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Resumen

La empresa de medios de comunicacién es una organizacion la cual se dedica a
actividades de impresion de periodicos, revistas y otras publicaciones periddicas tanto
en Guayaquil y Quito. En marzo del 2018, la empresa de medios de comunicacion
realizé una prueba de los Factores de Riesgos Psicosociales llamada F-PSICO 3.1 a
todas las areas de la organizacion, siendo el &rea de Redaccién la mas afectada acorde
a los resultados obtenidos. Al realizar el andlisis de los resultados de la prueba F-PSICO
3.1, se pudo detectar que los Factores de Riesgo Psicosociales tenian relacién con
factores del Clima Organizacional. Los factores de Riesgos Psicosociales se presentan
por medio de condiciones que se suscitan dentro del ambito laboral, teniendo la
probabilidad de repercutir en el bienestar y salud de los miembros de una empresa. El
clima organizacional, guarda relacion al tratarse del ambiente presente en la
organizacion, el cual se puede ver influenciado por todo lo que rodea al colaborador,
logrando ocasionar un ambiente mas hostil. En la empresa de medios de comunicacion
no habian realizado con anterioridad un diagnéstico de Clima Organizacional. Por tales
motivos, se plantio para este trabajo de titulacion realizar un diagnostico de Clima
Organizacional para conocer la situacion actual del mismo, y a través de los resultados
gue se obtengan y por medio del analisis de ambas variables de estudio, poder
comprobar la hip6tesis de mientras menor riesgo posean los factores de Riesgo

Psicosociales, mayor serd el grado de satisfaccion del Clima Organizacional.

Palabras claves

Factores de riesgo Psicosociales
Clima Organizacional

Carga de trabajo

Tiempo de trabajo

Liderazgo

Comunicacion
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Abstract

The media Comunication Enterprise is a organization which is engaged in printing
activities of newspapers, magazines and other periodicals both in Guayaquil and Quito.
In March 2018, the media company conducted a test of the Psychosocial Risk Factors
called F-PSICO 3.1 to all areas of the organization, with the editorial area being the most
affected according to the results obtained. When analyzing the results of the F-PSICO
3.1 test, it was possible to detect that the Psychosocial Risk Factors were related to
Organizational Climate factors. Psychosocial Risk factors are presented through
conditions that arise within the workplace, with the likelihood of having an impact on the
welfare and health of the members of a company. The organizational climate is related
to the current environment in the organization, which can be influenced by everything
that surrounds the collaborator, managing to create a more hostile environment. In the
media company they had not previously made a diagnosis of Organizational Climate.
For these reasons, a diagnosis of Organizational Climate was established for this degree
work to know the current situation of the same, and through the results obtained and by
means of the analysis of both study variables, to be able to verify the hypothesis of The
risk of Psychosocial Risk factors is lower, the greater the degree of satisfaction of the
Organizational Climate.

Keywords

Psychosocial risk factors
Organizational climate
Workload

Working time
Leadership

Communication
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CAPITULO |
1. INTRODUCCION

1.1 Antecedente del trabajo de titulacién

En la ciudad de Manta la Psicologa (Moreira-Valencia, 2017), llevé a cabo una
investigacion con el tema Estudio de factores psicosociales que inciden en el clima
laboral en fundacién de adultos mayores de la ciudad de Manta, en el cual concluyé en
que los factores de riesgo psicosociales tiene influencia directa y que la carga laboral

define la dimensién y el grado de esfuerzo intelectual que un colaborador podria tolerar.

De manera de conclusion, se evidencié que hay una gran tendencia de detectar los
factores que afectan o aportan beneficios a los colaboradores de una empresa para
lograr una mejora en su clima organizacional. Se toma en cuenta el instrumento que usé
la Psicologa Moreira, el cuestionario F-PSICO 3.1, para plantear una correlacién entre
los factores que conforman el clima organizacion mismos que estan incluidos en la
encuesta F-PSICO 3.1.

1.2 Antecedente de la empresa

La empresa de medios de comunicacién de la ciudad de Guayaquil posee tres
distintos productos editoriales. Sus productos poseen una gran circulacion nacional,
siendo impresos buscando siempre su buena calidad que satisfaga las expectativas del

lector

La empresa de medios de comunicacion posee la rotativa GOSS de modelo

“Universal 70", la mejor y mas moderna planta disefiada en América Latina.

Para un mejor servicio a la ciudadania cuenta con Centros de Atencion al Cliente
en varios puntos estratégicos de la ciudad de Guayaquil. En ellos el cliente podra

acceder a todos los servicios que brinda la empresa.

La expansion, es una meta constante para la empresa., por ende, cuenta con

oficinas estratégicas en Guayaquil y Quito.

La empresa requiere de la gestion adecuada del Talento Humano del
Departamento de Redaccion la misma que sera potenciada a través de los resultados

obtenidos en la prueba de riesgos psicosociales y su relacion con el diagndstico de clima



organizacional, para efectuar una sinergia en el departamento a través de estrategias

que logren conseguir un personal motivado con su trabajo.

1.3 Justificacion

El andlisis de la relacion entre los factores de riesgos psicosociales y clima
organizacional del personal del area de redaccién de una empresa de medios de
comunicacion, parte del diagnostico de riesgo psicosocial que fue realizado en marzo
del 2018 a todos los colaboradores de la empresa por medio de la aplicacion de la

prueba Psico-3.1.

La prueba F-PSICO-3.1 posee variables relacionadas al clima organizacional,
por lo que al realizar sus respectivas tabulaciones se pudo detectar que en el area de
Redaccion existen problemas con el clima organizacional, los cuales pueden repercutir

en la organizacién del trabajo que se manejan en las secciones del &rea de Redaccion.

Por otra parte, se realizé un estudio de la situacion actual del clima
organizacional con la creacion de un cuestionario de medicion de Clima Organizacion,
mismo que fue una adaptacion de la prueba EDCO (Escala de Clima Organizacional),
llegando a la conclusién de que dicha prueba permite conocer las perspectivas de los
colaboradores del area de Redaccion. Se realizé la adaptacién por las terminologias y
facilitar el entendimiento a todos los colaboradores del &rea de Redaccion y asi lograr

un mejor analisis

Al momento de conocer la situacion actual del &rea de Redaccién con respecto
al clima organizacional y riesgos psicosociales, y al haber detectado posibles
debilidades u oportunidades en dichos aspectos, se plante6 como objetivo disefar
estrategias para la mejora de los factores de riesgo psicosocial para la optimizacion del
clima organizacional. Mantener colaboradores con una buena salud mental y fisica
repercute en la motivacion del personal del &rea de Redaccion, siendo una herramienta

estratégica para el cumplimiento de la visién y los objetivos de la organizacion.

1.4 Variables

En el presente trabajo de investigacion, la variable independiente es factores de riesgos

psicosociales y la dependiente el clima organizacional



1.5 Hipotesis

Mientras menor sea el riesgo de factores de riesgos psicosociales mayor sera el
clima organizacional de los colaboradores del &rea de redaccion de una empresa de

medios de comunicacién de la ciudad de Guayaquil

1.6 Preguntas de investigacion

¢,Como los factores de riesgos psicosociales pueden incidir en el clima organizacional
de los colaboradores del area de redaccion de una empresa de medios de comunicacion

de la ciudad de Guayaquil?

e ¢ Cuales son los resultados de la prueba de riesgos psicosociales F -PSICO 3.17?

« ¢Cuales son las variables a identificar para conocer la situacion actual del clima
organizacional del area de redaccion?

e ¢Cual es la relacion entre los factores de riesgos psicosociales detectados en
los resultados de la prueba F- PSICO 3.1 con los resultados del diagndstico de
clima organizacional?

» ¢ Cudles podrian ser las estrategias a considerar para la mejora de los factores
de riesgos psicosociales que inciden en el clima organizacional del area de

Redaccion?

1.7 Problema

Los riesgos psicosociales y su afectacion sobre el clima organizacional

1.8 Objetivos

1.8.1 Objetivo General.

Analizar la relacion entre los factores de riesgos psicosociales y el clima
organizacional de los colaboradores del area de Redaccion de la empresa de medios

de comunicacion.

1.8.2 Objetivos Especificos

» Identificar los factores de riesgos psicosociales detectados en la prueba
PSICO- 3.1.
» Diagnosticar la situacion actual del clima organizacional del area de

Redaccion.



* Analizar la relacion de los resultados de la prueba de riesgos
psicosociales con el diagnostico del clima organizacional.

» Disefar estrategias de mejora para la optimizacion de los factores de
riesgos psicosociales que inciden en el clima organizacional del area de

Redaccién.

1.9 Lineas de investigacion de la facultad

Desarrollo profesional y laboral

1.9.1 Sublineas de investigacion

Riesgos Psicosocial

Los factores psicosociales de riesgo son factores probables de dafio
a la salud, son negativos y pueden afectar tanto a la salud fisica como
a la psicolégica. Son factores de estrés que pueden alterar y
desequilibrar los recursos y las capacidades de la persona para
manejar y responder al flujo de la actividad derivada del trabajol. Son
innumerables y pueden provenir de los multiples componentes del
trabajo: falta de control en el trabajo, muchas horas de trabajo,
intensidad del ritmo de trabajo, horarios cambiantes e imprevisibles,
mala comunicacién organizacional ascendente, horizontal o
descendente, ambigledad o sobrecarga de rol y otros muchos.
(Moreno, 2011, p.7-8)

Los riesgos psicosociales repercuten en la salud de los colaboradores, su nivel de
gravedad se puede encontrar directamente vinculada a la estructura de la organizacion,
la planificacion del trabajo, por el nimero de responsabilidades y funciones del puesto
de trabajo o inclusive por el ambiente o entorno en donde el colaborador se
desenvuelve, estos factores pueden repercutir y ser determinantes en el desarrollo del
trabajo diario y la salud del personal. Los riesgos psicosociales suelen ser en las

organizacionales las principales causas de enfermedades y de accidentes laborales.

Las condiciones fisicas del puesto en el que labora el individuo también son muy
influyentes, ya que, si no tiene los recursos necesarios para la ejecucion eficaz de sus
funciones, esa dificultad le podra generar estrés de no poder lograr cumplir con los

objetivos diarios planteados en su planificacion.

A través de propuestas de mejora del clima organizacional por medio de los factores
de riesgos psicosociales, se espera crear a futuro un ambiente mas armonico que influya
positivamente en los puestos de trabajo y en la organizacion del trabajo del area de

Redaccion, ademas de concientizar a los directivos de la organizacion, la importancia

5



de mantener un bajo indice de riesgos psicosociales para prevenir un clima
organizacional inadecuado que pueda afectar la salud de cada uno de sus miembros y

afectar la estabilidad de la empresa.

Clima Laboral

El clima organizacional se conceptualiza mas adecuadamente como
una percepcion resumida que la gente tiene de (o acerca de) una
organizaciéon. Es entonces, una impresién global de lo que es la
organizacién, La naturaleza global del clima organizacional de
ninguna manera sugiere que el concepto sea unidimensional. Muchas
clases diferentes de eventos o précticas y procedimientos
organizacionales pueden contribuir a la Resumen global (o) de
percepciones que las personas tienen de su organizacion. (Nazir,
2016, p.9)

Un manejo adecuado de los factores de riesgos psicosociales, tales como, las
relaciones interpersonales y el tiempo de trabajo, generan un clima organizacional
adecuado, esto les brindaria a sus colaboradores bienestar fisico y mental,
permitiéndoles realizar de la mejor manera sus responsabilidades y funciones diarias al
estar satisfechos con su trabajo. Las organizaciones, sin importar el tipo al que
pertenezca, se crean con personas y las relaciones interpersonales, las perspectivas de
cada colaborador con respecto a la organizacion y su entorno de trabajo pueden ser
determinantes en la salud de los mismos, influyendo de igual forma en su motivacion,
compromiso, comportamiento y rendimiento para el logro de los objetivos

organizacionales.

Con la propuesta de trabajo de titulacién se pretende crear una mejora en los
factores de riesgos psicosociales que estan incidiendo en el clima organizacional,
mejorando de esta manera el clima organizacional y por tanto la competitividad de la
organizacion, teniendo colaboradores motivados y comprometidos con su trabajo, al

sentir que la organizacion vela por su bienestar.

En la prueba de riesgos psicosociales PSICO- 3.1 con la cual se diagnostico los
factores de riesgos psicosociales que inciden en el clima organizacional, se vio como
mayor problema la comunicacion en las distintas secciones del area de Redaccion. En
el clima se abarcan aspectos como la efectividad de una buena comunicacién interna,
la cual se la puede considerar como una herramienta estratégica que también
desencadena otros componentes fundamentales en una empresa como la mejora de las

relaciones interpersonales, procesos mas efectivos, satisfaccion laboral por parte de
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colaboradores, sentido de pertenencia, entre otros aspectos que impulsan el

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

También es importante conocer que para que los colaboradores logren alcanzar todo
su potencial productivo, deben contar con las condiciones del lugar de trabajo
adecuadas para mejorar la productividad. No solo se debe priorizar la formacion del
personal, sino también tener en cuenta el entorno y garantizar que este sea favorable y
agradable para el colaborador, estos factores son vitales para facilitar en ellos el
bienestar necesario para que den su 100% en el trabajo, permitiendo también que se

establezcan mejores relaciones entre compafieros y jefes.

1.10 Politicas u objetivos del Plan Nacional del Buen V ivir al que contribuye.

1.10.1 Garantizar una vida digna con iguales oportunidade s para todas las
personas

Se garantizard la vida digna de cada colaborador del area de redaccién brindandoles
bienestar fisico y mental al buscar propuestas de mejora que permitan la satisfacer sus
expectativas con la organizacion, esto a través de la importancia que se le da al analisis
de factores de riesgos psicosociales que tienen incidencia en el clima organizacional.
Asi como, al darle la respectiva importancia a tener un clima organizacional adecuado,
ya que este juega un papel importante dentro de cada proceso que se ejecute para la

consecucion de los objetivos del area.

Una organizacion debe estar siempre en continuo seguimiento a cada uno de sus
colaboradores, preocupandose siempre por su bienestar tanto fisico como mental e
impulsandolos para el logro de resultados efectivos que contribuyen a la rentabilidad de
la organizacion. Garantizando de esta manera una vida digna en todos sus

colaboradores.

Fomentar un clima agradable lograré prevenir que se presente estrés laboral en los
colaboradores, o cualquier otro tipo de enfermedad fisica que se puedan generar por las
condiciones del lugar de trabajo. Al tener estas condiciones en buen estado impulsaria
a que el colaborador tenga satisfaccion, compromiso y un buen desempefio en su

trabajo.



La empresa requiere de la gestion adecuada del Talento Humano del
Departamento de Redaccion la misma que sera potenciada a través de los resultados
obtenidos en la prueba de riesgos psicosociales y su relacidon con el diagnéstico de clima
organizacional, para efectuar una sinergia en el departamento a través de estrategias

que logren conseguir un personal motivado con su trabajo.



CAPITULO Il

2. Marco Tedrico

2.1. Riesgos Psicosociales

Definicion de Riesgos Psicosociales

Una psicologa de Manta en su investigacion de “factores psicosociales que
inciden en el clima organizacional” cita en su marco tedrico con respecto a los riesgos
psicosociales “que los colaboradores que estan expuestos a riesgos perturba el clima
organizativo, la salud y el desarrollo social del empleado.” (Calispa, citado por Moreira-
Valencia, 2017, p.171).

Ademas, la psicologa también cita a otro autor, el cual refiere que “las
investigaciones en la psiquiatria mediante la clasificacion de enfermedades destacan
gue existen consecuencias no favorables en el ambito laboral, causando desmotivacion

y desgaste en los colaboradores” (Melba, citado por Moreira-Valencia, 2017, p.171).

Los riesgos psicosociales pueden ser descritos como todas aquellas condiciones
gue se presentan en el entorno de trabajo de cada colaborador y afectan su bienestar y
salud, dificultando la ejecucion de sus actividades diarias para el cumplimiento de metas
de la empresa. Dentro de las organizaciones, los riesgos psicosociales, como también
las enfermedades laborales se despliegan como los conflictos que mas dificultades
generan al area de seguridad y la salud ocupacional. Juegan un papel importante y
determinante en la salud fisica y mental de los individuos de una organizacion, afectando
por consiguiente al clima organizacional y al funcionamiento eficaz de los procesos que

tiene la empresa para su desarrollo y posicionamiento en un mercado.

En el caso de la empresa de medios de comunicacién de la ciudad de Guayaquil,
la empresa realizé en el mes de marzo del afio 2018, una prueba de riesgos
psicosociales para la medicibn de su situacion actual en todas las areas de la
organizacion. En dicha prueba, los resultados no fueron favorables para el area de
Redaccion, es por este motivo por el cual se ha decidido realizar el presente estudio

para el trabajo de titulacion.



2.1.1 Factores de riesgos psicosociales

Los factores de riesgo psicosociales son aquellas caracteristicas de
las condiciones de trabajo que afectan a la salud de las personas a
través de mecanismos psicolégicos y fisioldgicos a los que se llama
estrés. Podemos entender mejor la palabra PSICOSOCIALES si la
descomponemos: PSICO porque nos afectan a través de la psique
(conjunto de actos y funciones de la mente) y; SOCIAL porque su
origen es social (determinadas caracteristicas de la organizacién del
trabajo). (Organizacion Internacional del Trabajo, 2013, pag.01)

Se denominan factores de riesgos psicosociales a todos los posibles factores
gue se presentan en una organizacion y generan riesgo para la salud de tipo fisioldgico,
emocional, cognitivo o conductual. A medida que los factores de riesgos psicosociales
permanecen afectando al individuo, se suelen presentar a posteriori enfermedades
laborales, el mas comun el estrés laboral. Las enfermedades laborales se las describen
como aquellas reacciones negativas que el individuo genera por la presion que le

estimula su entorno de trabajo.

Cuando los factores organizacionales y psicosociales de las empresas
y organizaciones son disfuncionales, es decir, provocan respuestas de
inadaptacion, de tensién, respuestas psicofisioldgicas de estrés pasan
a ser factores psicosociales de riesgo o de estrés. Los factores
psicosociales cuando son factores con probabilidad de afectar
negativamente a la salud y el bienestar del trabajador son factores de
riesgo. (Moreno y Baez, 2010, p.08)

Los factores de riesgos psicosociales, pueden llegar a ser muy desfavorables
para las organizaciones, son el origen de la existencia de conductas o comportamientos
indeseables para el crecimiento de cada colaborador y de la organizacion. Estas
condiciones psicosociales generan malestar en el individuo y en los grupos de trabajo,
siendo perjudicial para la presencia de un clima arménico que estimule el cumplimiento

de los objetivos organizacionales.

Las reacciones frente a una determinada situacion psicosocial no son
las mismas para todos los trabajadores/as, sino que ciertas
caracteristicas propias de cada trabajador/a (personalidad,
necesidades, expectativas, vulnerabilidad, capacidad de adaptacion,
etc.) determinan la magnitud y la naturaleza de sus reacciones y de
las consecuencias. Estamos hablando de que los factores
psicosociales pueden afectar a la motivacion y satisfaccion en el
trabajo y generar estrés, dependiendo de la percepcion que el
trabajador/a tenga de ellos y de la capacidad que tengan para hacer
frente a los mismos. (Bastida, 2013, p.11)

Es por tanto necesario describir cuales son los factores de riesgos psicosociales
que pueden ser perjudiciales para las organizaciones si los responsables no llevan una

gestién adecuada de los mismos.
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La OIT, expresa que se han realizado estudios especializados de salud y
seguridad en el trabajo, los cuales identifican cinco grandes grupos de riesgos

psicosociales:

1. El exceso de exigencias psicologicas del trabajo  : cuando hay
que trabajar rapido o de forma irregular, cuando el trabajo no permite
expresar las opiniones, tomar decisiones dificiles y de forma répida.

2. La falta de control, influencia y desarrollo en el trabajo: cuando
no tenemos margen de autonomia en la forma de realizar nuestras
tareas, cuando el trabajo no da posibilidades para aplicar nuestras
habilidades y conocimientos o carece de sentido, cuando no podemos
adaptar el horario a las necesidades familiares 0 no podemos decidir
cuando se hace un descanso.

3. La falta de apoyo social y de calidad de lidera  zgo: cuando hay
que trabajar aislado, sin apoyo de los superiores o compafieros y
comparfieras, con las tareas mal definidas o sin la informacion
adecuada y tiempo.

4. Las escasas compensaciones del trabajo: cuando se falta al
respeto, se provoca la inseguridad contractual, se dan cambios de
puesto o servicio contra nuestra voluntad, se da un trato injusto e
incluso violento o no se reconoce el trabajo, el salario es muy bajo,
por ejemplo.

5. Doble jornada o doble presencia: el trabajo doméstico y familiar
supone exigencias cotidianas que deben asumirse de forma
simultanea a las del trabajo remunerado. La organizacion del trabajo
en la empresa puede impedir la compatibilizacion de ambos trabajos.
(Organizacion Internacional del Trabajo, 2013, p.02)

Por otro lado, el autor Valdez en el 2018 menciona a través de una tabla la
clasificacién de los factores de riesgos psicosociales se dividen en tres partes; las
caracteristicas del puesto de trabajo, que implica la planificacion y ejecucion del trabajo
diario de cada colaborador; la organizacion del trabajo, la cual se manifiesta sobre el
disefio formal de la empresa (su estructura) y por ultimo las caracteristicas personales
como las actitudes, aptitudes, rasgos de personalidad y capacidades e historia familiar

de cada colaborador.
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Tabla 1 Clasificacion de los factores psicosociales

CLASIFICACION DE LOS FACTORES PSICOSOCIALES

Carnnier;stlcns :_Iel puesto Organizacién del trabajo Caracteristicas
¢ trabajo parsonalas
= |miciativalautonomia = Esfructura de la organizacian * Caractaristicas
* Hitmas de frabajo - Comunicacidn en el trabajo individuales
* Monoionlalrepstifividad - Estilos de mando - Personalidad
» Nivel de cualificacian - Participacién en Ia loma de decisiones Edad
exigido - Asignacidn de tareas — Mativacion
* [ivel de responsabilidad : . - Formacian
# Drganizacion del kempo de trabajo _ Actitudas
- Jornadas de irabajo v descansos - Aptilucles

- Horarios de trabajo
- o s Factores extralaborales
s Caracteristicas de la empresa

stk ’ Factores
Actividad SOCI0aCOMNOMICns
" Voridogia - Vi famita
it - Ertamo social
- IL:|I-=I;-=; an Cicio ¥ iempo hibre

FUENTE: CORTES, J, CITADO POR VALDEZ 2018, PAG. 40.

Los factores que plantea la Organizacion Internacional del Trabajo van de la
mano con la clasificacién de los riesgos psicosociales planteados por Valdez, ya que los
factores mencionados como la doble jornada, entre otros, se ven inmersos dentro de los

factores de caracteristicas del puesto de trabajo y organizacién de trabajo.

Por otro lado, tomando en consideracion los factores que se analizan en la
prueba F-PSICO 31, se analizan otro tipo de factores de riesgos psicosociales, que de
igual forma tienen vinculo con los mencionados por los autores del punto anterior, estos
factores también se relacionan y estdn inmersos segun caracteristicas del puesto,

organizacion del trabajo y caracteristicas personales.

El Gobierno de Espaiia, Ministerio de trabajo, migraciones y seguridad social
describen las variables de factores de riesgos psicosociales que se encuentran dentro
de la prueba F-PSICO 31. Estos son:

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

« Autonomia (AU): Bajo este factor se acogen aspectos de las
condiciones de trabajo referentes a la capacidad y posibilidad
individual del trabajador para gestionar y tomar decisiones tanto sobre
aspectos de la estructuracion temporal de la actividad laboral como
sobre cuestiones de procedimiento y organizacion del trabajo.
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« Carga de trabajo (CT): Por carga de trabajo se entiende el nivel de
demanda de trabajo a la que el trabajador ha de hacer frente, es decir,
el grado de movilizacién requerido para resolver lo que exige la
actividad laboral, con independencia de la naturaleza de la carga de
trabajo (cognitiva, emocional). Se entiende que la carga de trabajo es
elevada cuando hay mucha carga (componente cuantitativo) y es
dificil (componente cualitativo).

« Demandas psicoldgicas (DP): Las demandas psicoldgicas se
refieren a la naturaleza de las distintas exigencias a las que se ha de
hacer frente en el trabajo. Tales demandas suelen ser de naturaleza
cognitiva y de naturaleza emocional.

Las exigencias cognitivas vienen definidas por el grado de presién o
movilizacion y de esfuerzo intelectual al que debe hacer frente el
trabajador en el desempefio de sus tareas (procesamiento de
informacién del entorno o del sistema de trabajo a partir de
conocimientos previos, actividades de memorizacion y recuperacion
de informacion de la memoria, de razonamiento y busqueda de
soluciones, etc.).

Las exigencias emocionales se producen en aquellas situaciones en
las que el desempefio de la tarea conlleva un esfuerzo que afecta a
las emociones que el trabajador puede sentir. Con caracter general,
tal esfuerzo va dirigido a reprimir los sentimientos o emociones y a
mantener la compostura para dar respuesta a las demandas del
trabajo.

* Variedad/ Contenido (VC): Este factor comprende la sensacion de
gue el trabajo tiene un significado y utilidad en si mismo, para el
trabajador, en el conjunto de la empresay para la sociedad en general,
siendo, ademas, reconocido y valorado, proporcionando al trabajador
un sentido mas alla de las prestaciones econémicas.

« Participacién/Supervision (PS): Este factor recoge dos formas de las
posibles dimensiones del control sobre el trabajo; el que ejerce el
trabajador a través de su participacion en diferentes aspectos del
trabajo y el que ejerce la organizacion sobre el trabajador a través de
la supervision de sus qué haceres.

La "supervision" se refiere a la valoracion que el trabajador hace del
nivel de control que sus superiores inmediatos ejercen sobre aspectos
diversos de la ejecucion del trabajo, considerando que el riesgo
asociado a la supervision se deriva no solo de la inexistencia de la
misma sino también del ejercicio de una supervision excesiva.

La "participacion" explora los distintos niveles de implicacion,
intervencion y colaboracion que el trabajador mantiene con distintos
aspectos de su trabajo y de la organizacion.

* Interés por el trabajador/Compensacion (ITC): El interés por el
trabajador hace referencia al grado en que la empresa muestra una
preocupacion de carécter personal y a largo plazo por el trabajador.
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Estas cuestiones se manifiestan en la preocupacion de la organizacion
por la promocion, formacion, desarrollo de carrera de sus
trabajadores, por mantener informados a los trabajadores sobre tales
cuestiones, asi como por la percepcion tanto de seguridad en el
empleo como de la existencia de un equilibrio entre lo que el trabajador
aporta y la compensacion que por ello obtiene.

« Desempefio de rol (DR): Este factor considera los problemas que
pueden derivarse de la definicion de los cometidos de cada puesto de
trabajo. Comprende dos aspectos fundamentales: o La ambigiedad
de rol: ésta tiene que ver con la falta de una definicion clara de las
funciones y las responsabilidades (qué debe hacerse, como, cantidad
de trabajo esperada, calidad del trabajo, tiempo asignado y
responsabilidad del puesto).

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

 Relaciones y apoyo social (RAS): El factor relaciones y apoyo social
se refiere a aquellos aspectos de las condiciones de trabajo que se
derivan de las relaciones que se establecen entre las personas en los
entornos de trabajo (jefes, compaferos,) para poder realizar
adecuadamente el trabajo, y por la calidad de tales relaciones.
(MINISTERIO DE TRABAJO, MIGRACIONES Y SEGURIDAD
SOCIAL, 2018)

2.1.2 Efectos de los factores de riesgos psicosociales

En este punto se detalla con mayor precisibn cuales son las posibles
consecuencias del descuido a los factores de riesgos psicosociales en una organizacion,

ademas de su incidencia en el clima organizacional.

“Los efectos de los factores de riesgo psicosociales producen “una situacion de
bajo grado de bienestar que denominamos insatisfaccion, frente a la que el trabajador
reacciona con respuestas de caracter psicologico, fisiologico o psicosocial” (Alvarez,
citado por Valdez, 2018, p.41).
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Grafico 1 Factores psicosociales sobre la salud

| Personales | Del trabajo |

| caracteristicas individuales
Factores éxtraloborables

Puesto de trabajo
Organizacidn del trabajo
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FUENTE: CORTES, J. (2012) CITADO POR VALDEZ, 2018, PAG. 42.

Cuando se menciona que los factores de riesgos psicosociales pueden afectar
de caracter psicologico, esto se refiere a que pueden causar en el colaborador
problemas en su salud mental, puede generar en el colaborador problemas de ansiedad,
depresion, agresividad, ya que su forma de comportarse se ve influenciada segun la

presién que le esté causando cada factor de riesgo psicosocial.

Camacho y Mayorga (2017) mencionan que como problemas psicolégicos que

causan los factores de riesgo psicosocial son

Las enfermedades mentales, desérdenes afectivos, depresion, baja
autoestima y desmotivacién. Fisicas (European Agency for Safety and
Health at Work, 2000): estrés, hipertension arterial, alteraciones
metabdlicas, consumo de sustancias psicoactivas como el alcohol,
desordenes musculo-esqueléticos, trastornos cardiovasculares,
ansiedad e irritabilidad. (Camacho y Mayorga, 2017, pag 165)

Con respecto a los problemas fisicos que podria generar la gestion inadecuada
de estos factores, se suele presentar fatiga fisica, esto pudiéndose ocasionar por la
demanda de trabajo que exige el cargo y por problemas con respecto a la ergonomia

donde el colaborador desempefia sus funciones, también problemas cardiovasculares,
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insomnio presion, los cuales se pueden presentar por el estrés que implica el trabajo

diario que realiza el colaborador.

Por ultimo, a nivel psicosocial se refiere a todos los conflictos y problemas en la
organizacion y en cada colaborador que se presentan por la causa de los problemas
fisicos y psicologicos que se han generado en cada colaborador por los factores de
riesgos mencionados, presentandose incidentes, conflictos entre grupos de trabajo,
ausentismo, en este nivel es donde se denota la incidencia de los factores de riesgos

psicosociales en el clima organizacional.

2.1.3 Proceso de evaluacion de los factores psicosociale S

La evaluacion de los riesgos psicosociales es indispensable de ser aplicada en
cualquier organizacioén, ya que este procedimiento o proceso permite identificar, medir
y valorar el nivel de afectacion que los factores de riesgos psicosociales inciden en la

actualidad en la organizacion.

Una vez conociendo los resultados de la prueba, los responsables podran
plantear propuestas de mejora que contribuya al trabajo eficaz de cada colaborador,
impulsando su bienestar y salud, lo que permitird que el colaborador logre satisfacer las

necesidades de la organizacion.

La evaluacion de los riesgos psicosociales, es un proceso que sirve
para estimar la magnitud de aquellos riesgos que no han podido
evitarse y a partir de la cual se obtiene y facilita informacién necesaria
para poder tomar medidas preventivas que deben adoptarse. (Bastida,
2013, p.14)

Al momento de realizar la respectiva evaluacion de los factores de riesgos
psicosociales, se debe de tener presente todas las fases o0 proceso que implica la
ejecucion eficaz de la evaluacion, desde la seleccion del método a utilizar para el mismo,
hasta la obtencién de los resultados y planteamiento de la solucion del problema

detectado u oportunidad de mejora.

Bastida menciona cada una de las fases que los responsables de este proceso

deben tener en consideracion.

Identificacidn de los factores de riesgo: definir de forma precisa los
aspectos a investigar, es decir, precisar los objetivos del estudio. Por
tanto, es importante conocer las caracteristicas de los diferentes
puestos de trabajo (funciones, responsabilidades, requisitos de
formacion, etc.).

Eleccién de la metodologia, técnicas e instrumento s que se van
a emplear: consiste en delimitar el método, técnica o instrumento que
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se va a emplear para realizar dicho estudio. La eleccion del método,
dependera de los objetivos que se persigan, por eso se delimitan en
la fase anterior. Ademas, habra que tener en cuenta su posibilidad real
de llevarlo a cabo, los recursos de los que se dispone, aspectos
eticos...

Planificacion y realizacion del trabajo de campo: es imprescindible
planificar con antelacion los aspectos practicos del trabajo de campo,
informando previamente a las personas implicadas del estudio y de
los objetivos que se persiguen. Hay que tener en cuenta si es posible
realizar el estudio a todos los trabajadores, o si, por el contrario, hay
gue seleccionar un muestreo. También, tenemos que tener en cuenta,
si se van a emplear cuestionarios, de qué forma se van a efectuar,
esto es, si se hara entrega en mano, a través de la via telematica, etc.

Uno de los aspectos importantes a tener en cuenta, es que tiene que
quedar clara la confidencialidad en el tratamiento de los datos. La
informacion tiene que ser tratada de forma ética, cautelosa, rigurosay
conforme a la legalidad vigente, y esto tiene que ser transmitido a los
trabajadores/as.

Andlisis de los resultados y elaboracidn del infor me: en esta fase,

tenemos que identificar las causas de los problemas y hacer una
valoracion de los riesgos. Los resultados, deben materializarse en un
informe, de manera clara.

Elaboracion y puesta en marcha de un programa de in  tervencion :
una vez que de decidan las acciones que se van a adoptar, tenemos
que ponerlas en practica y hacer un control, seguimiento de las
mismas. Es importante definir unos plazos, designar responsables y
saber con qué recursos humanos y materiales contamos.
Seguimiento y control de las medidas adoptadas: debe contemplar, la
aceptacién o no de las medidas propuestas, el cumplimiento de los
plazos, las dificultades en la implantacién de las medidas y la
comprobacion de la eficacia real de las medidas adoptadas. (Bastida,
2013, p.15)

2.2 El Clima Laboral

Definicién de Clima laboral.

El clima laboral ha suscitado a lo largo de la historia el interés de investigadores,
debido a que es un posible punto clave para el éxito o ruina de una empresa; ya que
influye en el accionar, en el bienestar, en la forma de pensar de los colaboradores;

impacta en el desempefio del personal y esto a su vez en la productividad.

Para Garcia, M. (2009), el clima organizacional “representa las percepciones que
el individuo tiene de la organizacién para la cual trabaja y la opinidon que se ha formado
de ella en términos de variables o factores como autonomia, estructura, recompensas,

consideracion, cordialidad, apoyo, apertura, entre otras.” (pag. 47-48)
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El clima organizacional abarca actitudes y comportamientos que se van
desarrollando en el ambiente laboral. Esto incluye todo tipo de comunicacion, ya sea
con los pares, superiores y la realizacion de las tareas que exige el cargo entre otros
factores. El clima organizacional estd compuesto por rasgos observables, lo
anteriormente planteado expresa una relacion causa-efecto, por ende, el clima
organizacional mantiene una influencia directa con el comportamiento de los

colaboradores de la empresa.

El clima organizacional es un “conjunto de propiedades del ambiente laboral,
percibidas directamente o indirectamente por los empleados que se supone son una
fuerza que influye en la conducta del empleado” Hall citado por De la Cruz, E., Huaman,
A. 2016, pag. 26.

Las interpretaciones que tiene el colaborador del clima laboral dentro de una
organizacion es del ambiente de trabajo que lo rodea en su seccion y de la empresa en
general, este clima laboral afecta de manera directa en el comportamiento, sentimiento

y la conducta del personal.

(Chacon, 2015), menciona que “actualmente en las organizaciones es de gran
importancia generar ambientes agradables dentro de la organizacién, con lo cual se
obtendran mejores resultados en cada una de las actividades dentro de la misma” (p.
10).

Cuando éstas [en referencia a las personas de una organizacion] se
encuentran muy motivadas, el clima organizacional mejora y se
traduce en relaciones satisfactorias, que se caracterizan por actitudes
de animo, interés, colaboracién irrestricta, etc. Sin embargo, cuando
las personas estdn poco motivadas, sea por frustracion o por la
imposicion de barreras para la satisfaccion de las necesidades, el
clima organizacional suele deteriorarse y se caracteriza por estados
de depresion, desinterés, apatia, insatisfaccion, etc., y en casos
extremos puede llegar a episodios de inconformismo, agresividad y
revueltas, situaciones en las cuales los miembros se enfrentan 55
abiertamente a la organizacion, como ocurre con huelgas, paros y
protestas similares. (Chiavenato y Guzman, 2009, pp. 260-261)

Un clima inadecuado puede afectar procesos organizacionales como por
ejemplo la toma de decisiones, la resolucion de conflictos internos, el tipo de

comunicacion, el proceso de aprendizaje y el desempefio de los colaboradores.
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2.2.1 Importancia de un clima organizacional

Para la empresa de medios de comunicaciones de la ciudad de Guayaquil,
establecer un 6ptimo clima organizacional simboliza una tarea de alto grado de prioridad
gue los cambios de jefes de area han generado, por tal razén se deben realizar estudios
del clima organizacional ya que esta tiene influencia en la comunicacién, productividad,

trabajo en equipo motivacidn, desempefio laboral de los colaboradores y su satisfaccion.

La importancia del clima organizacional radica en la percepcion de los
trabajadores sobre los factores organizacionales, dependiente de las
interacciones, las actividades que realizan dentro de la empresa y
demas experiencias. Si esta percepcidn es positiva el trabajador se
motivara hacia el logro de las metas organizacionales y permitira
niveles altos de eficacia y desempefio laboral. (Quintero, Africano, &
Faria, 2008, p. 35)

Los estudios del clima organizacional ostentan un alto nivel de prioridad en el
desarrollo del talento humano, frente a su alto grado de influencia en el desempefio
laboral, ya que se ha tornado un elemento primordial del diagnéstico de las relaciones
interpersonales que se generan en las organizaciones creando un buen trabajo en
equipo o lo contrario. Se debe recalcar que las percepciones de los colaboradores
trascienden en el comportamiento organizacional es por esto que al analizar esta
variable se puede brindar solucion a problemas que pasan desapercibidos por los

superiores.

En la empresa de medios de comunicacion de la ciudad de Guayaquil en el area
de Redaccibn se realizé un estudio donde, a través de la prueba F-PSICO 3.1 se detecto
un bajo indice de liderazgo, valores altos de carga de trabajo y el tiempo que se les
permite realizar sus tareas es por esto que se realizd un diagnostico de clima
organizacional para poder gestionar las brechas que se logren detectar y convertirlas en
una fortaleza para la organizacién ya que el clima mantiene una influencia directa con

el desempefio laboral del personal.

2.2.2 Dimensiones del Clima Organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son todas las caracteristicas aptas que
pueden ser medibles en una organizacién y que tienen influencia en el comportamiento
de los colaboradores que la conforman. Es por esto que para poder realizar un
diagnostico de clima organizacional en la empresa de medios de comunicacion se debe
tener conocimiento de las diferentes dimensiones que se pretenden estudiar para definir

los elementos que logran afectar el ambiente de la organizacion.
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Estructura organizacional: Reglamentos, deberes y politicas que la
organizacion establece, segun son percibidas por sus colaboradores.

Remuneraciones: Grado de aceptacion de los sistemas de
recompensas existentes y reconocimiento de la relacién auténtica
entre tarea y retribucion.

Responsabilidad : Nivel en que la organizacion es percibida como
otorgando responsabilidad y autonomia a su personal.

Riesgos y toma de decisiones:  Nivel en que las diversas situaciones
organizacionales proponen la posibilidad de aceptar riesgos y tomar
decisiones.

Apoyo: Constituyen las apreciaciones que tienen los miembros de la
organizacion de sentirse respaldados por su grupo de trabajo.

Conflicto: Nivel de tolerancia al conflicto que puede poseer un
colaborador en la organizacion. (Rodriguez, 1999, p. 256)

2.2.3 Caracteristicas del clima organizacional

Brunet, L. (2011), presenta caracteristicas propias del concepto de clima

organizacional.

Tabla 2 Caracteristicas del clima organizacional

-El clima es una configuracion particular de variables situacionales

-Sus elementos constitutivos pueden variar aunque el clima puede seguir siendo el mismo.

-El clima tiene una connotacién de continuidad pero no de forma permanente como la cultura, por lo tanto
puede cambiar después de una intervencion particular.

-El clima esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las conductas, las aptitudes, las
expectativas de otras personas, por las realidades socioldgicas y culturales de la organizacion.

-El clima es exterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirse como un agente que contribuye a su
naturaleza.

-El clima es distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes climas en los individuos que
efectiian una misma tarea.

-El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las percibe el observador o el
actor

-Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden identificarse facilmente.

-Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

-Es un determinante directo de la comportamiento porque acttia sobre las actitudes y expectativas que son
determinantes directos del comportamiento.

FUENTE: TAGUIRI, ADAPTADO POR BRUNET 2011, PAG. 13.

El clima organizacional esta conformado por caracteristicas de una organizacion;
asi mismo por las caracteristicas especificas que pueden identificar a un individuo
construyendo su personalidad. Con las definiciones planteadas anteriormente se puede
llegar al punto obvio donde se detecta que el clima tiene una influencia directa con el
comportamiento de los colaboradores de una organizacion. El clima es un componente

multidimensional de elementos al igual que el atmosférico, en una organizacion se
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puede descomponer en términos de estructuras organizacionales como por ejemplo el
tamafio de la empresa, la comunicacion interna y externa hasta el estilo de liderazgo

gue maneja la organizacion, etc. Ver tabla 2.

Segun Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas
propias de una organizacién y que influyen en la percepcion individual del clima

organizacional, en tal sentido las tres variables son:

Variables Causales: definidas como variables independientes, las
cuales estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacién
evoluciona y obtiene resultados. Dentro de estas variables estan: la
estructura organizativa y administrativa, las decisiones, competencias
y actitudes.

Variables Intermedias: estan orientadas a medir el estado interno de
la organizacion, reflejado en aspectos tales como: motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones.

Variables Finales: estas surgen como resultado del efecto de las
variables causales y las intermedias, estan orientadas a establecer
resultados obtenidos por la organizacién tales como: productividad,
ganancia y pérdida. (Likert, citado por Rodriguez. 2016. Pag. 7)

Las caracteristicas forman el clima en particular para cada una de las
organizaciones, caracteristicas propias que constituyen la personalidad de la
organizacion, la misma que influye en el comportamiento y desempefio de los

colaboradores.

2.2.4 Beneficios de hacer un estudio de Clima Organizaci  onal

Actualmente se le da gran importancia a la valoracion del clima
organizacional en las instituciones porque representa un elemento
esencial en el desarrollo de su estrategia organizacional planificada y
posibilita a los directivos tener una vision futura de la organizacion, es
ademds, un elemento diagnostico de la realidad cambiante del
entorno, puesto que permite identificar las necesidades reales de la
institucion en relacién con el futuro deseado, para de esta forma trazar
las acciones que deben iniciarse en el presente y que permitiran
alcanzar la vision del futuro disefiado para la instituciéon. (Segredo, A.
2013. pag. 387)

Llevar a cabo un estudio del clima organizacional constantemente sera favorable
para las empresas, en este caso, la empresa de medios de comunicacién de la ciudad
de Guayaquil, requiere del estudio para conocer la situacion actual del area de
redaccién, donde se encuentra la mayor poblacion institucional para poder realizar
planes de acciones y asi atacar a las brechas y prevenir problemas futuros, esto se

detectara a través del diagndéstico de clima organizacional.
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2.2.5 Factores que afectan el clima organizacional.

Segun Guillen, citado en Casana (2015), hace mencioén de los siguientes

factores que tienen influencia directa con el clima organizacional.

Grafico 2 Factores que afectan el clima organizacio  nal.

Factores
Jerarquicos

Y

Factores
Estructurales

Y,

Y

Factores
Estratégicos

Y

* Dentro de estos factores se hace referencia a los
jefes, superiores, quienes son los responsables de
promover las relaciones y mantener un ambiente
de armonia en la organizacion, inculcar el respeto
desde los altos mandos hasta los mas bajos.

e Este factor hace referencia a la mala administracidn
ya que no se definen bien los procesos, politicas y
jerarquia dentro de la organizacion, generando
conflicto y un hambiente tenso donde la realizacién
de tareas se tornan menos eficiente.

e En este factor se hace refencia a las escasas
herramientas de gestién, las politicas son poco
visibles y los objetivos no estan claros para los
colaboradores, generando brechas en el
cumplimineto de las mismas.

FUENTE: GUILLEN, ADAPTADO POR AUTORES.

Se debe recalcar que cada organizacion tiene una personalidad diferente es por

esto que tanto la empresa como los colaboradores deben aprender a adaptarse al clima

siempre y cuando éste sea bueno, ya que las empresas son diferentes de acuerdo a su

estructura, metas organizacionales, jerarquia y estos factores engloban la percepcién

de los integrantes sobre el clima organizacién dando a conocer si es positiva 0 negativa.

El sujeto: Las caracteristicas de cada trabajador (su actitud,
personalidad, valores, expectativas, motivaciones, estado animico, o
su vida familiar) influiran tanto en el clima laboral como en su propia
percepcién del mismo.

Los equipos: Las relaciones interpersonales que se desarrollan
dentro de la organizacion son también factores que afectan al clima
laboral, determinados por la organizacion y estructura, procesos
comunicativos, distribucion de los roles, cohesion de los equipos... Si
la empresa consigue crear vinculos positivos conseguira mejorar el
ambiente organizacional y, viceversa.

La estructura: La forma en la que se organiza la compaiiia a nivel
puestos, politicas y procedimientos de trabajo también interviene en
la conformacion del clima laboral. El objetivo es conseguir que las
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relaciones entre los grupos e individuos fluyan de forma natural, de
modo que si conseguimos adaptar la estructura a las necesidades de
la compafia, estaremos ayudando a mejorar el clima laboral de la
misma.

Politicas de personal: Este elemento se refiere a las acciones
concretas que lleva a cabo la compairiia para impulsar un clima laboral
positivo, como el reconocimiento, los incentivos, la capacitacion,
programas sociales, politica de promocién interna, medidas de
bienestar...

El liderazgo: El papel de los lideres y el tipo de relacién que consigan
crear con sus equipos es clave en la construccién de climas laborales
sanos. Por ello, las empresas deben apostar por un estilo de liderazgo
transformacional que se adapte tanto a las circunstancias de la
compafiia como a las necesidades de cada trabajador.

La cultura: El conjunto de normas intangibles de una organizacion
también influye directamente en el clima laboral y el que este sea
positivo dependerd, no de la cultura en si, sino de que sea compartida
por la plantilla.

Los factores fisicos: Las instalaciones, los recursos materiales, la
iluminaciébn o la existencia de zonas comunes son aspectos del
entorno fisico de la empresaque también intervienen en la
conformacion del clima laboral.

Los factores externos: También el entorno tiene influencia en el
clima organizacional. Los clientes, proveedores, administraciones
publicas, competencia o la propia sociedad influyen en las empresas.
Por ejemplo, la alianza con una gran compafia puede insuflar
motivacion a la plantilla y mejorar el ambiente de trabajo. (Opere, M.
2016)

2.3 Relacion entre factores de riesgo psicosocial y cl ima organizacional

Adamek, M. 2007, plantean que la relacion entre el riesgo psicosocial y el
clima laboral, es compleja, debido a que el clima puede cambiar tanto a través de
los trabajadores sometidos como de los administradores que hacen parte
importante en las politicas e instrucciones organizacionales por las cuales los
trabajadores tienen una guia para sus labores. Los factores de riesgo psicosocial
logran perjudicar las relaciones que se generan entre los colaboradores de una

empresa, incidiendo en el clima organizacional.

La relacién existente entre salud y trabajo, posee un carédcter
bidireccional, donde lo que afecte uno de los factores afectara al otro
y viceversa, abriéndose asi la posibilidad de que represente
consecuencias tanto positivas como negativas para los individuos.
Dichas consecuencias pueden ir desde efectos de la productividad
hasta la calidad de vida del trabajador y en su bienestar psicoldgico
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general. De otro lado, considerando la cantidad de tiempo que pasan
las personas en sus sitios de trabajo expuestos a un clima laboral
determinado, la actividad laboral conlleva a la susceptibilidad hacia
factores de riesgo muy diversos, con efecto en la salud del trabajador
(fisica, mental y social), que pueden empezar a notarse en un corto,
mediano o largo plazo. (Carcamo, M., Vasquez, K. 2008. Pag. 42)

Se hace evidente la relacion que existe entre clima organizacional y los riesgos
psicolbgicos, esto quiere decir que, a mayor riesgo psicosociales de los colaboradores,
sera menor el indice de fortaleza del clima organizacional, es por esta razén que se
requiere incrementar el interés sobre la gestion de estos dos factores en la empresa de
medios de comunicacion de la ciudad de Guayaquil para asegurar la productividad y el

cumplimiento de las metas establecidas en el plan estratégicos de la empresa.

El clima organizacional o clima laboral segun Paris, M. citado por Camacho y
Mayorga (2017) “hace referencia al conjunto de condiciones existentes en la
organizacién que tienen impacto sobre el comportamiento individual’. El clima
organizacional abarca numerosos factores internos o externos que involucran a la

organizacion a esforzarse por brindar un ambiente éptimo.

Indican que el clima organizacional es una variable trascendental a la
hora de analizar los efectos de la estructura organizacional en los
comportamientos de los individuos de la empresa, ya que finalmente
si hay una influencia entre el ambiente en el que se trabaja y las
conductas de las personas. (Neuman y Baroén citado por Camacho y
Mayorga 2017)

Es por esto, que la empresa de medios de comunicacién de la ciudad de
Guayaquil se debe responsabilizar y brindar las herramientas necesarias, la
infraestructura, las directrices de la realizacion de las tareas deben estar claras y
generar un impacto de compromiso a través de las politicas empresariales que manejen
para lograr un desarrollo éptimo en las funciones designadas. El personal del area de
redaccion por otra parte, también debe comprometerse para el cumplimiento de metas

a través de las relaciones laborales y generar un ambiente armdnico.

Camacho y Mayorga, (2017), plantean que cuando los componentes (Clima
organizacional y los riesgos psicosociales) van de la mano, se aumenta la satisfaccion
laboral, incrementando la motivacion de los trabajadores (por consiguiente, su

rendimiento y productividad) y asi se controlan los riesgos psicosociales.

Dentro de los factores de Riesgos Psicosociales se encuentran variables de
Participacion/ Supervision, tiempo de trabajo, autonomia, carga de trabajo, demandas
psicoldgicas, variedad/contenido, intereses por el trabajador/compensacion,

desempeiio de rol y relaciones y apoyo social.
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Por otro lado, como factores de clima organizacional se encuentran variables
tales como, el liderazgo, formacién y desarrollo, colaboraciéon, comunicacion,

condiciones de trabajo y satisfaccion de puesto de trabajo.

Alineando las variables de los factores de riesgos psicosociales con las

variables del clima organizacional se encuentran las siguientes relaciones:

Participacién/ Supervision y Autonomia con liderazg 0: La supervision es el
seguimiento del cumplimiento de las tareas diarias, considerando que una supervision
inadecuada no solo se presenta por su inexistencia, sino también por una supervision

excesiva.

La participacion es la apertura que brinda el jefe a subordinado, permitiendo el
desarrollo de su potencial a través de la valoracion y confianza que se le ejerce al
colaborador.

El liderazgo es el ejercicio de ambos aspectos supervision y participacion, un
lider verifica el cumplimiento de las funciones diarias que deben ejercer los
colaboradores por medio del seguimiento continuo, ademas el lider impulsa el desarrollo
personal y profesional de los colaboradores a través de la confianza que les transmite

para la delegacion de funciones.

Ademas, un lider que impulse la participacién en sus colaboradores fomentara
que estos posean autonomia para la realizacion de sus funciones diarias que demandan

su puesto de trabajo.

Interés por el trabajador/ compensacion con Formaci o6n y Carrera
Profesional: Elinterés al trabajador con formacién y carrera profesional hace referencia
a la importancia que la empresa le da a sus colaboradores de caracter personal y
profesional, entre estos aspectos se muestra como preocupacion de la organizacion por

la formacién y desarrollo de carrera de sus trabajadores.

Relacion y apoyo social con Colaboracion: Estas variables se refieren a
aspectos de las condiciones de trabajo que se encuentran en las relaciones que se
establecen entre jefes y compafieros de trabajo para poder realizar un trabajo eficaz,

cumpliendo objetivos en comun en beneficio a la organizacion.

Variedad / contenido con Satisfaccion en el puesto de trabajo: La variable
variedad /contenido se refiere a las percepciones o sensaciones que el colaborador tiene
sobre el trabajo, dandole un significado y utilidad en si mismo, depende de esto la

valoracion que le dé el colaborador a la organizacion.
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Entre mayor sea el nivel de satisfaccion que tenga el colaborador con respecto
a la organizacion, las percepciones o sensaciones sobre el trabajo seran favorables para

el logro de resultados positivos para la organizacion.

Desempeiio de rol y carga de trabajo y tiempo de tra bajo con

Comunicacion:

Se consideran las problematicas que se pueden presentar en la definicién de
cada puesto de trabajo, como la incorrecta delegacion de funciones, el cual genera
carga de trabajo, otra variable de riesgo psicosocial y afectacién en el tiempo de entrega

de las actividades realizadas por el colaborador.

Entonces, de estas problematicas se desencadena la ambigiedad en las
responsabilidades y funciones del cargo, esta el ¢ Qué se debe hacer? ¢ Como se hace?

¢, Cudl es el tiempo asignado para las tareas y la responsabilidad del cargo?

Si no se tiene una buena comunicacion pueden llegar a surgir conflictos entre las

funciones del colaborador y requerimientos que exige el puesto de trabajo.

Tabla 3 Relacion entre los factores de Riesgos Psic  osociales con Variables del
Clima Organizacional

FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES VARIABLES DE CLIMA ORGANIZACIONAL
A MENOR RIESGO DE PARTICIPACION / SUPERVISION MAYOR LIDERAZGO
A MENOR RIESGO DE AUTONOMIA MAYOR LIDERAZGO
A MENOR RIESGO DE INTERES POR EL TRABAJADOR / MAYOR FORMACION
COMPENSACION
A MENOR RIESGO DE INTERES POR EL TRABAJADOR / MAYOR CARRERA PROFESIONAL
COMPENSACION
A MENOR RIESGO DE RELACION Y APOYO SOCIAL MAYOR COLABORACION
A MENOR RIESGO DE VARIEDAD Y CONTENIDO MAYOR SATISFACCION EN EL PUESTO DE TRABAJO
A MENOR RIESGO DEL DESEMPENO DE ROL MEJOR SERA LA COMUNICACION
A MENOR RIESGO DE LA CARGA DE TRABAJO MEJOR SERA LA COMUNICACION

A MENOR RIESGO DEL TIEMPO DE TRABAJO DEL
COLABORADOR
Elaborado por: Cochea, A. & Idrovo, A. 2018

MEJOR SERA LA COMUNICACION
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CAPITULO IlI

3 Metodologia

Para la realizacion del trabajo de titulacion, se manejo la siguiente metodologia:

3.1 Metodologia cuantitativa

Se utilizé un formato de encuesta para el diagnéstico de clima organizacional, el
cual permiti6 la recoleccion de datos cuantitativos, las encuestas fueron ejecutadas con
el fin de levantar informacion clara y precisa, pertinente para la ejecucion del trabajo de

titulacion.

3.2 Metodologia Estudio de gabinete

Fuentes Secundarias: Por otra parte, se basé la necesidad de realizar un
diagnostico de la situacion actual del clima organizacional debido a los resultados que
propicié la empresa de un cuestionario de evaluaciones de riesgos psicosociales F-
PSICO 3.1, que se la aplico en marzo del afio 2018, permitiendo detectar ciertas

deficiencias en el clima organizacional del area de Redaccion.

La prueba PSICO-3.1 consta de 86 items agrupados en 9 factores diferenciados,
los factores que se describen son el tiempo de trabajo (tiempo de ejecucién de
actividades diarias) la autonomia (capacidad individual del colaborador para la ejecucion
de sus responsabilidades), carga de trabajo (nivel de demanda de trabajo), demandas
psicologicas (exigencias del trabajo con demandas de naturaleza cognitiva y
emocional), variedad/ contenido (percepcion de la importancia y beneficios del trabajo),
participacion/ supervision (participacion del colaborador en distintos aspectos del trabajo
y la supervisién de sus responsabilidades por parte de un superior), interés por el
trabajador/compensacion (preocupacion de la organizacion con colaborador, percepcion
de la seguridad del empleo, equilibrio entre lo que el colaborador aporta y su
compensacion), desempefio del rol (Claridad de funciones en el trabajo, demandas
incongruentes), relaciones y apoyo social (aspectos del trabajo que se derivan de las

relaciones interpersonales).

La aplicacion de la prueba fue realizada por el departamento de Seguridad y
Salud Ocupacional en el mes de marzo del 2018, en conjunto con el &rea de Recursos
Humanos, al obtener los resultados se denoté factores de riesgos psicosociales que
estan incidiendo en el clima organizacional, tales como, problemas de la comunicacion,
problemas de planificacion, relacion entre Jefe-subordinado, etc. Sin embargo, no se

realizd ningun plan de mejora con respecto a los problemas detectados en la prueba, se
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decidi6 antes de ello realizar un estudio mas acertado sobre la situacion actual del clima
organizacional para conocer con mayor profundidad los factores a mejorar para la

existencia de un clima armoénico en el area de Redaccion.

La prueba permite identificar por medio de la recoleccion de datos, una situacion
o problema en concreto sobre aquellos aspectos del trabajo que pueden suponer una
amenaza para los miembros de la organizacion y que puede afectar la salud del

trabajador.

Es un método de evaluacién de las condiciones psicosociales, que de igual forma
puede ser de gran ayuda para plantear cambios en la organizacion y de gestion en la

empresa que faciliten la optimizacion de recursos y, por ende, de la organizacion.

La prueba es medida en escala de Likert, las alternativas de respuesta se dividen

en cuatro:

* De acuerdo

* Riesgo moderado

* Riesgo elevado

* Riesgo muy elevado

Para poder visualizar el formato de la encuesta de la prueba PSICO-3.1, ver en

Anexo 1

3.3 Técnicas de investigacion

Para obtener los resultados tanto de los factores de riesgos psicosociales, como
para el diagndstico del clima organizacional, se utilizaron la prueba de riesgo psicosocial
PSICO-3.1 y un cuestionario de medicion del clima organizacional, esto se le realizé a
una muestra de colaboradores del area de redaccion de una empresa de medios de
comunicacion de la ciudad de Guayaquil, con la finalidad de obtener resultados precisos

en relacion al clima organizacional.

3.4 Encuestas

La encuesta aplicada para la medicion del clima organizacional se la realizo en
julio del 2018, se baso en reactivos de la encuesta EDCO (ESCALA DE DIAGNOSTICO
DE CLIMA ORGANIZACIONAL) el motivo por el cual no se utilizé la prueba EDCO fue

por la terminologia de los reactivos que dificultaban el entendimiento del personal.

La encuesta esta conformada por 41 reactivos, los cuales que estan divididos en

8 factores
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* Liderazgo

« Comunicacién

* Condiciones de trabajo

» Colaboracion

e Carrera profesional

» Formacion

» Satisfaccion con el puesto de trabajo

« Factores generales

La escala de medicion de la encuesta se basa en la escala de Likert con una

ponderacion de:

* Totalmente satisfecho
» Satisfecho

* Neutro

* Insatisfecho

* Totalmente insatisfecho

Sin embargo, para la relacion entre las variables de factores de Riesgo Psicosociales y
Clima Organizacional, se descarto la alternativa de Neutro en Clima Organizacional, el
motivo de esto fue porque para la relacion entre las variables, deben existir la misma
cantidad de alternativas de respuesta. Por otra parte, la alternativa Neutro no expresa

si el resultado es favorable 0 no, debido a que se encuentra en un punto medio.
Para visualizar el detalle de la prueba ver Anexo 2

La encuesta de Clima Organizacional se aplicé a todos los colaboradores del area de
Redaccion, en Anexo 3 se podrd visualizar una muestra de las encuestas aplicadas, por
motivos de anonimato, no se ajuntan las encuestas en su totalidad, se presentaron
encuetas donde colaboradores mencionaban el nombre de los productos de la empresa

de medios de comunicacion.

3.5 Poblaciéon y muestra de la investigacion

3.5.1 Poblacioén

La investigacién se centrd en los colaboradores del area de Redaccion de la
empresa de medios de comunicacién de la ciudad de Guayaquil siendo estas 108
personas que integran este departamento, donde se centra la mayor poblaciéon de toda
la empresa y quienes podrian facilitar informacién mas especifica por los afios dentro

de la organizacion.
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El &rea de Redaccion se distribuye por varias secciones, primero se separan las
redacciones y la redaccion de Unidad digital, la cual maneja como medios de
comunicacion las paginas web y redes sociales. En la estructura jerarquica del
organigrama del area se puede apreciar que estas redacciones se encuentran debajo
del Vicepresidente editorial, siendo el Vicepresidente editorial la maxima autoridad del
area de Redaccion, por ultimo, debajo de las redacciones se encuentran las demas
secciones, siendo estas de apoyo para el éarea, entre estas se encuentran;
Documentacion y Archivo, Disefio, Correccién, Fotografia y Servicios de Apoyo

Redaccién.

3.5.2 Organigrama del area de Redaccion

Grafico 3 Organigrama Redaccion

l Vicepresidente Editorial l

\ 4

Redaccion 1 Redaccion 2 Unida Digital

T . l |

| Documentaciony Archivo |

!

| Disefio |

v

| Correccion |

!

| Fotografia |

v

| Servicio de Apoyo Redaccion |

Elaborado por: Cochea, A. & Idrovo, A. 2019
3.5.3 Calculo de muestra

Es importante dar a conocer que para realizar un estudio mas profundo al trabajo
de titulacion se realizaron las encuestas al 100% del personal del area de Redaccién
para adquirir informaciébn mas acertada a la situacion actual tanto de los factores de

riesgo psicosociales y del clima organizacional.
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3.6 Procedimiento

En este apartado se explicara el proceso de cémo fue la ejecucion de la
investigacion de campo, partiendo por la informacién bibliogréfica obtenida para el
marco teodrico, como para la aplicacibn de las encuestas de levantamiento de

informacion.

Una vez se encontraron descritas las variables y la hipotesis del presente trabajo
de titulacién, se procedi6 a la realizacién del marco tedrico, esto con el fin de tener el

suficiente respaldo y fundamento para la ejecucién de los objetivos planteados.

Antes de la realizacién del indice del marco teérico, se decidié buscar fuentes
bibliograficas de otros trabajos de titulacion, libros o articulos cientificos que estén

relacionados al tema de investigacion de este trabajo.

Las distintas fuentes bibliograficas fueron una guia para la construccion del indice,
se decidio partir por los dos conceptos principales del trabajo, primero se inicié con los
factores de Riesgos Psicosociales como tema principal, y como subtemas, se describié
todos los elementos que componen esta variable. Asi mismo, se realizé con el segundo
tema principal del trabajo Clima organizacional y, por dltimo, se alinearon ambos
conceptos para la relacion entre las variables de Factores de Riesgos Psicosociales y

Clima Organizacional.

Para encontrar fuentes bibliogréficas viables, se buscé en fuentes confiables como
el repositorio de la Universidad Catdlica Santiago de Guayaquil, se utilizé la biblioteca

virtual, y paginas de Google académico, Scielo, entre otros.

Por otro lado, para el levantamiento de informacién a los colaboradores del area de
Redaccion, se utilizé informacion por parte de la organizacién, es aqui donde se
obtuvieron los resultados de la prueba de los Factores de Riesgos Psicosociales, que la
empresa de medios de comunicacion aplico a toda la organizacion en el mes de marzo
del 2018.

Debido a que el trabajo abarca la relacion entre Factores de Riesgos Psicosociales
y Clima Organizacional, fue necesario aplicar una encuesta de clima organizacional para

un profundo diagnéstico en el mes de julio del 2018

En este proceso de la creacion de una encuesta, inicialmente se tenia planificado
aplicar la prueba EDCO (Escala de Diagnostico de Clima Organizacional), sin embargo,
las terminologias de dicha prueba podian ser de confusion para los colaboradores,

afectando de esta forma los resultados reales de la situacion actual del clima. Por esta
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razon, se cred una encuesta basada en las variables de clima organizacional tratadas
en la prueba EDCO.

Se cred una prueba piloto, la cual se la realiz6 a un porcentaje pequefio de
colaboradores del area en el mes de julio del 2018, aun asi, las terminologias que se
utilizaban causaban cierto tipo de confusion a algunos colaboradores, por lo que se
realizaron las respectivas correcciones hasta obtener la prueba que se aplicé para el

diagnéstico de clima organizacional.

4  Andlisis
4.1 ANALISIS DE RESULTADOS DE RIESGOS PSICOSOCIALES

En base a la aplicacidén de la encuesta de medicidn de riesgo psicosociales; F-

Psico 3.1, se presentan a continuacion el andlisis de los resultados obtenidos.

En la encuesta de riesgos psicosociales el porcentaje indicara la cantidad de
colaboradores que estuvieron de acuerdo con la valoracion respecto a la dimension de

Riesgos Psicosociales.

Gréafico 4 Valoracion de respuestas

!Situan::infun tdecuada |:|F“E$gl:l moderado |:|Fliesgn:| elevado .Fliesgn:l muy elevada

Tomado de: Gobierno de Espafia, Ministerio de Trabaj o, Migraciones y
Seguridad Social, 2018

Gréafico 5 Tiempo de trabaio

Tomado de: Gobierno de Espafia, Ministerio de Trabaj o, Migraciones y
Seguridad Social, 2018

En este factor se hace referencia a los diferentes aspectos que hacen relaciéon
con la ordenacion y estructuracion de las actividades laborales semanales o diarias,

siendo asi que un 48% de los 107 encuestados plantearon que es una situacién
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adecuada un 24%, un rango moderado por otra parte un 14%, elevado y asi mismo 14%

un riesgo muy elevado.

Grafico 6 Autonomia

* I T

Tomado de: Gobierno de Espafia, Ministerio de Trabaj o, Migraciones y
Seguridad Social, 2018

En el factor de la autonomia se acogen aspectos de las condiciones de trabajo
con respecto a la capacidad individual para la toma de decisiones y la gestion de la
estructuracion de actividades laborales. Un 89% dio a conocer que esta situacion es
adecuada, un 6% con riesgo moderado, 1% en riesgo elevado y 1% en riesgo muy
elevado lo que ayudaran a concluir que esta dimension en la empresa se encuentra en

buenas condiciones.

Tomado de: Gobierno de Espafia, Ministerio de Trabaj o, Migraciones y
Grafico 7 Carga de Trabajo

Seguridad Social, 2018

En este factor se hace el analisis de la demanda que se le exige al colaborador
dentro de sus actividades diarias y mensuales, tomando en cuenta la carga de tareas y
la dificultad de las mismas, de los 107 colaboradores un 54% esta de acuerdo con las
exigencias que requiere su cargo, un 12% lo consideran un riesgo moderado, un 11%
elevado y un 23% un riesgo muy elevado, valores que permiten llegar a una conclusién

de que se debe tomar en cuesta este factor para establecer mejoras en la empresa.

Gréfico 8 Demandas Psicolégicas

Tomado de: Gobierno de Espafia, Ministerio de Trabaj o, Migraciones y
Seguridad Social, 2018
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En demandas psicolégicas lo que se analizan son las exigencias de naturaleza
cognitiva y emocional. Las cognitivas son el grado de presion y el esfuerzo intelectual
gue los colaboradores deben hacer para la realizacidon de las tareas y las de naturaleza
emocional es lo que el colaborador puede llegar a sentir al momento de realizar sus
tareas, si tiene la apertura o no de dar a conocer sus inconformidades. Como resultado
en este analisis se obtuvo un 61% que estan de acuerdo a la situacion, un 14% con
riesgo leve, 12% riesgo elevado y un 13% con riesgo muy elevado, por tanto, la mayor
parte de la poblacién no perciben que el desempefio de sus funciones les exija presion
de naturaleza cognitiva ni emocional. Sin embargo, se recomienda mejorar este factor
de riesgo psicosocial, pues el otro 39% que se encuentra entre riesgo leve a riesgo muy

elevado, perciben molestia con respecto a la situacion.

Gréfico 9 Variacion / Contenido de trabajo

© I
Tomado de: Gobierno de Espafia, Ministerio de Trabaj o, Migraciones y
Seguridad Social, 2018

En este factor se puede analizar el significado que tiene el trabajo para el
colaborador, un 95% de los colaboradores se encuentras de acuerdo con la situacion
de la empresa de medios de comunicacién, 3% en un riesgo moderado, 1% riesgo
elevado y 1% en riesgo muy elevado. Se infiere por medio de los resultados, que casi
todas las poblaciones en el area de Redaccién estan de acuerdo con que su trabajo
posee un significado y utilidad en si mismo, lo que es favorable ya que las percepciones

y sensaciones del colaborador con respecto a su trabajo son positivos.

Gréfico 10 Interés por el trabajador / Compensacion

Tomado de: Gobierno de Espafia, Ministerio de Trabaj o, Migraciones y
Seguridad Social, 2018

Este factor mide el interés que la empresa muestra hacia los colaboradores y de
gqué manera son recompensados por sus cumplimientos de objetivos que su cargo exige.

Un 80% del area de Redaccion dio a conocer que se encuentran en una situacion
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adecuada, un 8% en un riesgo moderado, 9% riego elevado y un 3% en un riesgo muy
elevado. Acorde a los porcentajes obtenidos, se puede destacar que un 80% de los
colaboradores manifiesta que su desempefo es reconocido, mostrando la empresa
interés por ellos al brindarles una compensacion justa por los resultados que obtienen a

favor de la misma.

Graficos 11 Participacion / Supervision

Tomado de: Gobierno de Espafia, Ministerio de Trabaj o, Migraciones y
Seguridad Social, 2018

En esta dimension de participacién se hace el analisis de la participacién que el
colaborador tiene en diferentes ambitos del trabajo y en la dimensidn de supervision
representa la apreciacion que el colaborador tiene sobre el nivel de control que le refleja
sus superiores. Un 23% indico estar en una situacion adecuada, un 14% lo define como
un riesgo moderado, un 28% lo manifiesta como un riesgo elevado y un 35% como un
riesgo muy elevado. Se puede notar por medio de los porcentajes obtenidos que la
mayor parte de la poblacién manifiesta que el colaborador no tiene una participacion
activa, ademas de que la supervision por parte de los Jefes inmediatos es baja. Tan solo
un 23% indica que esta situacion es adecuada, lo que infiere que un porcentaje pequefio
de colaboradores si posee una participacion activa y una buena supervision por parte

de su superior.

Gréfico 12 Desempefio de rol

Tomado de: Gobierno de Espafia, Ministerio de Trabaj o, Migraciones y
Seguridad Social, 2018

En este factor se analizan las problematicas que se pueden derivar de cada
puesto de trabajo ya sea por la falta de claridad en el rol a desempefiar. Un 85% esta
de acuerdo a la situacién en el érea, el 6% se encuentra en un riesgo moderado, 1% en
un riego elevado y el 8% en un riesgo muy elevado. La mayor parte de la poblacién del
area, es decir, un 85% de los colaboradores, manifiesta que esta de acuerdo con el
desempenio de su rol, lo que permite inferir que no existe mayor problematica que incida

en el buen desempefio del puesto de trabajo.
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Grafico 13 Relaciones y apovyo social

Tomado de: Gobierno de Espafia, Ministerio de Trabaj o, Migraciones y
Seguridad Social, 2018

En este factor los colaboradores dieron a conocer que un 76% se encuentran de
acuerdo a la situacion, acorde a las relaciones interpersonales que ayudan a manejar el
estrés laboral, un 5% un riesgo moderado, 9% platean un riesgo elevado y un 10% un

riesgo muy elevado.

4.2 ANALISIS DE RESULTADOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

En el analisis de los datos obtenidos de la encuesta de medicion de clima
organizacional se detallara el nimero de personas que contestaron estar totalmente

satisfecho, satisfecho, insatisfecho y totalmente insatisfecho.

Grafico 14 Colaboracion
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TOTALMENTE INSATISFECHO

Elaborado por: Cochea, A. & Idrovo, A. 2019

La colaboracion permite medir si los miembros de una organizacion trabajan en
equipo, compartiendo sus ideas y trabajo a tiempo real, lo que fomenta la eficiencia del

trabajo y el cumplimiento de objetivos favorables para la compafiia.
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En el factor de colaboracion los colaboradores del rea de redaccion dividieron
sus respuestas en un 58% estar totalmente satisfecho, un 34% demostraron estar
satisfechos, 5% se encontré insatisfecho y un 4% totalmente insatisfecho, se infiere que
el personal del area se encuentra satisfecho con respecto a la colaboracion entre
compafieros del &rea.

Grafico 15 Comunicacion
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Elaborado por: Cochea, A. & Idrovo, A. 2019

La comunicacion es vital para el cumplimiento de los procesos de la organizacién
y para el logro de los objetivos estratégicos. La comunicacion no solo agilita los procesos
también facilita el desempefio del colaborador.

En la comunicacion los colaboradores respondieron 6 preguntas relacionadas a
este factor, donde el 53% estuvo totalmente satisfecho, otro 37% se encontré satisfecho,
un 8% insatisfecho y un 2% se mostro totalmente insatisfecho reflejando que el personal
se encuentra satisfecho con la comunicacion organizativa.

Gréfico 16 Condiciones de trabajo
6% 3%

® TOTALMENTE SATISFECHO
= SATISFECHO
= INSATISFECHO

TOTALMENTE INSATISFECHO

Elaborado por: Cochea, A. & Idrovo, A. 2019
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Las condiciones de trabajo refieren a cualquier aspecto dentro de la organizacién
que podria tener una influencia significativa en la presencia de riesgos que generen

problemas en la seguridad y la salud del colaborador.

De las 3 preguntas contestadas por los colaboradores del area de Redaccion un
60% se encuentra totalmente satisfecho, 32% satisfecho, por otra parte un 6% se
encuentra insatisfecho y un 3% totalmente insatisfecho. En este factor, se demuestra
gue el personal se encuentra satisfecho con respecto a las condiciones de su puesto de
trabajo.

Grafico 17 Carrera profesional
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Elaborado por: Cochea, A. & Idrovo, A. 2019
La carrera profesional se basa en el reconocimiento individual de cada
colaborador con respecto al grado de eficiencia que ha demostrado en el desempefio
de sus funciones, brindandole al colaborador reconocimiento e interés por el desarrollo
sus conocimientos, competencias, experiencia, siendo una contribucién para su

crecimiento profesional.

En carrera profesional se muestra un 43% de los colaboradores que se
encuentran totalmente satisfechos, un 32% satisfecho, 12% de los mismos insatisfechos
y finalmente 13% totalmente insatisfechos, lo que demuestra que los colaboradores se
encuentran satisfecha con respecto al crecimiento profesional que la organizacion les

brinda, factor que requiere ser mejorado.
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Grafico 18 Formacion
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Elaborado por: Cochea, A. & Idrovo, A. 2019

La formacion de un colaborador busca generar las habilidades, conocimientos y
competencias que necesitan para un mejor desempefio de sus actividades diarias.

En el factor formacion los colaboradores muestran un 38% estar totalmente
satisfecho, 36% satisfecho, 16% insatisfecho y un 10% totalmente insatisfecho, el
personal se encuentra satisfecha con respecto a la formacion que brinda la organizacion
para el desarrollo de habilidades que les permitan cumplir un mejor rol en su trabajo

pudiéndose realizar mejoras en este factor.

Grafico 19 Liderazgo
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Elaborado por: Cochea, A. & Idrovo, A. 2019

En las organizaciones, el liderazgo es una competencia gerencial o directiva que
debe poseer un individuo para influir de forma positiva en los colaboradores que se

encuentran bajo su supervision, generando buenos resultados en su equipo de trabajo.
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Otro de los factores medidos en el cuestionario es el liderazgo, el mismo que fue
calificado por los colaboradores de la siguiente manera. Un 53% se encuentra
totalmente satisfecho, 27% satisfecho, 8% insatisfecho y un 12% totalmente
insatisfecho, resultados que reflejan que se requiere una mejora en un factor importante

de la gestién del personal

Grafico 20 Satisfaccion en el puesto de trabajo
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Elaborado por: Cochea, A. & Idrovo, A. 2019
La satisfaccion en el puesto de trabajo por parte de los colaboradores, es de gran
importancia para las organizaciones. La satisfaccion puede estimular la energia positiva,
la creatividad y una mayor motivacion para el triunfo. En el cuestionario de medicion de
clima también se plantea la satisfaccion en el puesto de trabajo para el analisis del clima,
teniendo como resultado un 56% de los colaboradores totalmente satisfechos, un 31%
satisfecho, 8% insatisfecho y un 5% totalmente insatisfecho, esto quiere decir que el

personal del &rea de Redaccién se encuentra satisfecho con su puesto de trabajo.

Grafico 21 Factores generales
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Elaborado por: Cochea, A. & Idrovo, A. 2019
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En factores generales se mide que tal el colaborador se siente siendo parte de
la organizacion, ya sea por los servicios que brinda, la seguridad e interés que propicia

la empresa con los colaboradores, haciéndolos sentir importantes para la misma.

En los factores generales los colaboradores muestran un 63% estar totalmente
satisfecho, 33% satisfecho, 2% insatisfecho y un 2% totalmente insatisfecho es decir,

gue los colaboradores se encuentran satisfechos siendo parte de la organizacion.

ANALISIS COMPARATIVO ENTRE FACTORES DE RIESGOS PSIC OSOCIALES Y
CLIMA ORGANIZACIONAL

Posterior al analisis individual de los resultados obtenido en la encuesta FPSICO
3.1. y el cuestionario de Clima Organizacional se procede a realizar el analisis

comparativo para identificar la relacion entre los factores planteados anteriormente.

Tabla 4 Ponderacion comparativa de encuestas

Factores de Riesgo Psicosociales Factores de clima
1 De acuerdo Totalmente satisfecho
2 Riesgo moderado Satisfecho
3 Riesgo elevado Insatisfecho
4 Riesgo muy elevado Totalmente insatisfecho

Elaborado por: Cochea, A. & Idrovo, A. 2019
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Tabla 5 Factores Riesgo Psicosociales: Participacion / Supe  rvisién, Autonomia
VS. Factores de Clima Organizacional: Liderazgo

FACTOR DE RIESGO PSICOSOCIAL

FACTOR CLIMA ORGANIZACIONAL

Participacion / Supervision

Autonomia

Liderazgo

Elaborado por: Cochea, A. & Idrovo, A. 2019

Grafico 22 Participacién / Supervision VS. Liderazgo
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Elaborado por: Cochea, A. & Idrovo, A. 2019

Acorde a la relacion previa entre el factor de Riesgo Psicosocial Participacion/
Supervision con el factor de Clima Organizacional Liderazgo segun el grafico 22, se
puede concluir que entre mayor sea el riesgo en el factor de Participacion/ Supervision,
menor sera la satisfaccion en el Liderazgo. La supervision/participacion de los
colaboradores del area es baja, si se mejora el nivel de riesgo de este factor, el
porcentaje de satisfaccion de liderazgo aumentara de un 53% que se encuentra cerca

a la media, a un porcentaje mayor.
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Grafico 23 Autonomia VS. Liderazgo
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Elaborado por: Cochea, A. & Idrovo, A. 2019

En la relacion entre el factor de Autonomia por Riesgo Psicosocial y Liderazgo

por Clima Organizacional, se puede apreciar por medio del gréfico 23 que los

porcentajes son favorables para ambas variables, logrando inferir que, al existir

autonomia por parte de los colaboradores, esto contribuye al nivel de liderazgo en el

area. Por tanto, se cumple la hipétesis de que entre menor sea el riesgo de Autonomia

en los colaboradores, mayor seré el Liderazgo.

Tabla 6 Relacion entre Factor de Riesgo Psicosocial Interés
Compensacion con los Factores de Clima Organizacion

por el trabajador/
al Carrera profesional y

Formacién

FACTOR DE RIESGO PSICOSOCIAL

FACTOR CLIMA ORGANIZACIONAL

Interes por el trabajador / compensacion

Carrera profesional

Formacion

Elaborado por: Cochea, A. & Idrovo, A. 2019
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Graéfico 24 Interés por el trabajador/Compensacion V. s. Formacion
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Elaborado por: Cochea, A. & Idrovo, A. 2019

Gréfico 25 Interés por el trabajador/Compensaciéon V. S. Carrera Profesional
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Elaborado por: Cochea, A. & Idrovo, A. 2019

Haciendo la relacion entre el factor de riesgo psicosocial interés por el trabajador
/compensacion, con los factores de clima carrera profesional y formacién, se verifica
gue se cumple con la hip6tesis de que mientras menor sea el riesgo de interés que tenga

la organizacion por sus colaboradores, mayor sera la contribucion de la organizacion
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con respecto a la carrera profesional y formacion de los mismos. Se puede inferir, que
los colaboradores sienten que la organizacion se preocupa por su crecimiento y

desarrollo.

Sin embargo, se presenta en carrera profesional un porcentaje de 43% en
totalmente satisfecho mientras que en formacion se obtuvo un 38 %. Los porcentajes
obtenidos logran posicionar a ambos factores de clima en un rango estable de
satisfaccion. Se evidencia que podria mejorar el interés de la organizacion con respecto
a carrera profesional y formacién. Pues si el interés al colaborador aumenta con
respecto a la carrera profesional y formacion, eso contribuiria en el crecimiento

profesional del colaborador y en el rol que debe cumplir en su puesto de trabajo.

Tabla 7 Relacién entre Factor de Riesgo Psicosocial Relacio  nes y Apoyo social
con el factor de Clima Organizacional Colaboracién

FACTOR DE RIESGO PSICOSOCIAL FACTOR CLIMA ORGANIZACIONAL

Relaciones y apoyo social Colaboracion

Elaborado por: Cochea, A. & Idrovo, A. 2019

Grafico 26 Relaciones y apoyo social VS Colaboracié n
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En este caso se verifica que se cumple la relacién entre relaciones y apoyo social

con colaboracion, los resultados plasmados en los diferentes factores muestran
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resultados altos, se concluye por tanto que mientras menor sea el riesgo en relacion y

apoyo social, mayor sera la colaboracion de los miembros de la organizacion.

Tabla 8 Relacion entre Factor de Riesgo Psicosocial Variacion/Contenido de
Trabajo con el factor de Clima Organizacional Satis  faccion en el puesto de
trabajo

FACTOR DE RIESGO PSICOSOCIAL FACTOR CLIMA ORGANIZACIONAL

Variacion / Contenido de trabajo Satisfaccion en el puesto de trabajo

Elaborado por: Cochea, A. & Idrovo, A. 2019

Grafico 27 Variacion/Contenido de trabajo VS Satisf  accion en el puesto de
trabajo
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Elaborado por: Cochea, A. & Idrovo, A. 2019

Entre los factores de variedad / contenido de trabajo y la satisfaccion del
colaborador en el puesto de trabajo los valores reflejados indican que existe relacion
entre los mismos, entre menor sea el riesgo de variedad y contenido de trabajo, las
percepciones de los colaboradores frente a la organizacion seran mejores, y por tanto
mayor sera la satisfaccién de los mismos en su puesto de trabajo. Es por esto, que se
puede inferir que el nivel de satisfaccion con respecto al puesto de trabajo es alto, debido
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a que la empresa genera buenas percepciones y sensaciones al colaborador,

contribuyendo en su compromiso.

Tabla 9 Relacion entre Factor de Riesgo Psicosocial ~ Tiempo de trabajo con el
factor de Clima Organizacional Comunicacion

FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL FACTOR CLIMA ORGANIZACIONAL
TIEMPO DE TRABAJO
CARGA DE TRABAJO COMUNICACION
DESEMPENO DE ROL

Elaborado por: Cochea, A. & Idrovo, A. 2019

Grafico 28 Tiempo de trabajo VS Comunicacion
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Elaborado por: Cochea, A. & Idrovo, A. 2019

Entre los factores de tiempo de trabajo, como factor de riesgo psicosociales y
comunicacion, como factor de clima, los rangos de satisfaccion son estables para el
factor de comunicacion. Por otro lado, para tiempo de trabajo el porcentaje de riesgo es
un poco mayor, ya que tan solo un 48% se encuentra de acuerdo con el tiempo de
trabajo. Tanto el factor de tiempo de trabajo como comunicacion pueden tener grandes
mejoras, mientras el nivel de riesgo en tiempo de trabajo sea menor, esto beneficiara a
la comunicacion. Sin embargo, se concluye que el tiempo de trabajo no determina el
nivel de satisfaccion de la comunicacion, pero si puede influir en el mismo, esto se infiere
a partir de que la satisfaccién en comunicacion es mas alta que el nivel de riesgo que

posee el tiempo de trabajo.
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En el factor de carga de trabajo con comunicacioén, se aprecia que el porcentaje
de satisfaccion en la comunicacion es mas alto, puesto a que un 90% de la poblacién
se encuentra entre rango 1y 2, mientras que el porcentaje de “de acuerdo” en tiempo
de trabajo es menor. Se concluye al igual que en la relaciéon de tiempo de trabajo con
comunicacion, que la carga de trabajo puede incidir en la comunicacion, mas no es un
factor determinante. De igual forma, si menor riesgo se presenta en carga de trabajo,

eso podra ser una contribucién para una mejor comunicacion entre los equipos de

trabajo.

Grafico 29 Carga de trabajo Vs Comunicacion
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Elaborado por: Cochea, A. & Idrovo, A. 2019
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Grafico 30 Desempefio de rol VS Comunicacion
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Por ultimo, en la comparacién entre desempefio de rol y comunicacion, se
observa que el nivel de riesgo en desemperio de rol es menor, es decir, el desempefio
de rol en la organizacion es favorable, inclusive arroja mejores resultados que en el
factor de comunicacién. Se aprecia que, entre mejor sea el desempefio de rol por parte
de los colaboradores, eso incidira en que la comunicacién sea mas efectiva. Pues al
existir claridad con respecto al rol que debe ejercer el colaborador, se presenta menor
riesgo de problemas en la comunicacion. Se establece que este factor de desempefio
de rol, es méas determinante en la comunicacion que los factores de riesgo psicosocial
tiempo y carga de trabajo, esto se puede presentar ya que el tiempo de trabajo y la carga

de trabajo son factores que poseen una relacion de dependencia a desempefio de rol.
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5 Conclusiones y recomendaciones

CONCLUSIONES

De acuerdo a los objetivos propuestos y los resultados que se obtuvieron durante el

desarrollo del presente trabajo de investigacion, se establecieron las siguientes

conclusiones:

1.

4.

Por medio del andlisis de los factores de riesgos psicosociales y clima
organizacional, se denota que la hipétesis planteada en la introduccion del
presente trabajo es acertada, se comprobé mediante las graficas que entre
menor era la presencia de los factores de riesgos psicosociales, mayor

satisfaccion se presenta frente a los factores de clima organizacional.

Dentro del andlisis de los resultados de los factores de Riesgo Psicosociales,
se presento que el factor de Participacion/ Supervision se encontraba en alto
riesgo, los porcentajes obtenidos en este factor mostraron que el personal
considera que la participacion entre compafieros de trabajo y la supervision de
sus jefes inmediatos no es favorable, pues la mayor parte de la poblacion

manifiesta que este factor se encuentra en un riesgo elevado.

Dentro del andlisis de resultados de los factores de Clima Organizacional, se
pudo detectar que los factores con mayor nivel de insatisfaccion fueron Carrera
Profesional, Formacion y Liderazgo. Los porcentajes obtenidos son estables.
Sin embargo, si no se toman en consideracion para una mejora, a futuro estos

factores podrian verse aun menos favorables para el area de Redaccion.

Como resultados favorables, dentro de la encuesta de levantamiento de
informacion del clima organizacional, la encuesta contd con la variable de
factores generales, en esta variable se abarcé el compromiso del colaborador
frente la organizacion y sentido de pertenencia, la mayor parte de los
colaboradores del area de Redaccion se sienten a gusto de ser parte de la

organizacion por todos los beneficios que este le brinda.

A nivel general en la empresa de medios de comunicacién, especificamente
en el area de Redaccion, la situacion frente a los factores de riesgos
psicosociales que pueden incidir en el clima organizacional no presentan

mayor gravedad. Los factores con mayor afectacion son:
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Participacion/ Supervision, logrando incidir en el liderazgo de los
Superiores en el area de Redaccion. En el andlisis de cada uno de los
factores, ambos obtuvieron resultados poco favorables.

Desempefid de rol, logrando incidir en la comunicacién, la
comunicacion organizacional puede verse afectada bajo varios
aspectos, conocer con claridad el desempefio de rol de cada cargo de
la organizacién beneficia a una comunicacién mas efectiva.

Interés por el trabajo/ Compensacion, incidiendo en Carrera Profesional
y Formacion. Los colaboradores manifiestan por medio de los
resultados que el interés por el trabajador en la empresa es bueno, por
este motivo los colaboradores tienen un sentido de pertenencia con la
organizacion. Sin embargo, que los colaboradores sienten que la
empresa debe invertir mas en su formacion y Carrera Profesional,
permite inferir que el factor interés por el trabajo/ compensacion puede

mejorar en dichos aspectos.
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RECOMENDACIONES

De acuerdo a los objetivos propuestos y los resultados que se obtuvieron durante el
desarrollo del presente trabajo de investigacion, se establecieron las siguientes

recomendaciones:

1. Se recomienda que la organizacion realice constantes diagnosticos sobre la
situacion actual de ambos factores riesgo psicosocial y clima organizacional.
Como se analiz6 en el presente trabajo, el factor de riesgo puede llegar a incidir
en el clima organizacional. Por este motivo, si cada cierto tiempo se analiza estos

factores, se puede mantener estable su afectacion.

2. La empresa se encuentra en la obligaciébn de desarrollar en su personal
competencias como la Participacion/ Supervision. Pues un buen lider se
preocupa por el desarrollo de su equipo de trabajo y fomenta la participacion de
cada uno de ellos. Mejorando el factor de Participacion/ Supervision el clima

organizacional con respecto al liderazgo de sus superiores sera favorable.

3. Es muy importante que una organizacibn mantenga un 6ptimo ambiente laboral
y asi los colaboradores se sientan satisfechos y comprometidos en el
desempefio de sus funciones. Por tanto, es importante gestionar los factores que
mayor riesgo psicosocial generan en los colaboradores del area de Redaccion,

afectando al clima organizacional.

Por otro lado, la empresa debe mantener en sus colaboradores el contrato
psicolégico. “El contrato psicolégico, que hace parte de los estudios del
comportamiento organizacional, concierne a los vinculos que se construyen
entre personas y organizaciones mas alla de los compromisos explicitos
(objetivos) pactados oficialmente” (Torres, 2014, p.80). Este contrato abarca las
percepciones, sentimientos y expectativas que tiene el colaborador con la
organizacion, si este no se corrompe, el contrato genera en el colaborador

compromiso y el sentido de pertenencia en la empresa.

4. Para la mejora del clima organizacional la organizacion debe trabajar en los
factores de riesgos psicosociales que mayor riesgo presentaron durante la
investigacion. Se evidencio por medio de los resultados en la relaciéon de Riesgo
Psicosocial y Clima Organizacional, que debe mejorar el factor de riesgo

Participacion/Supervision, incidiendo de esta forma en el Liderazgo de los altos
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mandos en el area. De igual forma, para la mejora en la formacion y carrera
profesional como factores de clima organizacional, serd necesario trabajar el
interés de la organizacion con respecto a estos factores. Por ultimo, disminuir el
nivel de riesgo en desempefio de rol, para la mejora de la comunicacion en el

area de Redaccion.

6 Propuesta de mejora del clima organizacional por me  dio del ajuste de los
factores de riesgo psicosociales.

PROPUESTA

6.1 Tema

Optimizacion del clima organizacional por medio del ajuste de los factores de Riesgos

Psicosociales.

6.2 Antecedente

Por medio del andlisis de los resultados de los factores de Riesgos Psicosociales
obtenidos por la prueba F-PSICO 3.1 y su relacion con los resultados obtenidos en la
encuesta de medicion de los factores de Clima Organizacional. Se pudo concluir que se
cumple la hipétesis planteada de entre menor sea el riesgo de los Factores de Riesgo
Psicosociales, mayor sera la satisfaccién en el clima organizacional. Evidenciando que
deben ser potenciados los factores de Riesgos Psicosociales Participacidn/ Supervision,

Interés por el trabajador/ Compensacion y Desempefio de rol, tiempo y carga de trabajo.

6.3 Justificacion

A partir del estudio los factores de riesgos psicosociales y su relacion con el clima
organizacional, y una vez detectado los factores de riesgo psicosocial que se encuentran
con mayor riesgo en la organizacion y por tanto logran incidir en el clima, se plantea a
la empresa de medios de comunicacion una propuesta de mejora del clima

organizacional por medio del ajuste de los factores de riesgos psicosociales:

« Desempefio de rol, Carga de trabajo y Tiempo de trabajo — Comunicacion
e Interés por el trabajador/ Compensacién — Incidiendo en la Carrera Profesional
y Formacion

» Participacion/ Supervision — Incidiendo en el Liderazgo

Se propone a partir de una actualizacion de manual de funciones la realizacién de una
induccion al 100% del personal de Redaccion para disminuir el riesgo en su desemperio

de rol evitando la duplicidad de las tareas diarias y optimizando sus funciones y tiempo
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de trabajo, esto a su vez, influye en la participacion y supervision de los colaboradores

generando un ambiente competitivo al logro de objetivos.

Para emplear estrategias de mejora en el interés por el trabajador/compensacion se
recomienda realizar un diagnostico de necesidades de capacitacion a nivel de
conocimientos y de competencias, de esta manera poder detectar que aspectos deben
ser desarrollados en el &rea de Redaccion para un mejor desempefio de cada uno de
sus miembros. De esta manera, se contribuye en la disminucion de los factores de

riesgos psicosociales detectados en el presente trabajo de titulacion

6.4 Preguntas de investigacion

¢De qué manera el manual de funciones trasciende en el riesgo de factores

psicosociales de los colaboradores de la empresa de medios de comunicacion?

« ¢CoOmo se deben manejar las funciones y responsabilidades en la empresa de

medios de comunicacién?
¢, Como se realiza un diagnostico de necesidades de capacitacién?

« ¢CoOmo se puede identificar competencias que requieran ser potenciadas en el
area de Redaccion para un mejor desemperio de rol?

« ¢Como se puede identificar que conocimientos requieren ser potenciadas en el
area de Redaccién para mejorar factores psicosociales como el desempefio de
rol, interés por el trabajador y participacién y supervision?

« ¢Cuales podrian ser las estrategias a considerar para la mejora de los factores
de riesgos psicosociales que inciden en el clima organizacional del area de

Redaccion?

6.5 Problema

Los riesgos psicosociales tales como el desempefio de rol, carga de trabajo, tiempo de
trabajo, interés por el trabajador/compensacion y participacion/supervision afectan a los

factores de clima organizacional

6.6 Objetivos

6.6.1 Objetivo General.

Gestionar redisefio de procesos para la gestion del personal de Redaccion a través de

la induccion del manual de funciones y un diagnéstico de necesidades de capacitacion
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a nivel de competencias que deban ser potenciadas para el crecimiento y desarrollo

profesional del personal.

6.6.2 Objetivos Especificos

* Analizar el manual de funciones del area de Redaccion, verificando que el
desempefio del rol de cada colaborador sea claro y cumpla con el perfil de cargo
tipo.

e Realizar un DNC (diagnéstico de necesidades de capacitaciones) por
competencia en el area de Redaccion.

< Identificar las competencias a desarrollar en el plan de capacitacion por medio
del andlisis de resultados del DNC (diagnéstico de necesidades de
capacitaciones)

» Creacion del plan de capacitacion para el personal del area de Redaccion de la

empresa de medios de comunicacion de la ciudad de Guayaquil.

6.7 Metodologia
6.7.1 Técnica de Investigacion

6.7.1.1 Metodologia Cualitativa

Entrevista: Para el levantamiento de informacion tanto para la verificacion de la
informacion descrita en el manual de funciones, como para conocer que conocimientos
reforzados a los colaboradores del area, se deberan realizar entrevistas tanto a los

colaboradores como Jefes de seccion.

6.7.1.2 Estudio de Gabinete

Fuentes primarias: Como fuentes primarias, se obtiene informacion a través de los
resultados del DNC en relacion con las funciones del cargo, el cual permite conocer las
competencias, conocimientos que debe poseer cada colaborador del area, como el rol

que deben desempeniar.
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6.8 Cronograma de trabajo

Andlisis del manual de
funciones del area de X
Redaccion

Realizar reuniones con jefes
del &rea para la verificacion
de la informacién descrita X
en el manual de funciones
de area

Realizar ajustes en caso de
que se requiera actualizar la X
informacion descrita en el
manual

Luego de la verificacion del
manual de funciones,
agendar cita con jefes de
area para conocer las
competencias que mayor
brecha se presentan en el
area

Realizar entrevistas a los
colaboradores del area de
Redaccion conociendo su

percepcion sobre las
competencias cardinales del
area

Identificar las competencias
a desarrollar en el plan de
capitacion

Creacion del plan de
capacitacion para el
personal del &rea de
Redaccion de la empresa de
medios de comunicacion
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6.9 Beneficios

Los beneficios que obtendria la empresa de medios de comunicacion a partir de la

ejecucion del proyecto son:

« Identificar las fuentes de brechas que puedan traer afectaciones al clima
organizacional por parte de los riesgos psicosociales con una mala gestion de
induccién al personal.

» Optima divisién de tiempo y carga de trabajo por parte de los colaboradores, una
vez socializado el manual de funciones lo que conlleva a una mejor gestién en
los riesgos psicosociales y mejor clima organizacional.

e Generar estrategias a través de los resultados del DNC para captar las
necesidades de conocimientos competencias del personal de Redaccion para
lograr un personal altamente capaz de cumplir con sus funciones y se sienta

motivado y en un clima agradable.
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Anexo 1 Formato de prueba F-Psico3.1

CUESTIONARIO DE EVALUACION
DE RIESGOS PSICOSOCIALES

CUESTIONARIO DE EVALUACION
DE RIESGOS PSICOSOCIALES

L Trabajas los sibados?

s o casl slampre —icy 9. (Puedes marcar tu propio ritme de trabajo a lo largo de la jornada laboral?
A menudo 2 slempre o casi slempra 1
B veces a a menudo 2
NUNCa o casi nunca I avoces a
nunca o casl nuUNca a
¢ Trabajas los domingos y festivos?
= aip 10. gPuedes to isl ralatl ]
. o oaul s 1 0.2 8 tomar decisiones vas
ooy — 3 it & menudo » veces S
a veces 13 LT nunce
nunca o casi nunca i
¢Tienes la posibilidad de tomar dias u horas libres para alend tos de tipo 7 1 2 . s
siempre o casi slempre [ 11 I.':.]:nz.:r}iohu hacer (actividades y tareas a = [ | —
s — 2 La distribucien de tareas a lo largo de o -
nnca o casi — s i s s R s A
THIBER 0 Oasl tubon L4 La distribucian del entorne directo de fu puesto
de irabajo (sspacio, mabhiero, cbietos (- (. | Ll
4Con qué frecuencia tienes que mas th del habitual, hacer horas extra o JRetRGhibt Wi,
i Cam ti hacer tu trabajo (metedo, ] 1 [ =1
Savarts Bahajo w casny T— ummuu..m-mmmdu...l ! — S :
:hmpr- o cas! siempre ] ; La cantidad de trabajo que tienes que realizar — ] ] —
a veces 3 La calidad del i ]
e e =t e—— s = 2 O
al b nes anor o
¢nuum¢--;?mnuuhwu de en el trar de una (7 dias incidencias que ocurren en tu trabajo L] (] — -
th v— —
d G s La distribuciain de los lurnos rolativos ] ] ] (-
siempre o cas! sismpre 1
a menudo 2 I_. No trabajo an turnos rotativos
a veces a
nuNca 0 casi nunca | 4
11. Guaé nivel de participacian tiones en los sigulentss aspectos de tu trabajo:
&Tu horario e tu tiempo libre (vacaciones, dies libres, horarios de Pusdo 58 mp Bélo rolba Hinguna
entrada y salida) con los de 1w familia y amigos? declalir cansuita informagion  Picipackin
skempre o casi siempre | |
a menlido 2 1 2 a 4
B veces 3 Introduccion de bios en los equl
cam en equl s
unca o casi nunca ‘ i wposy [ - = -
Pusnidan dadal o " f id Intraduceian o bio In d
& . e las pausas reg para o bocadillo)? e A CTRNCR SN I T — —_ = —_
siempre o casi siempre 1 Lanzamignto de nuevos 0 Mojores
a menuda : procimtin o sanioicn | = = —
a veces 3 Reestructuracion o recrganizacion de
nunca o casi nunca 1 deparamanion o Atbia 8 trabajo = —/ = =l
Cambios en la direccién o entre tus = - — A
a de trabajo y fuera de las lamentarias o w e
¥ pausas reg » &P ajo o Contratacidn o i ion de
Racer s parada corts cuanda o : o s T = (= I = S =
:imm o casl siempre ; ) Elaboracion de las normas de trabajo ] 1 |
B veces 1
nunca o casi nunca 4
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CUESTIONARIO DE EVALUACION CUESTIONARIO DE EVALUACION
DE RIESGOS PSICOSOCIALES DE RIESGOS PSICOSOCIALES

15. Sefinla con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo

12. §Cémo valoras la supervision que tu jefe inmedialo ejerce sobre los sigulentes aspectos de 1u s
trabajo? casl & menuda o veces n:."lm
slempne
no 1 2 k] a
Iinterviene afl
Se te asignan tareas que no puedes reallzar
i 3 i i m:roht::tr los recursos humanas o 1 ] =l —
Ei mélodo para realizar el Irabajo — =) ] - Para ejecutar algunas tareas llenes que
La planificacién del irsbajo [ - — — saiarie los métodos sstablecidos 3 = = -
El ritmo de trabajo 1 [ — ] Se to axige tomar decisiones o realizar cosas
— pro— con las que no Bstas de acusrdo porque 1e [ |:] [ ]
Lo caldad del trabajo realizado . =] = — suponen un confiicio moral, legal, emocional. ..
Recibes ir jones cor entre &l ,—J [ | [ =
13. £Cémo valoras ¢l grado de informacion que te proporciona la empresa sobre los sigulentes i BIPRSHY S R o
aspectos? Se te exigen responsabilidades, cometidos o
tareas gue no sntran dentro de tus funclones y — ] 1 =

que deberian llevar a cabo otros trabajadores

L s 16. Sl tlenes que realizar un trabajo delicado o eomplicado y deseas ayuda o apoyo, puedes contar
con:
1 2 3
i no lango,
Las posibilidades de formacion ] - e | i~ ° amenudo  aveess ' omsi “ohron,
Ll ] nunca
Las posibilidades de promocion [ > | —J 1 2 ] ] 5 o
P —— O O O Tus jetes 0O O o o g
Tus compafieras | ] 1 1 —
14, Para realizar tu trabajo Lc6mo a que recibes sobre los sigulentes aspeclos? ;“' wibaeioac ot N J — J L1 L
e ol O O o O O
muy clara clars poco clers  nads clers
A 5 % » 17. 4Cémo consideras que son las relaci con las p con las que debes trabajar?
buenas 1
Lo que debes hacer (unciones . competencien y ulares H
Einbucones) l:] I:] [: rj "r?;m E 3
Drocasmmisnion mmnqn.}( I:l Ij E] [:] no tengo compafieros e
L;‘:wamnunumm | 1 1 - 18. Con gué frecuencia se producen en tu trabajo:
La Calidad e rabajo qus se espera que hagas i —] —l veoes  Geouncls | mere Moexisten
El tiempo asignado para reallzar el irabajo — — = == 1 2 b 2.8
= g o et ot = - Los conflictas Inlerpersonales Bl | | =]
;-:_u';“ . ey 1o any = — — = ks sssoclorns o vllea S8 = = — ]
wh
(amanazas, hnnu;n hacer el mb [ | - | [ ]
i}
Las shuaciones du acnso sexual :I : D [:

-
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26. En general, Ia cantidad de trabajo que tienes es:

19, Tu empresa, frente a situaciones de conflicta i entre Bs: - a —ii
dweja que sean los implicados qui hch 16l lema 1 olevada 1=
pide a kos mandos de los alectados que traten de buscar 2 adecuada 3
una solucldn al problema = BRCASA a
tiene un pr formal de actuacidn 3 muy eECAsA s
no lo 56 a

27. ;Dobes atender a varias lareas al mlsmo tlempo?
' |

20. En tu entorno iaboral te sientes discrl 7 (por de edad, sexo, religian, raza, :mdoumilnm - ;

formacion, categoria.....) A Veces 1
slampre o cas! slempre = nunca o casl nunca | 1a
a menudo L=
a veces |A— 3
nunca [ 28. El trabajo que realizas, ite resulta complicado o dificii?

shempre o casl slempre ]

21. JA lo Iargo de Ia jornada cuinto tempo debas una on tu trabajo? (de :T;".‘:’“ =]

forma que te img habilar, plazarte o simp Ppensar on cosas ajonas a lu tared) a—

edssiosamrtinn i [ nunca o casi nunca 4
a menudo T
;J"mml — — : 208, 4En h.;tuh-juﬂ.nnqulhn!lclbn tareas tan dificiles que necesitas pedir a alguien consejo o
slempre o cosl siempre ]+
& manudo __la
22, En g i, Locdmo el la atenclén que debes mantenar para realizar tu trabajo? A veces 12
— nunca o casi nunca [ 14
muy alta i !
alta 2
b"m‘" — 2 30. En tu trabajo, tienes que interrumpir la farea que estas haclendo para reallzar otra no prevista
muy baja =l sismpre o casl slempre 1
a menudo 2
aveces a

23. 8 po de gue disp para tu trabajo es suficlenie y adecuado: nunca o casl nunca =
slempre o casi slempre 11
a menudo |12
:'-M;m __: 31. En el caso de que existan i 4 serlamenta la ejecucién de tu trabajo?

slgmpre o casi siempre W i

24. La sjecucion de Tu tares, 2te impone Irabajer con rapidez? ey —a
siempre o casl siempre 1 nunca o casl nunca “
a menudo 2
& veaces 3
nunca 0 casi nunca ] 32. ¢La cantidad de trabajo que tienes suele ser irregular e Imprevis|/ble?

siempre o casi sliempre L

25. ;Con queé frecuencia debes acel el ritmo de trabajo? :m“do 1 :
slempre o cas! siompre 14 nunca o casl nunca 4
a menudo | 2
a vecas 3
NUNCA O casi nunca _l 4
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38. En general ,consideras que las tareas que realizes tienon sentido?:
33. En qué medida tu trabajo requiere:

mucha 1
slempre o bastanty 2
casi n menudao » veces THIRGS
=, e s - :
1 2 ] “ i
Aprender cosas 0 mélodos nusvos I ] ] T [ 38, ;Codmo contribuye tu trabajo en el conjunto de la empresa u organizacion?
Adiap! a nuevas situac | L b no s muy importants 1
Tomar inkciativas [:] ] E] [: ] o6 lmpartanhm| 2
= B8 muy impo & 3
TUH——. - - = = no o sé —a
xw 40. En general, sestd tu trabajo reconocido y mpreciado por...7?
nie con f e No o & s
estan das an tu trabajo (¢l 1 =] =l —] ' slompre o nunca o
pasajeros, alumnes, packentes, eic.) casl amenudo  aveces  casinunca Mo IS
slempre
34, Entu ajo ¢ con qué fr la tlenes que Itar tus b y sentimi ante...? 1 2 3 4 ]
siempre o
casi amenudo  aveces  HTERS ":‘:,'::’ Tus superiores =] ] =] == =
1 2 a . 5 Tus companeras de trabajo =3 — —J — -
Tus superiores jerdrguicos f El piblico, clientes, pasajeros, " 7
Tiin ubordinados % % % % % alumnos, paciantos, ate. (s los hay) u !—I :I I: D
Tus compaferos de trabajo 1 (- ] [ — Tu familia y tus amistades £=1 P =] = 1
Personas que no estin
amplaadas an la empresa r - ( .
& 3} 3 ¥ L ] i. | _i |_J 41. LTe facilita la empresa el desarrollo profesional (promocién, plan de carrera,...)?
pacienios, oic.) adecuadamente 1
ragular |2
Insuficlentemaents |3
5. For o) o s TEALO QR Tt Jenike . it e no existe posibilidad da desarollo profesianal a
siampra o casl siempre 1
a menudo 2
a veoss 3 42, g Coémo definirias la formaclén que se imparte o se facllita desde tu empresa?
nunca o casi nunca 4 —
muy adecuada -
suficlants I
36. Por ol tipo de trabajo que Hienes, jcon qué frecusncia se espera que des una respuesia a los insuficlente en algunocs casos 3
lonales y p les de tus cli ? (pasaj 1 1 pach v 1otalmenie insuficients 4
®lc):
:mmiw ; 43. En general, la correspondencia entre ¢l esfuerzo que haces y las recompensas que la empresa e
pmmbiciian 3 proporciona es:
nunca o casi nunca " muy adecuada e
suficlgnts | =
insuliclenle en algunos casos |
37. El trabajo que reail ile ita rutinario?: totaiments insuficlonte a
:° I ; 44. Considerando los deberes y responsabliidades de tu trabajo Jestds satistecho con ol salario que
m' mied 3 recibes?
mucho 4 muy salistecho 1
salisfecha A
Insatisfecho |3
muy insatlstecho — 4
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Anexo 2 Formato de encuesta para Diagnodstico de Clima Organizacional

Diagnéstico de Clima Organizacional

El objetivo de esta encuesta es encontrar indicadores de mejora en el funcionamiento de la
companiia y en la satisfaccién de los profesionales que la componen.

Le recordamos que este estudio es confidencial. La informacion recogida no serd analizada de
forma individual sino de forma agregada, con fines estadisticos. Calificar cada uno de manera
sincera, marcando una X segln su experiencia tomando en cuenta que, 1 es de menor valoracion

y 5 de mayor valoracion de satisfaccion con el reactivo.

0alANO AREA DE TRABAJO:
2 a5anos
TIEMPO LABORANDO De 6 2 10 afios
Mas de 10 anos
EDAD:
2 3 4 5

COLABORACION

Cuento con la colaboracidon de mis companferos de
departamento

Cuento con la colaboracién de las personas de otros
departamentos para aclarar inquietudes relacionadas
a mi puesto de trabajo

Considero que existe un buen ambiente de trabajo

Cuando ingresé a la empresa me senti bienvenido

COMUNICACION

Las comunicaciones interna proporcionadas de
manera electrénica vy fisica brindan informacion util
para el empleado

Tengo disponible informacidn sobre el catadlogo de
productos y servicios que ofrecen

Al incorporarme a la empresa (en el proceso de
induccidn), recibi suficiente informacion sobre el area
donde trabajo y la funcién que realizo

La comunicaciéon interna es una actividad
permanente y planificada

Conozco el Cédigo Etico y de Conducta

Tengo disponible informacién suficiente sobre los
procesos y evoluciones de la empresa

CONDICIONES DE TRABAJO

Dispongo de los materiales y recursos necesarios para
realizar mi trabajo

La empresa cumple las normas de Seguridad y Salud
en el trabajo
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Las condiciones fisicas de mi puesto de trabajo (ruido,

temperatura, iluminacion...) me permiten
desempeiiar mis funciones con normalidad
CARRERA PROFESIONAL

Tengo la  oportunidad de  desarrollarme
profesionalmente en la empresa.

Al asumir una nueva posicion en la organizacidn, mi
responsable me informa de manera clara sobre las
funciones y responsabilidades del puesto de trabajo

Tengo autonomia para llevar a cabo mi trabajo

Considero adecuados los criterios de evaluacion de
mi desempefio.

Tengo disponible informacidon sobre los puestos
vacantes en la empresa

FORMACION

Los planes de formacién de la empresa se adecuan a
las necesidades de mi trabajo para desarrollo
profesional en la empresa.

Recibo formacion interna para actualizar los
conocimientos de mi trabajo

LIDERAZGO

Mi jefe me trata justamente y evita cualquier tipo de
favoritismos

Mi jefe escucha mis opiniones y me hace participe de
las decisiones

Mi jefe se preocupa por conocer mis necesidades e
intereses

Mi jefe es claro y especifico cuando define mis
objetivos de trabajo o los del departamento

Mi jefe hace un seguimiento de mi Plan de Desarrollo
Individual

Mi jefe se preocupa por transmitir los valores, mision
y objetivos del area de redaccién

Mi jefe se preocupa por mantener un buen clima en
el equipo

Mi jefe me proporciona periddicamente informacion
sobre mi desempefio

SATISFACCION EN EL PUESTO DE TRABAJO

Mi trabajo me ofrece retos y la oportunidad de seguir
mejorando

Conozco como mi trabajo contribuye a conseguir los
resultados de mi departamento

Mi trabajo es reconocido y valorado

Tengo la oportunidad de proponer nuevos proyectos
o nuevas formas de realizar el trabajo

Mi capacidad profesional esta de acuerdo a las tareas
y responsabilidades asignadas
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Tengo claro los requerimientos de mi jefe para la
realizacion de las tareas diarias.

FACTORES GENERALES

Pienso que la organizaciéon es un buen lugar para
trabajar y me gustaria continuar trabajando aqui

Estoy satisfecho con los beneficios sociales que me
ofrece la empresa.

Considero que los Valores de la organizacién reflejan
el estilo de trabajo que existe en la empresa

Desde mi entrada en la empresa, pienso que se haido
transformando en un lugar mejor para trabajar

Estoy satisfecho con las actividades sociales que
apoya esta organizacion

Recibo informacion sobre los elementos que
componen mi salario (salario base mas beneficios)

Las personas con las que me relaciono actdan con
respeto y de manera ética
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