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RESUMEN

Los riesgos psicosociales y la satisfaccion laboral son factores que perjudican al colaborador y a
la organizacion, generando un deterioro en la productividad y en el desarrollo personal del
individuo, por lo tanto, esta investigacion permiti6 evaluar e identificar objetivamente los aspectos
que pueden estar generando diversas consecuencias en el empleado y en la empresa. Se aplic6 dos
cuestionarios para diagnosticar la presencia o ausencia de la satisfaccion laboral y la existencia de
diferentes dimensiones de los riesgos psicosociales, con la finalidad de analizar los hallazgos y
ejecutar una propuesta de mejora.

Dentro de los principales hallazgos tenemos la existencia de un nivel alto de riesgo psicosocial,
con porcentajes elevados en todas las dimensiones evaluadas, incluyendo carga laboral, autonomia,
contenido de trabajo, supervision, participacion, definicion de roles y relaciones interpersonales,
asi también se evidencio la existencia de insatisfaccion laboral, con esta informacion se ejecuta
una propuesta de mejora, que se basa en obtener un bienestar laboral y minimizar el nivel de riesgo
psicosocial en los colaboradores, mediante la aplicacion de varias actividades para desarrollar la
comunicacion asertiva, la gestion del tiempo, las condiciones laborales, la carga de trabajo entre
otras, es decir esta propuesta busca involucrar a todos los colaboradores en la implementacion de

las soluciones.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, Riesgos psicosociales, condiciones laborales.



ABSTRACT

Psychosocial risks and job satisfaction are factors that harm the employee and the organization,
generating a deterioration in productivity and personal development of the individual, therefore,
this research allowed to evaluate and objectively identify which aspects may be generating various
consequences in the employee and in the company. Two questionnaires were applied to diagnose
the presence or absence of job satisfaction and the existence of different dimensions of

psychosocial risks, in order to analyze the findings and execute a proposal for improvement.

Among the main findings we have the existence of a high level of psychosocial risk, with high
percentages in all dimensions evaluated, including workload, autonomy, work content,
supervision, participation, definition of roles and interpersonal relationships, as well as the
existence of job dissatisfaction, with this information, an improvement proposal is executed, which
is based on obtaining occupational well-being and minimizing the level of psychosocial risk in
employees, through the application of several activities to develop assertive communication, time
management, working conditions, workload among others, that is, this proposal seeks to involve

all employees in the implementation of solutions.

Keywords: Job satisfaction, psychosocial risks, working conditions.
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1. INTRODUCCION

1.1. Situacién Problematica. Antecedentes

En el mundo laboral, el personal esta expuesto a varias situaciones que afectan la salud psicologica
y fisiolégica de los individuos, perjudicando el progreso individual y colectivo, ya que al no
identificar a tiempo las diferentes problematicas, pueden generar varias consecuencias graves para

los colaboradores como para la institucion (Salamanca, 2019).

En esta investigacion la poblacion se dedica a la atencion de pacientes de dialisis, de acuerdo con
los antecedentes, dichos colaboradores estan expuestos a horarios de trabajo extendidos, trabajo
bajo presion, carga emocional, alta responsabilidad y otros factores que ha llevado al personal a
sentirse psicolégicamente afectado, presentando cuadros de apego afectivo y desgaste emocional.

“La satisfaccion laboral y los riesgos psicosociales” son dos factores de gran relevancia en la
actualidad, la prevalencia de estos, pueden generar en los individuos desinterés laboral, ansiedad,
baja productividad, irritabilidad, insatisfaccion laboral, problemas familiares, somnolencia,
cefaleas, molestias gastrointestinales, entre otros. Todas estas consecuencias representan graves
problemas en el mundo personal y laboral. En Ecuador, se conoce que en areas de salud existen
gran cantidad de colaboradores con el sindrome del quemado, con un valor del 35% (Ponce, 2020),
consecuencia basada en la existencia de un riesgo psicosocial. Cuando se refiere a este riesgo se
debe entender, que estos pueden ocasionar ausentismos, baja productividad, inadecuado

desemperio, e incluso rotacion del personal. (Pérez, 2020)

Asi también cuando hablamos de satisfaccion laboral, se basa en la percepcion que los empleados
tienen, es decir enfocadoen la parte emocional, si les gusta o no sus labores, considerandose como

un juicio evaluativo positivo o negativo de la situacion de su trabajo. (Acosta, 2017)

Las problematicas psicosociales en el ambitolaboral pueden generar consecuencias perjudiciales
para el individuo. En la actualidad existe la enfermedad del siglo XXI que es el estres, esta, perjudica
a las capacidades personales del sujeto y en las demandas laborales, conllevando a un deterioro
progresivo de la salud.



1.2. Formulaciéon del Problema

El desarrollo de esta problematica se basa en la existencia de diferentes factores laborales que
influyen negativamente en el ambito organizacional, afectando el comportamiento, la
productividad y las relaciones interpersonales de los colaboradores, perjudicando el bienestar
psicoldgico y la condicion fisica de los trabajadores, por lo tanto, se aplica dos cuestionarios en

relacion con el estudio de los riesgos psicosociales y la satisfaccion laboral de la empresa.

Actualmente la organizacion genera, anualmente una evaluacién de satisfaccion laboral, sin
embargo, no existe una relacion objetiva de las situaciones que puedan llevar a esos resultados,
razon por la cual, lo que se pretende realizar es,

correlacionar con algunos factores psicosociales, generando las siguientes preguntas:

e ;Una propuesta de mejora en la satisfaccion laboral y la reduccién de riesgos psicosociales en
los trabajadores de una clinica de dialisis permitira contar con profesionales con una adecuada
salud fisica y emocional?

e ;Los riesgos psicosociales a los que son expuestos los individuos de una clinica de dilisis,

pueden afectar en el &mbito laboral?

e ;Los grados de satisfaccion laboral de los profesionales de una clinica de dialisis, permiten

minimizar aspectos que perjudiquen el bienestar laboral?



1.3. Justificacién teérica

“La Organizaciéon Internacional del Trabajo (OIT) y la OMS”, considera que la salud laboral, el
desarrollo humano y la psicologia organizacional son factores importantes para hacer hincapié en
los factores organizacionales. Los colaboradores de una organizacién tienen un impacto notable
en el ambiente laboral. De tal forma, no se puede tener empresas y organizaciones sin capital
humano, esto se debe a que por mucho que avance la tecnologia son los recursos humanos los que

dan vida a las personas y humanizan la relacion entre clientes y empresas. (Palomar, 2017)

Este estudio se centra en los colaboradores que trabajan en el &mbito de salud o atencion a
pacientes, permitiendo demostrar que este sector laboral estd expuesto habitualmente a una
variedad de condiciones o caracteristicas psicosociales debidoa la actividad laboral. Aunguegocen
de mejor salud fisica que otros grupos, tienden a tener peor salud mental debido a la exigencia y

agotamiento emocional. (Arenas, 2017)

En cuanto a la satisfaccion laboral existe varios estudios desde hace mucho tiempo, sin embargo,
todavia es limitado los planes de accion que se puede proponer. Esta propuesta se basa en verificar
cuales son las condiciones o caracteristicas determinantes de la satisfaccion laboral, entendiendo
que dicho concepto se deriva de una percepcion de los colaboradores en cuanto a su lugar de
trabajo. (Bayona, 2020)

Otros autores mencionan que la satisfaccion en una empresa también se les atribuye a las
percepciones 0 a las caracteristicas psicolégicas personales o sociales de cada individuo. Si se
trabaja en la prevencion de estas variables se puede tener adecuados indices de productividad y

menos ausentismo o rotacion (Gutiérrez M., 2017)

Entendiendo estos conceptos se puede correlacionar la satisfaccion laboral con los riesgos
psicosociales, asi como también si se enuncia un proyecto de mejora adecuado, permitiendo tener
una adecuad satisfaccion laboral y minimizar la exposicion de riesgos psicosociales. (Jimenez,
2021)

Con lainformacion obtenida en esta propuesta, la organizacion podra continuar con los respectivos
planes de accion inmediatos y a futuro, dando continuidad a la base de este estudio, y poder cumplir

los objetivos de esta propuesta.



1.4. Justificacion practica

La Empresa donde se efectuo la propuesta, es una institucion dedicada a la atencion directa de
pacientes que reciben tratamiento de didlisis referidos por entidades publicas, en la actualidad la
organizacion se ha transformado en una de las principales prestadoras de servicio médico, y; en
vista de la gran responsabilidad de mantener un servicio de calidad, la empresa autoriza la
realizacion deeste proyecto, con la finalidad de buscar estrategias de mejora en cuanto al bienestar
emocional, fisico y psiquico de los colaboradores, y asi mantener los altos estandares que requieren

las diferentes organizaciones que necesitan del servicio de hemodidlisis.

Los riesgos psicosociales que se relacionan con la actividad laboral son protagonistas de una
adecuada estabilidad emocional y organizacional, si no se buscan estrategias para minimizar los

riesgos o mejorar las condiciones, esto podria perjudicar al individuo o a la empresa.

La identificacion oportuna de aspectos que puedan causar satisfaccion o insatisfaccion laboral
permitird mejorar el desempefio de los colaboradores, por lo tanto, si se mejoraran las condiciones
que influyan en la existencia de los riesgos, la organizacion podra cumplir oportunamente los

objetivos planteados.

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo General

e Efectuar una propuesta de mejora en la satisfaccion laboral y la reduccion de riesgos

psicosociales en los colaboradores de una clinica de dialisis.

1.5.2. Objetivos Especificos

e Determinar los factores de riesgo psicosocial a los cuales son expuestos los colaboradores de
una clinica de didlisis, para poder efectuar cambios en varios aspectos que puedan afectar

negativamente enel ambito laboral.



e Identificar los niveles de satisfaccion laboral de los colaboradores de una clinica de dialisis,
permitiendo minimizar aspectos que perjudiquen el bienestar laboral.
e Establecer mecanismos de mejora en la satisfaccion laboral y la reduccion de riesgos

psicosociales, a fin de contar con profesionales estables en el ambito laboral.

1.6. Principales Resultados

Se basan en la consecucion de objetivos planteados en esta propuesta, al determinar los riesgos que
puedan estar presentes en la organizacion como las demandas psicosociales, alta responsabilidad,
la carga laboral, relaciones de apoyo social, autonomia, variedad del contenido de trabajo entre
otros, en si, se pudo obtener una prevalencia psicosocial en los colaboradores que participaron del

estudio, permitiendo analizar posibles mejoras o minimizarlas.

Otro resultado, siguiendo el enfoque de los objetivos, se requiere identificar los rangos de
satisfaccion laboral, los cuales pueden encontrarse en la organizacion niveles bajos de satisfaccion

laboral, a partir del cual permitiran tomar decisiones de mejoras en la organizacion.

Finalmente, se pretende obtener una mejora en la satisfaccion laboral y la reduccion o
minimizacion de riesgos psicosociales encontrados en los individuos de la clinica de didlisis, a fin
de beneficiar al personal y a la vez a la organizacion, mejorando varios aspectos que directa o

indirectamente pudiesen estar involucrados en el cumplimiento de los objetivos institucionales.



2. MARCO TEORICO

2.1. Riesgos Psicosociales

2.2. Definicion de Riesgos Psicosociales (Factores de Riesgos Psicosociales)

Si miramos al pasado en el &mbito laboral las organizaciones no consideraban a los colaboradores
como seres humanos, si no maquinas que generan beneficios a una empresa, actualmente el factor
humano es un aspecto importante de una institucion, gracias a los individuos se puede conseguir
los objetivos organizacionales; y, por ende, el crecimiento econémico. Con ese fin, los
empleadores deben prestar atencion a sus colaboradores para tener buenos resultados

empresariales.

Estos factores se refieren a las situaciones existentes en el ambiente laboral, incluidos los factores
fisicoquimico-biologico, asi también aspectos de la organizacion, los procesos, actividades, tareas,
relaciones interpersonales, y que pueden afectar a los trabajadores como al desempefio de su labor

yalasalud. (Palomar, 2017).

Las condiciones laborales pueden generar efectos positivos y negativos a la salud laboral, asi como
el clima organizacional y el comportamiento laboral de todos los individuos pueden crear buenas

0 malas condiciones de trabajo (Melia, 2018).

2.3. Categorizacion de los Riesgos Psicosociales (Factores)
Estas se dividen en dos:

1. Ambiente laboral o Entorno de trabajo

2. Factores organizacionales.



Entorno Laboral

Condiciones Fisicas de la Organizacion

Estos incluyen aspectos fisicos, quimicos, biologicos, es decir, todo lo que rodea a los
empleados en el lugar de trabajo, y que pueden ocasionar insatisfaccion, malestar o dafio a la

salud de los colaboradores.
Disefio del cargo o puestos de trabajo

El posicionamiento correcto evita problematicas fisicas en la salud, estrés y la fatiga, por lo que
el objetivo del disefio del trabajo es el ajuste a una posicion ergonémica. Por lo tanto, es
indispensable revisar varias caracteristicas del lugar de trabajo. Actualmente es un gran aporte

que los colaboradores no estén completamente aislados unos de otros.
Descansos 0 pausas.

El exceso de las jornadas laborales provoca cansancio fisico y psiquico generando una
reduccion de pausas o tiempos de descanso, dificultando recuperarse del esfuerzo realizado,
estos aspectos pueden ser generados por la monotonia, esfuerzo fisico, factores ambientales no

adecuados.
Horario de trabajo

Los colaboradores que laboran en sus trabajos con horarios flexibles tienen una vida saludable
en comparacion de aquellos que no cuentan o perciben esta flexibilidad, por lo tanto, se
recomienda tener horarios o jornadas establecidas para poder organizarse en su aspecto

personal, laboral e incluso familiar.

Trabajo a turnos y nocturno

El desajuste de las jornadas en la organizacion hace que el colaborador no pueda controlar su

tiempo, por lo que se sugiere, que las empresas, laboren en jornadas a turnos o jornadas



Nocturnas, se organicen correctamente a fin de proporcionar tiempos de descanso y no

desequilibrar la vida personal y laboral, para evitar incluso alteraciones bioldgicas.
Funciones y tareas

Se relacionan con el contenido y definicion del trabajo que los colaboradores realizan. Se cree
que es indispensable que coincida los roles y las tareas con las expectativas y habilidades de los
empleados permitiendo un bienestar psicoldgico y un factor motivacional, para no llegar a que

los individuos tengan insatisfaccion laboral o diferentes problematicas psicosociales.
Ritmo de trabajo

Este factor trata del tiempo que un individuo necesita para realizar una actividad, puede
caracterizarse por tiempos ajustados, rapidez de la tarea, la velocidad de un equipo 0 maquinaria,
por rivalidad intralaboral, por los reglamentos de ejecucion de los procesos, por el tiempo de

trabajo a ejecutar, o por la supervision con limitaciones.
Monotonia

Las actividades repetitivas que puedan afectar al colaborador, por un ambiente poco favorable
generando minima satisfaccion laboral e incluso problemas de salud. Un trabajo adecuado debe
contar con un analisis de las actividades, de los tiempos a fin de facilitar una mejora

organizacién en la carga laboral y el desarrollo adecuado del colaborador.
Independencia Laboral en el puesto de trabajo.

Esto permite que los colaboradores planifiquen su jornada diaria y puedan generar su proceso
adecuadamente. Por lo tanto, los trabajadores tienen autonomia para influir en su forma de
trabajar, su ritmo, su flujo de trabajo y el control de sus resultados, generando un orden, una

secuencia, permitiendo el compromiso del colaborador para cumplir con su gestion.



Carga mental

Es la demanda mental, cognitiva o intelectual que enfrenta un trabajador mientras esta en el
trabajo, se refiere a la aplicacion de un esfuerzo mental para desarrollar el trabajo. La fatiga
mental ocurre cuando las demandas cognitivas no coinciden con la capacidad de respuesta del
colaborador, puede generar problemas en el individuo si existe un exceso o0 una alta carga

mental.

Formacion

Para llevar a cabo la tarea son importantes los niveles de formacién previos, una adecuada
induccion a la actividad, y el contenido de trabajo a realizar. Para asegurar que los empleados
estén satisfechos y cumplan con las funciones adecuadamente se debe incluso verificar un plan

de desarrollo profesional interno y externo.
Responsabilidad

Los colaboradores tengan una adecuada formacion, y algunas habilidades de organizacion
laboral, para que en la ejecucion de las tareas exista niveles elevados de responsabilidad. Esto
permitird que el desempefo de los trabajadores no sea frustrante y estén dentro de lo esperado

por parte de los empleadores.

Desempefio de rol

Son varios requisitos y expectativas para la ejecucion de las funciones en un puesto en
particular. El rol puede ser mejorado de acuerdo con la expectativa de cada colaborador, con

sus conocimientos, habilidades y aspiraciones.

Sobrecarga de la tarea

Se define como el elevado nimero de horas de trabajo que demanda una ocupacidn, no existe
un horario deentraday salida, depende del rango de responsabilidad, incluso colaboradores que

tienen varios empleos esto genera un incremento de los riesgos psicosociales.



Ambiguiedad de rol

Los empleados con roles ambiguos viven en la incertidumbre, no saben que actividades
claramente tienen que ejecutar, es decir no esta bien definida la tarea y esto genera niveles de

desmotivacion o insatisfaccion laboral.
Conflicto de rol

Ocurre cuando los requisitos en el lugar de trabajo no coinciden o son incompatibles con él
perfil del colaborador, impidiendo ejecutar sus actividades adecuadamente. Esto se debe a
diferentes expectativas propias de la organizacion, desacuerdos temporales y conflictos con los

valores y creencias personales y corporativas.

Comunicacién en el trabajo

La comunicacién formal e informal entre los colaboradores permite el desarrollo de las
funciones, mantener lineas directas de informacion evitando problemas de entendimiento y

desarrollo de la gestion.
Estilo de mando

Las formas de liderazgo o mandos influyen en el trabajo y ambiente laboral, la adecuada
relacion entre colaboradores de los diferentes rangos laborales permite desarrollar

correctamente las actividades.
Tomar decisiones.

Un deficiente involucramiento de los colaboradores en la participacion de decisiones, puede ser
un aspecto relevante para la insatisfaccion laboral. Se recomienda que las organizaciones

generen espacios para tomar en consideracion los comentarios o sugerencias de los individuos.
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Relacién con los comparieros de trabajo. (Interpersonal)

Relacionarse es un factor importante en la organizacién, por eso la relacion entre compafieros,
clientes o usuarios permite que un individuo pueda integrarse adecuadamente a la empresa, sin
embargo, al depender del comportamiento humano el inadecuado trato puede generar

inconvenientes laborales.
Condiciones de empleo

Los beneficios en una empresa permiten que el colaborador tenga seguridad y confianza en su
puesto de trabajo. Todos los aspectos de contratacion pueden ser factores motivacionales que

generen estabilidad laboral en los trabajadores.
Desarrollo de la carrera profesional

Un plan carrera permite desarrollar a los profesionales, motiva, es un beneficio para seguir

aportando nuevos conocimientos y experiencias en los cargos que ocupen los individuos.

2.4. Consecuencias de los factores de riesgos psicosociales.

Estrés laboral: lo que puede originar problematicas personales o colectivos.

Ausentismo laboral: inadecuado desempefio laboral.

Rotacion de personal: Los trabajadores que experimentan factores de riesgo psicosocial
pueden sentirse desmotivados y buscar trabajo en otra empresa, lo que puede provocar una

alta rotacion de personal y un costo adicional para la empresa.

Bajo rendimiento: afectando la eficiencia y eficacia.

Conflictos laborales: Da lugar a conflictos laborales entre los trabajadores y la empresa, lo que
puede afectar la armonia y la productividad del ambiente laboral.

Problemas de salud: Puede provocar inconvenientes en la salud de los colaboradores, como
ansiedad, depresion, trastornos del suefio, enfermedades cardiovasculares, entre otros.

Costos para la empresa: son gastos adicionales para la organizacion, como la contratacién de
nuevos empleados, el pago de compensaciones por enfermedad o accidentes laborales, entre
otros.
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2.5. Satisfaccion Laboral

Cuando se habla del capital humano, se debe definir que el bienestar depende de la percepcion de
los individuos, esto hace referencia a los grados de educacion, una adecuada salud, seguridad
laboral, una vivienda, y el &rea fisica de trabajo.

El bienestar individual radica en la satisfaccion de diferentes factores que pueden ser intrinsecos y
extrinsecos. La percepcidn positiva o negativa del bienestar fisico y mental permite entender la

existencia o ausencia de satisfaccion laboral.

2.6. Concepto de Satisfaccion Laboral

Es la variedad de percepciones positivas o negativos de los colaboradores, que se basan de acuerdo
con las condiciones organizacionales. Se basa en las actitudesindividuales o grupales, conllevando

a verificar el nivel de satisfaccion empresarial.

Se ha demostrado que los colaboradores tienden a ser mas comprometidos cuando existe un
bienestar laboral, productivos y leales a la empresa. Ademas, la satisfaccion laboral también puede

generar aspectos positivos, permitiendo tener una adecuada vida laboral.

El estado mental y emocional relacionado con la satisfaccion de logro, de reconocimiento y
satisfaccion de estabilidad tiene mayor peso que aquellos que se sienten felices por un buen sueldo,

liderazgo, es decir estos factoreseran recordados como factores no tan positivos (Desler, 2019).

2.7. Importancia de la Satisfaccion Laboral
Genera los siguientes aspectos:

e Crecimiento personal.

e Componentes de bienestar y salud.

e Medidas a fin de promover la participacion en la gestion.
e Generar confianza laboral.

e Generando un adecuado ambiente laboral
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e Fortalecimiento del equipo.

e Confiabilidad en la organizacion.

e Cumplimiento de objetivos individuales y corporativos.
e Calidad de servicio basada en eficacia y eficiencia.

e Desarrollo de empatia con el cliente.

2.7.1. Causas Principales de la Insatisfaccion laboral

Estas causas pueden ser:

e Salarios bajos: El colaborador se va a sentir satisfecho o feliz en su lugar de trabajo con un
sueldo o salario adecuado.

e Malas relaciones con sus supervisores 0 comparfieros: Los inadecuados comportamientos o la
expresion de emisiones innecesarias puede causar inconvenientes sociales en el &mbito laboral.

e Lideres: La mala o inadecuada actitud de un jefe hacia el personal a cargo, puede generar
inconvenientes laborales.

e Poca o ninguna oportunidad de promocion: Las personas necesitan tener nuevas oportunidades

de crecimiento, otros objetivos o retos personales y laborales.

e Personas con poca confianza en si mismas, temor e inseguridad a nuevos entornos.

e Entorno organizacional. Compromiso u orgullo de pertenencia.

e Inadecuadas condiciones organizacionales: Ergonomia, seguridad y salud ocupacional.

e Circunstancias profesionales y personales: Un perfil de cargo por competencias adecuado a su
puesto de trabajo.

2.7.2. Consecuencias de la Insatisfaccion laboral
Estas pueden tener varias consecuencias, algunas de ellas son:

e Bajo rendimiento: Los trabajadores insatisfechos - baja productividad.
e Ausentismo laboral: bajo desempefio y baja productividad.
e Rotacion de personal.

e Conflictos laborales: Mal ambiente laboral y rotacion de personal.
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e Problemas de salud: Riesgos psicosocial-seguridad y salud ocupacional — ergonomia.
e Disminucion de la motivacién: Falta de un plan carrera- desarrollo-capacitacion.

e Pérdida de talento: Clima laboral-falta de desarrollo-desmotivacion.

2.7.3. Recursos para enfrentar la Insatisfaccion laboral

La organizacion analizara varios enfoques para mejorar la insatisfaccion laboral, verificando algunas

sugerencias que puedan ser adaptadas a las necesidades corporativas, entre esas tenemos:

e Involucramiento del gerente: Permite conocer y abordar todas las condiciones
organizacionales en beneficio de los colaboradores.

e Apoyo entre comparieros: Puede ayudar a obtener una perspectiva diferente sobre la situacion
y encontrar formas de hacer frente a la insatisfaccion.

e Plan de accidn interno: Efectuar mejoras laborales, mediante capacitaciones, plan carrera, clima

organizacional entre otros, permitiendo mitigar esta condicion.

Cada situacién es Unica y puede ser necesario probar varias opciones para encontrar una solucion

que funcione mejor para cada persona.

2.8. Bases tedricas. Discusion de enfoques de diferentes autores.

Existen varias teorias y enfoques de diferentes autores, permitiendo comprender las dos variables

analizadas en esta propuesta. A continuacion, se discuten algunos de estas bases teoricas:

Teoria de la expectativa, el bienestar se basa en la percepcion del colaborador, referente a su
esfuerzo versus los beneficios que obtiene. Si el trabajador cree que su esfuerzo sera

recompensado, es mas probable que esté satisfecho con su trabajo.

Modelo demanda-control de Karasek: Este modelo se enfoca en el nivel de demanda en el trabajo

y el control que tiene el trabajador sobre su labor.

Teoria regulacion del afecto de Weiss y Cropanzano: la influencia de la percepcion del trabajador
acerca de la equidad en aspecto organizacional. Cuando el trabajador percibe que es tratado de
manera justa y equitativa, es mas probable que esté satisfecho con su trabajo. (Baez, 2015).



Estos enfoques y teorias han sido desarrollados para entender las dos variables estudiadas. Cada
uno de ellos proporciona una perspectiva Unica y puede ser Gtil para abordar los factores que
influyen en la problematica, sin embargo, esta propuesta se basa en la teoria bifactorial, teoria
denominada “Dos factores”, segun las cual los individuos se ven afectadas por los siguientes

aspectos:
e Higiénicos

Pueden considerarse que se relacionan con la insatisfaccién porque son aspectos que se
encuentran en las condiciones que trabajan, es decir son aspectos que no puede controlar el
individuo ya que son dados o establecidas por la organizacién. Los factores de higiene mas
importante son: el sueldo, los beneficios legales, la forma o tipo de liderazgo, lineamientos,

procesos o politicas de la organizacion, relacion empresa-empleado. (Quintana, 2018)
e Motivacional

Estos estan relacionados con las actividades, tareas o las funciones del individuo, por lo tanto,
son factores que involucran sentimientos de crecimiento, de desarrollo, de mucha o poca
responsabilidad, este factor significa la percepcidn de bienestar que tiene el individuo sobre

los retos, las oportunidades e incluso la creatividad o autonomia del trabajo. (Quintana, 2018)

Estos no se refieren a factores secundarios de la organizacién o empresa, si no a los aspectos
importantes de las cualidades humanas, como los valores, virtudes de cada individuo, tomando en

consideracion todas las caracteristicas del colaborador.

2.9. Anadlisis critico de las metodologias existentes relacionadas al problema

Existen varias metodologias que miden las variables de esta propuesta, sin embargo, es importante

hacer un andlisis critico de estas metodologias para determinar su validez y fiabilidad.

Una de las metodologias méas comunes es la aplicacion de un cuestionario para medir la
satisfaccion laboral y los riesgos psicosociales, permitiendo identificar y detectar que aspectos

pueden estar afectando al colaborador.
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Ademas, es importante que las organizaciones estén abiertas a recibir retroalimentacion de sus
empleados y que tomen medidas para mejorar su ambiente laboral en base a la informacién

recopilada.

3. METODOLOGIA

3.1. Unidad de anélisis

Se realizd en una Clinica de Dialisis, de la ciudad de Quito.

3.2. Poblacién

En esta propuesta se tomd la poblacion total, 50colaboradores.

3.3. Métodos por emplear

Esta propuesta se realiz6 mediante los siguientes métodos:

Deductivo. - permite deducir conclusiones l6gicas a partir de premisas.

Hipotético. -permite la resolucion de un problema planteado, mediante el andlisis de la idea
planteada.

Enfoque cuantitativo. - es decir que parte de conocimientos preexistentes obtenidos de forma
estadistica a fin de verificar la hipdtesis y su comprobacion.

Estadistica. -permite analizar datos para de manera objetiva obtener conclusiones.

3.4. Identificacion de las necesidades de informacion.

Identificar a tiempo las condiciones o situaciones que afecte a los colaboradores en una
organizacion permite prevenir problematicas en la salud de los individuos, para poder iniciar con

esta propuesta se necesita la siguiente informacion:

e Politicas y practicas de recursos humanos.

e Retroalimentacion interna de las novedades negativas por parte de los colaboradores y jefes
inmediatos en cuanto al desempefio y desarrollo de actividades.

e Ambiente de trabajo: verificacion y observacion de condiciones, seguridad, entre otros

aspectos que pueden influir en su satisfaccion.
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e Verificar el grupo de investigacion.

e Reuvisar al personal que ha presentado ausentismo o problemas de salud.

3.5. Técnicas de recoleccion de datos

Se inici6 con la observacion, verificando los condicionantes y a su vez la aplicacion de

cuestionarios.

Observacion: Esta técnica se aplicd en todas las fases de la investigacion. La observacion directa
permite verificar que aspectos pueden afectar lasalud psicoldgica y emocional, asi como los

resultados o comportamientos de los colaboradores. (Noriega, 2019)

Cuestionarios: Esta técnica se utilizo para recolectar los datos. Se aplico a los trabajadores para
conocer su opinidn acerca de su ambiente laboral y los riesgos psicosociales, se tom6 de forma

anonima.
Instrumentos
P- FSICO. 3.1: Permite evaluar el riesgo psicosocial en el ambito laboral.

“Cuestionario de Satisfaccion S20/23”: Permite obtener informacion sobre la satisfaccion general
del empleado en su trabajo. Este cuestionario mide la satisfaccién de los empleados en diferentes
areas.

3.6. Herramientas utilizadas para el analisis e interpretacion de la informacion

En el proceso de andlisis e interpretacion se utiliz6 métodos estadisticos, se efectuard un andlisis
de datos de forma cuantitativa, a través del programa SPSS y asi poder comprobar la hipétesis a

través del chi cuadrado.
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4. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Andlisis, interpretacion y discusion de resultados.

Luego de la aplicacién de los cuestionarios se obtiene los siguientes resultados:

Tabla 1.
Genero de los colaboradores
Género Frecuencia Porcentaje
Femenino 38 76%
Masculino 12 24%
Total 50 100%

Nota: Informacién obtenida en los cuestionarios, sobre datos generales.

Interpretacién: Deacuerdo con la tabla 1, de un total de 50 individuos, el 76% (38 personas) son

del género femenino y el 24% (12 personas) pertenecen al género masculino.

Tabla 2.

Edad de los colaboradores
Edad Frecuencia Porcentaje
20-31 41 82%
32-41 5 10%
42-51 3 6%
52-61 1 2%
Total 50 100%

Nota: Informacion obtenida en los cuestionarios, sobre datos generales.

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 2, de 50 colaboradores, el 82% (41 individuos) estan ente
20 a 31 afios, el 10% (5 individuos) tienen de 32 a 41 afios, el 6% (3 individuos) oscilan entre los

42 a 51 afios y el 2% restante (1 individuo) estan entre 52 a 61 afios.
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Cuestionario aplicado de evaluacion de factor de riesgo psicosocial.

Tabla 3.
Diagndstico de los factores de riesgo psicosocial

Factores de riesgo psicosocial

Adecuado Riesgo Elevado Riesgo muy
elevado Total
T % T % T %
2 4% 46 92% 2 4% 100%

Nota: Informacidon obtenida en el cuestionario sobre las respuestas de los encuestados.

Interpretacion y analisis: De acuerdo con la tabla 3, existe un nivel elevado en el riesgo psicosocial

con un 92 % de colaboradores, debido a la existencia de factores influyentes para este resultado.

Tabla 4.
Nivel de carga laboral

Nivel de Carga de trabajo

Adecuado  Mejorable  Riesgo Elevado  Muy Elevado ol
ota

T % T % T % T %
6 12% 1 2% 42 84% 1 2% 100%

Nota: Informacion obtenida en el cuestionario sobre las respuestas de los encuestados.

Interpretacion y analisis: De acuerdo con la tabla 4, existe un 84 % de colaboradores que refieren
la existencia de un nivel elevado en cuanto a la carga laboral, generando en los individuos bajo
rendimiento, incumplimiento de funciones carga excesiva de trabajo e incluso exceso de horas
laborales, esto se debe a la mala distribucion de funciones o falta de organizacion del empleado para
cumplir adecuadamente con lo designado. Ademas, se considera que los ausentismos laborales

influyen en esta dimensién.
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Tabla 5.
Nivel de demandas psicosociales.

Nivel de Demandas Psicosociales

Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado
T % T % T % T %
7 14% 5 10% 36 72% 2 4% 100%

Total

Nota: Informacidon obtenida en el cuestionario sobre las respuestas de los encuestados.

Interpretacion y andlisis: De acuerdo con la tabla 5, existe un 72 % de colaboradores que refieren
la existencia de un nivel elevando en cuanto a las demandas psicosociales, generando en los
individuos cansancio, estrés, bajo rendimiento, y ausentismos. Esta dimension se puede originar por

el involucramiento emocional en la atencion de pacientes y usuarios

Tabla 6.
Nivel de variedad y contenido del trabajo.

Nivel de Variedad / Contenido del trabajo

Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado
T % T % T % T %
6 12% 7 14% 35 70% 2 4% 100%

Total

Nota: Informacion obtenida en el cuestionario sobre las respuestas de los encuestados.

Interpretacion y analisis: De acuerdo con la tabla 6, existe un 70 % de colaboradores que refieren
la existencia de un nivel elevado en cuanto a la variedad y contenido del trabajo, generando en los
individuos bajo rendimiento, desmotivacion, desinteres y cansancio, esto se debe a la inadecuada
informacion de objetivos vigentes o falta de creacion de nuevos proyectos que permitan al individuo
desarrollarse.
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Tabla 7.
Nivel de Desempefio del rol

Nivel de Definicion del Rol

Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado
T % T % T % T %
6 12% 9 18% 33 66% 2 4% 100%

Total

Nota: Informacidn obtenida en el cuestionario sobre las respuestas de los encuestados.

Interpretacion y andlisis: De acuerdo con la tabla 7, existe un 66 % de colaboradores que refieren
la existencia de un nivel elevado en el desempefio del rol, generando en los individuos
incumplimiento de funciones, y exceso de trabajo por desconocimiento del alcance, esto se debe a

la desorganizacion de las funciones o incluso a la falta de competencias para ejecutarlo.

Tabla 8.
Nivel de Relaciones de apoyo social

Nivel de Relaciones Apoyo social

Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado
T % T % T % T %
5 10% 7 14% 36 72% 2 4% 100%

Total

Nota: Informacion obtenida en el cuestionario sobre las respuestas de los encuestados.

Interpretacion y analisis: De acuerdo con la tabla 8, existe un 72 % de colaboradores que refieren
la existencia de un nivel elevado en cuanto a relaciones de apoyo social, generando en los individuos
problemas en las relaciones interpersonales y la limitada participacion en la consecucion de los
objetivos organizacionales. Esto se debe a la falta de apoyo social para desempefiar las actividades

0 la inadecuada interaccion con los compafieros de trabajo.
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Tabla 9.
Tiempo de trabajo

Tiempo de Trabajo

Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado  Muy Elevado
T % T % T % T %
4 8% 6 12% 38 76% 2 4% 100%

Total

Nota: Informacidon obtenida en el cuestionario sobre las respuestas de los encuestados.

Interpretacion y andlisis: De acuerdo con la tabla 9, existe un 76 % de colaboradores que refieren
la existencia de un nivel elevado en el factor tiempo de trabajo, generando en los individuos exceso
de trabajo, cansancio, incumplimiento de funciones y posiblemente limitada interaccién personal,
esto se debe a la falta de informacién de objetivos vigentes y organizacion de las funciones. Sin
embargo, de acuerdo con el giro de negocio la mayor cantidad de individuos deben de trabajar bajo

emergencias dependiendo el estado de salud de los pacientes.

Tabla 10.
Autonomia
Autonomia
Adecuado Mejorable Riesgo Elevado  Muy Elevado Total
T % T % T % T %
6 12% 4 8% 36 72% 4 8% 100%

Nota: Informacion obtenida en el cuestionario sobre las respuestas de los encuestados.

Interpretacion y analisis: De acuerdo con la tabla 10, existe un riesgo, con un 72 % de
colaboradores que refieren la existencia de un nivel elevado en autonomia, generando en el
individuo desinterés y desmotivacion, debido a la limitada capacidad que tiene un individuo para
tomar sus propias decisiones en la jornada laboral ya que existen normas y procedimientos en la

organizacion.



Tabla 11.
Variedad del contenido del trabajo

Variedad del contenido del trabajo

Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado  Muy Elevado
T % T % T % T %
2 4% 6 12% 40 80% 2 4% 100%

Total

Nota: Informacidon obtenida en el cuestionario sobre las respuestas de los encuestados.

Interpretacion y analisis: De acuerdo con latabla 11, existe un 80 % de colaboradores que refieren
la existencia de un nivel elevado en el contenido del trabajo, debido a la falta de conocimiento de
sus actividades y el tiempo de ejecucion, generando en los individuos bajo rendimiento e

incumplimiento de las tareas.

Tabla 12.
Participacion Supervision

Participacion Supervision

Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado
T % T % T % T %
4 8% 6 12% 38 76% 2 4% 100%

Total

Nota: Informacion obtenida en el cuestionario sobre las respuestas de los encuestados.

Interpretacion y analisis: De acuerdo con la tabla 12, existe un 76 % de colaboradores que refieren
la existencia de un nivel elevado en cuanto a la participacion y supervision, generando en los
individuos desempefio inadecuado, incumplimiento de objetivos o metas, desinteres e incluso malas

relaciones interpersonales, debido a la falta de comunicacion, inadecuado liderazgo y guia laboral.
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Cuestionario aplicado de evaluacion de satisfaccion laboral.

Tabla 13.
Nivel de Satisfaccion laboral.

SATISFACCION LABORAL

Insatisfecho Indiferente Satisfecho

Total
T % T % T %
26 52% 15 30% 9 18%  100%

Nota: Informacion obtenida en el cuestionario sobre las respuestas de los encuestados.

Interpretacion y andlisis: De acuerdo con la tabla 13, existe un 52 % de colaboradores que
refieren la existencia de un nivel insatisfecho en cuanto a la satisfaccion laboral, generando en
los individuos ausentismo, rotacion laboral, bajo rendimiento, desmotivacion, e incluso
problemas de salud, esto se debe a la falta de implementacion de estrategias de mejora en las

condiciones y caracteristicas del puesto de trabajo.

Tabla 14.
Nivel de la satisfaccion laboral - Supervision

Satisfaccion con la supervision

Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Total
T % T % T %
31 62% 17 34% 2 4% 100%

Nota: Informacion obtenida en el cuestionario sobre las respuestas de los encuestados.

Interpretacion y andlisis: De acuerdo con la tabla 14, existe un 62 % de colaboradores que
refieren la existencia de un nivel insatisfecho en el factor supervision, generando en los
individuos desempefio inadecuado, incumplimiento de objetivos o metas, desinterés e incluso
malas relaciones interpersonales, debido a la falta de comunicacion, inadecuado liderazgo y

guia laboral.



Tabla 15.
Nivel de Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo.

Satisfaccién con el ambiente fisico de trabajo

Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Total

T % T % T %
39 78% 9 18% 2 4% 100%

Nota: Informacidon obtenida en el cuestionario sobre las respuestas de los encuestados.

Interpretacion y andlisis: De acuerdo con la tabla 15, existe un 78 % de colaboradores que
refieren la existencia de un nivel insatisfecho en el factor ambiente fisico de trabajo, generando
en los individuos malestar por el espacio de trabajo, la iluminacién, la temperatura y esto
ocasionando disconfort, debido a que el ambiente fisico no cumple con ciertos pardmetros

legales a fin de garantizar el bienestar del individuo en su lugar de trabajo.

Tabla 16.
Nivel de Satisfaccion laboral — Prestaciones.

Satisfaccién con las prestaciones

Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Total

T % T % T %
42 84% 6 12% 2 4% 100%

Nota: Informacidon obtenida en el cuestionario sobre las respuestas de los encuestados.

Interpretacion y andlisis: De acuerdo con la tabla 16, existe un 84 % de colaboradores que
refieren la existencia de un nivel insatisfecho en el factor prestaciones, generando en los
individuos malestar la compensacién de su trabajo e incluso desmotivacion, debido a que

internamente no existe una valoracion salarial de acuerdo con el cargo y las competencias.

Tabla 17.
Nivel de Satisfaccién intrinseca.

Satisfaccién intrinseca

Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Total

T % T % T %
43 86% 5 10% 2 4% 100%

Nota: Informacidon obtenida en el cuestionario sobre las respuestas de los encuestados.
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Interpretacion y andlisis: De acuerdo con la tabla 17, existe un 86 % de colaboradores que
refieren la existencia de un nivel insatisfecho en el factor satisfaccion intrinseca, generando
desmotivacion, ya que esta dimension se refiere a estar bien frente a las responsabilidades, las
funciones, es decir la propia motivacion frente a lo que tiene y vienen directamente de la

percepcion del individuo.

Tabla 18.
Nivel de Satisfaccion con la participacion

Satisfaccion con la participacion

Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Total

T % T % T %
43 86% 5 10% 2 4% 100%

Nota: Informacion obtenida en el cuestionario sobre las respuestas de los encuestados.

Interpretacion y analisis: De acuerdo con la tabla 19, existe un 86 % de colaboradores que
refieren la existencia de un nivel insatisfecho en el factor participacion, generando en los
individuos baja productividad, limitada comunicacién, falta de autonomia, debido a poca

interaccidn o inadecuada relacion con sus compafieros de la organizacion.

Tabla 19.
Resultado de las variables

RESULTADO DE LAS VARIABLES
FACTOR PSICOSOCIAL

SATISFACCION TOTAL
ADECUADO ELEVADO MUY ELEVADO
SATISFECHO 1 1 0 2
INDIFERENTE 1 ) 0 6
INSATISFECHO 0 40 2 42
TOTAL 2 46 2 50

Nota: Informacion obtenida en el cuestionario sobre las respuestas de los encuestados.

Interpretacion y andlisis: De acuerdo con la tabla 19, de 50 colaboradores, el 92% de los
individuos consideran que estan expuestos a un nivel de insatisfaccion y a un grado elevado
en cuanto al riesgo psicosocial, debido a la exposicion de varios factores como la supervision,

las relaciones
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interpersonales, horarios de trabajo, funciones, remuneracién o compensacion economica que
influyen en consecuencias perjudiciales para la salud psicoldgica y fisica de los individuos,

ademas de afectar al rendimiento laboral y a la productividad de la empresa.

4.2. Propuesta Metodoldgica o Tecnoldgica

Existen diferentes propuestas metodoldgicas o tecnoldgicas que pueden ayudar a mejorar la
insatisfaccion laboral y prevenir riesgos psicosociales en el ambiente de trabajo. Se detalla

algunasopciones:

e Herramientas tecnoldgicas: Aplicaciones de plataformas de bienestar emocional y
programas de seguimiento de la salud mental pueden ayudar a los trabajadores a gestionar
el estrés y prevenir los riesgos psicosociales. (Cuestionario de evaluacion)

e Politicas y préacticas de talento humano: la revision y actualizacion de las politicas en el
ambito de recursos humanos, como la evaluacion del desempefio, los beneficios y
compensaciones, lapromocion del bienestar emocional, entre otras, pueden mejorar la
satisfaccion laboral y prevenir riesgos psicosociales.

e Programas de entrenamiento y desarrollo: Adquirir habilidades y conocimientos necesarios,
aumenta la autoconfianza y motivacion. (DNC Anual)

e Promover la comunicacion efectiva y el trabajo en equipo: Mediante campafias y charlas
de formas adecuadas de comunicacion organizacional.

e Establecer objetivos y metas claras: Reunién de los lideres para verificar los objetivos y
metas de cada proceso.

e Promover el equilibrio vida laboral y personal: generar ambientes de trabajo adecuados para
garantizar este equilibrio.

e Ofrecer servicios de apoyo: ofrecer servicios de apoyo a los trabajadores, como
asesoramientoy servicios de salud mental, puede ayudar a prevenir problemas psicosociales
y a aumentar la satisfaccion laboral.

e Establecer un sistema de retroalimentacion: la retroalimentacion efectiva puede ayudar a

los trabajadores a entender sus fortalezas y debilidades, y a mejorar su desemperio.
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Incentivar el desarrollo de habilidades emocionales. Campafias anuales donde se involucren los

valores organizacionales.

Ofrecer programas de capacitacion para la gestion del tiempo.
Implementar programas de apoyo para la salud fisica: Programas de ejercicio o nutricion.

Mejoras de condiciones ambientales: revisar las areas fisicas y las condiciones de trabajo
que puedan afectar a los colaboradores junto con el rea de Seguridad y Salud ocupacional.

Entre estas y otras propuestas se considero para el plan de accion involucrando a cada area de

trabajo, tomando en consideracion las propuestas que sean adecuadas para cada situacion en

particular y en base a las necesidades y recursos.

4.2.1. Premisas o supuestos (lo que debe existir para que se pueda implementar la

propuestametodoldgica y tecnoldgica)

Las premisas que se deben cumplir son:

Los directivos de la organizacion deben conocer y aprobar la propuesta.

Contar con datos estadisticos de los resultados obtenidos en la aplicacion de cuestionarios.
Los lideres de cada area deben conocer las responsabilidades y funciones para el desarrollo de
la propuesta.

Se debe de contar con un presupuesto aprobado.

Capacitar a todo el personal sobre el involucramiento y compromiso de la gestion.

4.2.2. Obijetivo de la propuesta metodologica

Propuesta de mejora aplicando varias actividades con la finalidad de controlar o minimizar la

exposicion a los riesgos psicosociales y mantener una adecuada satisfaccion laboral.
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4.2.3. Objetivo de la propuesta (sobre que area o proceso se va a implementar la
propuestametodoldgico)

e Socializar los resultados a los gerentes de cada area y personal en general, para en conjunto
plantear varias actividades que permitan mejorar las condiciones laborales relacionadas a los
resultados encontrados en cuanto a la satisfaccion laboral y los riesgos psicosociales, y asi
generar una responsabilidad de todos los colaboradores y lideres para minimizar las

condiciones de las dos variables.

e Implementar una propuesta de mejora relacionada con riesgos psicosociales y la satisfaccion
laboral, con una premisa de prevencion, capacitacion, partiendo de la identificacion,

evaluacion y control de los riesgos psicosociales para fomentar el bienestar laboral.

e Efectuar un seguimiento y acompafiamiento en la propuesta de mejora ejecutada por las

diferentes areas involucradas y a su vez verificar el cumplimiento de las actividades.

4.3. Responsables de laimplementacién y control

La implementacion y control de esta propuesta, estard a un grupo multidisciplinario de la

organizacion, dentro de las responsabilidades asignadas son:
Gerente General:

e Proporcionar el apoyo econdémico y la participacion en la propuesta.
Lideres o jefes en general:

e Apoyar y efectuar las actividades a su cargo en beneficio del personal.

TTHH Yy SST:

e Efectuar un plan de accion general y cumplir con todas las actividades programadas.
e Apoyary dar soporte a las diferentes areas.

e Efectuar un plan de accion especifico y cumplir con todas las actividades programadas.



Personal en general:

e Participar de todos los eventos programados.

e  Cumplir con las actividades propuestas y su plan de accion.

4.4. Fasesparasu puestaen practica

e Socializacion de los resultados a todos los involucrados.
e Plan de accion que involucre a cada area de trabajo, tomando en consideracion las propuestas
que son adecuadas para cada situacion en particular y en base a las necesidades y recursos.

e Seguimiento y acompariamiento del plan de accion.

1.- Preparacion: El equipo de trabajo responsable entrenara a todos el personal involucrado sobre
los temas, tomando en consideracion la informacion de los riesgos psicosociales y la satisfaccion
laboral, conceptos importantes, factores que influyen, posibles consecuencias y siguiente paso a

tomar.

2.- Socializacion de resultados: En esta fase se informa a todos los colaboradores los resultados

obtenidos, y a su vez se genera compromisos para ejecutar la propuesta de mejora por area.

3.- Propuesta de mejora: Luego de la informacion obtenida en los resultados se estructura una
propuesta de mejora utilizando medidas preventivas para controlar el riesgo psicosocial, este

tendré actividades,responsables, plazos de cumplimiento.

Para minimizar los riesgos psicosociales y mejorar la satisfaccion laboral puede incluir medidas
preventivas, protocolos de gestion de conflictos, promocion de la conciliacion laboral y familiar,
fomentar la participacion y la retroalimentacion, y promover la formacion y el desarrollo
profesional. Con los resultados obtenidos se puede adaptar las siguientes acciones en base a las

necesidades y caracteristicas de la organizacién y de los colaboradores.
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La linea base para la ejecucién o seguimiento de esta propuesta de mejora sera a partir de los
resultados encontrados, tomando como referencia las dimensiones de los factores de riesgo
psicosocial y la satisfaccion laboral, luego de la ejecucion de las diferentes actividades
programadas se deberé efectuar una nueva evaluacion a fin de determinar que las acciones fueron
adecuadas 0 a su vez establecer otras estrategias para la consecucion del objetivo principal.

Tabla 20.
Propuesta de Mejora

PROPUESTA DE MEJORA PARA MINIMIZAR LOS RIESGOS PSICOSOCIALES Y TENER UNA ADECUADA SATISFACCION

LABORAL
DIMENSION DE
LOS RIESGOS |DETALLE R(EBS-}-JEJ%%O FECHA RECURSO
PSICOSOCIAL!ES CONCEPTUAL EN LA CTIVIDADES PROGRAMADA |0 INSUMO| COSTO | RESPONSABLE
LABORAL
*Pausas activas * 1/06/2023 Recurso
Humano/
Recurso
Hace ala Tecnoldgico
carga mental, Lider del area/
Carga mental alesfuerzo *Vigilancia de la Recurso equipo de
que ponga salud *1/07/2023 Humano/ trabajo
para realizar Recurso
una actividad Tecnolgico
y altiempo
disponible $350
foaéz ssr;cesar * Reuniones 1612023 RecUrso
informacion. "?te"‘a? ,de Humano/
dispersion y
reconocimiento Recurso
Tecnoldgico
/ Insumos de
oficina
*Capacitacion y
Talleres *1/08/ 2023 hasta ~ |Recurso
15/11/2023 Humano/
* Campafias de Recurso
manejo de Tecnoldgico
emociones Insumos de
*15/12/2023 oficina
*Capacitacionen  |x1/07/2023 Recurso
Supervision / Tiene que ver liderazgo de equipos Humano/
Satisfaccion con la directamente a mandos medios Recurso $300 Lider del area/
supervision con la calidad * Reuniones de  |«15/08/2023 hasta  |Tecnoldgico equipo de
de gestion de retroalimentacion de|;5/10/2023 Insumos de trabajo
equipos, de equipos oficina
mandos medios
y superiores




Definicion de roles
/ Autonomia /
Satisfaccion con la
participacion
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* Reunidn de

Tiene coherencia jefatura con Th para

Relaciones
interpersonales

Satisfaccion conel
ambiente fisico

Contenido delTrabajo
/ Satisfaccion
intrinseca

entre las definir las *1/10/2023
exigencias actividades segtin Lider del area/
relacionadas a descriptivo Recurso $100 equipo de trabajo
eficiencia, calidad, funcional Humano/
ética, procesos Recurso
implicitos en el * Retroalimentar al [¥02/02/2024 Tecnoldgico
servicio o equipo de trabajo / Insumos de
producto, conel sobre actualizacion oficina
desempefio del de funciones
cargo del
trabajador.
Tiene relacion con * Entrenamiento  de/*01/08/2023
la interaccion y trabajo en equipo Y|
comunicaciondel comunicacion Recurso $500 Lider del &rea/
jefe con su equipo Humano/ lequipo de trabajo
y lasrelaciones con * Actividades o *19/12/2023 Recurso
sus compafieros de eventos de Tecnoldgico
trabajo. integracion Insumos de
oficina
*Andlisis de
cantidad de trabajovs
Hace referencia al tiempo de ejecucion [¥17/09/2023
lespacio fisico; y nimero de
éstas segln las personas
circunstancias
exigirian del Recurso $200 Lider del area/
trabajador Humano/ lequipo de trabajo
lesfuerzo para su Recurso
adaptacion. 16062023 h Tecnoldgico
Hablamos de * i asta Insumos de
condiciones de Pausas activas 31/12/2023 oficina
tipo fisico,
quimico, ;
biologico, efc. Condicionesde[[C4042024
confort
*Revision especifica
Hace referencia a d_e actlvgiades VS x15/08/2023
la cantidad de tiempo de Recurso Lider del area/
actividades, el realizacion Humano/ lequipo de trabajo
tiempo que utilice Recurso
para realizarlo y a *Analisis de Tecnoldgico| $250
la Satisfaccion entrenamiento de / Insumos de
interna. manejo de tiempo. oficina
*17/11/2023

Nota: Informacion obtenida de las necesidades y el alcance de la organizacion.

4.- Seguimiento: En esta fase se verificara, que los responsables ejecuten y cumplan las

actividadespropuestas en el plan. En este paso se realiza ademas verificar la efectividad de las

medidas, tomando en cuenta lo siguiente:




Monitorear el progreso: Esto puede incluir la revision de los registros generados.

Evaluar y ajustar las actividades: Finalmente, es importante evaluar el plan de seguimiento
y hacer ajustes segin sea necesario. Esto puede implicar la adicién de nuevos objetivos y
plazoso la asignacion de nuevas responsabilidades a los encargados del seguimiento.

Verificacion de cumplimiento: Se utilizara los indicadores para verificar el cumplimiento
del

plan propuesto.
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Figura 1.
Flujograma — Propuesta metodoldgica
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Nota: Informacion obtenida para la consecucion de la propuesta metodoldgica.
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4.5.

Los indicadores son:

Tabla 21.

Indicadores de evaluacion

Indicadores de evaluacion de la propuesta de mejora

35

LINEA BASE META INDICADORES FORMULA INTERPRETACION
Fal.ta. de Cumpllr . . hy Numero de actividades ejecutadas Permite medir la
actividades con el | Nivel de ejecucion * 100 |cantidad de
que permitan (90%) de | dela propuesta Total, de actividades planificadas actividades gue se
mejorar  las | actividades | metodolégica cumplieronluego de
:::l?c?rlafllgsnes gge constellr; la implementacion
propuesta
Inadecuada Cumplir con ) ) . ]
participacién | el (100%) de | Nivel de Namero asistentes « 100 [Mide el nivel de
en participacion | participantes en las | Total, de personal programado par_tlf_:lpantes en las
actividades en las actividades actividades de la
por parte de actividades propuesta
los planificadas metodoldgica
colaboradores
Participacion | Cumplir ) _ )
limitada de con el Nivel de Numero de reuniones realizadas . 100 Mide el nivel de
los lideres y (95%) de cumplimiento de Ntmero de reuniones planificadas reuniones ejecutadas
colaboradores | las reuniones de acuerdo con la
enla reuniones planificadas planificacion de la
prevencion planificadas propuesta.
Escasa Cumplir Nivel e (l;lfLéLr:E;Z;ise capacitaciones, talleresycarjpeir;zs Mide e_I nivel de
e ausentismo del
planificacion con el cumplimiento del Numero total capacitaciones, talleres y personal por no
de campaﬁas, (98%) de cronograma de campafias planificadas efectividad
talleres y las- | capacitaciones, '
capacitaciones capacitacio talleres y campafias
nes,
campanias y
talleres
planificadas
Riesgo Nueva Esli\(/:gsggiglesgo l’;lSL:gesglgel Eg}gboradores con nivel de riesgo Mide el nivel de
. . L * 100 |colaboradores con
psicosocial eV.a|.Ua€3|0n Total, de colaboradores riesgo bajo, nuevo
clevado. | mirimizar sequimiento.
mejorable
(80%)
Nivel de , N i i
Insatisfaccion Nueva 5 satisfaccion laboral Namero de usuarios satisfechos . 100 [,j/ls:jda?’f)ls r;:';;?slfgghos
laboral evaluacion Total, de usuarios en el ambito laboral,
irzgji?g?gnie nuevo seguimiento.
0
satisfecho.
(80%)

Nota: Informacion obtenida en base a los indicadores a verificar.



5. CONCLUSIONES

Segun los resultados obtenidos en la evaluacion de los Riesgos Psicosociales y la satisfaccion
laboral del personal, se concluye que existe un nivel elevado de riesgo y una insatisfaccion
laboral en la organizacion. Se ha comprobado la hipotesis planteada.

Se verifica que existe un alto porcentaje de personal con niveles elevados de riesgo psicosocial
en todas las dimensiones evaluadas, incluyendo carga laboral, autonomia, contenido de
trabajo, supervision, participacién, definicion de roles y relaciones interpersonales.

Se identific6 un grado de insatisfaccion en mas del 50% de los colaboradores, con las
siguientes dimensiones: supervision, ambiente fisico de trabajo, prestacion, satisfaccion
intrinseca y participacion.

Es importante tener en cuenta que un colaborador puede estar expuesto a condiciones o factores
de riesgos psicosociales, sin embargo, este mismo individuo no necesariamente puede estar
satisfechos en el &mbito laboral, por lo tanto, la organizacion debe analizar detalladamente
estas variables para trabajar en su mejora y a su vez con el compromiso e involucramiento de
todos los colaboradores.

La propuesta de mejora planteada sera una base para continuar con la gestion de cambio en
cuanto a la minimizacion de los riesgos psicosociales y asi mantener una cultura
organizacional, fomentando la satisfaccion laboral de los individuos, cumpliendo asi con el

objetivo de este proyecto.
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6. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Organizacion que analice cada uno de los factores evaluados a fin de
eliminar la insatisfaccion o minimizar el riesgo psicosocial existente, utilizando mecanismos
de integracion, comunicacion, trabajo en equipo mediante actividades ludicas y finalmente
reforzando este trabajo a través de pausas activas reglamentarias.

Realizar evaluaciones de riesgos psicosociales de manera periddica para identificar los
posibles factores que pueden estar incidiendo en la satisfaccion laboral de los colaboradores,
mediante la implementacion de acciones orientadas a mitigar estas problematicas.

Programar capacitaciones o entrenamientos para los lideres o supervisores a fin de que
desarrollen conocimientos en cuanto a la utilizacion de estrategias o habilidades en temas
relacionadas a los riesgos psicosociales y al buen manejo de personal con adecuada satisfaccion
laboral.

Realizar actividades de mejora orientadas hacia la reduccion de carga mental, carga laboral,
revision de funciones, mejoras de relaciones interpersonales, y otros aspectos que pueden
influir en la insatisfaccion o satisfaccion organizacional.

Fomentar espacios de comunicacion donde exista una retroalimentacion asertiva entre los
colaboradores y los lideres, con el fin de identificar a tiempo diferentes aspectos que puedan
conllevar a varias problematicas que perjudiquen el desempefio y la salud de los individuos.
Implementar un sistema de compensaciones intangibles orientadas al reconocimiento de las
personas dentro de la organizacion, buscando premiar el esfuerzo y el buen trabajo de los
colaboradores, a través de un mecanismo de consecucién de objetivos y metas, considerando
su sentimiento de productividad para la organizacion.

Realizar actividades que permitan una restructuracion en los factores organizacionales,
factores personales e incluso en adecuaciones de las condiciones fisicas de la organizacion,

permitiendo asi cambiar aspectos estructurales.
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8.  ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario de Identificacion de Factores de Riesgos Psicosociales

‘ - G‘ CUESTIONARIO DE EVALUACION DE

El objtvo de et CUesSoNano @35 cConoCEr JIgUNOs aspectos sobre
las condiciones psicosociales en wu rabajo.

El cuestionaro s andnimo y se garantza la confidencaidad de las
respuestas.

Con el fin de gue la informacion que s= obtenga sea (it es necesano
que contestes sinceramente 3 todas Ias preguntas. Sihay siguna
pregunta sin contestar &l cuestonano no sera valido.

Tras leer atentamente cada pregunta asi como Sus opoones de
MeSPUeSia, MArca &N Cadd CISO0 |3 NespuUesta QUE CONSICcENes Mas
adecuada, sefalando una sola respuesta por cada pregunta

ES IMPRESCINDIBLE RESPONDER A TODAS LAS PREGUNTAS

FPagra 10e 15



MINISTERIC

CE TRABAJCL IDHES insst

¥ GOBERMO .

" DEESPANA FARGRAC

Iy  SEGLIRIGAD SOHCIAL - Mot £
Mpanind -y Vet e ey

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE
RIESGOS PSICOSOCIALES

1. ¢ Trabajas los sabados?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
MNunca o casi nunca

2. 2 Trabajas los domingos y festivos?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

3. ¢11am!}npoul:llldud de tomar dias u horas libres para atender asuntos

personal

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

MNunca o casi nunca

B WK =

bW =

:
g

AWM=

4, ﬁcnn qué frecuencia tienes que trabajar més tlempo del horario habitual, hacer

axtra o |
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
MNunca o casi nunca

a casa?

BoW R =

5. 2Dispones de al menos 48 horas consecutivas de descanso en el transcurso de

una semana (7 dias consecutivos)?
Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Munca o casi nunca

6. 2 Tu horario laboral te permite com
ﬁorarlm de entrada v salida) con los
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Munca o casi nunca

4
2
3
4
inar tu tiempo libre (vacaciones, dias libres,
tu familia y amigos?
1
2
3
4

7. EPusdudwldlrwdndoraalwm pausas reglamentarias (pausa para comida o

ilo)?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Munca o casi nunca

BoW R =
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8. Durants la a de trabajo y fuera de las pausas reglamentarias, edes
detener tu o hacer una parada corta cuando rlggnacadtas‘? g,pu_
Siempre o casi siempre 11
A menudo .
A veces 13
4

Munca o casi nunca

9. ¢ Puedes marcar tu propio ritmo de trabajo a lo largo de la jornada laboral?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Munca o casi nunca

10a. ; Puedes tomar decisiones relativas a:
reallzar)?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Munca o casi nunca

10b. ﬁPquH tomar decisiones relativas a:

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Munca o casi nunca

B oW o=

lo que debes hacer (actividades y tareas a

B oW =

la distribucitn de tareas a lo largo de tu

B oWk =

10c. ; Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucién del entorno directo de tu

puautodairaha}o{aupacin mobiliario, objetos personales...)?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Munca o casi nunca

10d. ;Puedes tomar decisiones relativas a: cdmo tlenes que hacer tu trabajo (método,
protocolos, procedimientos de trabajo...)?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

MNunca o casi nunca

10s.  Puedes tomar decisiones relativas a:
reallzar?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

MNunca o casi nunca

B R =

IR p—y

la cantidad de trabajo que tienes que

IO Xy
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10f. ; Puedes tomar decisiones relativas a: la calidad del trabajo que realizas?

10g.

10h.

11a.

11b.

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

5w R =

MNunca o casi nunca

Puedes tomar decislones relativas a'i; la resolucién de sltuaciones anormales o

ncidencias que ocurren an tu

Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

B oW R =

Munca o casi nunca

& Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucién de los tumos rotativos?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Munca o casi nunca

[

Mo trabajo en turnos rotativos

Qué nivel de participacién tienes en los siguientes aspectos de tu tra
introduccién gmmblos en Iosaql.ipuswmatsﬂalu bqln

Puedo decidir

Se me consulta

Sdlo recibo informacidn

#mr\:—s

Minguna participacion

Qué nivel de participacion tienes en uientes aspectos de tu tra
Infroduccién mmblnsaﬂlanﬂnﬂad?m o

Puedo decidir 1
Se me consulta 2
Sdlo recibo informacian 3
Ninguna participacian 4
11c. Qué nivel de tienes en los siguientes de tu :
lanzamiento &arﬂcl paeiéonmm prod oenﬁg:m frabajo
Puedo decidir 1
Se me consulta 2
Sdlo recibo informacidn 3
Ninguna participacian 4
11d. Qué nivel de participacién tienes en los sigulentes aspectos de tu trabajo:
reestructu o reorganizacién de dagg'talmntus areas de h'ahai-b?}u
Puedo decidir 1
Se me consulta 2
Sdlo recibo informacian 3
Ninguna participacian 4
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11e. Qué nivel de participacién tienes en los sigulentes aspectos de tu trabajo: cambios
enla dlmodﬂnpuo entre tus superiores 0 Vo
Puedo decidir
Se me consulta
Sdlo recibo informacion
Ninguna participacion

B ow h oo

11f. Qué nivel de participacién tienes en los siguientes aspectos de tu
mnirahddnnhmrpaadﬂndanuamg%m

trabajo
Puedo decidir

Se me consulta

Sdlo recibo informacion

Ninguna participacion

B oW M=

11g. Qué nivel de particlpacién tienes en los sigulentes aspectos de tu trabajo:
g slaboracién de las normas de trabajo sio bajo
Puedo decidir
Se me consulta
Sdlo recibo informacion
Ninguna participacion

12a. ; Coémo valoras la su bla inmediato sobre los
&Iguhnhsaspadosdamnbﬁ?ﬂ para realizar ﬂm

Mo interviene
Insuficients
Adecuada
Excesiva

oW b o

oW R o

12b. ; Cémo valoras la supervisién tu responsable inmediato ejerce sobre los
muhnhsaspamdem ? La planificacién del trabajo

Ma interviens

Insuficients

Adecuada
Excesiva

oD M =

12¢. pCémo valoras la inmediato ejerce sobre los
slgulantasaapedusdawuab%Elﬂumdata

Mo interviens
Insuficiente

Adecuada

oW R —

Excesiva

12d. ;Cémo valoras la supervisién blulnmedlatoejoroesobmlns
élgu aspectos de tu '? ds!haba}oraallzadn

Mo inler\riene

Insuficiente

Adecuada

oL ho—

Excesiva
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13a. ;,Como valoras el grado de informacion q uamlammmhs
sigulentes aspectos? Las posibllidades de
Mo hay informacion 1
Insuficients 2
Es adecuada 3

13b. 2 Como valoras el grado de informacion q uapmdomlammmm
sigulentes aspectos? Las posibllidades de
Mo hay informacion 1
Insuficients 2
Es adecuada 3

13c. 2, Como valoras el grado de informaci6n que te la empresa sobre los
sigulentes aspectos? Los requisitos para ocupar plazas de
Mo hay informacion 1
Insuficients 2
Es adecuada 3

13d. ¢ Como valoras el grado de informacion q pmporalonalampmaambmhs

slguhnhsaamms?udmaddndahman mercado

Mo hay informacidn
Insuficiente 2
Es adecuada 3

=

14a. Para realizar tu trabajo, ; como valoras la informacién que recibes sobre los
slguientes a?pedos?Loque debes hacer (funciones, competencias y

Mu:.r clara
Clara

Poco clara

[T gy

Mada clara

14b. Para realizar tu trabajo, ;cémo valoras la informacién que recibes sobre los
ﬁuhﬂm}aspeﬁus? debes hacerlo (métodos, pmtucubs procedimientos

Muy clara
Clara

Poco clara

B W b o

Mada clara

14c. Para realizar tu trabajo, ;,cémo valoras la informacién que recibes sobre los
sigulentes aspectos? La cantidad de trabajo que se espera que hagas

Muy clara
Clara

Poco clara
Mada clara

TR Ty
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14d. Para realizar tu trabajo, ;cdmo valoras la informacién que recibes sobre los

14e. Para realizar tu trabajo, ﬁmmlam“mmm

14f. Para realizar tu

sigulentes aspectos? La calldad del trabajo que se espera que hagas

Muy clara
Clara
Poco clara
Mada clara

siguientes aspectos? El
Muy clara
Clara

asignado para realizar el frabajo

Poco clara
MNada clara

siguientes aspectos gLa

defectos pueden achacarse a tu actuacién y cuéles no)
Muy clara

Clara

Poco clara

MNada clara

B oW R

los

B oW =

2cémo valoras la informacién que recibes sobre los
responsabilidad del puesto de trabajo (qué errores o

B oW R =

15a. Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se te
mﬁh&lmquampuadasmﬂzarpormtanﬂhn recursos humanos o

15b. Sefiala con qué frecuencia se dan las
ejecutar algunas tareas tienes que saltarte los métodos establecidos

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Munca o casi nunca

Siempre o casi siempre
A menudo

A veoes

Munca o casi nunca

B oW Ry =

situaciones en tu trabajo: para

B WK

15¢. Sefiala con qué frecuencia se dan las situaciones en tu se te
q siguientes ba,ln

dadslnnesomallzummnlasmmmmﬁsd
suponen un conflicto moral, legal, emocional..

Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

MNunca o casi nunca

erdo porque te

BWR =
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15d. Sefiala con qué frecuencia se dan las

situacioneas en tu trabajo: recibes

siguientes
Instrucciones contradictorias entre sl (unos te mandan una cosa y ofros ofra)

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Munca o casi nunca

15e. Sefiala con qué frecuencia se dan las
exigen lidades, cometidos o
funciones v que deberfan llevar a cabo ofros

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Munca o casi nunca

1
2
3
4
situaciones en tu :sete
reas que no entran dentro de
trabajadores
1
2
3
4

16a. Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo,
puadasugntarmn:tuasupeﬂum Y

Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Munca o casi nunca

Mo tengo, no hay otras personas

th &= WM =

16b. Si tlenes que reallzar un delicado o com deseas ] ,
q trabajo plicado y ayuda o apoyo,

con: tus compafieros

Siempra n cagi slampre

A menudo

A veces

Munca o casi nunca

Mo tengo, no hay otras personas

16c. Si tienes que realizar un
puedes contar con: tus su
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
MNunca o casi nunca
Mo tengo, no hay otras personas

[T

delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo,
nados

th B Wk =

16d. Si tienes que realizar un delicado o com deseas (] .
q trabajo plicado y ayuda o apoyo,

con: ofras personas que trabajan en la empresa

Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Munca o casi nunca

Mo tengo, no hay otras personas

th & Wk =
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Buenas

Regulares

Malas

Mo tengo comparieros

oo b o—

18a. Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: los conflictos interpersonales

Raras veces

Con frecuencia
Constantements
Mo existen

B M o—

18b. Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: las situaciones de violencia fisica
Raras veces
Con frecuencia
Conslantemente
Mo existen

oW p o=

18¢. Con qué frecuencla se producen en tu trabajo: las situaciones de violencla
ica (amenazas, insultos, hacer el vacio, descalificaciones personales...)

Raras veces

1
Con frecuencia 2
Constantements 3
Mo existen 4

18d. Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: las situaciones de acoso sexual

Raras veces 1

Con frecuencia 2
Constantements 3
Mo existen 4

19. Tu empresa, frente a situaciones de conflicto interpersonal entre trabajadores:
Deja que sean los implicados quienes solucionen el tema
Pide a los mandos de los afectados que traten de buscar una solucién al problema
Tiene establecido un procedimiento formal de actuacidn
Mo lo s&

bW =

20. £En tu entomo laboral, te sientes discriminado/a (por razones de edad, sexo,
religién, raza, formacién, categorfa...)?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces

Bow R =

Munca
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21. Alo largo de la jomada, ¢ cuénto tiem

en tu tra {da fuma que te impida
an cosas

Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Munca o casi nunca

Muy alta
Alta
Media
Baja
Muy baja

ha

debes mantener una exclusiva atencién
blar, desplazarte o, simplemente, pensar

B oL b

E:gamml {,como consideras la atencion que debes mantener para realizar tu

e L R —

23. L El tiempo de que dispones para realizar tu trabajo es suficiente y adecuado?
Siempre o casi siempre 1
A menudo 2
A veces 3
Munca o casi nunca 4
24. ) La ejacucién de tu tarea te impone trabajar con rapidez?
Siempre o casi siempre 1
A menudo 2
A veces 3
Munca o casi nunca 4
25. 3 Con qué frecuencia debes acelerar el ritmo de trabajo?
Siempre o casi siempre 1
A menudo 2
A veces 3
Munca o casi nunca 4
26. En general, la cantidad de trabajo que tienes es:
Excesiva 1
Elevada 2
Adecuada 3
Escasa 4
Muy escasa 5
27. . Debes atender a varias tareas al mismo tiempo?
Siempre o casi siempre 1
A menudo 2
A veces 3
Munca o casi nunca .4

Pagina 11 de 16

49



bl ¥ GOBERND MIMISTERICH
s T DEESPARA DE TRARA|C. MIGRACIZHES
1 Iy ¥ SEGUIRICAD SOCIAL

insst

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE
RIESGOS PSICOSOCIALES

28. El trabajo que realizas, te resulta complicado o dificil?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Munca o casi nunca

oW py —

29, En tu trabajo, g,ﬂarmguallawramhutamasm:lﬂcﬂasqmnaeasﬂaspodha

alguien consejo o
Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Munca o casi nunca

otra no

a?

oL R —

30. En tu trabajo, ggﬂmqmlnbnmﬂrhtamamasﬁahadaﬂupﬂamaﬂzar

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Munca o casi nunca

oW M o—

31. En el caso de que existan interrupciones, Jalteran seriamente la ejecucién de tu

frabajo?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Munca o casi nunca

oW R —

32. .La cantidad de trabajo que tienes suele ser irregular e imprevisible?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

MWunca o casi nunca

33a. En qué medida tu trabajo requiere: aprender cosas o métodos nuevos

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

MWunca o casi nunca

33b. En qué medida tu trabajo requiere: adaptarse a nuevas situaciones

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

MWunca o casi nunca

oW M =

B W R =

[T
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33c. En qué medida tu trabajo requiere: tomar iniciativas
Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

B WM =

Munca o casi nunca

33d. En qué medida tu trabajo requiere: tener buena memoria
Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

BowMn o

Munca o casi nunca

33e. En qué medida tu trabajo requiere: ser creativo
Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Bwn o

Munca o casi nunca

. En medida tu trabajo requiere: tratar i'adﬂ'nanta
33f\t’.fm as en tu trabajo (clientes, pasajeros, alumnos ves) e

Siempre o casi siempre
A menudo

E

A veces
Munca o casi nunca

B W R =

34a. En tu trabajo, 2 frecuencia tienes que ocultar tus emociones y
sentimientos anha ..?ﬁus superiores jerdrquicos

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Munca o casi nunca

No tengo, no trato

34b. En tu trabajo, ;con frecuencla tlenes ocultar tus emoclones
aanﬂrnmtosaamn ?’6 Tus subordinados ue y

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Munca o casi nunca

Mo tengo, no trato

th B WM =

R WA =
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34c. En tu trabajo, gcon

sentimientos ante...? Tus compafieros de

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no trato

34d. En tu trabajo, ;con
sentimientos ante

pasajeros, alumnos, paclentes...)

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no trato

MMWMMy

N HpWON =

frecuencia tienes que ocultar tus emociones y
que no estdn empleadas en la empresa (clientes,

s WN -

35. Pofelﬂpodetru%doquetlenes. Jestds expuesto/a a situaciones que te afectan
emocionalmente’

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

36. Por el tipo de
alos

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Munca o casi nunca

37. El trabajo que reallzas, ste resulta rutinario?:

Mo
A veces

Bastante
Mucho

38. En general, ;consideras que las tareas que realizas tienen sentido?:

Mucho
Bastante
Poco
Mada

N -

que tienes, scon qué frecuencia se
emocionales
mm{pasalarm alumnos, pacientes, stc.):

espera que des una
yparsonalsedsmsdlerﬂaam?

oW R =

B WM =

BoWw R o=
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39. 2 Cémo contribuye tu trabajo en el conjunto de la empresa u organizacién?

Mo es muy importante
Es importante

Es muy importante
Mo lo sé&

40a. En general, ;esté tu trabajo reconocido vy apreciado por...? Tus superiores

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

Mo tengo, no trato

BoW M=

[

40b. En general, ;esta tu trabajo reconocido y apreciado por...7 Tus compafieros de

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

Mo tengo, no trato

[ o

40c. En general, ;esti tu trabajo reconocido y por...7 El pablico, clientes,
pasajeros, aﬁl'moa. paclentes... (sl los hay;

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no trato

[ N

40d. En&rdnml. 2 esté tu trabajo reconocido y apreciado por...7 Tu familia y tus
es

am

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Munca o casi nunca

Mo tengo, no trato

[ O R

41. , Te facilita la empresa el desarrollo profesional (promocién, plan de carrera, etc.)?

Adecuadamente

Regular

Insuficientementes

Mo existe posibilidad de desarrollo profesional

oW ko=
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42. , Como definirfas la formacion que se imparte o se facilita desde tu ?
Muy adecuada
Suficiente
Insuficiente en algunos casos
Totalmente insuficiente

=W ko=

43. En general, la correspondeancia entre el esfuerzo haces y las recompensas
que la empresa te proporciona es: e y

Muy adecuada

Suficiente

Insuficiente en algunos casos
Totalmente insuficiente

44. Considerando los deberes y responsabilidades de tu trabajo, ) estds satisfacho/a
con el salario que recibes?

Muy satisfecho
Satisfecho
Insatisfecho
Muy insatisfecho

oW R —

o b =



Anexo 2. Cuestionario de Identificacion de Satisfaccién Laboral

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL $20/23
1L Melid y JM. Peird (1998)

Habitgalmente auesro trabajo v los distintos aspectos del mismo, nos producen satisfaccidn o
ingatisfaccibn en algin grado, Califigoe de scverdo con las sigwentes shemsativas ¢ grade de satisfaceidn o
insatisfaccion que le producen los distintos aspecios de su trabajo,
Insavisfecho  Indiferente Saiisfecho

Sy Hastanic Alge Algp Basanic Muy
L 1o 1o 40 50 s 0

Tal vez algln aspecto de la lista que le propopemos ne corresponde exectamente a las
caracteristicas de su puesio de rabajo. En ese caso, enfifndalo haciendo referencia a aquellas
caracieristicas de su irabajo mds semejanies a la propuesia, v califique en comsecuencia la satisfaccidn o
insatisBocion que le produce.

En oiros cases la caracteristica que se b2 propone puede estar ansenfe en su frabafo, mmgue muy
B podria estar presente en im paesho de trabgjo como e snn, Califique entonces el grado de
satisfaccibn o insatisfaccion que ke produce su amsenci, Por ggemplo, si un aspecto que le propusiéramos
fuera "resadencias de veramo®, ¥ en 0 empresa o le offecen tal cosa, califique entonces la satisfaceidn o
insatisfaccion que le produce no poder disponer de esie servicio,

Ln tercer ciso se le pueds presentar cuando b caractenistica que le propongamos mo exnd presenie,
wii pueda extar presente en su frabajo. Son caracteristicas que no Genen relaciin alguna, ai pueden darse
en su cas0 concretn, Enfonces eseoja b aliermativa, “4 Indiferenie”. Tal caso podria darse por ejemplo, s
le propusitramos para calificar "remuneracion por kilomeiraje™ v su trabajo ademsds de estar siuado en su
maisma poblaciie, fuera completamente sademtano sin exigie jamis desplazamiento slguno,

En todos los demds cases posibles escoja siempre para cada pregunts arsa de las siete aliemativas de
respiiesia y mdngueks con una oz,

1 | Las sotisfacciones que le produce su trabajo por | satisfecko Indiferente  Savisfecho
L. Muy Hastaniz Algs Alge Bastanic  Muy
SMERE o w2 30 Ta] 50 &3 1O

2 Lax oporfunidades gue le ofrece su trabajo de | esatisfocko Indifereme  Savisfechs
- . Muy Hastmic Alm Alge Hawtazie  Muy
realizar las cosas en que wied destaca. ([ .5 35 a0 50 &3 10

3 Las oportusiidades que e ofrece su trabajo de | lsstisfecka Indiferenie  Savisfecho

Muy Hastazie Al Alge Hawianie  Muy
hacer los cosas gue fe gustan || 1 .5 35 i 50 &3 10

4 El salario que usted recibe. Imesatislocka Indiferenie  Sanisfechs
Muy Basiasic Alm Algo Hawizzic  Muy

10 X3 31 40 50 &3 1O

b Lo objetivos, melas v lasas de produccion gue | lsatislecho Indifesente Sausfeche
dehe e Muy Basanic Alm Alge Hawtazic Muy
WRsl-lio w0 30 40 50 &3 1O
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= bl v eseguridadaboral CLEETIONARIOS DE SATIEFACCION LABDRAL

& La lmpieza, higiene v salibvidad de su lupar de | Issatisfecka Indiferemie  Satisfecho
rru.h-.;."r.- Muy Hastazic Algo Algo Hastanic Muy
e 20 30 40 50 &3 10

7 El entewnio fivico v el espaeie de que dispone en Izeigaisdec b Imsdiferemie  Satisfecho
. |Muy Hastacic Algo Alge Hastazie  Muy
su ligar detrabajo. |\ "3 33 4o 5D e3 10

3 Lo ifuminacin de su lugar de rabajo, | sstisfecha Indiferesae  Satisfecho
Muy  Hasiapie Algo Alge Hastazie  Muy
1.0 IO 30 a0 50 &3 10

q La ventilaeion de si higar de trabajo, | sstisiecho Isdiferente  Fatisfecho
Muy Hastanic Algo Alge Bastanic  Muy
1.3 Fm I | 20 50 &3 10

10 La lemperatiora de su local de irabajo. | ssatisfecka Indiderente  Saisfecho
Muy Haslarie Algs Alge Bastanie  Muy
1.3 Fm I | 20 50 &3 10

11 | Las oportuiidsdes de formacion que le ofrece la | [msatisfecha Insdiferente  Satisfecho
Muy Haslarie Algs Alge Bamianie  Muy
i el D1 S 1 T I a0 L R fn|

12 Lo aportiunidades de promocion gque tiene, | satisfecko Insdiferente  Satisfecho
rfrein S5 tea 18
o I 40 J ]

13 Las relaciones persomales o sus superiores. | lmsstisfecho Indiferente Satisfecho
Muy Haslarie Algs Alge Basianie Muy
1.d 20 30 40 50 &3 10

14 La supervisidn gue ejercen sobre usted, | Imsstisfecho  Indiferente  Satisfecha
i3 i 3% W5 T
o X 40 | u]

15 La proximidad v frecuencia con gue g | Isstisfeche Indiferente Sstisfecho
N Muy Hastazic Algo Alm  Bastazic  Muy
i i 11 S 1 J- 11 a0 50 &3 10

16 La forma en que sus supervisores jusgan su | 1saisfche  Indiferente Satisfecho
-lr T d 4 Muy  Halanic Algo Algo Hasbante Wiy
fared. |y wxm 33 40 5O &0 10

17 La “igualdad™ v “usticia®™ de trate gue recibe | 1maisfecho  Indiferente  Smtisfecho
de Muy Hastazic Algo Alge Hastanic Muy
i skl 1 1= I 1o R s 40 50 &3 10

Ik El apoyo gue recibe de sis superiores, | 1ssmtisfecha Indiferente  Smisfecha
Muy  Hasiapie Algo Alge Hastazie  Muy
1.d 20 30 40 50 &3 10

19 La eapacided para decidir autdnomamente | 1mssisfeche Indiferenie Satisfech
aprecios relalivas a su trabajo. :"I:T h;:r 'I_;'Iﬁ e ?’j BM h;":

20 Su participecicn en los deciviones de | lmaisfecho Indiferente Smisfecho
e Muy Haslanic Algs Alge Bastanic  Muy
ferTAmEmio S S6CCION. |y 3y a0 400 SO0 &0 1O

21 S parrticipacion ea las deciviones de su grupo | 1mssisfeche Indiferente Satisfecho
" - Muy Hastaric Algo Alge Bastanic  Muy
de !n:ﬂ'uyr.l redaivas & e EpFESd. |\ s 3 a0 5O &0 TO

2| El : il ol iy, | Iesatisfecho Indiferenie  Satisfecho
gradi en give e emprem cumipds of ek Moy 8 g s Sty
fas disposiciones y leyes labovales. || o 2o 3o e S0 &3 1O

23 La forma en gue se da [ negociacidn en sy | 1nssisfecho Indiferente Satisfecho
2 vz L i Muy  Hasiapie Algo Alge Hastazie  Muy
ANPPERE SOINE (UPECtOS [dBORNEs. |\ s an 40 50 &3 10
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