefiere seguir las normas y reglamentos establecidos en

lugar de establecer relaciones directas con sus docentes.
Importancia de la Comportamientos del director que son autoritarios y se centran en la
Produccién tarea.
) Acciones del director orientadas a incentivar y motivar al personal
Confianza
docente.
Se refiere a las acciones del director que buscan tratar al personal de

Consideracion o .
manera humanitaria y empatica.

Nota: (Cardona, 2011)

Esta herramienta tiene por dimension el desempefio, obstaculos, intimidad, espiritu,
actitud distante, importancia de la produccion, confianza, consideracion en base a esto los
colaboradores pueden desarrollar una mayor empatia y compasion hacia sus compafieros y a

28



la sociedad, también pueden mejorar la eficiencia, el trabajo en equipo, resolucion de
problemas y el desempefio de sus colaboradores volviendose mas competitivos en el mercado,

y a su vez construyendo una cultura organizacional de valore la intimidad y la cohesion.

Tabla 17

TECLA: Test de clima organizacional.

DIMENSION DEFINICION
_ Es la sensacion de seguridad que experimentan los empleados en su trabajo,
Seguridad - - i o .
incluida la estabilidad laboral y la proteccion fisica, psicologica y social.
Es la percepcion de los miembros de la organizacion de que el salario cubre
Salari adecuadamente sus necesidades basicas en comparacion con su grupo de
alario

referencia (amigos y familiares), asi como si existe la posibilidad de obtener

una mejor compensacion segun las oportunidades del mercado laboral.

Nota: (Cardona, 2011)
En este instrumento tiene como variable seguridad y salario prioriza el bienestar
emocional de sus colaboradores contribuyendo a una sociedad mas saludable y equilibrada,

promoviendo el compromiso organizacional contribuyendo a un sentido de pertenecia.

Tabla 18

CLA: Cuestionario de Clima Laboral

DIMENSION DEFINICION

Analiza la percepcion del personal respecto al grado de organizacion de
L la entidad, que incluye la claridad en la asignacion de funciones y tareas,
Organizacion L ) ) o
la planificacion de los trabajos, y la disponibilidad de los recursos
necesarios para llevar a cabo las diversas labores.
En esta dimension se examina como percibe el personal la capacidad de
Innovacion la entidad para innovar, su dinamismo y su adaptacion a las necesidades
del mercado.
Se refiere a la percepcion del personal sobre la cantidad y calidad de la
» informacion disponible en la entidad, evaluando si consideran que es
Informacion o ) ) )
suficiente y adecuada para realizar las tareas y organizar el trabajo de

manera eficiente.
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Condiciones

Implicacion

Autorrealizacion

Relaciones

Direccion

En este apartado, se analiza no solo la percepcion del trabajador sobre las
condiciones fisicas del entorno laboral (como temperatura e higiene), sino
también su percepcion de la compensacion economica recibida. Aunque
la compensacion no es la Unica motivacion, sigue siendo un factor clave
en la satisfaccion laboral, similar a lo planteado en el Método WES.
Este factor se centra en como percibe el individuo el grado de
compromiso de su entorno laboral con la organizacion, es decir, si sienten
que son parte activa de un proyecto comun o si se sienten desconectados
de los objetivos generales de la entidad.

Esta dimension analiza en qué medida el logro de tareas contribuye a la
realizacion y el desarrollo personal. Aunque histéricamente no se le ha
dado mucha importancia, se ha comprobado que la autorrealizacion tiene
un impacto significativo en las perspectivas futuras y en la estabilidad del
empleado en la empresa.

En este caso, se evalia como el individuo percibe el nivel de satisfaccion
que le brindan las relaciones personales en su entorno laboral, abarcando
todas las jerarquias de la organizacion.

Esta dimensién no se limita a la percepcion del trabajador sobre sus
superiores, sino que se enfoca en el analisis de los estilos de liderazgo y

la direccion organizacional en general.

Nota: (Cardona, 2011)

Esta es una herramienta con distintas variables como organizacion, innovacion,

informacidn, condiciones, implicacion, autorrealizacion, relaciones y direccion, con esto

podemos entender mejor las necesidades y preocupaciones del personal priorizando el

bienestar emocional de sus colaboradores, contribuyendo a una sociedad mas saludable y

equilibraday, por ende, a una sociedad mas equitativa y prospera.

Tabla 19

FOCUS-93: First Organizational Climate/Culture Unified Search

DIMENSION DEFINICION
En este caso, las organizaciones estan enfocadas en ofrecer gran
Apoyo flexibilidad y atencion personalizada, promoviendo la autoconfianza, las

relaciones interpersonales dentro de la entidad y el compromiso.
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La orientacidn hacia la innovacion se centra en la flexibilidad y la apertura
Innovacion de la organizacion, destacando la receptividad a nuevas ideas y cambios

tecnologicos.

En este caso, la organizacion se define por su enfoque en la orientacion
Reglas hacia la persona y el control, destacandose por el respeto a las reglas, el

orden y la jerarquia interna.

Las entidades se organizan en funcion del control y la orientacion hacia la
Metas organizacion, enfocandose en alcanzar los objetivos, obtener resultados

optimos y mantener altos niveles de eficiencia.

Nota: (Cardona, 2011)
Es una herramienta valiosa en el &mbito de la gestion del talento humanos y el

desarrollo organizacional con diversas dimensiones como apoyo, innovacion, reglas y metas
ya que los colaboradores estimulan la creatividad y la innovacion al sentirse valorados y
escuchados, también como la implementacion de estrategias que fomenten un &mbito positivo
lo que traduce en una mayor satisfaccion, abordando factores como mejorar la salud mental y
el bienestar general de sus colaboradores y a su vez disminuyendo la rotacion del personal lo

que le ahorra a la institucion costos de reclutamiento y capacitacion

5.7 Consecuencias del Clima Laboral
Tabla 20

Consecuencias de Clima Laboral

RIESGO DESCRIPCION

La desmotivacion y el desinterés suelen surgir de un mal clima laboral.
Desmotivacion y Estos sentimientos pueden reducir la productividad, el compromiso y la

desinterés satisfaccion de los empleados, lo que, a su vez, afecta negativamente el

rendimiento global de la organizacion.

Alta rotacion de Se refiere a la tasa con la que los empleados abandonan una empresa y

personal son reemplazados por nuevos integrantes. Este fendmeno puede tener
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Aumento del
estrés

Burnout

efectos adversos notables, afectando la estabilidad, la productividad y el

ambiente laboral de la organizacion.

El estrés laboral es la reaccion fisica y emocional adversa que surge
cuando las exigencias del trabajo exceden la capacidad de una persona
para gestionarlas. Esto puede ser causado por una carga de trabajo
excesiva, plazos ajustados, conflictos con comparieros, falta de control

sobre las tareas y un entorno laboral desfavorable.

El burnout, o sindrome de agotamiento profesional, es un tipo de estrés
laboral crénico que se manifiesta en agotamiento fisico, emocional y
mental, junto con una sensacion de incapacidad y baja satisfaccion en el

trabajo.

Nota: (Cardona, 2011)

Un clima laboral negativo puede tener consecuencias devastadoras para los

colaboradores y la organizacion como desmotivacion y desinteres, alta de rotacion del

personal, aumento del estrés y burnout son algunos de los efectos que pueden surgir, es

crucial que las organizaciones presten atencion a la calidad del ambiente de trabajo y tomen

medidas para fomentar un clima laboral positivo y saludable.

Tabla 21

Problemas de salud mental y fisica

RIESGO

DESCRIPCION

Los problemas de salud mental y fisica en el trabajo son una
preocupacioén relevante que impacta tanto a los empleados

Problemas de salud como a la organizacion. Un entorno laboral negativo puede

mental y fisica.

agravar estos problemas, principalmente debido al exceso de
tareas y responsabilidades que superan la capacidad del
empleado, ademas de las exigencias de cumplir con plazos
ajustados e irrealistas.
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Desequilibrio  entre
vida laboral y

personal.

Mala comunicacion.

El desequilibrio entre la vida laboral y personal es un
problema creciente en muchas organizaciones, con
consecuencias negativas para empleados y empresas. Esto
ocurre debido a largas jornadas laborales que limitan el
tiempo para actividades personales y familiares, asi como a la
asignacion excesiva de tareas y responsabilidades.

La mala comunicacion en el entorno laboral puede causar
problemas importantes en la organizacion, impactando la
productividad, la satisfaccion de los empleados y el clima
general. Esto incluye:

e Informacion contradictoria o incoherente que genera
confusion.

e Mensajes ambiguos o vagos que no detallan
claramente las expectativas o instrucciones.

e Falta de comunicacién adecuada sobre decisiones,
cambios o politicas.

Nota: (Cardona, 2011)

Las consecuencias de un clima laboral negativo son profundas y multifacéticas

afectando a la salud mental y fisica de los colaboradores dentro de la organizacion, es

importante para las empresas que reconozcas la importancia de un ambiente laboral saludable

y trabajen activamente para mejorar estas areas, también mejora el rendimiento y la

efectividad organizacional en su conjunto.

Tabla 22

Reduccion de la eficiencia y eficacia

Aspecto Afectado

Descripcion

Reduccion de la eficienciay

eficacia

menor productividad y cometer mas errores.

Un entorno laboral negativo reduce la satisfaccion y la

Baja moral y satisfaccion

motivacion de los empleados.
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Aumento del estrés y

problemas de salud

Alta rotacion y pérdida de

talento

Conflictos interpersonales y
falta de colaboracion

Reduccion de la innovacion y

creatividad

Un mal clima laboral puede provocar altos niveles de

estrés, ansiedad, depresion y otros problemas de salud.

Los empleados insatisfechos y descontentos son mas

propensos a dejar la organizacion.

Un entorno hostil provoca tensiones y conflictos entre

compafieros, deteriorando las relaciones laborales.

Un entorno negativo desmotiva la generacion de nuevas

ideas y soluciones innovadoras.

Nota: (Cardona, 2011)

Las consecuencias de un clima laboral negativo son amplias y afectan tanto a los

colaboradores como a la organizacion. La reduccion de la eficiencia y eficacia, baja la moral y

satisfaccion, el aumento del estrés y problemas de salud, la alta rotacion y pérdida de talento,

los conflictos interpersonales y falta de colaboracion y la reduccién de la innovacion y

creatividad, asi como la reduccién de la innovacion y creatividad, son algunas de las

repercusiones que pueden surgir. Es esencial que las instituciones reconozcan la importancia

de cultivar un clima laboral positivo, ya que esto no solo beneficia a los colaboradores, si no

también mejora el rendimiento y la sostenibilidad del negocio.

Tabla 23

Clima laboral en un organismo publico

RIESGO

DEFINICION

Tiene cierta permanencia, a
pesar de experimentar cambios

por situaciones circunstanciales

Esto implica que una organizacion puede mantener una
estabilidad relativa en su clima, con cambios graduados.
Sin embargo, esta estabilidad puede verse afectada por
decisiones significativas que impactan el desarrollo
organizacional. Por ejemplo, un conflicto no resuelto
puede deteriorar el clima durante un periodo

prolongado.
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Afecta el grado de compromiso e
identificacion de los miembros

de la organizacion con ésta

Es afectado por diferentes
variables estructurales, tales
como las politicas, estilo de
direccién, sistema de
contratacion y despidos, planes

de gestidn etc.

Tiene un fuerte impacto sobre
los comportamientos de los

miembros de la organizacion

El ausentismo y la rotacion
excesiva pueden ser indicadores

de un mal clima laboral

Una organizacién con un buen clima tiene una alta
probabilidad de lograr una fuerte identificacion y
compromiso de sus miembros. En contraste, una
organizacion con un mal clima laboral enfrentard
dificultades para generar un alto grado de identificacién
entre sus empleados. Las quejas sobre la falta de
compromiso de los trabajadores a menudo reflejan un
ambiente laboral deficiente.

Un estilo de gestion autoritario y burocratico puede
crear un clima laboral tenso y de desconfianza, donde
los empleados adoptan actitudes evasivas. Este
ambiente refuerza el estilo controlador de la direccion,
creando un circulo vicioso dificil de romper, ya que el
climay el estilo de gestidn se perpetlan mutuamente.
Un ambiente laboral positivo fomenta una mayor
disposicion de los empleados para participar de manera
activa y efectiva en sus tareas. En contraste, un clima
laboral negativo dificulta enormemente la gestion y
coordinacion de las actividades organizacionales.

De manera similar, la alta insatisfaccion laboral y el
elevado ausentismo suelen indicar un mal clima
organizacional. Abordar estos problemas puede ser
complicado, ya que requiere modificar el conjunto de

variables que afectan al clima de la empresa.

Nota: (Cardona, 2011)

Para este instrumento de Clima Laboral en un Organismo Publico existen diversas

dimensiones como Tiene cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones

circunstanciales, Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la

organizacion con ésta, Es afectado por diferentes variables estructurales, tales como las

politicas, estilo de direccion, sistema de contratacion y despidos, planes de gestion etc., Tiene

un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la organizacion y El

ausentismo y la rotacién excesiva pueden ser indicadores de un mal clima laboral, contribuye

un ambiente de confianza, mayor compromiso, mejora la eficiencia, mejor desempefio,

promueve el bienestar del personal y fomenta la transparencia 'y promueve la innovacion.
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6. MARCO METODOLOGICO

6.1 Ubicacién

El trabajo de investigacion se realizé en Latacunga, Provincia de Cotopaxi - Ecuador,
y fue dirigida a los colaboradores tanto administrativos como operativos de la empresa
Publica de Movilidad del Canton Latacunga, con sede en la Parroquia Ignacio Flores, Calles

Primero de Abril y de los Jesuitas.

6.1.1 Equipos y materiales
Tabla 24

Equipos y materiales

Materiales Equipos

Encuestas Computador

Hojas de papel bond Teléfonos celulares
Esferos Impresoras

Software de validacion IBM SPSS VERSION 25

6.1.2 Enfoque de investigacion cuantitativo

El enfoque cuantitativo mencionado por Arias (2020), se centra en la recoleccion y el
analisis numérico de datos para obtener conclusiones objetivas. Permite medir variables de
manera precisa, cuantificar fenémenos y generalizar resultados a partir de muestras
representativas. El analisis estadistico riguroso es fundamental para identificar patrones,
establecer relaciones y validar hipotesis, y resulta Util en estudios que buscan correlaciones y

causalidades de manera estructurada y replicable.

6.2 Tipo de investigacion

Investigacion descriptiva

El aporte de Arias, (2012, P.24) establece que la investigacion descriptiva, consiste en
la caracterizacion de un hecho, fenémeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su
estructura o comportamiento. Los resultados de este tipo de investigacién se ubican en un

nivel intermedio en cuanto a la profundidad de los conocimientos se refiere.
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Mientras que Hernandez et al (2014) sefiala que el propoésito de la investigacion
descriptiva es comprender las situaciones, costumbres y actitudes predominantes mediante
una descripcidn precisa de actividades, objetos, procesos y personas. Por lo tanto, ofrece una
vision clara de como se manifiestan estos elementos, pero se limita a la descripcion sin

explorar causas profundas o relaciones causales.

6.2.1 Investigacion correlacional

La investigacion es de tipo descriptivo-correlacional. De acuerdo con Rios (2017), este
enfoque se centra en medir la relacion entre dos variables sin establecer causales, aunque
puede sugerir direcciones para investigaciones futuras. El disefio utilizado es correlacional, tal

como se detalla en el texto de Metodologia de la Investigacion.

Leon et al. (2016) sefialan que, segun Salkind (1998), el objetivo de la investigacion
correlacional es demostrar o explorar la relacion entre variables o los resultados de estas. Por
otro lado, Hern&ndez et al. (2014) indican que esta investigacion busca determinar el grado de
relacion entre distintos conceptos, proporcionando informacion explicativa que contribuye a

establecer conclusiones en relacién con el objetivo del estudio

6.2.2 Investigacion bibliografica-documental

Segun lo establecido por Ledn et al. (2016), la revision bibliografica se entiende como
el proceso de recopilar un conjunto de documentos o referencias publicadas sobre un tema,
autor, publicacion o trabajo especifico. Este proceso documental es esencial para
contextualizar y fundamentar una investigacion, ya que permite acceder a la informacion
relevante y actualizada en el campo de estudio. Al revisar la literatura existente, los
investigadores pueden identificar vacios en el conocimiento, desarrollar nuevas hipdtesis y
situar su propio trabajo en relacion con las contribuciones previas, asegurando una base solida

para el avance del conocimiento.

6. 3 Plantear hipdtesis

Segun (Zamorano, s.f.), una hipoétesis es una suposicion basada en la investigacion

sobre un fendmeno o situacion especifica. Representa una afirmacion o enunciado que plantea
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una posible explicacién o prediccidn sobre lo que se esta estudiando. Aungue no se considera
una verdad definitiva, y los hechos investigados pueden confirmar o refutar la hipotesis, sigue
siendo un componente fundamental del proceso investigativo. Los resultados de la
investigacion, ya sea que apoyen, contradigan o modifiquen la hipétesis inicial, contribuyen al

avance del conocimiento cientifico.

e Hipotesis nula (HO): No existe relacion entre los Factores de Riesgo Psicosociales y el
clima laboral dentro de la Empresa Publica de Movilidad del Canton Latacunga.

e Hipdtesis alternativa (H1): Existe relacion entre los Factores de Riesgo Psicosociales y
el clima laboral dentro de la Empresa Publica de Movilidad del Canton Latacunga.

6.4 Poblacion y muestra

6.4.1 Poblacion

Segun Hernandez et al. (2014), la poblacion se refiere al conjunto completo de unidades de
analisis que constituyen el fenomeno de estudio. Abarca a los miembros pertenecientes a una
institucion que comparten una caracteristica especifica y deben ser cuantificadas para el

estudio. Se denomina poblacién porque engloba a la totalidad del objeto de la investigacion.

Segun los autores Arias et al. (2012), La poblacion de estudio es un grupo de casos
que esta definido, limitado y accesible, y que servird como base para seleccionar la muestra.
Este grupo debe cumplir con ciertos criterios predeterminados establecidos para la
investigacion.

La poblacion esta conformada por el personal activo que consta de 210 colaboradores

de la empresa publica de movilidad del Canton Latacunga “EPMOL”.

6.4.2 Muestra

Moncho (2021) define una muestra como un subconjunto de individuos o elementos
extraidos de una poblacion. Ademas, especifica que una muestra es considerada aleatoria si
los individuos o elementos han sido seleccionados al azar utilizando una técnica de muestreo

aleatorio especifica (p. 9).
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B N*Zi*xp*q
e2x(N—-1)+Z2xPxQ

n

n= Tamafio de la muestra (137 individuos)

z= Nivel de confianza deseado (95%0o)

p= Proporcién de la poblacion con la caracteristica deseada (éxito) (0,9)
g= Proporcion de la poblacion sin la caracteristica deseada (fracaso) (0,10)
e= Nivel de error dispuesto a cometer (5%0)

N= Tamafio de la poblacion (210 colaboradores)

El nimero de personas que conforman la muestra son 137 personas pertenecientes a la

organizacion.

6.5 Recolecciéon de informacion

El método de recoleccion de datos fue la encuesta, la informacion recolectada para el
andlisis e interpretacion fue concedida por el personal de la empresa participante, dicha
informacion fue obtenida por medio de encuestas utilizando el programa Google forms, la
misma que fue socializada por el personal encargado del departamento de talento humano via
correo para agilizar su difusion.

Segun (Meneses, s.f.) Un cuestionario es un instrumento estandarizado utilizado para
recopilar datos en el campo durante investigaciones cuantitativas, especialmente en estudios
basados en encuestas. En esencia, es la herramienta que permite a los cientificos sociales
formular un conjunto de preguntas para obtener informacion estructurada de una muestra de
personas. Luego, se emplean métodos cuantitativos para analizar y agregar las respuestas, lo
que permite describir a la poblacion y/o examinar estadisticamente las relaciones entre las

variables de interés.

6.6 Instrumentos de evaluacion

6.6.1 Factores de riesgos psicosociales

Se empled la encuesta como método de recopilacién de informacidn para este analisis.
Los cuestionarios utilizados son estandarizados y aplicados en estudios cientificos publicados
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en bases de datos relevantes. Segun Gémez (2023), una encuesta es un método de
investigacion que recolecta informacion, datos y opiniones a través de una serie de preguntas
especificas. La recopilacion de datos permite obtener informacidn de personas sobre diversos
temas. Las encuestas pueden tener multiples propositos y se pueden realizar de diversas
maneras, segin la metodologia elegida y los objetivos que se pretenden alcanzar.

Los cuestionarios empleados fueron estandarizados y aplicados en investigaciones
cientificas registradas en bases de datos pertinentes. El "Cuestionario de Evaluacién de
Riesgo Psicosocial”, creado en 2018 por el Ministerio de Trabajo del Ecuador en colaboracion
con universidades y entidades tanto publicas como privadas, se utiliz para medir los Factores
de Riesgo Psicosocial. Su finalidad es identificar y evaluar estos factores para promover la

salud y seguridad de los empleados en instituciones publicas y privadas.

Las preguntas del cuestionario fueron disefiadas de forma clara y directa, utilizando una
escala Likert para las respuestas. Esta escala asigna puntuaciones de la siguiente manera: 4 =
completamente de acuerdo, 3 = parcialmente de acuerdo, 2 = poco de acuerdoy 1 =en
desacuerdo. El cuestionario consta de 58 items distribuidos en 8 dimensiones, y esta destinado
a medir los riesgos psicosociales que afectan a los empleados de la Empresa Publica de

Movilidad del Cant6n Latacunga.

Es importante destacar que el cuestionario elaborado por el Ministerio del Trabajo Incluye
Baremos, donde cada dimension se clasificara segin una puntuacion que la ubicara en
categorias de riesgo bajo, medio y alto. En este contexto para evaluar el nivel de riesgo por

dimension colocan las respuestas y automaticamente la herramienta tabla 25.

Tabla 25

Cuestionario por dimension

NUMERO TOTAL NUMERO DE ITEMS EN

DIMENSION )

DE ITEMS EL CUESTIONARIO
Carga y ritmo de trabajo 4 1,2,34
Desarrollo de competencias 4 5,6,7,8
Liderazgo 6 9,10,11,12,13,14
Margen de accion y control 4 15,16,17,18
Organizacion del trabajo 6 19,20,21,22,23,24



Recuperacion 5 25,26,27,28,29

Soporte y apoyo 5 30,31,32,33,34
Otros puntos importantes 24 35al 58
Otros puntos importantes:
L ) 4 35,38,53,56
Acoso discriminatorio
Otros puntos importantes:
2 41,50
Acoso laboral
Otros puntos importantes:
2 43,48
Acoso Sexual
Otros puntos importantes:
. . S 36,45,51,55, 57
Adiccion al trabajo
Otros puntos importantes:
o _ 2 40,47
Condiciones del trabajo
Otros puntos importantes:
Doble presencial (laboral - 2 46,49
familiar)
Otros puntos importantes:
- _ 5 37,39,42,52,54
Estabilidad laboral y emocional
Otros puntos importantes:
2 44,58

Salud auto percibida

Nota: (Ministerio del Trabajo, 2018)

De acuerdo con el MDT, (2018) para determinar la validez y fiabilidad del
cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial, el Ministerio de Trabajo aplicé una muestra
de 385 empresas privadas y publicas. Expertos de la Universidad Central del Ecuador
analizaron la informacion obtenida donde determinaron un Alfa de Cronbach del instrumento,
con un alto nivel de confiabilidad de 0,967 (n=3150) programa aplicado PSPP V.2.2, el nivel
de confiabilidad alto por dimension: valores de 0,806 a 0,904, todos validos y se encuentran
sobre 0,30. Por otro lado, del analisis realizado por la Universidad Internacional SEK
encontraron un Alfa de Cronbach Del instrumento 0,967 que expresa un nivel de fiabilidad

muy alta, y el Alfa de Cronbach por dimension: valores desde 0,675 a 0,928.
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6.6.2 Clima laboral
Para medir la variable de clima laboral se usé el instrumento Clima Organizacional:
propuesta metodoldgica, que consta de 4 dimensiones: Comunicacion, Motivacion, Liderazgo

y trabajo en equipo distribuidas en 15 preguntas objetivas.

Tabla 26

items de la escala se determinaron de la siguiente manera:

5 Siempre

4 Casi siempre
3 Algunas veces
2 Casi nunca

1 Nunca

Nota: Matriz basada en la Escala de Likert (1932). Elaboracion propia

6.6.3 Fiabilidad del Instrumento de Clima Laboral

Para la validacion del instrumento correspondiente a clima laboral se ejecuto el
coeficiente de confiabilidad “Alfa de Cronbach” con ayuda del programa estadistico SPSS de

IBM con el fin de obtener consistencia interna de las preguntas.

Figura 1l
Estadisticas de fiabilidad de factores de riesgo psicosociales

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
971 58

Nota: Datos extraidos del programa SPSS 25.0

Dentro del valor estadistico de fiabilidad de la variable de factores de riesgos
psicosociales los datos obtenidos aplicando el método Alfa de Cronbach es de 0.971 de dicho
instrumento, determinando que los datos son confiables pues el valor maximo de precision es
1, por lo tanto, se determina que la informacion recopilada es confiable para su posterior
anélisis.
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Figura 2
Estadisticas de fiabilidad de clima laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de I ode
Cronbach elementos

967 15

Nota: Datos extraidos del programa SPSS 25.0
El valor estadistico de fiabilidad de los datos obtenidos aplicando el método Alfa de

Cronbach es de 0.967, determinando que los datos son confiables pues el valor maximo de
precision es 1, por lo tanto, se determina que la informacion recopilada es confiable para su

posterior analisis.

6.6.4 KMO

Segun Ldpez y Reyes (2024), el indice de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) evalua la
idoneidad del muestreo para el analisis factorial, con valores que oscilan entre 0y 1. Un valor
cercano a 1 sugiere una alta adecuacion del muestreo. Para que una variable de estudio sea
considerada valida, debe cumplir con los siguientes criterios: la comunalidad debe ser
superior a 0.4, el valor de KMO debe ser mayor a 0.5, y la significancia de Bartlett (Sig) debe

ser menor a 0.05.

De acuerdo con el Pizarro y Martinez (2020) test de esfericidad de Bartlett nos ayuda
a evaluar la hipotesis nula que afirma que las variables no estan correlacionadas. Para realizar
esta evaluacion, se compara la matriz de correlaciones obtenida con una matriz identidad,
donde todos los elementos de la diagonal son unos y los demas elementos tienen valores de
cero.

Si los resultados obtenidos de la comparacion resultan significativos a un nivel p< .05,
se rechaza la hipétesis nula y se considera que las variables estan interrelacionadas para
realizar el AFE.

Segun Zamora y Thalheim (2020) la prueba de esfericidad de Bartlett tiene como
proposito determinar si la hipdtesis nula, que afirma que la matriz de correlaciones es idéntica
a una matriz de identidad, es valida en comparacion con la hipétesis alternativa, que sostiene

que las matrices no son iguales.
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Figura 3

Resultados de las medidas KMO y esfericidad de Bartlett Instrumento de Evaluacion de
Factores de Riesgos Psicosociales

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,901
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 5634,562
gl 1653

Sig. ,000

Al analizar los resultados obtenidos con el programa SPSS 25.0, se determino que la muestra
es adecuada para el analisis de componentes, ya que se obtuvo un valor de 0.901. Este valor,
que se encuentra en el rango superior de 0.7 a 0.9, indica una fuerte correlacion entre los

coeficientes evaluados, lo que refleja una alta calidad o relevancia del test. Cabe destacar que

el valor maximo posible en esta prueba es 1.

Figura 4

Resultados de las medidas KMO y esfericidad de Bartlett Instrumento Evaluacion de Clima
laboral.

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,917
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 1455,960
Bartlett gl 105

Sig. ,000

Nota: IBM-SPSS 25.0.

Al examinar los valores obtenidos con el programa SPSS 25.0, se determind que, con un valor
de 0.917, la muestra es adecuada para el analisis de componentes. Este resultado indica una
fuerte correlacion entre los coeficientes evaluados, ya que se encuentra en el rango alto de 0.7
a 0.9, lo que demuestra una alta calidad o relevancia del test. Es importante sefialar que el

valor maximo posible en esta prueba es 1.

6.6.5 Procesamiento de la Informacion
Los datos obtenidos a través de Google Forms fueron descargados, procesados y

codificados utilizando Excel y el software de analisis estadistico Statistical Package for the
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Social Sciences (SPSS) version 25.0. Este programa permitié analizar los datos de cada
variable, evaluar sus relaciones y verificar la validez de los pardmetros de confiabilidad.
Ademas, se examind la validez del instrumento y la normalidad de los datos para permitir la

posterior aplicacion de las pruebas de hipétesis propuestas.

7. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

7.1 Datos Sociodemograficos

Para esta seccion se considerd las preguntas de género, area, edad y tiempo que los
encuestados han laborado en la Empresa Publica de Movilidad del Canton Latacunga.
Datos sobre el género de los encuestados

Figura 5

Género

Género

56,00%

54,01%

54,00%

52,00%

50,00%

48,00%

45,90%

46,00%

44,00%

42,00%

40,00%
Mujeres Hombres

Nota: Datos sociodemograficos
Andlisis e interpretacion

Se observa una gran prevalencia del género masculino, con un valor del 54,01%,
equivalente a 74 personas del total de encuestados, en comparacion con el 45,90%, que
representa a 63 personas del género femenino. Estos valores demuestran que ambos géneros

pueden desempefar diversas actividades dentro de la organizacion.
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Figura 6

Area a la que pertenece

Area a la pertenece
70,00%
59,80%
60,00%
50,00%
40,14%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%
Operativo Administrativo

Nota: Datos sociodemograficos
Analisis e interpretacion:

Se observa un alto indice de personal operativo, con un 59,80%, equivalente a 82
colaboradores, frente al 40,14% en el &rea administrativa, que representa a 55 individuos.
Estos valores no representan un riesgo, dado que la mayoria de la empresa se dedica a realizar

actividades operativas constantes dentro de la ciudad.
Figura 7
Edad

Edades

60,00%

50,36%
50,00%

40,00%
0,
30,00% 24,08%

20,00% 16,78%

10,00% 5,389
’ 38% 2,91%

0’00% - |

16 -24 afios 25 - 34 afios 35 - 43 afios 44 - 52 afos 53 y mas

Nota: Datos sociodemogréficos
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Anélisis e interpretacion:

En cuanto a la edad, se observa que predominan los empleados de 25 a 34 afios, que
constituyen el 50,36% del total, equivalente a 69 personas. Esto se debe a que, al ser una
organizacion relativamente nueva, cuenta con talentos jovenes. En menor cantidad se
encuentra el grupo de 35 a 43 afios, que representa el 24,08%, equivalente a 33 individuos; el
grupo de 16 a 24 afios, con el 16,78%, equivalente a 23 personas; el grupo de 44 a 52 afos,
con el 5,38%, que corresponde a 8 personas; y finalmente, el grupo de 53 afios y mas, que

representa el 2,91%, equivalente a 4 personas

Figura 8

Tiempo de trabajo

Afos de trabajo

120%

100%

100%

80%

60%

40%

20%

0%

Nota: Datos sociodemograficos

Andlisis e interpretacion:

La Empresa Publica de Movilidad del Cantdn Latacunga es una organizacion que ha
estado operando de manera autbnoma por un corto periodo de tiempo. Por ello, su personal no
lleva méas de dos afios trabajando en la empresa, lo que se refleja en la totalidad de los

encuestados, es decir, 137 personas, que equivalen al 100%.
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7.2 Analisis general de los Factores de Riesgos Psicosociales
Figura 9

Evaluacion general de los Factores de Riesgo Psicosociales

Evaluacion de riesgo psicosocial por dimension

Nota: Datos obtenidos del Instrumento. (Ministerio del Trabajo, 2018)

Figura 10

Carga y ritmo de trabajo

Dimension 1. Carga y ritmo de trabajo
60%
>0% 49%
50%
40%
30%
20%
10%

1%
0%

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

Nota: Niveles de riesgo

48

ERIESGO BAJO
HRIESGO MEDIO
=RIESGO ALTO



Andlisis e interpretacion:

En esta dimensidn, se observa que el mayor porcentaje esta en la categoria de riesgo
bajo, con un 50%, lo que equivale a 69 personas. Le sigue el riesgo medio, con un 49% vy 67
personas, y finalmente, el riesgo alto, con un 1%, equivalente a 3 personas. Esto indica que el
riesgo alto no es un aspecto significativo entre los riesgos psicosociales en EPMOL.

La distribucion muestra que, aunque la mayoria de los colaboradores se encuentran en
un estado de riesgo aceptable, la proximidad del riesgo medio al bajo sugiere la necesidad de
implementar medidas preventivas para mantener y mejorar la salud laboral. Ademas, el bajo
porcentaje de riesgo alto debe ser investigado para comprender sus causas subyacentes y
prevenir posibles agravamientos que podrian afectar la salud y productividad de los

trabajadores.

Figura 11

Desarrollo de competencias

Dimension 2. Desarrollo de competencias

60%
? 54%

50% 45%

40%
30%
20%

10%
1%
0% —

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

Nota: Niveles de riesgo

Andlisis e interpretacion:

En los resultados de esta dimension, se observa que el mayor porcentaje corresponde
al riesgo bajo, con un 54%, que equivale a 73 personas. Le sigue el riesgo medio, con un 45%
y 61 personas, y finalmente el riesgo alto, con un 1% que representa a 3 personas. Esto indica
que el riesgo alto no es un aspecto significativo en los riesgos psicosociales dentro de
EPMOL.
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La mayoria de los colaboradores se encuentran en un estado aceptable de desarrollo
de competencias. La proximidad del riesgo medio al bajo sugiere la necesidad de implementar
medidas para optimizar las oportunidades de capacitacion y desarrollo. La organizacion debe
identificar las causas que contribuyen al riesgo medio y desarrollar estrategias para fomentar
un entorno de aprendizaje continuo. Ademas, el bajo porcentaje de riesgo alto debe ser
monitoreado para comprender si hay factores especificos que afectan a estos trabajadores y

garantizar que reciban el apoyo necesario para su desarrollo profesional.

Figura 12

Liderazgo

Dimension 3. Liderazgo

60%
? 54%

50%
40% 37%
30%
20%

9%
10%

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

Nota: Niveles de riesgo

Analisis e interpretacion:
En esta dimensidn, se observa que el 54% de los encuestados, es decir, 73 personas, se
encuentran en riesgo bajo. EI 37%, correspondiente a 51 personas, esta en riesgo medio, y el

9%, equivalente a 13 personas, se encuentra en riesgo alto.

Segun la encuesta, la mayoria de los participantes se siente respaldada por un
liderazgo efectivo. Sin embargo, un porcentaje significativo podria beneficiarse de una
atencion adicional. Ademas, es crucial monitorear al grupo en riesgo alto para comprender sus
preocupaciones y desarrollar un plan de accion que aborde sus inquietudes. Esto no solo
mejoraré el ambiente laboral, sino que también puede aumentar la cohesion del equipo y la

efectividad organizacional en general.
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Figura 13

Margen de accion y control

Dimension 4. Margen de accién y control

60%
50%

50% 45%
40%
30%

20%

0,
10% 2%

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

0%

Nota: Niveles de riesgo

Analisis e interpretacion:

En esta dimensidn, se observa que el riesgo medio tiene el valor mas alto, con un 50%,
equivalente a 69 personas. Le sigue el riesgo bajo, con un 45%, correspondiente a 62
individuos, y, por ultimo, el riesgo alto con un 4%, que representa a 6 personas.

Este nivel significativo de percepcion de autonomia indica que, aunque la mayoria de
los empleados se sienten en un entorno de riesgo medio, la organizacién debe investigar las
causas subyacentes que contribuyen a esta percepcion y desarrollar estrategias para ofrecer un
mayor margen de accién a los colaboradores. Es importante reducir el riesgo medio y
aumentar el porcentaje de trabajadores que perciben un entorno de bajo riesgo. Aungue el
riesgo alto es bajo, también es esencial atender las preocupaciones de este pequefio grupo,

garantizando que sus voces sean escuchadas y tomando medidas para mejorar su situacion.
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Figura 14

Organizacion del trabajo

Dimension 5. Organizacion del trabajo
70% 66%
60%
50%
40%
30%

30%
20%
10% 4%
0% |

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

Nota: Niveles de riesgo

Analisis e interpretacion:
En esta dimensidn, se observa gue el 66% de los encuestados, equivalente a 90
personas, se encuentra en riesgo bajo. EI 30%, correspondiente a 41 individuos, esta en riesgo

medio, y el 4%, que representa a 6 encuestados, se encuentra en riesgo alto.

Esta distribucion sugiere que, en general, la organizacion del trabajo es efectiva y bien
percibida por la mayoria de los colaboradores. Sin embargo, el porcentaje de riesgo medio
debe ser abordado como un area de mejora potencial. EPMOL debe identificar las causas
especificas que contribuyen al riesgo medio, como problemas de comunicacién, falta de
claridad en las expectativas o dificultades en la coordinacién entre equipos. Aunque el riesgo
alto es bajo, es crucial monitorear este grupo y abordar sus necesidades especificas de manera
efectiva, lo que puede requerir un enfoque individualizado para resolver los problemas que

afectan a estos trabajadores.
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Figura 15

Recuperacion

Dimension 6. Recuperacion
70%

58%
60% E

50%

40% 36%
30%
20%
10% 6%
0% ]
RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

Nota: Niveles de riesgo

Analisis e interpretacion:

En relacién con la dimensidn de recuperacion, se revela que el mayor porcentaje
corresponde al riesgo medio, con un 58%, equivalente a 79 personas. El riesgo bajo representa
el 36%, correspondiente a 49 individuos, mientras que el riesgo alto es del 6%, lo que

concierne a 9 encuestados.

La encuesta indica que una parte considerable de los colaboradores se siente en un
estado de recuperacion adecuado; sin embargo, la alta proporcidn de riesgo medio es motivo
de preocupacion. Atender las necesidades de los colaboradores con riesgo medio y alto no
solo mejorara su bienestar individual, sino que también puede incrementar la productividad y
la satisfaccion general en el trabajo, promoviendo un ambiente laboral més positivo y

sostenible.
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Figura 16

Soporte y apoyo

Dimension 7. Soporte y apoyo

60%
52%
50%
44%

40%
30%
20%

0,
10% 4%

0% I

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

Nota: Niveles de riesgo

Analisis e interpretacion:

En la dimensién de soporte y apoyo, se observa que el mayor porcentaje es el riesgo
medio, con un 52% que corresponde a 71 personas. Le sigue el riesgo bajo con un 44%,
equivalente a 60 individuos, y el riesgo alto representa el 4%, lo que concierne a 6
encuestados.

La encuesta revela que una parte considerable de los colaboradores siente que recibe
cierto nivel de apoyo, pero la alta proporcion de riesgo medio es motivo de preocupacion.
Abordar las necesidades de los encuestados en riesgo medio y alto no solo mejorara su
bienestar individual, sino que también puede aumentar la productividad y la satisfaccion
general en el trabajo. Crear un ambiente en el que todos los colaboradores se sientan apoyados

es fundamental para el éxito organizacional a largo plazo.
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Figura 17

Otros puntos importantes

Dimension 8. Otros puntos importantes

60% 56%

50%

39%
40%

30%
20%

0,
10% 2%

0% I

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

Nota: Niveles de riesgo

Andlisis e interpretacion:
En esta dimensidn, se observa que el valor mas alto es el riesgo bajo, con un 56% que
corresponde a 77 personas. Le sigue el riesgo medio con un 39%, que concierne a 54

encuestados, y el riesgo alto representa el 4%, equivalente a 6 individuos.

El anélisis global de los subdimensiones muestra que la mayoria de los encuestados
reporta un riesgo bajo, indicando una baja probabilidad de afectar la salud psicolégica y fisica
de los colaboradores. Sin embargo, un porcentaje considerable manifiesta un riesgo medio, lo
que sugiere la posibilidad de efectos nocivos y un aumento en el riesgo de padecer diversas
enfermedades. El riesgo alto, aunque minoritario, podria estar relacionado con problemas de

comunicacion o una gestion inadecuada de los problemas de los colaboradores.
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Figura 18

Otros puntos importantes: Acoso discriminatorio

DIMENSION 8.1. OTROS PUNTOS IMPORTANTES:
ACOSO DISCRIMINATORIO

60%

50%
50%

44%
40%
30%

20%

10% 7%
o ]
RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

Nota: Niveles de riesgo

Analisis e interpretacion:
Se observa que el 50% de los encuestados se encuentra en riesgo bajo, equivalente a
69 colaboradores. A continuacion, el 44% esta en riesgo medio, lo que corresponde a 60

personas, y finalmente, el 7% esta en riesgo alto, equivalente a 8 individuos.

Los resultados de la encuesta indican que, en general, el acoso discriminatorio no se
percibe como un problema mayor. Sin embargo, la alta proporcion de riesgo medio es motivo
de preocupacion. Atender las necesidades de los trabajadores en riesgo medio y alto no solo
mejorard su bienestar individual, sino que también contribuira a un ambiente de trabajo mas
saludable y productivo. Crear un entorno donde todos los colaboradores se sientan seguros y

respetados es esencial para el éxito organizacional a largo plazo.
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Figura 19

Otros puntos importantes: Acoso laboral

DIMENSION 8.2. OTROS PUNTOS IMPORTANTES:
ACOSO LABORAL

50%
45%
40%
35%
29%

30% 26%
25%
20%

15%

10%

5%

0%

44%

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

Nota: Niveles de riesgo

Analisis e interpretacion:
Segun la encuesta aplicada, el valor mas alto en esta dimensién es el riesgo medio, con
un 44%, equivalente a 60 colaboradores. Le sigue el riesgo bajo con un 29%, correspondiente

a 40 personas, y por ultimo, el riesgo alto con un 26%, que representa a 37 encuestados.

Los hallazgos indican que el porcentaje en riesgo bajo sugiere una menor probabilidad
de enfrentar situaciones graves o frecuentes en el entorno laboral. En el riesgo medio, algunas
personas podrian estar experimentando niveles moderados de estrés o malestar debido a
conductas inadecuadas en el trabajo, aunque no tan intensos como en la categoria de riesgo
alto. Los empleados en riesgo alto, por otro lado, podrian estar expuestos a altos niveles de
hostigamiento, abuso o maltrato, lo que puede resultar en significativos problemas de estrés,

ansiedad y otros trastornos.
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Figura 20

Otros puntos importantes: Acoso sexual

DIMENSION 8.3. OTROS PUNTOS IMPORTANTES:
ACOSO SEXUAL
60% 56%
50%
40%
31%

30%

20%
13%

L
0%
RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

Nota: Niveles de riesgo

Analisis e interpretacion:
En esta dimensidn, se observa que el mayor valor corresponde al riesgo bajo, con un
56%, lo que equivale a 77 personas. Le sigue el riesgo medio con un 31%, correspondiente a

42 colaboradores, y finalmente, el riesgo alto con un 13%, que afecta a 18 personas.

La grafica revela que el riesgo bajo indica una percepcién de un entorno laboral
relativamente seguro en esta dimensién, lo cual es alentador. Sin embargo, el riesgo medio
sugiere la necesidad de atencidn, ya que puede ser indicativo de que se requieren mejoras en
las medidas preventivas y de respuesta ante el acoso sexual. El riesgo alto, por su parte, sefiala
una probabilidad considerable de incidentes de acoso sexual, lo que puede tener graves

consecuencias para el bienestar y la seguridad de los colaboradores afectados.
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Figura 21

Otros puntos importantes: Adiccion al trabajo

DIMENSION 8.4. OTROS PUNTOS IMPORTANTES:
ADICCION AL TRABAJO

60%

o 50% 49%
0

40%

30%

20%

10%
1%

0%
RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

Nota: Niveles de riesgo

Andlisis e interpretacion:

El andlisis de esta dimension muestra que, en el nivel de riesgo bajo, el 50% de los
encuestados, equivalente a 69 colaboradores, se encuentra en esta categoria. Le sigue el riesgo
medio con un 49%, correspondiente a 66 personas, y finalmente, el 1% en riesgo alto, que

concierne a 2 personas.

Es importante considerar que la adiccién al trabajo es un fendmeno que puede afectar
el equilibrio entre la vida laboral y personal. En el caso del riesgo bajo, la mayoria de los
colaboradores mantiene un equilibrio saludable entre ambos aspectos. En el riesgo medio, una
proporcion significativa de empleados puede estar experimentando una presion moderada en
el trabajo, lo cual podria afectar su bienestar general. Por otro lado, en el riesgo alto, los
colaboradores podrian enfrentar graves consecuencias negativas para su salud fisica y mental,

experimentando problemas serios relacionados con la adiccion al trabajo.
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Figura 22

Otros puntos importantes: Condiciones del trabajo

DIMENSION 8.5. OTROS PUNTOS
IMPORTANTES:CONDICIONES DEL TRABAJO
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30%
25% 23%

44%
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20%

15%

10%
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0%
RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

Nota: Niveles de riesgo

Andlisis e interpretacion:
En esta dimension, se observa que el valor mas alto es del 44% en riesgo medio, lo
que equivale a 60 personas. Le sigue el riesgo bajo con un 34%, correspondiente a 47

personas, y finalmente, el riesgo alto con un 23%, que equivale a 30 individuos.

Estos porcentajes reflejan la proporcién de colaboradores en cada nivel de riesgo en
relacion con las condiciones de trabajo. En el riesgo bajo, las condiciones son relativamente
favorables y adecuadas, cumpliendo con los estandares basicos de salud y seguridad. En el
riesgo medio, los colaboradores pueden enfrentar algunos problemas y deficiencias, aunque
estos no son lo suficientemente graves. En el riesgo alto, los empleados pueden estar
expuestos a condiciones que podrian tener un impacto negativo en su salud, seguridad y

bienestar general.
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Figura 23

Otros puntos importantes: Doble presencia (Laboral — Familiar)

DIMENSION 8.6. OTROS PUNTOS IMPORTANTES:
DOBLE PRESENCIA (LABORAL — FAMILIAR)
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Nota: Niveles de riesgo

Andlisis e interpretacion:

En esta dimension, se observa que el valor mas alto es del 51% en riesgo medio, lo
que corresponde a 70 personas. Le sigue el riesgo bajo con un 39%, equivalente a 53

colaboradores, y finalmente, el riesgo alto con un 10%, que concierne a 14 personas.

El grafico también destaca otros puntos importantes, como la "doble presencia”, que

se refiere a las exigencias simultaneas en los &mbitos laboral y doméstico-familiar.

Estos porcentajes indican la proporcién de trabajadores en cada nivel de riesgo en
relacion con la doble presencia. En el nivel de riesgo bajo, los empleados tienen la capacidad
de manejar eficazmente las demandas laborales y familiares, equilibrando adecuadamente sus
responsabilidades sin enfrentar problemas significativos. En el riesgo medio, los
colaboradores enfrentan desafios moderados para equilibrar sus responsabilidades, lo que
puede causarles estrés o dificultades en ambos ambitos. En el nivel de riesgo alto, los
empleados presentan serios problemas para equilibrar ambas responsabilidades,
experimentando altos niveles de estrés, lo que puede afectar negativamente su bienestar

general y su rendimiento tanto en el trabajo como en el hogar.
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Figura 24

Otros puntos importantes: Estabilidad laboral y emocional

DIMENSION 8.7. OTROS PUNTOS IMPORTANTES:
ESTABILIDAD LABORAL Y EMOCIONAL
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Nota: Niveles de riesgo

Andlisis e interpretacion:

Dentro de esta dimension, el valor mas alto es del 51%, correspondiente a 70
personas; seguido por el 46% en riesgo medio, que equivale a 63 colaboradores; y finalmente,

el 3%, que corresponde a 4 individuos.

Estos porcentajes indican que, en el nivel de riesgo bajo, los empleados perciben su
entorno laboral y emocional como estable y seguro, con una sensacion de seguridad en sus
empleos y un bienestar emocional relativamente positivo. En el nivel de riesgo medio, los
colaboradores enfrentan cierta incertidumbre en cuanto a la estabilidad laboral y emocional, lo
que puede generar estrés o problemas emocionales. Por ultimo, en el nivel de riesgo alto, se
experimentan niveles significativos de inestabilidad laboral y emocional, lo que podria tener
un impacto grave en el bienestar y el desempefio de los empleados
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Figura 25

Otros puntos importantes: Salud auto percibida

DIMENSION 8.8. OTROS PUNTOS IMPORTANTES:
SALUD AUTO PERCIBIDA
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Nota: Niveles de riesgo

Andlisis e interpretacion:
El riesgo bajo con 47% representa 64 personas, seguido por el riesgo medio con el
36% que corresponde 49 colaboradores, mientras que el riesgo alto es el menos comun con el

17% que equivale a 24 individuos.

Mediante, los porcentajes indican que en riesgo bajo los colaboradores perciben su
salud de manera positiva y no presenta preocupaciones significativas sobre el bienestar fisico
0 mental y esté relacionado con buenos habitos de salud, un ambiente laboral saludables o un
equilibrio general. En el riesgo medio se puede estar experimentado algunas preocupaciones o

problemas de salud menores que no son severos que podrian afectar su bienestar general.

En el riesgo alto perciben su salud de manera negativas indicando problemas serios de
salud o malestar significativo y podrian estar enfrentado dificultades importantes que afectan

su bienestar fisico o emocional.
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Resultados globales de la evaluacion Factores de Riesgo Psicosociales

Tabla 27

Resultados globales de la evaluacion Factores de Riesgo Psicosociales

RESULTADO  RIESGO RIESGO RIESEE
GLOBAL DE BAJO MEDIO ALTO

LA

EVALUACION

DE RIESGOS 55% 42% 2%
PSICOSOCIA

LES

Figura 26
7.3 Resultado global de la evaluacion de Factores de Riesgo Psicosociales

Resultado global de la evaluacion de Factores de
Riesgo Psicosociales

60% 55%
50%
42%
40%
30%
20%
10%

2%
0% |

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

Nota: Resultado global

RIESGO BAJO: El 55% de la poblacion evaluada se encuentra en la categoria de
bajo riesgo, lo que indica que la mayoria percibe un entorno laboral relativamente seguro en

términos psicosociales. Esto sugiere que las condiciones de trabajo, las relaciones
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interpersonales y el apoyo organizacional son favorables, contribuyendo a un ambiente que

minimiza el estrés y mejora el bienestar general de los colaboradores.

RIESGO MEDIO: Un 42% de los evaluados se sitla en la categoria de riesgo medio.
Esto implica que una parte significativa de la poblacion experimenta ciertas tensiones o
factores de riesgo psicosocial que podrian afectar su bienestar, aunque no de manera critica.
Este grupo podria estar expuesto a situaciones como carga laboral elevada, falta de
reconocimiento o problemas de comunicacién, que, si no se abordan, podrian evolucionar

hacia problemas mas serios.

RIESGO ALTO: Sélo un 2% de la poblacion se clasifica en la categoria de alto
riesgo, lo que indica que muy pocos individuos enfrentan condiciones laborales que podrian
tener un impacto severo en su salud mental y emocional. Aunque este porcentaje es bajo, es
crucial prestar atencion a este grupo, ya que pueden estar lidiando con problemas serios como

acoso laboral, agotamiento extremo o falta de apoyo significativo.

Tabla 27

Riesgo Alto de los resultados de Factores de Riesgos Psicosociales

Dimension Porcentaje Representa
Dimension 8.2. Otros puntos importantes: Acoso Laboral 26% 37 personas
Dimensidn 8.3. Otros puntos importantes: Acoso Sexual 13% 18 personas

Dimension 8.5. Otros puntos importantes: Condiciones de
) 23% 30 personas
Trabajo

Dimension 8.8. Otros puntos importantes: Salud Auto

. 17% 24 personas
Percibida
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Tabla 28

Interpretacion de resultados Ministerio de Trabajo Ecuador

RIESGO MEDIO El riesgo es de impacto potencial
moderado sobre la seguridad y salud puede comprometer las
mismas en el mediano plazo, causando efectos nocivos para la
salud, afectaciones a la integridad fisica y enfermedades
ocupacionales. En caso de que no se aplicaren las medidas de
seguridad y prevencion correspondientes de manera continua y

conforme a la necesidad especifica identificada, los impactos

pueden generarse con mayor probabilidad y frecuencia.

Nota: (Ministerio de Trabajo, 2018)



Anélisis general de Clima laboral

Figura 27

7.4 Analisis general de los niveles de Clima Laboral
BARCLTOT

100

59,9%

Frecuencia

BAJO MEDIO ALTO
BARCLTOT

Nota: Analisis general del Clima laboral

Analisis e interpretacion:

En el andlisis global del instrumento de clima laboral, se observa que el 59,9% de los
encuestados, equivalente a 82 personas, se ubica en el nivel alto; el 35% en el nivel medio,

equivalente a 48 personas; y el 5,1% en el nivel bajo, equivalente a 7 personas.

El analisis de los datos obtenidos en la encuesta de clima laboral revela que la mayoria
de los encuestados consideran que no existe un clima laboral éptimo dentro de la institucion, lo
que podria tener un impacto negativo significativo en la seguridad y la salud de los
colaboradores.
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Resultados del Clima Laboral

Figura 28

Comunicacion
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20

BAJO MEDIO ALTO

BARCLD1
Nota: Niveles de riesgo

Andlisis e interpretacion:

En la dimensidn de comunicacion, el nivel bajo esta representado por un 16,38%,
equivalente a 23 personas; el nivel medio por un 44,5%, equivalente a 61 personas; y el nivel
alto por un 38,7%, equivalente a 53 personas.

En esta dimensidn, se observa que los niveles medio y alto predominan. Esto sugiere
que la comunicacion no es adecuada para el intercambio de informacién, lo que genera
dificultades en la realizacion de las actividades de la organizacion. Ademas, puede afectar las
relaciones interpersonales, provocando conflictos, suposiciones y prejuicios que podrian

impactar negativamente en la salud emocional, fisica y psicoldgica del personal.
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Figura 29
Motivacion
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Nota: Niveles de riesgo

Analisis e interpretacion:

En el analisis de esta dimension, observamos que, en el nivel bajo, la mayoria de los
colaboradores opinan asi, con un 82,5%, equivalente a 113 personas. En el nivel medio, el
17,5%, equivalente a 24 personas, y el nivel alto esta representado por un 0%.

Esta grafica muestra que el personal encuestado no presenta problemas significativos
en cuanto a la motivacion, como lo indica el alto porcentaje en el nivel de riesgo bajo. Esto
sugiere que el factor motivacional contribuye a la consecucion de objetivos tanto personales
como colectivos, y refleja la satisfaccion de los colaboradores con su trabajo. Sin embargo,
también se observa una proporcion de personas que consideran que la motivacion no es
adecuada, como se indica en los valores del nivel de riesgo medio, lo que puede ocasionar

rotacion de personal y baja autoestima.

Ademas, la presencia de una cantidad notable en el nivel de riesgo medio genera
preocupacidn, ya que una motivacion inadecuada para alcanzar los objetivos puede ser
desfavorable para la organizacion, reduciendo la productividad y generando conflictos entre el

personal.
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Figura 30

Liderazgo
BARCLD3

584 %

Frecuencia

BAJO WMEDIO ALTO
BARCLD3

Nota: Niveles de riesgo

Andlisis e interpretacion:

En la dimensidn de liderazgo, se destaca el nivel bajo con un 58,4%, equivalente a 80
personas, seguido por el nivel medio con un 40,9%, equivalente a 56 personas, y finalmente el

nivel alto con un 1%, equivalente a una persona.

El liderazgo se distingue por su alto porcentaje en el nivel bajo de riesgo, lo que
sugiere resultados favorables en cuanto al apoyo de los superiores hacia sus trabajadores. Esto
contribuye a maximizar el rendimiento y a desarrollar las habilidades del personal, ademas de

mantener la calidad de los servicios que la organizacion ofrece a la sociedad.

Sin embargo, el nivel medio de riesgo también presenta una proporcion significativa,
aungue menor, en la dimension de liderazgo. Esto podria indicar que una parte de la poblacion
no se siente satisfecha con las autoridades y su papel en el acompafiamiento de los
colaboradores, lo que puede tener efectos negativos en el desarrollo de las actividades de la
empresa publica.
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Figura 31
Trabajo en equipo
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Nota: Niveles de riesgo

Anélisis e interpretacion:

Los resultados revelan que el 92% de las personas encuestadas, equivalente a 126
individuos, se encuentran en el nivel bajo de riesgo, mientras que el 8%, equivalente a 11

personas, se encuentra en el nivel medio, y el 0% en el nivel alto.

El equipo de trabajo es crucial en una organizacion, ya que la contribucion de cada
miembro es fundamental para realizar diversas actividades. Compartir y comunicar ideas
permite desarrollar un sentido de pertenencia, compromiso, confianza y resolucion de
conflictos, lo que contribuye al logro de los objetivos colectivos. La observacion de un nivel de
riesgo bajo indica que el personal lleva a cabo sus actividades de manera adecuada y sin

problemas.

Sin embargo, el grafico también muestra que una pequefia proporcién de personas en el
nivel medio perciben que el trabajo en equipo no es dptimo. Esto sugiere que el personal podria
no sentirse comodo, lo que puede ralentizar la toma de decisiones y el accionar efectivo de las

actividades planificadas.
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Tabla 29

Riesgo alto de los resultados de Clima Laboral

Dimensién Porcentaje Representa

Dimensién 1 38.7% 53 personas

7.5 Prueba de normalidad de KOLMOGOROQV - SMIRNOV

La prueba de Kolmogorov-Smirnov es un test no paramétrico que evalua la funcién de
distribucion de probabilidad continua de la cual se ha extraido una muestra de observaciones
independientes de una variable aleatoria (Bautista, 2018).

La prueba Kolmogorov-Smirnov (K-S) se utiliza en estadistica para verificar si los datos de
un censo o muestra siguen una distribucion normal. Se aplica principalmente a variables
cuantitativas continuas y es adecuada cuando el tamafio de la muestra excede los 50

elementos (Ayala y Paladines, 2023).

La prueba de Kolmogdrov-Smirnov es una herramienta de bondad de ajuste
comunmente empleada para evaluar la normalidad de los datos muestrales. Es especialmente
atil en procesos fisicos no lineales e interactivos, ya que estos suelen dar lugar a distribuciones
no gaussianas. Al examinar la distribucion de las variables seleccionadas, se puede entender
mejor el mecanismo generador de los procesos. Ademas, muchas pruebas estadisticas requieren
o funcionan de manera 6ptima bajo el supuesto de normalidad, por lo que es crucial verificar si

este supuesto se cumple (Flores y Flores, 2021).

Figura 32

Prueba de normalidad de KOLMOGOROQYV - SMIRNOV Factores de riesgos Psicosociales y
Clima laboral

Kolmogorov-Smirnov2

Estadistico al Sig. Estadistico
SUMAFRPS ,086 137 ,015 ,970
SUMACL ,104 137 ,001 ,951

Nota: IBM-SPSS 25.0
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Figura 33

Prueba de normalidad Q-Q normal de Clima Laboral
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Nota: IBM-SPSS 25.0

Figura 34

Grafico Q-Q normal de SUMACL
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Prueba de normalidad Q-Q normal sin tendencia de Clima Laboral.
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Figura 35

Prueba de normalidad Q-Q normal de Factores de Riesgos Psicosociales

Grafico Q-Q normal de SUMAFRPS
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Nota: IBM-SPSS 25.0

Figura 36

Prueba de normalidad Q-Q normal sin tendencia de Factores de Riesgos Psicosociales
Grafico Q-Q normal sin tendencia de SUMAFRPS
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Nota: IBM-SPSS 25.0

Como se puede evidenciar en los graficos y tablas correspondientes al analisis de
nuestras variables relacionadas con factores de riesgos psicosociales y clima laboral, se ha

determinado que la distribucion de los datos obtenidos no sigue una distribucion normal, con
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valores de 0.015 y 0.01. Dado que estos valores son menores que 0.05, esto indica una

desviacion significativa respecto a la distribucion normal.

7.6 Prueba de correlacion de Rho de Spearman
El coeficiente de correlacion de Spearman es una medida no paramétrica que evalla la

relacion y dependencia estadistica entre dos variables basadas en rangos. Se emplea
principalmente para el analisis de datos, y su funcion principal es medir tanto la fuerza como la

direccion de la asociacion entre dos variables ordenadas (Paredes, 2023).

La aplicacion de Rho de Spearman en este proyecto de investigacion permite

establecer la relacion existente entre Factores de Riesgos Psicosociales y el clima laboral.

Tabla 30

Relacion de valores de Rho de Spearman.

Rango RELACION
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacién negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51a +0.75 Correlacidn positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota: (Pincay, 2022)
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Tabla 31

Prueba de correlacion de Rho de Spearman

Correlaciones
SUMAFRPS = SUMACL

Rho de Spearman SUMAFRPS Coeficiente de correlacion 1,000 ,895™
Sig. (bilateral) . ,000

N 137 137

SUMACL Coeficiente de correlacion ,895™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 137 137

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: IBM-SPSS 25.0.

Una vez determinados los valores cuantitativos para cada variable podemos interpretar
el coeficiente de correlacion correspondiente en donde encontramos los factores de riesgos

psicosociales muestra una correlacion positiva muy fuerte con el clima laboral con un valor de

Rho de Spearman de 0,895.
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8. PROPUESTA DE INVESTIGACION

Estrategias de mitigacion de Factores de Riesgos Psicosociales

Obijetivo: Disefiar e implementar estrategias de mitigacion para reducir los factores de
riesgo psicosocial en el entorno laboral, mediante la identificacion de las principales fuentes
de estrés y malestar, y el desarrollo de intervenciones especificas que promuevan el bienestar,

la salud mental y la seguridad de los empleados.

Dado que la propuesta es para todos los colaboradores de la Empresa Publica de
Movilidad del Cantdn Latacunga, es primordial contar con la participacion activa de todo el
personal. Por lo tanto, es necesario llevar a cabo una socializacion adecuada para que se pueda
contribuir con sus sugerencias, se espera que esta propuesta no mejor el liderazgo, margen de
accion y control, la organizacion del trabajo, la recuperacion, soporte y apoyo, el acoso
discriminatorio, el acoso laboral, el acoso sexual, las condiciones de trabajo, la doble
presencia (Laboral-Familia) y la salud auto percibida, y a su vez se pueda incrementar
fidelidad y el fortalecimiento del vinculo del capital humano hacia la organizacion, dando asi
la oportunidad a los colaboradores de desempefiar sus funciones de manera proactiva y lograr

con el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Con base en los resultados que se han analizado de los niveles de Factores de Riesgos
Psicosociales en la Empresa Publica de Movilidad del Canton Latacunga, a continuacion, se
plantean estrategias de mitigacion para abordar las deficiencias identificadas en las

dimensiones que presentan mayor riesgo. Estas estrategias se detallan en la Tabla 32.

8.1.1 Propuesta de Estrategias
Tabla 32

Estrategias de mitigacion de Factores de Riesgo Psicosociales para mejorar el Clima
Laboral
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Tiempo

. - Nombre de la - . L, S
Dimensién estrateqia Objetivo Accion de Presupuesto Responsable Control y evaluacion Limitaciones
9 ejecucion
Fomentar una
comunicacion
horizontal a través de
actividades  ladicas
Guiar a | (Ejemplo: dindmica
uiar a los ] - .
colaboradores hacia del ke La inasistencia a
la consecucion de descompuesto) Revisar los sistemas los eventos por
Reconocimiento | los objetivos para Crear grupos de Departamento de comunicacion rotacion
Liderazgo y apreciacion fomentar el WhatsApp por | 2 meses $260 de Talento habilitados constante de
ambiente departamentos  junto Humano verificando su uso. horarios del
colaborativo y con sus lideres para opirrsz;?\?cl)
productivo. solventar dudas p :
existentes 0
retroalimentar
actividades
planificadas.
Establecer canales de
comunicacion El |
- . . ersonal es
Facilitar la formales, buzones de Revisar la frecuenciay indif%rente a
expresion de sugerencias calidad de la participar de
Desarrollo de reocupaciones i iales. comunicacion con la
Margen de canales de Eu erer?cias de Io)é codnflc_ie_nualles ici Departamento respuesta del éstas propuestas.
accion y A g Adquirir el servicio | 5 pacag $110 de P El personal es
comunicacion | colaboradores para de una plataforma P departamento  y la :
control . . comunicacion i reacio a prestar
abiertos mejorar el control para reuniones resolucion de .
sobre su entorno preocupaciones atencion - a las
laboral regulares entre lanteadas reuniones
: colaboradores y jefes P ' digitales.
superiores.
Mejorar el Aplicar evaluaciones | El personal usa
Organizaci6 Planificacin rendimiento de la Planificar las tareas Departamento de desempefio al de forma
n del trabaio consciente organizacion con anterioridad 2 meses $500 de Talento personal. indiscriminada
! mediante el uso estableciendo Humano Revisar que las los recursos

adecuado de los

planificaciones

comprometiend

78




materiales y el
capital humano.

prioridades y tiempos
de cumplimiento.
Proporcionar los
insumos necesarios
para realizar las
actividades
propuestas.

concuerden con los
tiempos establecidos.

o0 la estabilidad
economica de la
organizacion.

Fomentar un

Facilitar la

Establecer &reas de
descanso y relacion
en el lugar de trabajo.
Organizar  talleres
sobre  manejo del
estrés, resiliencia y

Realizar encuestas de
clima laboral para
evaluar la percepcién
de apoyo entre los

Uso excesivo de
estas areas y la

Recuperacio ambiente de recuperacion de los técnicas de bienestar. $4800 Jefes de colaboradores, inasistencia a
n apoyo colaboradores Revisar las | 2 meses departamentos mantener 10s talleres
afectados responsabilidades, comunllcacu_)n abierta proporcionados.
adaptar las tareas y con € equipo para
. identificar posibles
brindar apoyo .
. necesidades de apoyo.
personalizado a los
colaboradores.
Formar un comité
para organizar
actividades Falta de ti
recreativas y de . . alta de tiempo
Fortalecer las ADOVO Revisar los informes Yy recurso para
Sonorte Crear redes de habilidades blandas P 3{ " Departamento de las actividades actividades y
apo . y ADOVO para mejorar el Realizar talleres 2 meses $700 de Talento realizadas junto con la |  resistencia al
hoy poy bienestar individual sobre habilidades de humano asistencia del cambio de la
y colectivo. comunicacion personal. cultura
Aplicar herramientas organizacional.
de evaluacion de
riesgos psicosociales
. A.cos.,o Prevencion del Reducir los Obtencién de  la Departamento _ Rewsar_ !a _ Slgnte
discriminato Ac0s0 incidentes de acoso certificacion 3 meses $800 de Talento implementacion de la | inseguridad a la
rio Discriminatorio humano politica. posibilidad de
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discriminatorio en
el lugar de trabajo.

institucion segura -
libre de violencia
contra las mujeres

Organizar  talleres
sobre diversidad,
inclusion y

prevencién de acoso
discriminatorio para

todos los
colaboradores.
Implementar un

sistema de denuncia
confidencial, como
buzones de
sugerencias

anénimos o una linea
directa para reportar
incidentes.

Aplicar el
instrumento de
factores de riesgos
psicosociales de

manera periddica a
los colaboradores.

Evaluar el
conocimiento, la
asistencia y el
progreso de los
colaboradores y la
efectividad a través de
encuestas y del buzén
de sugerencias.

ser juzgado por
Sus comparieros
de trabajo.

AC0S0
laboral

Socializacion de
las leyes
vigentes en
contra del acoso
laboral.

Disminuir el acoso
laboral dentro de la
organizacion a
través de la
socializacion de
informacion para la
reduccién de la
problematica.

Difundir informacion
que ampara al
colaborador tales
como leyesy
reglamentos
vigentes.

Realizar talleres para
el aprendizaje de sus
deberes y derechos.
Implementar un
sistema de monitoreo

1 mes

$700

Departamento
de Talento
Humano

El seguimiento se lo
realizara a través de
los documentos
expuestos y una
evaluacion de
conocimientos sobre
los temas tratados.
Encuestas aplicadas y
registro de su
asistencia.

Falta de interés
en el marco
legal laboral
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para evaluar el clima
laboral y detectar
posibles sefiales de
acoso a través de
encuestas y
reuniones regulares.

AC0S0
sexual

Apoyo a las
victimas de
acoso sexual

Sensibilizar a los
colaboradores sobre
la importancia del
respeto a la
diversidad sexual y
la prevencién del
acoso

Establecer un canal
donde se pueda
receptar las denuncias
de acoso  sexual
dentro de la
organizacion.
Aplicar el protocolo
adecuado y de forma
inmediata al
momento de recibir
denuncias de acoso
sexual.

Establecer un sistema
de apoyo confidencial
y accesible, ofrecer
asesoramiento  para
las victimas en
conjunto  con el
psicélogo clinico de
la institucion.
Proporcionar charlas
obligatorias  sobre
prevencion del acoso
sexual y promover la
sensibilizacion a
través de campafias
de concienciacion

2 meses

$600

Departamento
de Talento
Humano en

colaboracion

con el

Departamento
de Salud y

Bienestar

Realizar seguimiento
de los casos de acoso
sexual reportados,
evaluar el nivel de
satisfaccion de las
victimas con los
recursos
proporcionados,
evaluar la efectividad
del sistema de apoyo a
través de encuestas y
retroalimentacion de
los colaboradores.

El personal
afectado puede
desarrollar
sentimientos
negativos como:
miedo,
inseguridad y
culpa limitando
la comunicacion
efectiva para su
posterior
proceso de
ayuda.
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Proporcionar a los
colaboradores
equipos de

proteccién personal Dgpailr_ta}metnto
. e Talento
Mejorar las (EPP), de forma El personal no
. . g Humano en .
condiciones fisicas periddica. colaboracion El seguimiento se cuenta con
Condiciones Mejorar el a través de buenas Realizar charlas con el realizara a través de equipos
- bienestar fisico posturas sobre el uso correcto 3 meses $800 un registro de ergonémicos
de trabajo L ) Departamento istencia de | q q
ergondmicas para de los EPP, asi como de Salud y asistencia de las adecuados para
aliviar dlolores también las posturas Bienestar charlas. Igs a}ct_l\:ld?_des
musculares. ergonomicas para administrativas
realizar sus
actividades en sus
puestos de trabajo.
Realizar campafias de
sensibilizacion sobre
la importancia del
equilibrio  trabajo-
familia y promover
practicas de trabajo _
saludable. Monitorear el uso de
; . horarios flexibles,
Doble Programas de Mejora la eficiencia Organizar actividades evaluando la La falta de
resencia tiempo e% la gestion del recreativas como Departamento satisfaccion de los colaboracién del
P 1ag torneos  deportivos 4 meses $1500 de Talento personal para
(Laboral- tiempo de los ara colaboradores Humano colaboradores y el realizar estos
Familia) colaboradores. P . y impacto en su
sus familias. eventos.

Realizar taller sobre
gestion del tiempo y
organizacion

personal.
Analizar las
funciones que

desempefia con lo que

equilibrio trabajo-
familia
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esta detallada en el
descriptivo de cargos.

Salud auto
percibida

Fomentar
habitos y
actividades
saludables

Mejorar la salud en
general de los
colaboradores a
través de un
enfoque integral
para fomentar el
clima laboral.

Implementar
campafias que
incentiven habitos
como una
alimentacion
balanceada, actividad
fisica regular y evitar
el consumo de tabaco
y alcohol

Ofrecer programas
de bienestar que
incluyan actividades
fisicas,
asesoramiento
nutricional y recursos
para fomentar un
estilo de vida
saludable.

3 meses

$1000

Departamento
de Talento
humano y el
Departamento
de Salud y
Bienestar

Realizar encuestas
periddicas para
evaluar la percepcién
de salud de los
colaboradores y
detectar areas de
mejora.

El personal no
esta dispuesto a
cambiar su
estilo de vida.
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9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

9.1 Conclusiones

1. Tras abordar y determinar los conceptos de las variables acompafadas de sus
instrumentos estos fueron sometidos a métodos estadisticos como la prueba de
correlacion Rho de Spearman, en donde se pudo concluir que existe una correlacion
directa entre los Factores de Riesgos Psicosociales y el Clima Laboral, con valores de
0,895 es decir muestran una correlacion positiva muy fuerte, por lo tanto, el impacto
causado por los factores de riesgos psicosociales perjudican directamente al clima
laboral.

2. Através de la revision tedrica de las variables estudiadas como son los factores de
riesgos psicosociales y clima laboral se ha podido evidenciar que son elementos
fundamentales en la configuracion el entorno de trabajo tiene un impacto significativo
en la salud y el bienestar de los colaboradores, la informacion recolectada permitio
reconocer la importancia de estos elementos para adoptar un enfoque proactivo para
gestionar los riesgos psicosociales y mejorar el clima laboral promoviendo un entorno
saludable de trabajo.

3. Los resultados obtenidos en el apartado del diagndstico muestran que en la Empresa
Publica en el ambito de Factores de Riesgos Psicosociales con 5% en el nivel alto, con
42% en el nivel medio y finalmente con el 55% representando el nivel bajo, mientras
que el Clima Laboral posee un 59.9%, en el nivel alto, seguido por el 35% en el nivel
medio y con 5.1% en el nivel bajo.

4. Mediante el procesamiento y analisis de datos se pudo identificar aquellos indicadores,
dimensiones que presentan deficiencias como acoso laboral, acoso sexual, condiciones
del trabajo, salud auto percibida, por lo tanto, se establecieron estrategias que

ayudaran a la EPMOL en el fortalecimiento de su clima laboral.
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9.2 Recomendaciones

Con la intencion de mejorar el bienestar de los colaboradores a través de estrategias de

mitigacion exactas de los Factores de Riesgos Psicosociales y clima laboral se recomienda:

1. Usar la variable Factores de Riesgos Psicosociales con otras variables pertenecientes a
la Gestion del Talento Humano para determinar o establecer nuevas correlaciones con
la intencidon de determinar si estos influyen de manera positiva 0 negativa en el
desarrollo de las actividades o fases de los procedimientos de las organizaciones.

2. Se recomienda a la Empresa Publica de Movilidad del Cantdn Latacunga actualice
constantemente la fundamentacion teorica de las variables estudiadas para mejorar y
comprender los procesos o factores que causan efectos desfavorables al progreso de la
organizacion.

3. Se recomienda aplicar periddicamente los instrumentos usados en la investigacion para
determinar nuevas variaciones de riesgo.

4. Se recomienda a la Empresa Publica de Movilidad del Canton Latacunga implementar
las estrategias propuestas, ya que asi se puede mitigar la problematica diagnosticada

mediante la encuesta en la presente investigacion.
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11 ANEXOS
ANEXO 1. CUESTIONARIO DE FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES

Nro

Pregunta

Completa
mente de
acuerdo

Parcialm
ente de
acuerdo

Poco de
acuerdo

En
desacuer
do

DIMENSION: CARGA Y RITMO DE TRABAJO

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

2 Decido el ritmo de trabajo en mis actividades

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

4 Tengo suficiente tiempo para realizar todas las

actividades que me han sido encomendadas
dentro de mi jornada laboral

DIMENSION: DESARROLLO DE COMPETENCIAS

5

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

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

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

8

En mi trabajo se evalUa objetiva 'y
periédicamente las actividades que realizo

DIMENSION: LIDERAZGO

9

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

10

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

11

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

12

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

13

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

14

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

DIMENSION: MARGEN DE ACCION Y CONTROL

15

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

16

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

17

Mi opinidn es tomada en cuenta con respecto a
fechas limites en el cumplimiento de mis
actividades o cuando exista cambio en mis
funciones
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18

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

DIMENSION: ORGANIZACION DEL TRABAJO

19

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

20

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

21

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

22

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

23

Las metas y objetivos en mi trabajo son claros y
alcanzables

24

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

DIMENSION: RECUPERACION

25 El trabajo esta organizado de tal manera que
fomenta la colaboracidon de equipo y el didlogo
con otras personas

26 | En mi trabajo percibo un sentimiento de
compafierismo y bienestar con mis colegas

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

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

29 En mi trabajo tengo acceso a la atencion de un

médico, psicélogo, trabajadora social,
consejero, etc. en situaciones de crisis y/o
rehabilitacién

DIMENSION: SOPORTE Y APOYO

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

30 con otras personas

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

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

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

34 En mi trabajo tengo acceso a la atencion de un

médico, psicblogo, trabajadora social,
consejero, etc. en situaciones de crisis y/o
rehabilitacion

DIMENSION: OTROS PUNTOS IMPORTANTES

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

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

37 En mi trabajo existe un buen ambiente laboral

38 | Tengo un trabajo donde los hombres y mujeres

tienen las mismas oportunidades
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39 En mi trabajo me siento aceptado y valorado

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

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

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

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

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

45 Me resulta facil relajarme cuando no estoy
trabajando

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

47 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

48 Mi trabajo esta libre de acoso sexual

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

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

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

52 Estoy orgulloso de trabajar en mi empresa o
institucion

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

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

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

56 | 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

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

58 Considero que me encuentro fisicay
mentalmente saludable

ANEXO 2. CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL
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5
Siempre

4
Casi
siempre

3
algunas
Veces

Casi
Nunca

Nunca

DIMENSION 1: COMUNICACION

Comunicacion interna

¢Con qué frecuencia la informacion recibida
por su jefe inmediato es la adecuada?

¢La retroalimentacion en su puesto de trabajo
es frecuente?

Vias de comunicacion

¢Con qué frecuencia los canales de
comunicacion formales son utilizados de
manera eficiente?

DIMENSION 2: MOTIVACION

Estima

¢Con qué frecuencia usted percibe respeto de
sus superiores?

¢Con qué frecuencia percibe cordialidad entre
sus pares?

Autorrealizacion

¢Con qué frecuencia se considera su desarrollo
profesional y personal?

Con qué frecuencia la empresa promueve su
capacitacion

DIMENSION 3: LIDERAZGO

Participacion

¢Con qué frecuencia usted es consultado acerca
de las decisiones tomadas dentro del
departamento?

Cohesidn del grupo

¢Con qué frecuencia su jefe inmediato superior
procura la unién del grupo?

Manejo de conflicto

¢Con qué frecuencia su jefe inmediato es
asertivo al resolver conflictos propios del
departamento?

DIMENSION 4: TRABAJO EN EQUIPO

Relaciones interpersonales

¢Con qué frecuencia los objetivos
departamentales estan claramente establecidos
en el equipo?

¢Con qué frecuencia siente el apoyo del equipo
de trabajo?

¢Con qué frecuencia se hace presente el
intercambio de ideas en el equipo?

¢Con qué frecuencia el equipo de trabajo se
orienta a la solucion de problemas?

¢Con qué frecuencia se complementa el talento
y los conocimientos entre los integrantes del
equipo?
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ANEXO 3. BASE DE DATOS DEL SOFTWARE SPSS 25.0
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ANEXO 4. OFICIO DE REALIZACION DEL PROYECTO DE INVESTIGACION
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ANEXO 5. EVIDENCIA EN LA APLICACION DE LOS INSTRUMENTOS EN LA
INSTITUCION
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