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Resumen

Esta investigacion esta encaminada a conocer la relacion que existe entre el desempefio laboral y
las relaciones interpersonales entre los trabajadores con el clima organizacional. Se utilizo el
cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral forma A de la Bateria de instrumentos
para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial de la Universidad Pontificia Javeriana, con la
cual se identificaron otras variables con gran incidencia en el clima de la empresa. La investigacion
arrojo que el desempefio laboral no tiene una gran incidencia en el clima, en comparacion con
otras variables, pero que si se deben abordar soluciones para aminorar su riesgo. A diferencia de
las relaciones interpersonales que si influyen en gran medida en el clima y las cuales no se
encuentran afianzadas entre los colaboradores. Con los resultados de la investigacion, se pudo
determinar que para la aplicacién de las recomendaciones es indispensable la participacién de los

jefes inmediatos y del departamento de Talento Humano.



Introduccion

El clima organizacional es un factor fundamental porque se relaciona significativamente
con variables como el desempefio laboral y las relaciones interpersonales de una empresa.

Se ha observado que en esta relacion, hay factores internos y externos que influyen en la
dinamica empresarial y que pueden ser beneficiosos o perjudiciales, tales como el econémico,
social, tecnoldgico, familiar, motivacional, entre otros. Por ello, es primordial para las empresas
identificar y conocer a profundidad dichos factores y saber como afectan el clima.

En PETROLEUM & LOGISTICS S.A.S., se observo que debido a la crisis econdmica que
ha tenido el petréleo, se han manifestado tensiones en el clima organizacional como consecuencia
de despidos y disminucion salarial. Por tal motivo, se realizo este analisis para describir la situacion
presentada teniendo en cuenta, principalmente, las variables de desempefio laboral y relaciones
interpersonales, pero, también se identificaron otras variables que afectan en gran medida el clima
organizacional. Con base a los resultados se recomiendan soluciones que conlleven al
mejoramiento de dicho clima.

Para el presente andlisis se tuvo en cuenta la investigacion de caracter descriptivo con
enfoque mixto y se desarroll6 en diferentes etapas: en la primera se aplicd a los trabajadores el
cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral forma A de la bateria de instrumentos
para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial de la Universidad Pontificia Javeriana. En la
segunda etapa, se tabularon los datos arrojados por la encuesta, se analizaron, se interpretaron y se
pudo realizar el diagndstico del clima organizacional con respecto a las variables de la
investigacion y otras identificadas durante el proceso, lo cual permitié que en la tercera etapa se

recomendaran soluciones que conllevan al mejoramiento del clima organizacional.



1. Descripcion del problema

1.1. Planteamiento de la pregunta o problema de investigacion y su justificacién

¢ Cual es la situacion actual del clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral
y las relaciones interpersonales en PETROLEUM & LOGISTICS S.A.S. de la ciudad de Bogota,
durante el primer semestre de 2016 con el fin de proponer soluciones que conlleven al
mejoramiento de dicho clima?

Actualmente, la globalizacion es un factor que influye significativamente en todos los
aspectos y procesos organizacionales de las empresas, generando grandes cambios que pueden
afectarlas o beneficiarlas. Estos cambios se presentan a nivel tecnoldgico, econémico, industrial,
de construccidn, entre otros, sin dejar de lado su factor mas importante que es el talento humano.
Esta situacién lleva a las organizaciones a que estén a la vanguardia y supervivencia, por lo cual,
deben implementar la reingenieria en sus procesos. Todas estas condiciones inciden directamente
en los empleados y generan una situacion de incertidumbre, debido a que se pueden presentar
recortes presupuestales que afectan los salarios y cargos, estos Gltimos porque descienden de su
jerarquia actual o simplemente prescinden de ellos, dejando a las personas cesantes.

Estas circunstancias afectan el clima organizacional, lo que a su vez, se refleja en el
desempefio laboral y las relaciones interpersonales. Los objetivos, metas e intereses ya no son
grupales y en beneficio de la organizacién y todos sus clientes internos, sino que se presentan los
intereses particulares buscando la supervivencia laboral, olvidando las metas y objetivos comunes
inherentes a la empresa.

Debido a los cambios que se han presentado a nivel mundial y que afectan a todas las

empresas; éstas se ven obligadas a cambiar todas las estrategias y procesos para poder optimizar



recursos y perdurar en el ambito empresarial. Asi mismo, se empiezan a cuestionar si es viable la
implementacion de procesos de reingenieria para ser competitivos no solo a nivel local sino
también internacional.

Esta situacion conlleva a que los empleados se encuentren desmotivados e insatisfechos,
por lo cual se genera un clima organizacional desfavorable que afecta su desempefio laboral y
relaciones interpersonales.

Se debe tener en cuenta que el clima organizacional es un factor que tiene una relacion muy
significativa en muchos procesos y que genera cambios vitales para la organizacion; por lo cual,
no se debe aislar al momento de replantear estrategias para el beneficio de la empresa; sino,
analizar y estudiar procesos, procedimientos y metodologias que puedan beneficiar al cliente
interno, y que a su vez, se pueda proyectar a los diferentes grupos de interés.

Promover e implementar el clima organizacional adecuado, basadndose en la politica
corporativa, se puede incorporar en la cultura organizacional, lo cual contribuye en alcanzar los
objetivos e intereses comunes, lo que a su vez, genera motivacion en los empleados cuando logran
satisfacer sus intereses particulares no sélo a nivel laboral, sino también familiar, econdémico y
social, mejorando asi, su nivel y calidad de vida.

PETROLEUM & LOGISTICS S.A.S. en la ciudad de Bogota, no ha sido ajena a esta
situacién cambiante, lo cual ha afectado su clima organizacional. Debido a la crisis y cambios que
se han presentado en el sector petrolero, existe una gran incertidumbre al interior de la empresa
con respecto a la estabilidad laboral, ya sea por la permanencia en los cargos o por los salarios. En
la organizacion han prescindido de cargos y han disminuido los salarios, y a su vez, han aumentado
las responsabilidades y funciones del personal que aln se encuentra laborando, pero a quienes

tampoco les aseguran la permanencia. Deben trabajar bajo presion, extender su horario laboral sin



pagos extras y no cometer errores. Asi mismo, para asegurar su permanencia en el trabajo, los
colaboradores tienden a velar por sus intereses particulares y no por los intereses grupales ni los
de la organizacion, lo que conlleva al deterioro de las relaciones interpersonales, no sélo entre
pares, sino entre jefes y colaboradores. Factores como la desmotivacién y falta de sentido de
pertenencia se han presentado en el personal y toda esta situacion genera gran estrés e influye en
el desempefio laboral generando tension en el ambiente empresarial.

Con la investigacion se analiza la situacion actual del clima organizacional y se proponen
soluciones que mejoren las circunstancias y que los empleados puedan sentir una estabilidad
laboral y econdmica y genere cierta motivacion y satisfaccion para desemperiar su labor y el
mejoramiento de las relaciones interpersonales. El analisis va encaminado al mejoramiento del

clima organizacional.



1.2.  Objetivos

1.2.1. Obijetivo general
Analizar el clima organizacional y su relacién con el desempefio laboral y las relaciones
interpersonales en PETROLEUM & LOGISTICS S.A.S. de la ciudad de Bogota, durante el primer

semestre de 2016 con el fin de proponer soluciones que conlleven al mejoramiento de dicho clima.

1.2.2. Obijetivos especificos

e Realizar un diagndstico del clima organizacional para conocer su situacion actual y su
relacion con el desemperio laboral y las relaciones interpersonales.
e Identificar otras variables que se encuentren relacionadas con el clima organizacional

e Proponer soluciones que conlleven al mejoramiento del clima organizacional



2. Marco de referencia

2.1. Estado del arte

Se evidenciaron las siguientes investigaciones relacionadas con el clima organizacional,

las cuales seran referentes para este analisis:

Aleman, R. & Leon J. (2014). Propuesta de un sistema de mejoramiento del clima
organizacional en la empresa Glormed Colombia S.A. (trabajo de grado). Realizan un
diagndstico basado en la percepcion de los trabajadores y plantean recomendaciones en
las que involucran al personal a contribuir en el clima organizacional.

Ardinez, O. & Gutiérrez J. (2014). Evaluacion de la influencia del clima laboral en la
motivacion y satisfaccion del personal técnico—cientifico y administrativo de una
institucion de salud de tercer nivel en el municipio de San Juan del Cesar — La Guajira.
2014 (trabajo de grado). Este estudio revela la relacidon que existe entre el clima laboral
y la satisfaccion y motivacion de los trabajadores, donde se evidencia que la
satisfaccion es inherente al clima, pero la motivacion es un factor intrinseco que
depende de los empleados.

Arrieta, A & Julio, L. (2011). Analisis del clima organizacional en el sector cooperativo
de la ciudad de Cartagena basado en el modelo de Hernan Alvarez (trabajo de grado).
El presente trabajo analiza los factores del clima organizacional que inciden en la
percepcion de los colaboradores tales como sentido de pertenencia, crecimiento
personal, motivacion.

Barreto, A. & Sierra, L. (2010). Analisis del clima organizacional en empresas del

sector hotelero de la ciudad de Cartagena basado en el modelo de Hernan Alvarez



(trabajo de grado). Este trabajo analiza las variables de clima organizacional
ubicandolas en tres factores: organizacional, interpersonal y fisico.

Berdugo, L. & Mendoza G. (2016). Analisis del clima organizacional de Hard Rock
Café Cartagena (trabajo de grado). Este trabajo realiza un diagndéstico del clima
organizacional teniendo en cuenta variables que afectan el comportamiento de los
empleados y plantea planes de accion basados en los resultados.

Bilbao, A. (1999). La globalizacién y las relaciones laborales (publicacion). Analiza el
despliegue de un nuevo modelo de organizacion de las relaciones econémicas desde la
década de los ochenta, en el contexto de la globalizacion de la economia, y sus
consecuencias para las relaciones laborales. EI nuevo &mbito de las relaciones
econdmicas, en el que tanto el empleo como la demanda dejan de ser los factores
decisivos del desarrollo, ha supuesto cambios en la organizacion de las relaciones de
trabajo.

Bilbao, Andrés (1999). Modelo liberal y organizacion de las relaciones laborales:
flexibilidad y consenso (publicacion): Expone el origen de las relaciones industriales y
su evolucidn y la influencia que han tenido el mercado y la productividad en éstas.
Buelvas, E. & Rodriguez, S. (2016). Diagnostico del Clima Organizacional en la
Fundacion Indufrial (trabajo de grado). En esta investigacion se realiza un diagnostico
del clima organizacional, la percepcion de los empleados con respecto a éste para
determinar qué aspectos deben mejorarse.

Cantillo, R., Manrique, J. & Paternina J. (2014). Clima organizacional en la Fundacién
Centro Colombiano de Epilepsia y Enfermedades Neuroldgicas de la ciudad Cartagena

de Indias entre junio y diciembre de 2011 para identificar los aspectos del clima que



afectan el buen desempefio de la organizacion (trabajo de grado). El estudio arrojo que
el clima dentro de la organizacion es bueno pero presenta ciertos aspectos a mejorar
que involucran a los lideres de la misma, para lo cual los autores recomiendan mejorar
la inteligencia emocional.

Castilla, K. & Padilla, Jhon. (2011). Clima organizacional con relacion a la motivacién
y la calidad de vida laboral en los empleados de la E.S.E. Hospital Local Arjona (trabajo
de grado). En este trabajo, los autores estudian el clima organizacional, teniendo en
cuenta factores como la motivacion y calidad laboral desde la perspectiva de los
empleados.

Castro, M. y Martins, N. (2010).The relationship between organisational climate and
employee satisfaction in a South African information and technology organization
(publicacion). Exploran la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion en el
trabajo para determinar si las percepciones de los empleados sobre el ambiente de
trabajo influyen en su nivel de satisfaccion en el trabajo.

Garcia, Monica (2009). Clima Organizacional y su Diagnoéstico: Una aproximacion
Conceptual (publicacion). Realiza una aproximacion conceptual desde diferentes
autores, que ayuda a evidenciar la importancia del clima en los cambios
organizacionales. Expone las diferentes herramientas que se pueden emplear para su
medicion y diagndstico y que consideran numerosas variables que giran en torno a los
valores de la organizacion, las creencias, costumbres y practicas empresariales, para
esclarecer las causas de la satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo, y su incidencia en

los cambios organizacionales.
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Herndndez, L. & Carbal A. (2013). Analisis del clima organizacional en la EPS
Coosalud sucursal Bolivar en la ciudad de Cartagena (trabajo de grado). La
investigacion determina los origenes del comportamiento en los empleados y se basa
en cuatro variables: estructura, recompensa, calor humano y apoyo e identidad
organizacional.

Jurado, J. & Ldpez, Y. (2009). Analisis de clima organizacional en el Banco
Davivienda Sucursal Cartagena posterior a la fusién con Bancafé (trabajo de grado).
En este estudio se realiz6 un analisis del clima organizacional, el cual les permiti6
detectar areas criticas y plantear estrategias para el mejoramiento o mantenimiento del
clima.

Lopez, C. & Meza, J. (2010). Andlisis del clima organizacional del Club Naval de
Oficiales Santa Cruz de Castillo Grande (trabajo de grado). En el analisis de esta
investigacion se determinaron seis dimensiones: estructura, responsabilidad individual,
remuneracion, riesgo y toma de decisiones, apoyo y tolerancia al conflicto. Estas
permiten sefialar las areas criticas a las cuales se les realizan las acciones de
mejoramiento.

Lopez, Carmen (2002). Las relaciones laborales en Colombia: Opciones estratégicas
de los actores (tesis). Universidad Complutense de Madrid, Madrid, Espafia. Pone a
prueba el marco tedrico y metodologico propuesto por el equipo de socidlogos del
M.L.T (Massachussets Institute of Technology), Ilamado teoria de las Opciones
Estratégicas de los Actores. Considera a la empresa como la unidad de analisis basica
y toma como objeto material una estrategia empresarial, en este caso la Gestion de la

Calidad Total-JAT, que incide directamente en la organizacion del trabajo y en las
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relaciones de trabajo, y en consecuencia en las relaciones laborales. Plantea que la
repercusion de la estrategia de la Gestion de la Calidad Total-JAT en la transformacién
de las relaciones laborales en los centros de trabajo depende de la forma de relaciones
laborales histéricamente configurada en las empresas y de las estrategias elaboradas
individual y colectivamente por los trabajadores, ademas, de su interaccion con el
entorno econémico, social y politico.

Lopez, Julio (2005). Motivacion laboral y gestion de recursos humanos en la teoria de
Frederick Herzberg (publicacién). Plantea los factores personales y ambientales como
enfoques de la motivacion laboral. Analiza que un contexto donde se trabaje en equipo
va encaminado al logro de objetivos comunes.

Mellado, Claudia (2004). Repercusiones del proceso comunicativo en la configuracion
del clima organizacional y el liderazgo de las pequefias empresas industriales (tesis).
Universidad Pontificia de Salamanca, Salamanca, Espafia. Destaca la importancia del
liderazgo y el clima organizacional en la realidad comunicativa de las pequefias
empresas industriales y en la determinacidn de las relaciones laborales que se producen
en su interior. Analiza los factores comunicacionales que influyen y se relacionan de
forma significativa entre jefes y colaboradores, y entre los colaboradores.

Ramos, A. & Thorrens, M. (2015). Analisis del clima organizacional en una empresa
de suministro de agua de la ciudad de Cartagena-Bolivar (trabajo de grado). Este
estudio se enfoca en el analisis del clima organizacional, sus variables y la percepcién
de los empleados. Se evidencia que es un factor determinante en los procesos

organizativos, de gestién, cambio e innovacion.
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Rodriguez, A., Retamal, M., Lizana, J. y Cornejo, F. (2011). Clima y satisfaccién
laboral como predictores del desempefio: en una organizacion estatal chilena
(publicacion). Evidencia la relacién entre clima organizacional, satisfaccion laboral y
desempefio laboral, donde manifiestan que el clima predice el comportamiento
funcionario y las condiciones personales y que la satisfaccion predice el rendimiento y
la productividad.

Salcedo, S. & Lozano, Y. (2015). Analisis de los factores determinantes del clima
organizacional aplicando el modelo de Litwin y Stinger en dos sucursales de
Davivienda en Cartagena durante 2014 (trabajo de grado). El estudio se basé en las
percepciones que los trabajadores tienen de clima organizacional y se analizaron los
factores que lo determinan aplicando el modelo teérico de Litwin y Stinger. Asi mismo,
comprendieron el impacto del clima organizacional en las personas.

Salgado, J., Remeseiro, C. e Iglesias, M. (1996). Clima organizacional y satisfaccion
laboral en una PYME (publicacion). Esta investigacion trata de estudiar la relacion
entre clima y satisfaccion en una PYME. Los resultados muestran que son dos variables
independientes entre si, aunque el factor de relaciones interpersonales de la medida de
clima correlaciona positivamente con todas las dimensiones de satisfaccion.

Sandoval, Maria (2004). Concepto y dimensiones del clima organizacional
(publicacion). Busca definir el concepto de clima organizacional para conocer el
funcionamiento interno de la organizacion. Analiza como el clima repercute en el
comportamiento de los trabajadores y en la productividad de la empresa.

Schneider, B., Ehrhart, M. y Macey, W. (2013). Organizational Climate and Culture

(publicacion). El clima organizacional lo definen como el significado que las personas
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atribuyen a la interrelacion de experiencias que tienen en el trabajo. La cultura
organizacional la definen como las suposiciones bésicas sobre el mundo y los valores
que guian la vida en las organizaciones. También relaciona la cultura organizacional y
el desemperio laboral con el comportamiento organizacional.

Segredo, Alina (2013). Clima organizacional en la gestion del cambio para el desarrollo
de la organizacion (publicacién). Busca demostrar la importancia del clima en la
gestion del cambio en los sistemas organizacionales. Expone las diferentes dimensiones
y categorias a tener en cuenta para su medicion las cuales giran en torno a los valores
de la organizacion, las creencias, costumbres y practicas institucionales, que permiten
esclarecer las causas de la satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo y su incidencia en
los cambios organizacionales.

Silva, M. (1992). Hacia una definicion comprehensiva del clima organizacional
(publicacion). Algunas de las definiciones estudiadas resaltan las propiedades
organizacionales y otras enfatizan las representaciones cognitivas e interpretaciones
perceptuales o consideran la interaccion entre la persona y la situacion. Propone una
definicion comprehensiva de clima, en que éste se considera externo al individuo,
distinto de la realidad organizacional en la que existe y de las percepciones
individuales, aunque generado por los miembros de la organizacion.

Uria, Diana (2011). El Clima Organizacional y su incidencia en el Desempefio Laboral
de los trabajadores de "Andelas Cia Ltda." de la ciudad de Ambato (trabajo de grado).
Universidad Técnica de Ambato, Ambato, Ecuador. Analiza los aspectos relacionados
al clima organizacional y al desempefio laboral de los trabajadores y propone

alternativas de mejora, que sirvan de guia a los directivos de la empresa, para fomentar
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un ambiente laboral agradable y motivador para sus trabajadores, y de esta manera
incrementar su desemperio laboral.

Zhang, Jianwei (2010). Organizational Climate and its Effects on Organizational
Variables: An Empirical Study (publicacién). Determina que factores como el nivel
educativo, el cargo y el horario laboral tienen un importante impacto en el clima
organizacional y éste a su vez repercute en la efectividad, eficacia, satisfaccion laboral,

compromiso de los trabajadores e identidad colectiva.
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2.2.  Marco conceptual

Los siguientes conceptos seran referentes para la presente investigacion:

Clima organizacional: La percepcion y apreciacion de los empleados con relacion a los
aspectos estructurales (proceso y procedimientos), las relaciones entre las personas y el
ambiente fisico (infraestructura y elementos de trabajo), que afectan las relaciones e
inciden en las reacciones del comportamiento de los empleados, tanto positiva como
negativamente, y por tanto, modifican el desarrollo productivo de su trabajo y de la
organizacion (Garcia, 2009a). Las percepciones, sentimientos y actitudes comunes que
los miembros tienen de los elementos fundamentales de la organizacion, lo cual se
refleja en las normas, valores y actitudes establecidos de la cultura organizacional e
influye positiva o negativamente en el comportamiento de los individuos (Castro y
Martins, 2010a).

Ambiente: Conjunto de condiciones o circunstancias fisicas, sociales, econdmicas, etc.,
de un lugar, una colectividad o una época.

Grupo o circulo social en que alguien se desarrolla o vive.

Disposicion favorable o desfavorable de un conjunto de personas hacia alguien o algo
(Diccionario de la Lengua Espafiola-DLE, 2014a).

Cultura organizacional: Se refiere a las estructuras de significado representadas por
valores, normas, conocimiento formal y creencias” (Marfias, Gonzalez y Peiro, 1999a).
Conjunto de creencias, valores y modelos de conducta que son compartidos por la
mayoria de los miembros de una organizacion y son distintivos de la misma (Bordas,

2016a).
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Desemperfio laboral: Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el
trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el
contexto laboral especifico de actuacién, lo cual permite demostrar su idoneidad
(Ecured, 2017a).

Describe la informacion que un trabajador recibe sobre la forma como realiza su
trabajo. Esta informacion le permite identificar sus fortalezas y debilidades y tomar
acciones para mantener o mejorar su desempefio (Ministerio de la Proteccion Social,
2010a, p.25).

Relaciones interpersonales: También seran entendidas como relaciones humanas. Son
el conjunto de normas, principios, técnicas, arte y de psicologia aplicada para que los
seres humanos se lleven mejor uno con los otros. Es el grado de aceptacion, simpatia
y madurez que reflejamos hacia los demas (Sanchez, s.f. a).

Son las interacciones que se establecen con otras personas en el trabajo, particularmente
en lo referente a: la posibilidad de establecer contacto con otros individuos en el
ejercicio de la actividad laboral, las caracteristicas y calidad de las interacciones entre
compafieros, el apoyo social que se recibe de compafieros, el trabajo en equipo
(entendido como el emprender y realizar acciones que implican colaboracion para
lograr un objetivo comun), la cohesion (entendida como la fuerza que atrae y vincula a
los miembros de un grupo, cuyo fin es la integracién) (Ministerio de la Proteccion
Social, 2010Db, p.25).

Satisfaccion laboral: Estado emocional placentero o positivo resultante de la

experiencia misma del trabajo; dicho estado es alcanzado satisfaciendo ciertos
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requerimientos individuales a través de su trabajo (Andressen, Domsch y Cascorbi,
2007).

Motivacién: Proceso gque activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de
los individuos hacia la realizacion de objetivos esperados (L6pez, 2005a).

Conjunto de factores internos o externos que determinan en parte las acciones de una

persona (DLE, 2014b).
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2.3.  Marco tedrico

“El clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en ambientes complejos y
dinamicos, puesto que las organizaciones estan compuestas de personas, grupos y colectividades
gue generan comportamientos diversos y que afectan ese ambiente.” (Garcia, 2009b, p.45).

Con respecto al clima organizacional Méndez (2006a) plantea:

(...) es el resultado de la forma como las personas establecen procesos de interaccion
social. Tal proceso esta influenciado por el sistema de valores, actitudes y creencia, asi
como de su ambiente o entorno interno (estos constituyen elementos de lo que Talcott
Parsons identifica como componente de la accion social). La interaccion de las personas
en el marco de la “accidon social” permite construir percepciones que por su origen e
impacto colectivo se constituyen en atributos de la organizacion como un todo, asi
como de los subsistemas que la conforman (p.30).

“El clima organizacional representa las percepciones que el individuo tiene de la
organizacion para la cual trabaja y la opinion que se haya formado de ella en términos de
autonomia, estructura, recompensa, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura.” (Dessler citado
en Méndez, 2006b, p.33).

“Es la sensacion, personalidad o caracter del ambiente de la organizacion.” (DuBrin citado

en Zapata, 2008a, p.311).

Garcia (2009) expone y analiza las definiciones de clima organizacional de diferentes
autores:

Segun Sudarsky (1977) el clima organizacional es un concepto integrado que
permite determinar la manera como las politicas y practicas administrativas, la
tecnologia, los procesos de toma de decisiones, etc., se traducen a través del clima
y las motivaciones en el comportamiento de los equipos de trabajo y las personas
gue son influenciadas por ellas.

Por su parte Likert y Gibson (1986) plantean que el clima organizacional es el
término utilizado para describir la estructura psicolédgica de las organizaciones. El
clima es la sensacion, personalidad o caracter del ambiente de la Organizacion, es
una cualidad relativamente duradera del medio ambiente interno de una
organizacion que experimentan sus miembros, influye en su comportamiento y
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puede describirse en términos de los valores de una serie particular de
caracteristicas o atributos de la organizacion.

Alvarez (1995) define el clima organizacional como el ambiente de trabajo
resultante de la expresion o manifestacion de diversos factores de carécter
interpersonal, fisico y organizacional. El ambiente en el cual las personas realizan
su trabajo influye de manera notoria en su satisfaccién y comportamiento, y por lo
tanto, en su creatividad y productividad.

Goncalves (1997) considera que el clima organizacional se relaciona con las
condiciones y caracteristicas del ambiente laboral las cuales generan percepciones
en los empleados que afectan su comportamiento.

Chiavenato (2000) arguye que el clima organizacional puede ser definido como las
cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas
por los miembros de la organizacion y que ademas tienen influencia directa en los
comportamientos de los empleados.

Goncalves (2000) expone que los factores y estructuras del sistema organizacional
dan lugar a un determinado clima, en funcion a las percepciones de los miembros.
Este clima resultante induce determinados comportamientos en los individuos y
dichos comportamientos inciden en la organizacién y en el clima, y asi se completa
el circuito.

El clima organizacional para Garcia (2003) representa las percepciones que el
individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja y la opinidén que se ha
formado de ella en términos de variables o factores como autonomia, estructura,
recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo, apertura, entre otras (p.47-48).

Con el andlisis de los aportes de clima organizacional de diferentes autores, Garcia (2009c¢)
lo define como:
La percepcion y apreciacion de los empleados con relacién a los aspectos
estructurales (proceso y procedimientos), las relaciones entre las personas y el
ambiente fisico (infraestructura y elementos de trabajo), que afectan las relaciones
e inciden en las reacciones del comportamiento de los empleados, tanto positiva
como negativamente, y por tanto, modifican el desarrollo productivo de su trabajo
y de la organizacion (p.48).
Litwin y Stringer (citados en Sandoval, 2004a, p.84) plantean el clima organizacional como
“Los efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el “estilo” informal de los administradores

y de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivacion de

las personas que trabajan en una organizacion dada.”
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Waters (citado en Sandoval, 2004b, p.84) define el clima como “Las percepciones que el
individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja, y la opinion que se haya formado de ella en
términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo.”

Sandoval (2004c¢) infiere que el clima organizacional es “El ambiente de trabajo percibido
por los miembros de la organizacion y que incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacion,
motivacion y recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el comportamiento y desempefio
de los individuos.” (p.84).

Por su parte, Castro y Martins (2010b) expresan que las organizaciones que son capaces de
crear entornos que los empleados perciben como benignos y donde pueden alcanzar su pleno
potencial son una fuente clave de ventaja competitiva. Por lo tanto, el clima organizacional puede
considerarse una variable clave en las organizaciones exitosas y lo definen como las percepciones,
sentimientos y actitudes comunes que los miembros tienen de los elementos fundamentales de la
organizacion, lo cual se refleja en las normas, valores y actitudes establecidos de la cultura
organizacional e influye positiva o negativamente en el comportamiento de los individuos.

Hay ciertas caracteristicas que permiten describir el constructo de clima organizacional:

e Es considerado, generalmente, como un constructo molar que puede cambiar con
el tiempo.

e Es percibido y compartido entre los miembros de la organizacion.

e Consiste en la impresion global de la organizacion que los miembros forman de la
interaccidn entre si y con las politicas, estructuras y procesos organizacionales.

e Las percepciones de clima son descripciones de las condiciones y eventos del
entorno.

e El constructo de clima es multidimensional.
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e Se refiere al “sentimiento de una organizacion”.

e El clima puede influir en el comportamiento de un individuo (Castro y Martins,

2010c).

Sandoval (2004d) expone las dimensiones de clima organizacional utilizadas por diferentes

autores para identificar los elementos que afectan el ambiente laboral:

Likert mide la percepcion del clima en funcién de ocho dimensiones:

1.

2.

7.

8.

Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en
los empleados.

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que se
instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. La naturaleza de los tipos
de comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la
interaccion superior/subordinado para establecer los objetivos de la
organizacion.

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La pertinencia de las
informaciones en que se basan las decisiones asi como el reparto de funciones.
Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La forma en que se
establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices.

Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la distribucion del
control entre las instancias organizacionales.

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificacion asi como
la formacion deseada.

Litwin y Stringer resaltan que el clima organizacional depende de seis dimensiones:

1.

2.

5.

6.

Estructura. Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las politicas que
Se encuentran en una organizacion.

Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia, sentirse su propio
patrén.

Remuneracion. Percepcion de equidad en la remuneracion cuando el trabajo
esta bien hecho.

Riesgos y toma de decisiones. Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y
como se presentan en una situacion de trabajo.

Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los
empleados en el trabajo.

Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el clima de su
organizacion o como puede asimilar sin riesgo las divergencias de opiniones.

Pritchard y Karasick desarrollaron un instrumento de medida de clima que estuviera
compuesto por once dimensiones:

1.

Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la
toma de decisiones y en la forma de solucionar los problemas.
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10.

11.
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Conflicto y cooperacion. Esta dimension se refiere al nivel de colaboracion que
se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos
materiales y humanos que éstos reciben de su organizacion.

Relaciones sociales. Se trata aqui del tipo de atmdsfera social y de amistad que
se observa dentro de la organizacion.

Estructura. Esta dimension cubre las directrices, las consignas y las politicas
que puede emitir una organizacion y que afectan directamente la forma de llevar
a cabo una tarea.

Remuneracion. Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los
trabajadores.

Rendimiento. Es la relacion que existe entre la remuneracion y el trabajo bien
hecho y conforme a las habilidades del ejecutante.

Motivacion. Esta dimension se apoya en los aspectos motivacionales que
desarrolla la organizacion en sus empleados.

Estatus. Se refiere a las diferencias jerarquicas (superiores/subordinados) y a la
importancia que la organizacion le da a estas diferencias.

Flexibilidad e innovacion. Esta dimension cubre la voluntad de una
organizacion de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

Centralizacion de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega la
empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccién a los
empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo (p.85).

Segun Garcia y Bedoya (citados en Segredo, 2013, p.389):

Dentro de una organizacion existen tres estrategias que permiten medir el clima
organizacional, la primera es observar el comportamiento y desarrollo de sus
trabajadores, la segunda, es hacer entrevistas directas a los trabajadores y la tercera
y mas utilizada, es realizar una encuesta a todos los trabajadores a través de
cuestionarios disefiados para ello.

Existen otros conceptos de clima de diferentes autores como los relacionan Chiang, M.,

Martin, M. y Nufiez A. (2010a) y Mafias et al. (1999b):

Forehad y Gilmer (1964): Caracteristicas que (1) distinguen una organizacion
de otra, (2) perduran a través del tiempo, e (3) influyen en el comportamiento
de las personas en las organizaciones. La personalidad de la organizacion.
Frienlander y Margulies (1969): Propiedades organizacionales percibidas que
intervienen entre el comportamiento y las caracteristicas organizacionales.
Schneider y Hall (1972): Percepciones que tienen los individuos de sus
organizaciones, influidas por las caracteristicas de la organizacion y del
individuo.
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e James y Jones (1974): Significado psicologico de representaciones cognitivas;
percepciones.

e Schneider (1975): Percepciones o interpretaciones de significado que ayudan a
los individuos a tener conocimiento del mundo y saber cbmo comportarse.

e Payne, Fineman y Wall (1976): Consenso de las descripciones individuales
sobre la organizacion.

e James et al. (1978): Suma de las percepciones de los miembros sobre la
organizacion.

e Litwin y Stringer (1978): Un proceso psicoldgico que interviene entre el
comportamiento y las caracteristicas organizacionales.

e Joyce y Slocum (1979): Los climas son (1) perceptuales, (2) psicoldgicos, (3)
abstractos, (4) descriptivos, (5) no evaluativos, y no son acciones.

e James y Sell (1981): Representaciones cognitivas individuales de entornos
préximos.. ., expresados en términos de sentido psicoldgico y significacion para
el individuo..., un atributo individual, que se aprende, es histdrico y resistente
al cambio.

e Schneider y Reichers (1983): Una percepcion moral, basada en percepciones
mas particulares.

e Glick (1985): (“Clima Organizacional”). Un término genérico para una clase
amplia de variables organizacionales, mas que psicologicas, que describen el
contexto de acciones individuales.

e De Witte y De Cock (1986): El clima representa una sintesis de percepciones
sobre un conjunto relativamente estable de orientaciones de valores de la
organizacion como un todo, que influye en el comportamiento de los miembros
de la organizacion respecto de la efectividad organizacional que centra en las
politicas practicas y procedimientos organizacionales formales e informales.

e Rousseau (1988): Son las descripciones individuales del marco social o
contextual del cual forma parte la persona.

e Reichers y Schneider (1990): Percepciones compartidas de politicas, practicas
y procedimientos organizacionales, tanto formales como informales.

Chiang et al. (2010b) afirman que:

(...) Clima organizacional y satisfaccion laboral son variables que se relacionan con
el bienestar de las personas en su trabajo, su calidad de vida laboral y que, en
consecuencia, afectan su desempefio. Las investigaciones en el contexto
organizacional han reconocido tradicionalmente la importante influencia del clima
organizacional sobre una gran variedad de procesos y resultados en las personas y
las organizaciones; dentro de éstos se destacan entre muchos otros aspectos: la
motivacion, la comunicacion, el liderazgo, las relaciones interpersonales, la
participacion, el compromiso, el logro de metas, la satisfaccion y el desempefio
laboral. (...) es mas probable obtener mejores resultados laborales en alto
desempefio, compromiso o cooperacion, cuando las personas se sienten parte de un
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grupo de trabajo con un clima organizacional satisfactorio, cuando perciben que
tienen las competencias adecuadas para desarrollar su trabajo y cuando son
recompensadas y reconocidas como agentes significativos de los resultados
organizacionales. No sorprende entonces pensar que, la relacion entre las variables
organizacionales y personales esté representando una influencia relevante sobre la
dindmica de la vida organizacional. (...) La importancia de este concepto [clima
organizacional] radica en las personas, tanto en su  conducta como en sus
sentimientos (...). No obstante, existe un cierto acuerdo entre los investigadores en
convenir que los elementos basicos del constructo clima organizacional, son
atributos o conjuntos de atributos del ambiente de trabajo. Sin embargo, ese acuerdo
desaparece cuando se intenta abordar la naturaleza de esos atributos; el modo en
que se combinan y el proceso mediante el cual el sujeto llega a configurar su
percepcidn del clima organizacional (p.13-14).

Subirats y Col. (citados en Chiang et al., 2010c) han mostrado que el clima puede tener
influencias significativas sobre algunos resultados y variables, tales como el rendimiento, la tasa
de absentismo y sobre algunas experiencias laborales como la satisfaccion (p.17).

Para Chiavenato (citado en Méndez, 2006c, p.33):

El clima organizacional lo constituye el medio interno de una organizacion, la
atmosfera que existe en cada organizacion, incluye diferentes aspectos de la
situacién que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de
organizacion, la tecnologia, las politicas de la compafiia, las metas operacionales,
los reglamentos internos (factores estructurales). Ademas de las actitudes, sistemas
de valores, formas de comportamiento sociales que son sancionados (factores
sociales).

Méndez (2006d) también plantea la siguiente definicion de clima:

(...) Naylor (1979), quien concibe el clima como un proceso descriptivo que se
desarrolla en tres niveles: el primero, las caracteristicas que actualmente tiene el
ambiente; el segundo, las percepciones que tiene cada persona; el tercero, la
intensidad de la percepcion que el individuo tiene sobre una caracteristica
psicoldgica de la organizacion que se explica a partir de las percepciones de los
atributos ambientales.

En cuanto a la relacion del clima organizacional con el desempefio laboral y las relaciones

interpersonales, Méndez (2006e) afirma:
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(...) En este proposito, Schneider y Reichhers (1983) hacen referencia a que la

percepcion del clima que construyen las personas no se explica solamente por

aspectos subjetivos u objetivos; resultan de la intencion que tienen para entender la
organizacion, asi como las actividades que ejecuta en el cargo que desempefia. Se
entiende que en la construccion del clima intervienen elementos basicos como:

1. Las personas interactian en el mismo “sistema social” que determina
condiciones propias de su estructura social; significa que comparten las mismas
caracteristicas objetivas que distinguen a la organizacion.

2. Las personas realizan procesos psicoldgicos sobre las condiciones en las cuales
interactian en el “sistema social”; las aceptan y/o comparten y/o identifican,
produciendo imagenes positivas 0 negativas hacia la organizacion. De esta
forma, a partir de la construccion individual se identifican componentes
homaogeneos que se explican como un constructo colectivo de organizacion.

3. Las personas interpretan y valoran los componentes homogéneos y comparten
significados en su proceso de interaccion social.

Dentro de esta vision aparecen los planteamientos de Poole y Mcphee (1983, 1985):

(...) quienes entienden el clima como resultado de las experiencias de las personas

en un ambiente (se integran aspectos objetivos y subjetivos) de acuerdo con su

estructura (normas y recursos de la organizacion que regulan y guian el trabajo) y

las relaciones entre los individuos y los grupos. En este orden de ideas, el analisis

del clima presenta las siguientes etapas:

1. Identifica componentes de la estructura del clima (percepciones, creencias,
valores y comportamientos) y sus relaciones.

2. ldentifica las propiedades estructurales y caracteristicas de los individuos de la
organizacion.

Méndez (1985) considera el clima organizacional como el:

Ambiente propio de la organizacion producido y percibido por el individuo de acuerdo
con las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura
organizacional, el cual se expresa por variables que orientan su creencia, percepcion,
grado de participacion y actitud; determinando su motivacion, comportamiento,
satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo (p.35).

En cuanto a la cultura organizacional se presentan los siguientes conceptos:
“La cultura organizacional se refiere a las estructuras de significado representadas por

valores, normas, conocimiento formal y creencias” (Mafias et al., 1999c, p.37)
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Bordas (2016b) manifiesta que la cultura organizacional es un “conjunto de creencias,
valores y modelos de conducta que son compartidos por la mayoria de los miembros de una
organizacion y son distintivos de la misma.”

El modelo de organizacion se presenta:

(...) como un sistema cultural complejo, en tanto que conjunto de creencias,
significados, experiencias y presupuestos compartidos, negociados y consensuados
por los miembros de la misma (entre los que se incluyen valores, ideologia, normas
e incluso mitos, simbolos y ritos organizacionales)(...) La cultura convierte la
organizacion en un sistema sociocognitivo y socioafectivo, en el cual la
socializacion desempefia un papel decisivo a la hora de proporcionar a los
individuos un marco de referencia estable para orientarse en su entorno laboral y
para adaptarse al mismo, desempefiando los roles prescritos en funcion del puesto
asignado (Blanch, Espuny, Gala y Martin, 2003a, p.68).

Zapata (2008b) reconoce que:

(...) la empresa es también una entidad social, por lo cual se le adjudican nuevas
responsabilidades hacia su personal y hacia su entorno, a la vez que se hace mas
claro que la cotidianeidad de las empresas tienen la complejidad propia de los
fendmenos sociales. Conforme se avanzé en esta linea se hizo claro que no existia
un método maestro para manejar a todas las empresas de manera que las condujera
al éxito; dado que, cada empresa tenia una herencia, un entorno, una historia, es
decir, una cultura Gnica y particular (p.26).

En cuanto a las relaciones interpersonales, Zapata (2008c) expresa que:

(...) se constituyen en el punto de partida para el analisis concreto de los grupos
primarios en la organizacién, debido a que son agrupaciones que buscan un objetivo
comun que se logra mediante las interacciones personales y por ende de la cultura
organizacional para alcanzar la identidad en la organizacion (p.305).

Hofstede (citado en Zapata, 2008d) dice que:

Una sociedad con larga distancia jerarquica y de poder, acepta una amplia autoridad
y poder dentro de las organizaciones. De esta manera, los funcionarios
con conductas formales muestran respeto para con las personas que tienen alguin
grado de autoridad, es decir, se tiende a ampliar las desigualdades de poder en la
organizacion, generando en algunas personas temor al relacionarse con personas
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que tienen autoridad superior. En contraste, en una sociedad con corta distancia
jerarquica y de poder se tiende a reducir las desigualdades como sea posible,
observandose que los superiores mantienen la autoridad y sus colaboradores no
sienten temor al relacionarse con ellos (p.308).

Sanchez (s.f. b) manifiesta:

Las buenas relaciones humanas es un factor importante para el éxito de las
organizaciones modernas no so6lo con los clientes sino también internamente; con
su personal.

Si una compafiia, que desde el proceso de reclutamiento y seleccion, toma en cuenta
tanto las habilidades técnicas y conceptuales como las humanas, podra contar con
colaboradores mas productivos, quienes pueden comunicarse mejor con los clientes
y entre si e inclusive existen menos conflictos y menos errores en los productos o
Servicios.

(...) Las relaciones humanas son el conjunto de normas, principios, técnicas, arte y
de psicologia aplicada para que los seres humanos se lleven mejor uno con los
otros. Es el grado de aceptacién, simpatia y madurez que reflejamos hacia los
demas.

Maria Amanda Mendoza de Félix define las relaciones humanas como: "La
educacion del individuo que le permite desarrollar la capacidad de relacionarse con
las demas".

Segin Lester R. Bittel, relaciones humanas son: "Todas las angustias y
satisfacciones que ocurren entre las personas cuando comparten experiencias
comunes, sobre todo en el trabajo".

(...)Las buenas relaciones humanas no dependen solamente de identificar y
seleccionar candidatos con relaciones humanas excelentes, sino de contar con
empresas que reconozcan el valor de la mismas y que procuren dar a sus
colaboradores un trato justo y equitativo, un buen clima laboral, compensaciones
justas, reconocimientos, comunicacion de puertas abiertas, empowerment,
capacitacion y desarrollo, etc., que permita a ambos conseguir sus objetivos y
metas, aquellas que logran este reconocimiento,  definitivamente seran mas
competitivas que aquellas que no lo hacen y es alli donde el departamento de
recursos humanos entra en juego para garantizar que estas condiciones se den.

Zapata (2008e) analiza:
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(...)lasrelaciones interpersonales con alta evasion a la incertidumbre se manifiestan
en el egoismo, la inseguridad, la desconfianza en los miembros de la organizacion
afectando directamente el clima y la cultura organizacional. O por el contrario, en
las relaciones con baja evasion de la incertidumbre, se observa la solidaridad, la
seguridad y la confianza en los miembros de la organizacion (p.311).

Bilbao (1999a) plantea que:

La relacion laboral no esta limitada al momento del “uso” de la fuerza de trabajo, al
momento de la produccion, sino que comprende varios aspectos: (1) Los mecanismos
de entrada y salida del puesto de trabajo. (2) Los sistemas de retribucion e incentivos.
(3) Los mecanismos de asignacién de tareas. (4) Las formas en las que se regula la
movilidad interna. (5) Las modalidades de la organizacion del tiempo de trabajo. (6)
Los programas de formacion, reconocimiento de cualificaciones y eventualmente los
mecanismos de desarrollo de la carrera laboral (p.130).

Bilbao (1999b) plantea que:
El aumento de la incertidumbre del entorno econdmico revaloriza los factores culturales
e institucionales en el interior de la organizacion. En este contexto, Regini da la
siguiente caracterizacion de las politicas empresariales de regulacion del trabajo:
[...] las reglas y las précticas seguidas por la direccion de una determinada empresa en
su manera de estructurar ya sea la relacion laboral y el uso de la fuerza de trabajo, ya la
interaccion con los trabajadores y con sus respectivos colectivos (Regini, 1996).
Sobresalen dos elementos: el de la estructuracion del proceso de trabajo y el de la
interaccion entre la gerencia, los trabajadores y sus representantes (p.164).
Bilbao (1999c) plantea las siguientes opciones que conducen al consenso de la produccién:
“a) como forma activa o pasiva de participacion; b) como resultado de las relaciones directas con
los trabajadores, y ¢) como resultado de la negociacion con los representantes de los trabajadores.”
(p.167).
Bilbao (1999d) expone que los trabajadores relacionan la satisfaccion personal con el
ingreso salarial, por lo cual se intensifican las relaciones con la empresa, pero se deterioran entre

los mismos trabajadores, debido a la competitividad que se genera.

En cuanto a las relaciones humanas, Blanch, et al. (2003b) dan a conocer que:
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(...) Elton Mayo (1933) y sus colaboradores descubren que la productividad obrera
en la empresa que investigan no depende fundamentalmente de la modificacion de
las condiciones materiales y técnicas de produccion (realizadas de acuerdo con
esquemas tayloristas: horarios, incentivos salariales, descansos, iluminacion,
ruidos, decoracion, etc.); sino del ambiente social del grupo de trabajo. El efecto
Hawthorne remite al incremento de la productividad derivado del aumento de la
motivacion laboral, asociado, a su vez, al buen ambiente creado en el grupo social
informal de trabajo (p.64).

Estos autores también presentan que:

El modelo Y (McGregor, 1960) se fundamenta en una concepcion de la persona
como sujeto agente y activo, dotado de necesidades, capacidades y motivaciones de
orden superior (aspiraciones y expectativas de autorrealizacién, de toma de
decisiones responsable, de autonomia, de autoimplicacion y de participacion en las
tareas organizacionales, etc.). Y propone el disefio de ambientes de trabajo acordes
con este modelo, capaces de responder tanto a las necesidades organizacionales
como individuales (Blanch et al., 2003c, p.65).

El enfoque sociotécnico también se fundamenta en las relaciones donde:

Enfatiza el impacto sobre el comportamiento laboral (productividad, absentismo,
conflictividad, etc.) de la interaccidn de las condiciones técnicas del trabajo con la
organizacion de las relaciones sociolaborales. En el plano préctico trata de
armonizar la eficacia y la eficiencia organizacionales con la satisfaccion de las
personas empleadas. Obviamente, en este modelo (Walker y Guest, 1952) como en
los anteriores, se presupone que la armonia es el estado normal dentro de una
organizacion (organismo vivo) y que cualquier conflicto no forma parte de la
norma, sino de la disfuncion patoldgica. Esta perspectiva refuerza las aportaciones
de diversas disciplinas sobre el grupo de trabajo y sobre el clima laboral abriendo,
de paso, la puerta a desarrollos posteriores sobre la calidad de vida laboral y a
modelos de organizacion como sistema abierto, de caracter politico y cultural, cuya
eficacia y eficiencia dependen, en un grado importante, de sus recursos humanos
(Blanch et al., 2003d, p.65).

Kohler y Martin (2007) definen:

Las relaciones laborales comprenden las instituciones, reglas y normas que regulan
la vida social en la empresa y la economia en general, la interaccion entre actores
individuales (empresario-empleado) y colectivos (asociaciones patronales,
sindicales, con la intervencion del estado) (p.56).
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Gobmez (2016a) opina de la Teoria Z 0 método japones de Ouchi, el cual se basa:

(...) en que el trabajador satisface sus necesidades por motivaciones intrinsecas, si
son felices en el trabajo, desarrollan su conocimiento. [Ouchi] Se va al extremo de
querer que el trabajador se enamore de su empresa si le dan un trabajo de por vida
con bienestar. Ahi es donde se empezd a hablar de tener relaciones sociales
estrechas con sus empleados y relacion con las personas. EI modelo japonés llego a
hablar de calidad total con la teoria Z.

Serralde (1983) menciona que:

Las caracteristicas mas importantes que Ouchi atribuye a una organizacion Z son
las siguientes:

e Cultura organizacional nueva y consistente

Enfoque de organizacion total

Eliminacion de la burocracia

Empleo vitalicio

Estructuracion tipo clan

Clima de colaboracion

Alto grado de libertad al hombre en la organizacién
Comunicacién intima y multidireccional

Decisiones por consenso

Alta velocidad de adaptacion en cambios operacionales

También se plantean los siguientes postulados de la Teoria Z de Ouchi:

e Los empleos a largo plazo dan estabilidad y motivacion, incorporando un gran
sentido de pertenencia a la empresa.

e Una compafiia Z puede equilibrar las relaciones sociales con la productividad
porque las dos se vinculan estrechamente. Una organizacién econémica no es
una creacion puramente econdémica, es un invento social.

e No hay cabida para el egocentrismo ni para los individuos demasiado sensibles
(el interés general prima sobre el particular).

e Hay una rotacion de las funciones, pero no a través de un plan preconcebido (se
dan oportunidades de realizacion).

e EXxiste una administracion por participacion directa (los dirigentes deben entrar
de lleno en los problemas y no limitarse a dar 6rdenes por “control remoto”™).

e Laintimidad y la confianza son las piedras angulares de esta cultura dentro y
fuera del &mbito de la empresa (Vértice, 2008a).

En cuanto a las condiciones de trabajo, éstas:
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Inciden especialmente sobre la calidad de vida laboral en general y sobre la salud y
el bienestar psicoldgico en particular; sobre la motivacion y satisfaccion laborales
y sobre la implicacion con el trabajo; sobre patologias profesionales (desgaste fisico
y psicoldgico por un trabajo en condiciones estresoras y quemadoras); sobre el
rendimiento laboral de las personas empleadas; sobre disfunciones
organizacionales, como los conflictos, el absentismo, la rotacién, los accidentes o
las bajas laborales; asi como sobre la eficacia y la eficiencia de la misma
organizacion (Blanch et al., 2003e, p.44).

“El desarrollo de la calidad de vida (CVL) mejora el funcionamiento de la organizacion

(...). En virtud de ello, se establece la CVL como objetivo politico del desarrollo organizacional y

al tiempo como medio estratégico para alcanzarlo.” (Blanch et al., 2003f, p.68)

En cuanto a la conducta organizacional, se le considera “como el punto de interseccion de

tres sistemas en interaccion: el entorno fisico y tecnologico, el medio social y el sistema personal.”

(Blanch et al.,

2003g, p.70).

Lopez (2005b) define la motivacion, dentro del ambito laboral, “como un proceso que

activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realizacién de

objetivos esperados.” (p.26).

Maslow (citado en Lopez, 2005c¢), mediante su Teoria de la Jerarquia de las Necesidades

propone que:

La motivacién humana se basa en la voluntad de satisfacer sus necesidades (fuerza
interna), identificando una jerarquia de cinco necesidades, desde las necesidades
fisiolégicas bésicas hasta las necesidades mas altas de realizacion personal. Las
cinco necesidades son necesidades fisioldgicas, necesidades de seguridad,
necesidades de pertinencia, necesidades de estima y necesidades de autorrealizacion

(p.27).

Frederick (citado en Lépez, 2005d) da a conocer los factores motivadores y de higiene:

Los factores de desarrollo o motivadores intrinsecos al trabajo son: realizacion, el
trabajo mismo, responsabilidad y progreso o desarrollo. Los factores que llevan a
evitar la insatisfaccion o factores de higiene extrinsecos al trabajo incluyen: la
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politica y la administracion, supervision, relaciones interpersonales, condiciones de
trabajo, salario, nivel laboral y seguridad vigentes en la empresa (p.30).

Rodriguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2011a) sefialan:

Respecto a la relacion particular entre clima y desempefio, Silva (1996), establece que
hablar de la influencia del clima sobre el desempefio implica considerar tanto las
repercusiones del clima sobre las actitudes y comportamientos, como en el desempefio
organizacional, ya que en las percepciones que forman los individuos de su ambiente de
trabajo juegan un papel importante la manera en que esta estructurada la tarea, el sistema
de recompensas, el modo en que las decisiones se controlan, el tipo de comunicacion,
etc. (p.222).

Rodriguez et al. (2011b) en su investigacidn encontraron:

Una relacion significativa (y ademas positiva) entre el clima organizacional y el
desempefio de los trabajadores, aunque el grado de asociacién entre las variables es de
caracter moderado. EI desempefio general mostrd una correlacion significativa con el
clima general y con ocho dimensiones de éste. El desempefio tuvo una mayor
asociacion con la dimension de identidad, luego recompensa, apoyo, calidez, normas,
conflicto, estructura y riesgo (...) Ademas los resultados concuerdan con los meta-
analisis realizados por Schratz (1993), donde se menciona que dimensiones de clima
como, apoyo, riesgo y decisiones, recompensas, relaciones entre comparieros y
estructura se han asociado histéricamente con desempefios y resultados
organizacionales. Silva (1996), y Chiang (2004), han enfatizado que el clima
organizacional puede ser una herramienta Gtil para mejorar el desempefio
organizacional, ya que la evidencia indica que al mejorar la percepcion de los
elementos del clima mencionados anteriormente, aumentaria el desempefio de los
trabajadores. (p.228-229).

En cuanto al desempefio laboral Ecured (2017b) define:

El desempefio laboral es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el
trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el
contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad.
Es en el desempefio laboral donde el individuo manifiesta las competencias
laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos,
habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas
personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en
correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la
empresa.
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El término desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y no
solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como: las
aptitudes (la eficiencia, la calidad y productividad con que desarrolla las actividades
laborales asignadas en un periodo determinado), el comportamiento de la disciplina
(el aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de
seguridad y salud en el trabajo) y las cualidades personales que se requieren en el
desempefio de determinadas ocupaciones o cargos Yy, por ende, la idoneidad
demostrada.
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2.4.  Marco legal

En el Cadigo Sustantivo del Trabajo (2016) se establece:

Articulo 13. Minimo de derechos y garantias. Las disposiciones de este codigo contienen
el minimo de derechos y garantias consagradas en favor de los trabajadores. No produce efecto
alguno cualquiera estipulacion que afecte o desconozca este minimo.

Articulo 43. Clausulas ineficaces. En los contratos de trabajo no producen ningun efecto
las estipulaciones o condiciones que desmejoren la situacion del trabajador en relacion con lo que
establezcan la legislacion del trabajo, los respectivos fallos arbitrales, pactos, convenciones
colectivas y reglamentos de trabajo y las que sean ilicitas o ilegales por cualquier aspecto; pero a
pesar de la ineficacia de esas estipulaciones, todo trabajo ejecutado en virtud de ellas, que
constituya por si mismo una actividad licita, da derecho al trabajador para reclamar el pago de sus
salarios y prestaciones legales por el tiempo que haya durado el servicio hasta que esa ineficacia
se haya reconocido o declarado judicialmente.

Articulo 57. Obligaciones especiales del {empleador}. Son obligaciones especiales del
{empleador}:

1. poner a disposicion de los trabajadores, salvo estipulacion en contrario, los instrumentos
adecuados y las materias primas necesarias para la realizacion de las labores.

2. procurar a los trabajadores locales apropiados y elementos adecuados de proteccion contra
los accidentes y enfermedades profesionales en forma que se garanticen razonablemente la
seguridad y la salud.

3. prestar inmediatamente los primeros auxilios en caso de accidente o de enfermedad. a este

efecto en todo establecimiento, taller o fabrica que ocupe habitualmente mas de diez (10)
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trabajadores, debera mantenerse lo necesario, segun reglamentacion de las autoridades
sanitarias.

4. pagar la remuneracion pactada en las condiciones, periodos y lugares convenidos.

5. guardar absoluto respeto a la dignidad personal del trabajador, a sus creencias y

sentimientos (...).

La Constitucion Politica de Colombia plantea (1991):

Articulo 25. El trabajo es un derecho y una obligacion social y goza, en todas sus modalidades,
de la especial proteccion del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas

y justas.
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3. Metodologia

3.1. Delimitacién

3.1.1. De espacio fisico — geografico

La presente investigacion se realizé en PETROLEUM & LOGISTICS S.A.S. de la ciudad

de Bogota, carrera 67 N° 100-20 oficina 301, Edificio Coasmedas.

3.1.2. De tiempo

El anélisis de esta investigacion estd enmarcada en el primer semestre del afio de 2016

3.1.3. Social
Los participantes de esta investigacion fueron los empleados de PETROLEUM &

LOGISTICS S.A.S.
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3.2.  Tipo de investigacion
La presente investigacion fue de tipo descriptivo de enfoque mixto, debido a que se analizo
la situacion al interior de la empresa con respecto al clima organizacional teniendo en cuenta

principalmente las variables de desempefio laboral y relaciones interpersonales.

3.2.1. Fuentes de informacion
Las fuentes de informacion que se utilizaron fueron las de caracter primario como la
observacion y entrevistas con los empleados y las de caracter secundario las encuestas y el material

bibliografico consultado digitalmente, los cuales fueron referentes primordiales.

3.2.2. Poblacién y muestra
La totalidad de los empleados de la organizacion es de 8 personas, por lo cual no se escogio

muestra para esta investigacion y se llevo a cabo con el 100% de la poblacion.



3.2.3. Variables de la investigacion

Tabla 1.0peracionalizacion de las variables
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Variable Definicion Indicadores de riesgo Instrumento
Describe la informacién que un trabajador | Inexistente, poco clara, inoportuna o es
recibe sobre la forma como realiza su | indtil para el desarrollo o para el
Desempefio trabajo. Esta informacion le permite | mejoramiento del trabajo y del
laboral identificar sus fortalezas y debilidades y | trabajador.
tomar acciones para mantener o mejorar su
3 desempefio. o
% Son las interacciones que se establecen con | ¢  En el trabajo existen pocas o nulas S
) otras personas en el trabajo, particularmente posibilidades de contacto con otras %
< en lo referente a: personas. 2
%‘ e La posibilidad de establecer contacto | e  Se da un trato irrespetuoso, agresivo >
< con otros individuos en el ejercicio de la 0 de desconfianza por parte de 3
‘0-2 actividad laboral. compafieros, que genera un =
) e Las caracteristicas y calidad de las ambiente deficiente de relaciones. &
<§‘: ) interacciones entre comparieros. e Se presenta una limitada o nula 8
= Relaciones e El apoyo social que se recibe de posibilidad de recibir apoyo social &
o interpersonales comparieros. por parte de los compafieros o el §
e El trabajo en equipo (entendido como el apoyo que se recibe es ineficaz. 2.
emprender y realizar acciones que | ¢ Existen deficiencias o dificultades g
implican colaboracién para lograr un para desarrollar trabajo en equipo. 3
objetivo comun). e El grado de cohesion e integracion o
e La cohesion (entendida como la fuerza del grupo es escaso o inexistente. >
que atrae y vincula a los miembros de un
grupo, cuyo fin es la integracion).
Nota: Tomado de Ministerio de la Proteccion Social, 2010
3.2.4. Instrumento

El instrumento que se utiliz6 fue el cuestionario de factores de riesgo psicosocial

intralaboral forma A de la bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo

psicosocial disefiado por la Pontificia Universidad Javeriana. Se escogi6 este instrumento debido

a gque permitio analizar las variables de esta investigacion (clima organizacional como variable

dependiente y desempefio laboral y relaciones interpersonales como variables independientes) con

los resultados obtenidos, ademéas de identificar otras variables con gran incidencia. Este

cuestionario evalla:
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Condiciones propias del trabajo, de su organizacion y del entorno en el que se
desarrolla, las cuales bajo ciertas caracteristicas, pueden llegar a tener efectos
negativos en la salud del trabajador o en el trabajo. Este cuestionario estd compuesto
por cuatro grandes agrupaciones de factores psicosociales intralaborales o
dominios: demandas del trabajo, control sobre el trabajo, liderazgo y relaciones
sociales en el trabajo y recompensas (Ministerio de Proteccion Social, 2010, p.53).

1. Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: Caracteristicas del liderazgo;
relaciones sociales en el trabajo; retroalimentacion del desempefio; y
relacion con los colaboradores (subordinados).

2. Control sobre el trabajo: Claridad de rol; capacitacion; participacion y
manejo del cambio; oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y
conocimientos; y control y autonomia sobre el trabajo.

3. Demandas del trabajo: Demandas ambientales y de esfuerzo fisico;
demandas emocionales; demandas cuantitativas; influencia del trabajo sobre
el entorno extralaboral; exigencias de responsabilidad del cargo; demandas
de carga mental; consistencia del rol; y demandas de la jornada de trabajo.

4. Recompensa: Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacién y
del trabajo que se realiza; y reconocimiento y compensacion (Ministerio de
Proteccion Social, 2010, p.54).

Validez y confiabilidad del instrumento

El equipo técnico encargado del disefio de los instrumentos de la bateria estuvo
integrado por psicologos con formacion y experiencia en evaluacion de factores
psicosociales y en disefio y validacion de pruebas psicotécnicas; también formaron
parte profesionales en estadistica. El proyecto fue dirigido por el Subcentro de
Seguridad Social y Riesgos Profesionales de la Universidad Javeriana. El proceso
de construccion implicd el desarrollo de una extensa revision de la literatura
cientifica y técnica (cerca de 110 documentos) sobre factores psicosociales y
métodos e instrumentos para su evaluacion. La actividad permitié plantear el
modelo conceptual y las metodologias de medicidn que subyacen a la estructura de
la bateria. Esta etapa comprendi6 la definicion de términos y la busqueda y consulta
bibliogréfica en bases de datos y en publicaciones electronicas en la web, asi como
en documentos publicados por la Organizaciéon Internacional del Trabajo, la
Organizacién Mundial y Panamericana de la Salud, la Agencia Europea para la
Seguridad y la Salud en el Trabajo, el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de
Espafia, el Instituto Nacional para la Seguridad y Salud Ocupacional de Estados
Unidos (NIOSH), el Fondo de Riesgos Profesionales de Colombia, entre otros.

El disefio de los instrumentos de la bateria inici6 con la identificacion y definicion
de las variables en evaluacion. Para estos fines se considero la literatura consultada,
las herramientas de evaluacion de factores psicosociales disefiadas y validadas en
Colombia y en otros paises y la legislacion nacional vigente sobre factores
psicosociales (Resolucién 2646 de 2008).
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Una vez construida la primera version de los instrumentos, se sometieron al proceso
de validacién de contenido por el método de jueces y de construccién mediante
entrevistas cognitivas. Estos procedimientos permitieron ajustar los instrumentos a
una prueba piloto.

Luego de la prueba piloto, se hicieron las mejoras necesarias en los instrumentos y
se procedié con el estudio de validacion y normalizacion de los cuestionarios en
una muestra de trabajadores afiliados al Sistema General de Riesgos Profesionales
en Colombia (universo de 6°796.459 trabajadores en octubre de 2009). El tamafio
minimo requerido de muestra fue de 1717 trabajadores (P=0,50, confiabilidad de
95%, una tasa de respuesta de 75% y un ajuste de 3 de la muestra por el efecto del
disefio de encuestas tipo cluster); sin embargo, la muestra final se amplié a 2360
trabajadores seleccionados aleatoriamente, de los cuales 1576 respondieron la
Forma A y 784 la Forma B del cuestionario de factores de riesgo psicosocial
intralaboral. Se aplicé también el cuestionario de factores psicosociales
extralaborales a 2360 empleados.

La muestra fue estructurada para reflejar la distribucion general de los trabajadores
afiliados al Sistema General de Riesgos Profesionales (SGRP), segln sectores
econodmicos y regiones del pais. Al interior de cada empresa se seleccionaron
aleatoriamente trabajadores y participaron en el estudio quienes de manera
voluntaria accedieron a contestar los cuestionarios.

El equipo de trabajo estuvo conformado por 25 personas; quienes se certificaron en
investigacion ética con seres humanos al haber aprobado el curso virtual Protecting
Human Research Participants del Instituto Nacional de Salud de Estados Unidos,
con lo que se buscé garantizar que todos los coordinadores y examinadores
identificaran y entendieran los principios éticos que guian la investigacidn con seres
humanos, sobre todo en cuanto a la participacién voluntaria y al manejo
confidencial de la informacion recopilada durante esta etapa del proyecto
(Ministerio de Proteccion Social, 2010, p.17-18).

La validez de los cuestionarios se estimd a partir de dos tipos de procesamiento
estadistico: el andlisis factorial y los coeficientes de correlacion (Ministerio de
Proteccion Social, 2010, p.57).

Se realizé un analisis factorial con el método de factores principales y rotacion
oblicua promax, que permitié confirmar la agrupacion estadistica de los items por
dimensiones (...) (Ministerio de Proteccion Social, 2010, p.58).

Se calcularon coeficientes de correlacion de Spearman entre las puntuaciones de las
dimensiones, los dominios y los puntajes totales del cuestionario (...). Los
resultados ratificaron la validez de constructo de los instrumentos (Ministerio de
Proteccion Social, 2010, p.59).

A fin de determinar la validez de criterio concurrente de los cuestionarios se
aplicaron las escalas de salud general, vitalidad y salud mental del cuestionario SF-
36v2 (Ware, J. E., y cols., 2007) y el cuestionario para la evaluacion del estrés
construido por Villalobos (1996) y posteriormente adaptado y validado por la
misma autora en poblacién trabajadora (2005) (Ministerio de Proteccién Social,
2010, p.63).
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Los resultados de las correlaciones del cuestionario de factores de riesgo psicosocial
intralaboral con las escalas del SF-36v2 y el cuestionario para la evaluacion del
estrés permitieron constatar la validez del primero (...) (Ministerio de Proteccion
Social, 2010, p.65).

La confiabilidad de los cuestionarios se establecio a través del célculo de
coeficientes de Alfa de Cronbach. Los resultados mostraron que los cuestionarios
cuentan con alto nivel de consistencia interna, lo que indica muy buena
confiabilidad del instrumento (Ministerio de Proteccion Social, 2010, p.65).

El aplicativo es de uso libre y ha sido disefiado para facilitar la tarea de calificacion
de los cuestionarios de la bateria de factores psicosociales. El uso del aplicativo
simplifica la labor de captura y calculo automatico de las puntuaciones
transformadas y sus equivalentes en nivel de riesgo para los instrumentos incluidos.
(Ministerio de la Proteccion Social, citado en Ramos y Thorrens, 2015, p.53).

3.2.5. Aplicacion del instrumento
El grupo investigador realizé la aplicacidn del cuestionario y posterior tabulacion de los
datos para el respectivo analisis, teniendo en cuenta los items del cuestionario relacionados con su

respectiva dimension y dominio como se visualiza en la tabla 2.

Tabla 2. Dominios y dimensiones cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral forma A

Dominios Dimensiones items forma A
Caracteristicas del liderazgo 63, 64, 65, 66, 67, 68, 69, 70, 71, 72, 73, 74, 75
Liderazgo y relaciones Relacio_nes soci_a]es enel trabajq 76, 77,78, 79, 80, 81, 82, 83, 84, 85, 86, 87, 88, 89
sociales en el trabajo Retroz_illmentacmn del desempefio 90, 91, 92, 93,94
Relacion con los colaboradores 115, 116, 117, 118, 119, 120, 121, 122, 123
Claridad de rol 53, 54, 55, 56, 57, 58, 59
Capacitacién 60, 61, 62
Control sobre el trabajo  Participacion y manejo del cambio 48, 49, 50, 51

Oportunidades para el uso y desarrollo de 39,40,41, 42
habilidades y conocimientos

Control y autonomia sobre el trabajo 44, 45, 46
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 1,2,3,4,56,7,8,9,10, 11, 12
Demandas emocionales 106, 107, 108, 109, 110, 111, 112,113, 114
Demandas cuantitativas 13,14, 15, 32, 43, 47
Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 35, 36, 37, 38
Demandas del trabajo  Exigencias de responsabilidad del cargo 19, 22, 23, 24, 25, 26
Demandas de carga mental 16, 17, 18, 20, 21
Consistencia del rol 27, 28, 29, 30, 52
Demandas de la jornada de trabajo 31, 33, 34
Recompensas derivadas de la pertenencia a la 95,102, 103, 104, 105
Recompensas organizacion y del trabajo que se realiza
Reconocimiento y compensacion 96, 97, 98, 99, 100, 101

Nota: Tomado de Ministerio de la Proteccion Social (2010).
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La encuesta se realizo hasta la pregunta 105, debido a que de la pregunta 106 a la 114 estan
relacionadas con atencion al cliente y de la 115 a la 123 estan dirigidas para los jefes. La presente
investigacion se realiz6 solo con trabajadores, quienes no atienden clientes.

Para la respectiva interpretacion se realizaron los célculos teniendo en cuenta los puntajes
brutos, su transformacion lineal, la comparacion en las tablas de baremos y ubicando los dominios
y dimensiones en el nivel de riesgo correspondiente.

En la siguiente tabla se muestran los lineamientos para calcular los puntajes brutos de las

dimensiones, dominios y el total del puntaje del cuestionario forma A:

Tabla 3. Lineamientos para calcular puntajes brutos por dimensién, dominio y total forma A

Puntaje bruto de las dimensiones > de calificaciones asignadas a los items que conforman cada
dimensién
> de los puntajes brutos de las dimensiones:
Liderazgo y relaciones - Caracteristicas del liderazgo.
sociales - Relaciones sociales en el trabajo.
en el trabajo: - Retroalimentacion del desempefio.

- Relacién con los colaboradores.

> de los puntajes brutos de las dimensiones:

- Control y autonomia sobre el trabajo.
Control sobre el - Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y conocimientos.
trabajo: - Participacién y manejo del cambio.

- Claridad de rol.

- Capacitacion.

Puntaje bruto > de los puntajes brutos de las
de los dominios dimensiones:
- Demandas cuantitativas.
- Demandas de carga mental.
Demandas del - Demandas emocionales.
trabajo: - Exigencias de responsabilidad del cargo.
- Demandas ambientales y de esfuerzo fisico.
- Demandas de la jornada de trabajo.
- Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral.
- Consistencia del rol.

> de los puntajes brutos de las dimensiones:

Recompensas: - Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del
trabajo que se realiza.
- Reconocimiento y compensacion.

> de los puntajes brutos de los dominios:

Puntaje bruto total del cuestionario - Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo.
de factores de riesgo psicosocial - Control sobre el trabajo.
intralaboral - Demandas del trabajo.

- Recompensas.

Nota: Tomado de Ministerio de la Proteccion Social, 2010
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En la siguiente tabla se exponen los factores de transformacion para las dimensiones del

cuestionario forma A:

Tabla 4. Factores de transformacion para las dimensiones forma A

Dimensién Factores de
transformacion
Caracteristicas del liderazgo 52
Relaciones sociales en el trabajo 56
Retroalimentacion del desempefio 20
Relacion con los colaboradores (subordinados) 36
Claridad de rol 28
Capacitacion 12
Participacion y manejo del cambio 16
Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos 16
Control y autonomia sobre el trabajo 12
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 48
Demandas emocionales 36
Demandas cuantitativas 24
Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 16
Exigencias de responsabilidad del cargo 24
Demandas de carga mental 20
Consistencia del rol 20
Demandas de la jornada de trabajo 12
Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacién y del trabajo que se realiza 20
Reconocimiento y compensacion 24

Nota: Tomado de Ministerio de la Proteccion Social, 2010

En la tabla 5 se muestran los factores de transformacion para los dominios del cuestionario

forma A.

Tabla 5. Factores de transformacion para los dominios forma A

Dominios Factores de
transformacién
Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 164
Control sobre el trabajo 84
Demandas del trabajo 200
Recompensas 44

Nota: Tomado de Ministerio de la Proteccion Social, 2010

La tabla 6 expone el factor de transformacion para el total del cuestionario forma A.

Tabla 6. Factor de transformacidn para el total del cuestionario forma A

Factor de
transformacion

Puntaje total del cuestionario de factor de riesgo psicosocial intralaboral 492

Nota: Tomado de Ministerio de la Proteccion Social, 2010
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A continuacion se presentan los baremos de las dimensiones del instrumento de la
investigacion:

Tabla 7. Baremos para las dimensiones de la forma A

Dimensiones Sin riesgo Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo

bajo medio alto muy alto
Caracteristicas del liderazgo 0,0-3,8 39-154 155-30,8 30,9-46,2 46,3-100
Relaciones sociales en el trabajo 0,0-54 55-16,1 16,2-250 251-375 37,6-100
Retroalimentacidn del desempefio 0,0-100 10,1-250 25,1-40,0 40,1-550 551-100
Relacion con los colaboradores 0,0-139 140-250 251-333 334-472 47,3-100
Claridad de rol 0,0-0,9 1,0-10,7 10,8-214 215-39,3 39,4-100
Capacitacion 0,0-0,9 1,0-16,7 16,8-33,3 33,4-50,0 50,1-100
Participacion y manejo del cambio 00-125 126-250 251-375 37,6-50,0 50,1-100

Oportunidades para el uso y desarrollo de 0,0-0,9 1,0-6,3 6,4-188 189-313 31,4-100
habilidades y conocimientos

Control y autonomia sobre el trabajo 0,0-8,3 8,4-250 251-41,7 41,8-583 584-100
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 0,0-146 14,7-229 23,0-31,3 31,4-39,6 39,7-100
Demandas emocionales 0,0-16,7 16,8-250 251-33,3 33,4-47,2 47,3-100
Demandas cuantitativas 0,0-250 251-333 334-458 459-542 54,3-100
Influencia del trabajo sobre el entorno 00-188 189-313 31,4-438 439-50,0 50,1-100
extralaboral

Exigencias de responsabilidad del cargo 00-375 376-542 543-66,7 668-792 793-100
Demandas de carga mental 0,0-600 601-700 70,1-80,0 80,1-90,0 90,1-100
Consistencia del rol 0,0-150 151-250 251-350 351-450 451-100
Demandas de la jornada de trabajo 0,0-8,3 84-250 251-333 334-500 50,1-100

Recompensas derivadas de la pertenencia a 0,0-0,9 1,0-50 51-100 10,1-20,0 20,1-100
la organizacion y del trabajo que se realiza
Reconocimiento y compensacion 0,0-4,2 43-16,7 16,8-250 251-37,5 37,6-100

Nota: Tomado de Ministerio de la Proteccion Social, 2010

La tabla 8 muestra los baremos para los dominios:

Tabla 8. Baremos para los dominios de la forma A

Dominios Sinriesgo  Riesgo bajo Riesgo Riesgo Riesgo
medio alto muy alto
Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo  0,0-9,1 9,2-17,7 178-256 25,7-348 34,9-100
Control sobre el trabajo 0,0-10,7 10,8-19,0 19.1-298 29,9-405 40,6-100
Demandas del trabajo 0,0-285 28,6-350 351-415 416-475 47,6-100
Recompensas 0,0-45 46-114 115-205 20,6-295 29,6-100

Nota: Tomado de Ministerio de la Proteccion Social, 2010

La siguiente tabla muestra los baremos para el puntaje total del cuestionario forma A:

Tabla 9. Baremos para el puntaje total del cuestionario forma A
Sinriesgo  Riesgo bajo Riesgo Riesgo alto Riesgo
medio muy alto
0,0-19,7 19,8 - 25,8 259-315 316-380 38,1-100
Nota: Tomado de Ministerio de la Proteccion Social, 2010
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El analisis de los resultados se realiza por los niveles de riesgo, cuyas definiciones se
exponen a continuacion:

o Sin riesgo o riesgo despreciable: Ausencia de riesgo o riesgo tan bajo que
no amerita desarrollar actividades de intervencién. Las dimensiones y dominios que
se encuentren bajo esta categoria seran objeto de acciones o programas de
promocion.

o Nivel de riesgo bajo: No se espera que los factores psicosociales que
obtengan puntuaciones de este nivel estén relacionados con sintomas o respuestas
de estrés significativas. Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta
categoria seran objeto de acciones o programas de intervencion, a fin de
mantenerlos en los niveles de riesgo mas bajos posibles.

o Riesgo medio: nivel de riesgo en el que se esperaria una respuesta de estrés
moderada. Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria
ameritan observacion y acciones sistematicas de intervencion para prevenir efectos
perjudiciales en la salud.

o Riesgo alto: nivel de riesgo que tiene una importante posibilidad de
asociacion con respuestas de estrés alto y por tanto, las dimensiones y dominios que
se encuentren bajo esta categoria requieren intervencion en el marco de un sistema
de vigilancia epidemioldgica.

o Riesgo muy alto: nivel de riesgo con amplia posibilidad de asociarse a
respuestas muy altas de estrés. Por consiguiente las dimensiones y dominios que se
encuentren bajo esta categoria requieren intervencion inmediata en el marco de un
sistema de vigilancia epidemioldgica. (Ministerio de la Proteccion Social, 2010c,
p.87).

Los niveles de riesgo muy alto, alto y medio son tomados en esta investigaciébn como
niveles criticos. El nivel medio es tomado como critico debido a que en los resultados no se
encuentra muy lejano al nivel alto.

Después de tabular los puntajes brutos y transformados, se ubicaron los dominios y
dimensiones en los niveles de riesgo correspondientes, se hicieron los porcentajes de acuerdo a los

resultados arrojados por trabajador y se utilizan graficas para una mejor interpretacién de datos.

Con base a los resultados, se recomiendan las soluciones pertinentes.
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3.2.6. Recursos
Humanos: Aixa Villadiego Mendoza y Karla Alzate Gil, investigadoras del presente
trabajo.
Fisicos: Las instalaciones de Petroleum & Logistics S.A.S. (oficinas, sala de conferencias)

Econdmicos:

Tabla 10. Recursos econémicos

Descripcion Utilidad Valor
Valor tiempo investigadores Horas de dedicacion al proyecto $ 3.000.000
Impresién y preparacion propuesta de grado Entrega para aprobacion $20.000
Impresién y preparacion Anteproyecto de grado Entrega para aprobacion $80.000
Impresién y preparacion Proyecto final Entrega para aprobacion $ 320.000
Materiales de oficina Insumos $ 80.000
Transportes Traslados $400.000
Imprevistos (10%) $ 100.000
Total presupuesto $ 4.000.000

Nota: Grupo investigador, 2017

3.2.7. Cronograma de actividades
A continuacion se relacionan las actividades de la investigacion con los meses de duracion

de la misma:

Tabla 11. Cronograma de actividades
Meses
Actividades 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Revisién bibliografica
Realizacion y presentacion propuesta
Asesorias
Realizacion y presentacion anteproyecto
Realizacion entrevistas y encuestas
Tabulacién y andlisis de los resultados de
los instrumentos de medicion.

Realizacion y presentacion proyecto

Sustentacion
Nota: Grupo investigador, 2017
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4, Informacion de la organizacion

Group Petroleum & Logistics S.A.S en Colombia es operado por la empresa PLSAS con
sede en la ciudad de Bogota, oficina-bodega en Ibagué, y oficina en Buenaventura. PLSAS ofrece
seis grandes bloques de servicios: el primero desarrollando una actividad completa de logistica y
transporte; el segundo a la renta de equipos y maquinarias para la industria petrolera en general; el
tercero a representaciones de servicios petroleros, el cuarto enfocado al suministro de materiales;
el quinto al suministro y construccion de bodegas industriales, viviendas de interés social y pisos
industriales; y el sexto dedicado a la Seguridad Industrial con venta y suministro de ropa para la

industria petrolera, uniformes y accesorios.

4.1. Mision

Group PL es una organizacién que conoce la importancia de integrar el conocimiento local
con la experiencia global, en esta premisa nos basamos para brindar soluciones integrales de
logistica y transporte con alto valor agregado, y soluciones en equipos y suministros a la industria
petrolera en general, convirtiéndonos en aliados estratégicos de nuestros clientes, proporcionando
soluciones tecnoldgicas y humanas a la medida de sus necesidades y excediendo sus expectativas.
4.2.  Vision

Para el afio 2017, ser un grupo lider a nivel de Latinoamérica en la prestacion de servicios
de logistica y suministro de equipos y materiales para la industria petrolera, manteniendo un nivel
de exigencia con procesos de mejora continua, reconocido por el cumplimiento, la seguridad, la
calidad y el respeto al medio ambiente, superando constantemente las expectativas de nuestros

clientes.
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4.3. Valores

Responsabilidad, eficiencia, respeto al medio ambiente, calidad, trabajo en equipo y
seguridad.

4.4.  Motivos para trabajar con Group PL

Group PL es una empresa en constante crecimiento, el departamento de recursos humanos
le ayudaran a conseguir de acuerdo a su perfil profesional, formacion académica y experiencia, el
mejor lugar para desarrollar sus capacidades y conocimientos.

Group PL es una compaiiia global, lider en Latinoamérica y USA, que compite en los
sectores del petroleo y la industria en general, actuando en los negocios de importacion, logistica,
transporte, servicios, maquinarias, construccion, seguridad industrial, y consultoria internacional.

Cuenta con caracteristicas como: proyecto empresarial solido, compromiso con la
sociedad, innovacién tecnolodgica, formacion y desarrollo profesional y, diversidad e igualdad de
oportunidades.

4.5. Politicas
Cuenta con Politica de Gestién HSEQ, Politica de Control de Comportamiento en la Via 'y

Politica de Prevencién del Consumo de Drogas, Alcohol y Tabaco.
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5. Diagnostico del clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral y las

relaciones interpersonales.

Teniendo en cuenta la aplicacion del instrumento “Cuestionario de factores de riesgo

psicosocial intralaboral forma A”, a continuacion se analizan los resultados arrojados:

5.1. Dominio: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

En este dominio se puede observar que el 37,5% de la poblacion se encuentra en riesgo
medio, sin dejar de lado que el 25% vy el 12,5% se encuentran en riesgo alto y muy alto,
respectivamente, para un total del 75% de los empleados que manifiestan cierto inconformismo

con respecto al tema.

Gréfica 1. Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo
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M Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

Nota: Grupo investigador, 2017

En este dominio se encuentran las variables principales objeto de estudio de esta

investigacion que son desempefio laboral y relaciones interpersonales, ademas de estar incluidas
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las de caracteristicas del liderazgo y relacion con los colaboradores. Esta Gltima no se analizara,
debido a que la totalidad de la poblacion son empleados.

A continuacion se desglosan las dimensiones mencionadas:

5.1.1. Dimension: Retroalimentacion del desempefio

Esta dimension analiza la variable de desempefio laboral, propia de esta investigacion, la
cual se registra en riesgo bajo con un 62,5%, por lo cual no afecta considerablemente el clima
organizacional. Sin embargo, cabe destacar que hay un 12,5% de riesgo muy alto, por el cual se

deben tomar las medidas pertinentes para que no incremente e ir disminuyendo su riesgo.

Grafica 2. Retroalimentacion del desempefio

Retroalimentacion del desempefio
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riesgo alto
despreciable

B Retroalimentacién del desempefio

Nota: Grupo investigador, 2017
Los jefes inmediatos deben retroalimentar y/o socializar ain mas el desempefio laboral con
los colaboradores, como elemento motivador para la realizacion de sus actividades y funciones,
conociendo asi, fortalezas y aspectos a mejorar, lo cual repercute significativamente en el

mejoramiento del clima organizacional.
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Como lo expone el Ministerio de la Proteccion Social (2010d), que cuando el trabajador
recibe informacion sobre su labor, puede identificar sus fortalezas y debilidades y tomar acciones
para mantener o mejorar su desempefio.

Asi mismo, Schratz (citado en Rodriguez et al., 2011c), menciona que dimensiones de
clima como, apoyo, riesgo y decisiones, recompensas, relaciones entre comparieros y estructura se
han asociado histéricamente con desempefios y resultados organizacionales.

Al igual que Silva y Chiang (citados en Rodriguez et al., 2011d), han enfatizado que el
clima organizacional puede ser una herramienta util para mejorar el desempefio organizacional, ya
que la evidencia indica que al mejorar la percepcion de los elementos del clima, aumentaria el

desempefio de los trabajadores

5.1.2. Dimension: Relaciones sociales en el trabajo

Llamada en esta investigacion relaciones interpersonales, la cual arroja un preocupante
87,5% de riesgo, del cual el 50% es alto, el 25% muy alto y el 12,5% medio.

Esta variable afecta significativamente el clima organizacional, por lo cual fue considerada

en gran medida para las soluciones propuestas.
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Grafica 3. Relaciones sociales en el trabajo
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Nota: Grupo investigador, 2017

Se evidencia que no existe una marcada unién entre pares, por lo cual dificulta el trabajo

en equipo, la colaboracion y el apoyo, y se presentan la desconfianza e irrespeto, entre otras

actitudes negativas, incidiendo desfavorablemente en el clima organizacional, debido a que las

personas no se sienten en un ambiente agradable para realizar sus labores.

Tal y como lo expresan Poole y Mcphee (citados en Méndez, 2006f), el clima es el resultado

de las experiencias de las personas en un ambiente (se integran aspectos objetivos y subjetivos) de

acuerdo con su estructura (normas y recursos de la organizacion que regulan y guian el trabajo) y

las relaciones entre los individuos y los grupos.

Sanchez (s.f. ¢) también plantea que las buenas relaciones humanas es un factor importante

para el exito de las organizaciones modernas no solo con los clientes sino también internamente;

con su personal.
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5.1.3. Dimension: Caracteristicas del liderazgo
Como se puede observar en la grafica 4, el nivel de riesgo es critico debido a que el 62, 5%

se encuentra en riesgo medio, el 25% en alto y un 12,5% en muy alto.

Gréfica 4. Caracteristicas del liderazgo

Caracteristicas del Liderazgo
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M Caracteristicas de Liderazgo

Nota: Grupo investigador, 2017

Teniendo en cuenta que esta dimension abarca la gestion realizada por los jefes inmediatos,
se analiza que la misma no se lleva a cabalidad dentro de la organizacion; no hay una adecuada
planificacién, asignacion de funciones, resolucion de conflictos, motivacion, comunicacion y
relacion con los colaboradores. Esto evidencia el papel fundamental de los jefes en el desarrollo
del clima organizacional, quienes, no aportan situaciones o condiciones favorables para dicho
clima durante el marco de la realizacion de esta investigacién. Por ello, Ouchi (citado en Gomez,
2016b) habla que los jefes deben tener relaciones sociales estrechas con sus empleados, para que

éstos se enamoren de la empresa y tener una comunicacion intima y multidireccional.
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En este dominio de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, se puede destacar el nivel
de riesgo alto presentado en la dimension de relaciones sociales en el trabajo como se visualiza

en la grafica 5, la cual compara los diferentes niveles de riesgo entre las dimensiones.

Grafica 5. Comparacion niveles de riesgo dimensiones del Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo
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LIDERAZGO EL TRABAJO DESEMPERNO

Nota: Grupo investigador, 2017
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5.2.  Dominio: Control sobre el trabajo

Este dominio evalla la autonomia de los trabajadores en cuanto a la toma de decisiones en
su trabajo y, los resultados no son los mas alentadores, debido a que el nivel de riesgo que
predomina es el alto con un 37,5% seguido de muy alto y medio con un porcentaje de 25% cada

uno.

Gréfica 6. Control sobre el trabajo

Control sobre el trabajo
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H Control sobre el trabajo

Nota: Grupo investigador, 2017

Las dimensiones a evaluar son control y autonomia sobre el trabajo, oportunidades de
desarrollo y uso de habilidades y conocimientos, participacion y manejo del cambio, claridad de

rol y capacitacion.

5.2.1. Dimension: Control y autonomia sobre el trabajo
Puntuando el nivel de riesgo alto con un 50%, seguido de muy alto con un 25%, se
interpreta que los colaboradores no tienen regulacion en cuanto a las actividades, el ritmo, la

cantidad y las jornadas de trabajo a realizar.
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Gréfica 7. Control y autonomia sobre el trabajo

Control y autonomia sobre el trabajo
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Nota: Grupo investigador, 2017
La mayoria de los trabajadores expresan la gran carga laboral en la que estan sumergidos
y, al no querer atrasarse en sus labores, se les dificulta tener el dominio de esta variable.
Para Dessler (citado en Méndez, 2006g), la autonomia es uno de los términos que inciden
en la percepcién que los trabajadores tienen del clima organizacional. Si no se les brinda cierto

grado de control y autonomia, el clima se puede ver afectado.

5.2.2. Dimensién: Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos
Esta dimension es una alerta para la organizacion encontrandose el 75% en los niveles de

riesgo mas alto, el 50% en alto y el 25% en muy alto.
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Gréafica 8. Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos

Oportunidades para el uso y desarrollo de
habilidades y conocimientos
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H Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos
Nota: Grupo investigador, 2017
Esta situacién se presenta debido a que los trabajadores se encuentran en cargos donde no
pueden ejercer o demostrar todos sus conocimientos o habilidades; o por el contrario, no estan
calificados.
Para Ecured (2017c) las habilidades y conocimientos son competencias que se manifiestan
en el desempefio laboral y, al no encontrarse en los cargos idoneos segun sus aptitudes, la labor

no se realiza a cabalidad.

5.2.3. Dimensién: Participacion y manejo del cambio
Es una variable que presenta opiniones muy encontradas en los trabajadores como se puede
observar en la gréafica 9. Sin embargo, entre el nivel medio, alto y muy alto hay un porcentaje del

75%, desglosado entre el 37,5%, 25% y 12,5%, respectivamente.
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Grafica 9. Participacion y manejo del cambio

Participacién y manejo del cambio

37,5%

40,0%
25,0%
30,0%
20,0% 12,5% 12,5% 12,5%

0,0%
Sin riesgo o Riesgo bajo  Riesgo medio  Riesgo alto Riesgo muy
riesgo alto
despreciable

B Participacion y manejo del cambio

Nota: Grupo investigador, 2017
Esta variable afecta en gran medida al clima organizacional, debido a que los trabajadores
no sienten que la empresa tiene en cuenta los conocimientos y habilidades que pueden aportar a
sus cargos y demas procesos organizacionales cuando se presentan cambios. Asi como también,
el clima organizacional influye en procesos y resultados de las personas y las organizaciones

destacando varios aspectos, entre esos la participacion (Chiang et al, 2010d).

5.2.4. Dimension: Claridad de rol
Es notable el nivel de riesgo alto que resulta de esta variable con un 62,5%, sin dejar de

lado el 12,5% perteneciente al nivel muy alto.
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Gréfica 10. Claridad de rol
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Nota: Grupo investigador, 2017

Es evidente que el 75% de los trabajadores no tienen claras sus funciones y desconocen la
importancia de su cargo en la organizacion. Esta variable también estéa afectada por la realizacion
de funciones diferentes al cargo que desemperian.

Para Blanch et al (2003h), la socializacion de los aspectos de la organizacion desempefia
un papel decisivo a la hora de proporcionar a los individuos un marco de referencia estable para
orientarse en su entorno laboral y para adaptarse al mismo, desempefiando los roles prescritos en
funcidn del puesto asignado. Por ello, se debe informar al momento de ingresar a la organizacion

las funciones correspondientes del cargo.

5.2.5. Dimension: Capacitacion

En la grafica 11 se evidencia el inconformismo de los trabajadores en el manejo de las
capacitaciones relacionadas con sus cargos, debido a que las posibilidades son escasas o nulas. El
100% se encuentra en los tres niveles de riesgo mas criticos, sobresaliendo el riesgo alto con un

50%.



60

Gréfica 11. Capacitacion
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Nota: Grupo investigador, 2017

Los trabajadores consideran que la empresa no les brinda las suficientes oportunidades para
su desarrollo profesional, lo cual genera malestar y los impulsa a buscar oportunidades laborales
en organizaciones que fomenten el desarrollo profesional.

Sanchez (s.f. d) plantea que la capacitacion es uno de los aspectos que la empresa debe

proporcionar y que sirve para alcanzar tanto sus objetivos y metas como las de los trabajadores.

En este dominio predomina el riesgo alto en la mayoria de sus dimensiones como se puede
observar en la grafica 12. Por lo tanto, es tenido en cuenta considerablemente, al momento de

plantear soluciones para la organizacion.
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Grafica 12. Comparacién niveles de riesgo de dimensiones del Control sobre el trabajo
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5.3.  Dominio: Demandas del trabajo
En cuanto a las exigencias a las que son sometidos los trabajadores se puede observar en la
gréafica 13, que predomina el nivel de riesgo medio con un 50%, seguido del bajo con 37,5% vy del

alto con un 12,5%.

Grafica 13. Demandas del trabajo
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B Demandas del trabajo

Nota: Grupo investigador, 2017

Aunque al parecer no representa un nivel critico, si se deben tomar las medidas pertinentes
para aminorar el riesgo.

Las dimensiones pertenecientes a este dominio son: Consistencia del rol, demandas
ambientales y de esfuerzo fisico, demandas cuantitativas, demandas de carga mental, demandas
de la jornada de trabajo, exigencias de responsabilidad del cargo, influencia del trabajo sobre el
entorno extralaboral y demandas emocionales. Esta Ultima no se analizara debido a que ninguno

de los trabajadores atiende clientes.



63

5.3.1. Dimension: Consistencia del rol
Esta dimension se encuentra ubicada en los niveles de riesgo mas criticos con un 87,5%,

donde el nivel medio presenta el 50%, el alto el 25% y el muy alto el 12,5%.

Gréfica 14. Consistencia del rol

Consistencia del rol
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m Consistencia del rol

Nota: Grupo investigador, 2017
La compatibilidad de exigencias de funciones y/o actividades con el cargo es inconsistente,
lo cual pueden ir en contra de los principios éticos, técnicos o de calidad del servicio o producto

(Ministerio de la Proteccion Social, 2010e).

5.3.2. Dimensién: Demandas ambientales y de esfuerzo fisico
La prevalencia del riesgo medio con un 37,5%, seguido de los riesgos alto y muy alto con
un 25% cada uno, demuestra que las condiciones ambientales y fisicas en la organizacion no son

las mas adecuadas para el correcto desarrollo de la labor.
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Grafica 15. Demandas ambientales y de esfuerzo fisico
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Nota: Grupo investigador, 2017

Esta dimension repercute significativamente en el desempefio laboral, por lo cual éste se
ve afectado, generando una disposicion desfavorable entre los empleados hacia la organizacion
(DLE, 2014c).

Las condiciones de trabajo inciden especialmente sobre la calidad de vida laboral en
general y sobre la salud y el bienestar psicoldgico en particular; sobre la motivacion y satisfaccion
laborales y sobre la implicacion con el trabajo; sobre patologias profesionales (desgaste fisico y
psicoldgico por un trabajo en condiciones estresoras y quemadoras); sobre el rendimiento laboral
de las personas empleadas; sobre disfunciones organizacionales, como los conflictos, el
absentismo, la rotacion, los accidentes o las bajas laborales; asi como sobre la eficacia y la

eficiencia de la misma organizacion (Blanch et al., 2003?).

5.3.3. Dimension: Demandas cuantitativas
Esta es otra variable en la que sobresalen los niveles mas criticos: el medio con el 25%, el

alto con el 37,5% y el muy alto con el 25%.
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Gréfica 16. Demandas cuantitativas
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B Demandas cuantitativas

Nota: Grupo investigador, 2017

Los trabajadores tienen tanto trabajo que la jornada laboral no es suficiente para cumplir
con las tareas, por lo cual deben trabajar muy rapido, recurrir a jornada adicional y laborar en sus
viviendas. Las modalidades de la organizacion del tiempo de trabajo son uno de los aspectos que
comprende la relacion laboral (Bilbao, 1999¢), lo cual permite que no se genere malestar en los

trabajadores al dedicar méas tiempo al desempefio de su labor.

5.3.4. Dimension: Demandas de carga mental
En esta dimension predomina el nivel bajo con un 50%, pero se debe vigilar el 37,5%

correspondiente al nivel medio para que no alcance niveles mas criticos.
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Gréfica 17. Demandas de carga mental
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Nota: Grupo investigador, 2017

Es de resaltar que con estos resultados se demuestra que la mayoria de la labor realizada es
muy mecénica. Al exigir mayor carga mental se puede entender que se le brinda mas
responsabilidad a los trabajadores, la cual para Frederick (citado en Lépez, 2005f) es un factor de

desarrollo o motivador intrinseco al trabajo.

5.3.5. Dimensién: Demandas de la jornada de trabajo
Como se observa en la gréfica 18, los resultados de esta variable son criticos, encontrandose

en un nivel de riesgo muy alto con el 87,5% y en alto con 12,5%.
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Gréfica 18. Demandas de la jornada de trabajo
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Nota: Grupo investigador, 2017

Con los resultados de esta variable se ratifica que el personal trabaja en jornada adicional,
en sus viviendas y los dias de descanso.
Esto conlleva a que no puedan satisfacer necesidades de seguridad, de pertinencia y de

estima (Maslow citado en L6pez, 2005¢) y se sientan desmotivados.

5.3.6. Dimension: Exigencias de responsabilidad del cargo
Esta variable no presenta ningun riesgo para el clima laboral como se puede observar en la

grafica 19.
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Grafica 19. Exigencias de responsabilidad del cargo
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Nota: Grupo investigador, 2017

Esté claro que la organizacion no le da grandes responsabilidades a los trabajadores en
cuanto a salud y seguridad, bienes, direccién, responsabilidad de &reas y por otros colaboradores
o0 por algln otro aspecto de suma importancia en la organizacion.

Esto puede ser interpretado por los trabajadores como que no son tenidos en cuenta o son
excluidos para ejercer actividades y funciones fundamentales para la empresa; asi como también,
podrian entender que los altos mandos desconfian de sus capacidades, habilidades y conocimientos

para entregarles dichas responsabilidades.

5.3.7. Dimensién: Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral
Variable en estado critico representado con el 75% y 25% en los niveles muy alto y alto,

respectivamente.
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Grafica 20. Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral
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Nota: Grupo investigador, 2017

Esta variable demuestra que la vida personal, social y familiar de los trabajadores se ve
afectada en gran medida, lo cual lleva a desmotivarlos al no satisfacer necesidades basicas de
seguridad y afiliacion como menciona Maslow (citado en Ldpez, 2005h). Esta situacion impacta

considerablemente el clima organizacional.

En la gréfica 21, se puede observar que de este dominio sobresalen las dimensiones de
demandas de la jornada de trabajo e influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral, ambas
en el nivel muy alto con 87,5% y 75%, respectivamente; factores que afectan significativamente
el clima organizacional.

También se caracteriza, con un 100%, las exigencias de responsabilidad del cargo, la cual

no presenta riesgo.
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Grafica 21. Comparacién niveles de riesgo de las dimensiones de Demandas del trabajo
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Nota: Grupo investigador, 2017
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5.4. Dominio: Recompensas
Al presentar un nivel de riesgo alto en 62,5%, seguido del medio con un 25% y del muy
alto en 12,5%, se deduce que este dominio impacta en el clima de la empresa y no cuenta con

programas adecuados de retribucion para los trabajadores por la labor desempefiada.

Gréfica 22. Recompensas

Recompensas
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W Recompensas

Nota: Grupo investigador, 2017

Las dimensiones analizadas en este dominio son: Recompensas derivadas de la pertenencia

a la organizacion y del trabajo que se realiza y reconocimiento y compensacion.

5.4.1. Dimension: Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacién y del trabajo que
se realiza

Con un 75% ubicado en un nivel de riesgo muy alto y un 12,5% ubicado en alto, se entiende
que los trabajadores no tienen sentido de pertenencia con la organizacion ni estan orgullosos de
ésta. Asi mismo, la percepcion de estabilidad laboral y el gusto por la labor desempefiada no son

favorables.



Gréfica 23. Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza
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Con esta variable también se ratifica el inconformismo de los trabajadores al trabajar en la

organizacion.

Para Ouchi (citado en Vértice, 2008b), los empleos a largo plazo dan estabilidad y

motivacion, incorporando un gran sentido de pertenencia a la empresa.

5.4.2. Dimensién: Reconocimiento y compensacion

Se destaca el nivel alto con un porcentaje del 50%, seguido del nivel medio con un 25% y

el muy alto con el 12,5%, lo que la ubica en riesgo critico.
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Grafica 24. Reconocimiento y compensacion
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La organizacion no retribuye ni reconoce adecuadamente los esfuerzos y desempefios por
la labor realizada; de igual manera, el trabajador percibe que la compensacion no es justa teniendo
en cuenta el cargo, que no les brindan un adecuado bienestar y que no pueden ejercer carrera al
interior de la empresa.

Para Chiang et al (2010e) es mas probable obtener mejores resultados laborales en alto
desempefio, compromiso o cooperacion, cuando las personas se sienten parte de un grupo de
trabajo con un clima organizacional satisfactorio, cuando perciben que tienen las competencias
adecuadas para desarrollar su trabajo y cuando son recompensadas y reconocidas como agentes

significativos de los resultados organizacionales.

En el dominio de recompensas las dimensiones presentan niveles de riesgo criticos: las
recompensas derivadas de la pertenencia a la organizaciony el trabajo que se realiza con un 75%

y el reconocimiento y compensacion con un 50%, lo que afecta en gran medida el clima de la
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organizacion, teniendo en cuenta que estas variables estan relacionadas con la necesidad de
autorrealizacion, se presenta el descontento entre trabajadores y el impulso por trabajar en una

empresa que les brinde bienestar.

Gréfica 25. Comparacion niveles de riesgo de las dimensiones de Recompensas
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Nota: Grupo investigador, 2017

5.5.  Comparacion entre dominios

En la grafica 26 se puede observar que el dominio de recompensas se destaca con un
porcentaje de 62,5% en el nivel de riesgo alto, lo cual indica que para los trabajadores es mas
importante la retribucién y reconocimiento por la labor desempefiada, este dominio es seguido por
demandas del trabajo con un 50% en el nivel de riesgo medio y terminando con liderazgo y
relaciones sociales en el trabajo y control sobre el trabajo con un 37,5% cada uno, ubicados en

los niveles de riesgo medio y alto, respectivamente.
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Grafica 26. Comparacion entre dominios
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5.6.  Nivel general de riesgo de la organizacion
A nivel de riesgo general en la organizacion predomina el nivel medio con un 50%, seguido
del alto con un 25% y del muy alto y bajo con un 12,5% cada uno, lo cual indica que la intervencion

en la empresa debe ser inmediata para aminorar los riegos, debido a que la situacion es critica.



Grafica 27. Nivel general de riesgo de la organizacion
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6. Otras variables relacionadas con el clima organizacional

Al realizar el andlisis, se destacaron otras

el nivel de riesgo.

Variables en el nivel de riesgo muy alto

En el nivel de riesgo muy alto sobresale la v.

con un 87,5%, seguida de recompensas derivadas d

Grafica 28. Variables en el nivel de riesgo muy alto
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6.2.  Variables en el nivel de riesgo alto
En el nivel de riesgo alto sobresalen mas variables como la claridad de rol con un 62,5%,
relaciones sociales en el trabajo (variable de la investigacion), reconocimiento y compensacion,
oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, control y autonomia en el
trabajo y, capacitacion, cada una con un 50%, sin dejar de lado las demandas cuantitativas con

un porcentaje del 37,5%.

Grafica 29. Variables en el nivel de riesgo alto
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6.3.  Variables en el nivel de riesgo medio
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En el nivel de riesgo medio, las dimensiones mas destacadas son caracteristicas del

liderazgo con un 62,5%; consistencia de rol con un 50%; participacion y manejo del cambio,

demandas de carga mental y, demandas ambientales y de esfuerzo fisico con el 37,5% cada una.

Gréfica 30. Variables en el nivel de riesgo medio
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6.4. variables en el nivel de riesgo bajo

En el nivel de riesgo bajo se caracter

desempefio (variable de la investigacion) con el 62,

Gréfica 31. Variables en el nivel de riesgo bajo
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6.5.  Variables sin riesgo o riesgo despreciable

En el nivel donde no hay riesgos cabe destacar en gran medida la dimension de exigencias

de responsabilidad del cargo con la totalidad del porcentaje (100%).

Gréfica 32. Variables sin riesgo o riesgo despreciable

VARIABLES SIN RIESGO O RIESGO DESPRECIABLE
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Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 0,0%
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Control y autonomia sobre el trabajo  0,0%
Consistenciadelrol  0,0%
Claridad de rol — 25,0%

Capacitacién  0,0%
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Nota: Grupo investigador, 2017

En la gréafica 33 se visualiza como se destacan las dimensiones dentro de los niveles de

riesgo mas criticos, lo cual impacta negativamente en el clima organizacional.

Llama la atencion las dimensiones en que la sumatoria de dos o tres de estos niveles abarca
el 100%, lo que las ubica en nivel critico y se deben abordar inmediatamente. Estas son
caracteristicas del liderazgo, demandas de la jornada de trabajo, capacitacion, oportunidades

para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos e, influencia del trabajo sobre el entorno

extralaboral.



82

Gréfica 33. Dimensiones dentro de los niveles de riesgo mas criticos
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Asi mismo se destacan, las que tienen una sumatoria del 87,5% en dos o tres de estos
niveles, las cuales son demandas ambientales y de esfuerzo fisico, demandas cuantitativas,
consistencia del rol, recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacién y del trabajo que
se realiza, reconocimiento y compensacion y relaciones sociales en el trabajo (variable de la
investigacion).

Las dimensiones claridad de rol, control y autonomia sobre el trabajo y participacion y

manejo del cambio se ubican con un porcentaje del 75%.
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Asi mismo, no se deben dejar de lado las variables de demandas de carga mental y
retroalimentacion del desempefio (variable de la investigacion) que presentan el 37,5% en los
niveles criticos, para que no aumente el riesgo.

En la siguiente tabla se relacionan las dimensiones dentro de los tres niveles de riesgo mas

criticos, con sus porcentajes en cada nivel y la sumatoria de los mismos.

Tabla 12. Porcentaje mas altos de las dimensiones dentro de los niveles mas criticos y su sumatoria

Riesgo

Riesgo Riesgo  Riesgo  muy Total

medio  alto alto
Caracteristicas de liderazgo 62,5%  25,0% 12,5% | 100,0%
Capacitacion 25,0%  50,0%  25,0% | 100,0%
Claridad de rol 0,0% 625% 125%| 75,0%
Consistencia del rol 50,0%  25,0%  12,5%| 87,5%
Control y autonomia sobre el trabajo 0,0% 50,0%  25,0%| 75,0%
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 375%  250%  250%| 87,5%
Demandas cuantitativas 25,0%  375%  25,0%| 87,5%
Demandas de carga mental 37,5% 0,0% 0,0% | 37,5%
Demandas de la jornada de trabajo 0,0% 125%  87,5% | 100,0%
Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 0,0%  250%  75,0% | 100,0%
Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y
conocimientos 25,0% 50,0  25,0% | 100,0%
Participacion y manejo del cambio 375%  250%  12,5%| 75,0%
Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacién y del
trabajo que se realiza 0,0% 125%  75,0%| 87,5%
Reconocimiento y compensacion 250% 50,0% 12,5%| 87,5%
Relaciones sociales en el trabajo 125% 50,0%  25,0%| 87,5%
Retroalimentacion del desempefio 25,0% 0,0% 125%| 37,5%

Nota: Grupo investigador, 2017

Las dimensiones son las caracteristicas o atributos del clima organizacional que
experimentan los trabajadores (Garcia, 2009d), cuya incidencia en dicho clima se puede evidenciar

en los resultados de la investigacion.
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7. Soluciones propuestas que conllevan al mejoramiento del clima organizacional

Al analizar el clima organizacional a traves de las diferentes dimensiones, se plantean
algunas recomendaciones teniendo en cuenta los niveles de riesgo y abordando, principalmente
los maés criticos, los cuales para esta investigacion son el muy alto, alto y medio. Este Gltimo se
tiene como nivel critico debido a que en los resultados arrojados estd muy cerca a pasar a nivel
alto.

Basandose en la informacidn registrada en la grafica 33 y la tabla 12, se recomienda en un
principio intervenir de forma inmediata en las variables que presentan altos porcentajes en la

sumatoria de dos o tres de estos niveles.

7.1.  Caracteristicas del liderazgo

Para esta variable se recomienda que el jefe inmediato establezca con los colaboradores
una relacién y comunicacion asertivas. También es indispensable que el jefe tenga claridad en la
planificacion, asigne eficazmente las actividades y funciones para la consecucién de resultados,
presente soluciones a los problemas de las diferentes areas y promueva la participacion de los
empleados. Para que ésto se lleve a cabo, los jefes inmediatos deben conocer los resultados de esta
investigacion y participar en talleres de liderazgo y direccidn, cuyos aprendizajes puedan

implementar en beneficio de la organizacion.

7.2. Demandas de la jornada de trabajo
Los jefes inmediatos deben exigir que se cumplan las jornadas de trabajo y, para que se

puedan cumplir las tareas, deben realizar una distribucién equitativa de las cargas laborales. Asi
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mismo, se deben respetar los horarios de pausas activas y para ello, se recomienda instalar un
programa automatico en los computadores que alerten cada determinado tiempo su ejecucion o
sino, coordinar con la Aseguradora de Riesgos laborales (ARL) para que asignen un profesional

que realice dichas pausas.

7.3.  Capacitacion

La empresa debe crear a través del departamento de Talento Humano un programa que
incluya induccion, entrenamiento y permanente formacion del cargo para una correcta efectividad
y desempefio del mismo. Asi mismo, monitorear los nuevos retos y conocimientos que se puedan
presentar en los cargos y brindarles o facilitarles la capacitacion necesaria para estar a la

vanguardia, lo cual supone valor agregado para la organizacion.

7.4.  Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos

Analizar si los cargos son ocupados por personas iddneas para desarrollarlos o por el
contrario no estan calificados o estan subvalorados. Asi mismo, brindarle la confianza al trabajador
para que pueda ejercer sus habilidades y conocimientos en las actividades y funciones que

desemperia.

7.5.  Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral
La empresa debe procurar que las actividades que los empleados realizan sean las justas en
cuanto a su cargo para que no trabajen en horario adicional, dias de descanso y en sus viviendas y,

ésto no genere desmotivacion y malestar con la organizacion al no pasar tiempo con la familia y
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los amigos. La organizacion debe procurar las interacciones familiares y sociales de los

colaboradores, teniendo en cuenta que es un factor que beneficia la salud mental.

7.6. Demandas ambientales y de esfuerzo fisico
Coordinar con la ARL una revision del lugar de trabajo para que informe de los estandares

para la adecuacion del mismo y se realicen los respectivos ajustes.

7.7.  Demandas cuantitativas
Se proponen las mismas recomendaciones de la variable de demandas de la jornada de
trabajo. Ademas, se les aconseja a los jefes inmediatos no exigir tareas con poco tiempo de

anticipacion, lo cual conlleva a trabajar bajo presion, lo que puede generar errores.

7.8.  Consistencia del rol
Con el apoyo de Talento Humano, definir las funciones, habilidades, capacidades y
conocimientos requeridos para cada cargo, para que en el momento que se exijan tareas, éstas

tengan coherencia y sean consistentes con el cargo.

7.9. Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza
Divulgar la informacion concerniente a la empresa para que los empleados conozcan las
politicas, normas, misién, vision, estrategias, metas y objetivos organizacionales para impulsar el
sentido de pertenencia y orgullo. Asi mismo, generar politicas que promuevan la estabilidad
laboral y no haya riesgo de inestabilidad emocional o mental por creer que pueden prescindir de

ellos en la organizacion y no puedan satisfacer su necesidad de autorrealizacion.
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7.10. Reconocimiento y compensacion
Promover programas de incentivo y retribucion por la labor desempefiada para que los
trabajadores se sientan mas motivados en la ejecucion de sus funciones. De igual manera, revisar

el sistema de salarios y corroborar si son acordes con la labor desempefiada.

7.11. Relaciones sociales en el trabajo

Esta es una de las variables que dio inicio a la presente investigacion y, en el anélisis se
pudo observar la incidencia negativa que tiene en el clima organizacional, debido a que las
relaciones entre pares no son las mas favorables, presentando un riesgo alto y muy alto de 50% y
25%, respectivamente (ver grafica 33 y tabla 12).

Para disminuir los riesgos se recomienda gue se realicen talleres de promocion de trabajo
en equipo y se informe de la importancia y beneficios de la consecucion de las metas grupales y
organizacionales, que a su vez, benefician las particulares. También se deben realizar actividades

recreativas que promuevan la integracién para que mejore el ambiente laboral.

7.12. Claridad de rol
Informar a cada trabajador las funciones, objetivos, tareas, actividades, resultados
esperados, el nivel de toma de decisiones e importancia del cargo para que puedan establecer los

parametros necesarios y pertinentes para ejercer su rol eficientemente.

7.13. Control y autonomia sobre el trabajo
Solicitar que los empleados realicen un cronograma de actividades semanales en el que

puedan informar como realizaran sus labores, teniendo en cuenta el horario establecido y los
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resultados esperados. Este procedimiento brindara cierta tranquilidad a los altos mandos, debido a

que veran que los colaboradores no se atrasaran en los resultados.

7.14. Participacion y manejo del cambio
Informar y explicar al personal cuando se presenten cambios relevantes en la organizacion
y tener en cuenta sus opiniones y sugerencias para que dichos cambios puedan ser beneficiosos y

no generen un impacto negativo.

Aunque la sumatoria de los niveles criticos de las siguientes variables no sobrepasa el

40%, también se recomiendan soluciones para que no aumente el riesgo:

7.15. Demandas de la carga mental
Implementar sistemas de recoleccion y almacenamiento de la informacién para que esté
disponible al utilizarse y no se presente sobrecarga, estrés y presion al momento de utilizarla,

debido a que se pueden presentar problemas de salud mental y emocional.

7.16. Retroalimentacién del desempefio

Esta variable también dio inicio a esta investigacion y, se puede observar que aungue no
presenta un alto porcentaje en los niveles criticos de riesgo (ver gréafica 33 y tabla 12), también se
proponen soluciones para que éstos aminoren.

Los jefes inmediatos deben establecer una mayor comunicacion con los colaboradores en
la que puedan socializar el desempefio, teniendo en cuenta las fortalezas y aspectos a mejorar,

estableciendo para dichos aspectos, un plan de mejoramiento.
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Las recomendaciones se deben llevar a cabo paralelamente para que no se descuide ningun
aspecto o variable. Asi mismo, se recomienda involucrar al personal para que se sienta valorado y
que se tienen en cuenta sus opiniones y conocimientos y asi, se apropien de la organizacion y
mejore el clima.

Es fundamental la participacion de los jefes al momento de implementar las
recomendaciones, al igual que recursos humanos para que se puedan dar todas las condiciones

(Sanchez, s.f. e)
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Conclusiones

Con el andlisis realizado del clima organizacional se pudo determinar que a nivel general la
organizacion se encuentra en el nivel de riesgo medio con un 50%, sin dejar de lado que el nivel
alto y muy alto poseen el 25% y 12,5%, respectivamente, para lo que da un total de 87,5% en los
niveles mas criticos de riesgo (ver grafica 27), lo cual indica que la intervencién debe ser
inmediata.

En cuanto a los dominios predomina el inconformismo en el de recompensas en el nivel alto
con un 62,5% (ver grafica 26), lo cual indica que los colaboradores prefieren tener buenas
retribuciones y que sean reconocidos por su desempefio.

En cuanto a las dimensiones analizadas, se puede observar que en el nivel muy alto demandas
de la jornada del trabajo sobresale con un 87,5%, seguida de recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacion y al trabajo que se realiza e influencia del trabajo sobre el entorno
extralaboral con un 75% cada una (ver grafica 28), lo cual indica que deben ser abordadas en
primera medida.

En cuanto al riesgo alto se destacan las variables claridad de rol con un 62,5%, relaciones
sociales en el trabajo (variable de la investigacion), reconocimiento y compensacion,
oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, control y autonomia en el
trabajo y, capacitacion, cada una con un 50%, sin dejar de lado las demandas cuantitativas con
un porcentaje del 37,5% (ver grafica 29).

En el riesgo medio puntea caracteristicas del liderazgo con un 62,5%; consistencia de rol con
un 50%; participacion y manejo del cambio, demandas de carga mental y, demandas ambientales

y de esfuerzo fisico con el 37,5% cada una (ver grafica 30).
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En el nivel de riesgo bajo se encuentran en mayor porcentaje retroalimentacion del desempefio
(variable de la investigacion) con el 62,5% y demandas de carga mental con el 50% (ver gréafica
31).

Entre las variables que no tienen riesgo o que éste es despreciable, cabe resaltar el porcentaje
de exigencias de responsabilidad del cargo con un 100%.

En cuanto a los porcentajes mas altos, segun la sumatoria de dos o tres de los niveles mas
criticos, se encuentran con el 100% caracteristicas del liderazgo, demandas de la jornada de
trabajo, capacitacion, oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos e,
influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral, seguidas de demandas ambientales y de
esfuerzo fisico, demandas cuantitativas, consistencia del rol, recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza, reconocimiento y compensacion y
relaciones sociales en el trabajo (variable de la investigacion) con el 87,5% y por claridad de rol,
control y autonomia sobre el trabajo y participacién y manejo del cambio con el 75%.

Se ratifica que la intervencion debe ser inmediata, debido a que hay gran inconformismo y
malestar por parte de los trabajadores, lo que incide negativamente en el clima organizacional y
afecta la variable de relaciones interpersonales, ademas de otras identificadas en la investigacion
y; aunque la variable de desempefio laboral no tienen un gran porcentaje de criticidad (en
comparacion a otras variables), se puede ver afectada en gran medida por el clima organizacional,
el cual claramente, se ve alterado por otras dimensiones.

Para el mejoramiento del clima al interior de la organizacion, ademas de estar involucrados
los trabajadores, es indispensable la participacion de los jefes inmediatos y del departamento de

Talento Humano. Asi mismo, poner en practica las politicas empresariales y demas estrategias
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organizativas que benefician tanto a los empleados como a la empresa, pero que por los resultados
de la investigacion, se deduce que no se aplican.

A pesar que durante la investigacion se presento el obstaculo que los empleados no tenian
tiempo para realizar la entrevista y la encuesta, la cual es muy extensa, se pudo llevar a cabo en su
totalidad: observar, entrevistar, encuestar, realizar la tabulacion, analisis e interpretacion de los
resultados, lo cual al estudiarla y poner en practica las recomendaciones, beneficia a la
organizacion en su productividad, ya que mejora su clima y a su vez, satisface las necesidades de

los trabajadores, incluyendo la de autorrealizacion y mejoramiento de la calidad de vida.
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CUESTIONARIO DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL INTRALABORAL

FORMA A

INSTRUCCIONES

Este cuestionario de factores psicosociales busca conocer su opinién sobre algunos
aspectos de su trabajo.

Le agradecemos que usted se sirva contestar a las siguientes preguntas de forma
absolutamente sincera. Las respuestas que usted de al cuestionario, no son ni buenas, ni
malas, lo importante es que reflejen su manera de pensar sobre su trabajo.

Al responder por favor lea cuidadosamente cada pregunta, luego piense como es su trabajo
y responda a todas las preguntas, en cada una de ellas marque una sola respuesta. Sefiale
con una “X” en la casilla de la respuesta que refleje mejor su trabajo. Si se equivoca enuna
respuesta tachela y escriba la correcta.

Ejemplo
Siempre _CaS| Algunas Casi Nunca
siempre | veces nunca
Mi trabajo es repetitivo X *
Respuesta Respuesta
definitiva equivocada

Tenga presente que el cuestionario NO lo evalua a usted como trabajador, sino busca
conocer como es el trabajo que le han asignado.

Sus respuestas seran manejadas de forma absolutamente confidencial.

Si tiene dudas respecto a una pregunta, solicite mayor explicacion a la persona que le
entregod el cuestionario.

El cuestionario no tiene limite de tiempo; sin embargo, aproximadamente usted requerira 1
hora para contestar todas las preguntas.

Gracias por su colaboracion.
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Las siguientes preguntas estan relacionadas con las condiciones ambientales del(los) sitio(s) o
lugar(es) donde habitualmente realiza su trabajo.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

El ruido en el lugar donde trabajo es molesto

2 | En el lugar donde trabajo hace mucho frio

3 | En el lugar donde trabajo hace mucho calor

4 El aire en el lugar donde trabajo es fresco y
agradable

5 |Laluz del sitio donde trabajo es agradable

6 |El espacio donde trabajo es comodo

7 En mi trabajo me preocupa estar expuesto a
sustancias quimicas que afecten mi salud

8 Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo
fisico

9 Los equipos o herramientas con los que trabajo
son comodos
En mi trabajo me preocupa estar expuesto a

10 | microbios, animales o plantas que afecten mi
salud

11 | Me preocupa accidentarme en mi trabajo

12 | El lugar donde trabajo es limpio y ordenado
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Para responder a las siguientes preguntas piense en la cantidad de trabajo que usted tiene a
cargo.

Casi |Algunas| Casi

. Nunca
siempre | veces | nunca

Siempre

Por la cantidad de trabajo que tengo debo

13 guedarme tiempo adicional

Me alcanza el tiempo de trabajo para tener al

14 dia mis deberes

Por la cantidad de trabajo que tengo debo

15 trabajar sin parar

Las siguientes preguntas estan relacionadas con el esfuerzo mental que le exige su trabajo.

Casi |Algunas| Casi

. Nunca
siempre | veces | nunca

Siempre

16 Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo
mental

17 | Mi trabajo me exige estar muy concentrado

Mi trabajo me exige memorizar mucha

18 |. !
informacién

19 En mi trabajo tengo que tomar decisiones
dificiles muy rapido

Mi trabajo me exige atender a muchos asuntos

20 h .
al mismo tiempo

Mi trabajo requiere que me fije en pequerios

21 detalles

Las siguientes preguntas estan relacionadas con las responsabilidades y actividades que usted
debe hacer en su trabajo

Casi |Algunas| Casi

. Nunca
siempre | veces | nunca

Siempre

En mi trabajo respondo por cosas de mucho

22 valor

En mi trabajo respondo por dinero de la

23 empresa
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Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

24

Como parte de mis funciones debo responder
por la seguridad de otros

25

Respondo ante mi jefe por los resultados de
toda mi area de trabajo

26

Mi trabajo me exige cuidar la salud de otras
personas

27

En el trabajo me dan 6rdenes contradictorias

28

En mi trabajo me piden hacer cosas
innecesarias

29

En mi trabajo se presentan situaciones en las
que debo pasar por alto normas o
procedimientos

30

En mi trabajo tengo que hacer cosas que se
podrian hacer de una forma mas practica

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la jornada de trabajo.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

31

Trabajo en horario de noche

32

En mi trabajo es posible tomar pausas para
descansar

33

Mi trabajo me exige laborar en dias de
descanso, festivos o fines de semana

En mi trabajo puedo tomar fines de semana o
dias de descanso al mes

35

Cuando estoy en casa sigo pensando en el
trabajo

36

Discuto con mi familia o amigos por causa de
mi trabajo

37

Debo atender asuntos de trabajo cuando
estoy en casa

38

Por mi trabajo el tiempo que paso con mi
familia y amigos es muy poco
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Las siguientes preguntas estan relacionadas con las decisiones y el control que le permite su
trabajo.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

39

Mi trabajo me permite desarrollar mis
habilidades

40

Mi trabajo me permite aplicar mis
conocimientos

41

Mi trabajo me permite aprender nuevas cosas

42

Me asignan el trabajo teniendo en cuenta mis
capacidades.

43

Puedo tomar pausas cuando las necesito

Puedo decidir cuanto trabajo hago en el dia

45

Puedo decidir la velocidad a la que trabajo

46

Puedo cambiar el orden de las actividades en
mi trabajo

47

Puedo parar un momento mi trabajo para
atender algun asunto personal

Las siguientes preguntas estan relacionadas con cualquier tipo de cambio que ocurra en su
trabajo.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

48

Los cambios en mi trabajo han sido
beneficiosos

49

Me explican claramente los cambios que
ocurren en mi trabajo

50

Puedo dar sugerencias sobre los cambios que
ocurren en mi trabajo

51

Cuando se presentan cambios en mi trabajo se
tienen en cuenta mis ideas y sugerencias

52

Los cambios que se presentan en mi trabajo
dificultan mi labor
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Las siguientes preguntas estan relacionadas con la informacion que la empresa le ha dado
sobre su trabajo.

Siempre _CaS| Algunas | Casi S
siempre | veces nunca
53 Me informan con claridad cuales son mis
funciones
54 Me informan cuales son las decisiones que
puedo tomar en mi trabajo
55 Me explican claramente los resultados que
debo lograr en mi trabajo
56 Me explican claramente el efecto de mi
trabajo en la empresa
Me explican claramente los objetivos de mi
57 .
trabajo
58 Me informan claramente quien me puede
orientar para hacer mi trabajo
59 Me informan claramente con quien puedo
resolver los asuntos de trabajo

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la formacién y capacitacién que la empresa le
facilita para hacer su trabajo.

Casi |Algunas| Casi

. Nunca
siempre | veces | nunca

Siempre

La empresa me permite asistir a capacitaciones

60 relacionadas con mi trabajo

61 | Recibo capacitacion util para hacer mi trabajo

Recibo capacitacion que me ayuda a hacer

62 mejor mi trabajo
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Las siguientes preguntas estan relacionadas con el o los jefes con quien tenga mas contacto.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

63

Mi jefe me da instrucciones claras

64

Mi jefe ayuda a organizar mejor el trabajo

65

Mi jefe tiene en cuenta mis puntos de vista y
opiniones

66

Mi jefe me anima para hacer mejor mi trabajo

67

Mi jefe distribuye las tareas de forma que me
facilita el trabajo

68

Mi jefe me comunica a tiempo la informacion
relacionada con el trabajo

69

La orientacion que me da mi jefe me ayuda a
hacer mejor el trabajo

70

Mi jefe me ayuda a progresar en el trabajo

71

Mi jefe me ayuda a sentirme bien en el trabajo

72

Mi jefe ayuda a solucionar los problemas que
se presentan en el trabajo

73

Siento que puedo confiar en mi jefe

74

Mi jefe me escucha cuando tengo problemas
de trabajo

75

Mi jefe me brinda su apoyo cuando lo
necesito

119
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Las siguientes preguntas indagan sobre las relaciones con otras personas y el apoyo entre las
personas de su trabajo.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

76

Me agrada el ambiente de mi grupo de
trabajo

77

En mi grupo de trabajo me tratan de forma
respetuosa

78

Siento que puedo confiar en mis comparieros
de trabajo

79

Me siento a gusto con mis compafieros de
trabajo

80

En mi grupo de trabajo algunas personas me
maltratan

81

Entre comparieros solucionamos los
problemas de forma respetuosa

82

Hay integracion en mi grupo de trabajo

83

Mi grupo de trabajo es muy unido

84

Las personas en mi trabajo me hacen sentir
parte del grupo

85

Cuando tenemos que realizar trabajo de
grupo los comparieros colaboran

86

Es facil poner de acuerdo al grupo para hacer
el trabajo

87

Mis comparieros de trabajo me ayudan
cuando tengo dificultades

88

En mi trabajo las personas nos apoyamos
unos a otros

89

Algunos comparieros de trabajo me
escuchan cuando tengo problemas
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Las siguientes preguntas estan relacionadas con la informacion que usted recibe sobre su
rendimiento en el trabajo.

Siempre Casi | Algunas | Casi Nunca
P siempre | veces | nunca

90 Me informan sobre lo que hago bien en mi

trabajo
91 Me informan sobre lo que debo mejorar en mi

trabajo
92 La informacion que recibo sobre mi

rendimiento en el trabajo es clara
93 La forma como evaltan mi trabajo en la

empresa me ayuda a mejorar
04 Me informan a tiempo sobre lo que debo

mejorar en el trabajo

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la satisfaccion, reconocimiento y la seguridad que le
ofrece su trabajo.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

95

En la empresa confian en mi trabajo

96

En la empresa me pagan a tiempo mi salario

97

El pago que recibo es el que me ofrecié la
empresa

98

El pago que recibo es el que merezco por el
trabajo que realizo

99

En mi trabajo tengo posibilidades de progresar

100

Las personas que hacen bien el trabajo pueden
progresar en la empresa

101

La empresa se preocupa por el bienestar de
los trabajadores

102

Mi trabajo en la empresa es estable

103

El trabajo que hago me hace sentir bien

104

Siento orgullo de trabajar en esta empresa

105

Hablo bien de la empresa con ofras personas
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Las siguientes preguntas estan relacionadas con la atencion a clientes y usuarios.

En mi trabajo debo brindar servicio a clientes o usuarios:

Si

No

122
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Si su respuesta fue por favor responda las siguientes preguntas. Si su respuesta fue NO pase a
las preguntas de la pagina siguiente.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

106

Atiendo clientes o usuarios muy enojados

107

Atiendo clientes o usuarios muy preocupados

108

Atiendo clientes o usuarios muy tristes

109

Mi trabajo me exige atender personas muy
enfermas

110

Mi trabajo me exige atender personas muy
necesitadas de ayuda

111

Atiendo clientes o usuarios que me maltratan

12

Para hacer mi trabajo debo demostrar
sentimientos distintos a los mios

113

Mi trabajo me exige atender situaciones de
violencia

114

Mi trabajo me exige atender situaciones muy
tristes o dolorosas
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Soy jefe de otras personas en mi trabajo:

Si

No

123
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Si su respuesta fue por favor responda las siguientes preguntas. Si su respuesta fue NO pase a
las preguntas de la siguiente seccion: FICHA DE DATOS GENERALES.

Las siguientes preguntas estan relacionadas con las personas que usted supervisa o dirige.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

115

Tengo colaboradores que comunican tarde
los asuntos de trabajo

116

Tengo colaboradores que tienen
comportamientos irrespetuosos

117

Tengo colaboradores que dificultan la
organizacion del trabajo

118

Tengo colaboradores que guardan silencio
cuando les piden opiniones

19

Tengo colaboradores que dificultan el logro
de los resultados del trabajo

120

Tengo colaboradores que expresan de forma
irrespetuosa sus desacuerdos

121

Tengo colaboradores que cooperan poco
cuando se necesita

122

Tengo colaboradores que me preocupan por
su desempefio

123

Tengo colaboradores que ignoran las
sugerencias para mejorar su trabajo




