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Resumen

El presente trabajo de investigacion se realizd con enfoque de la investigacion cuantitativa y
utilizandose el método estadistico, en el cual, se identific factores de riesgo psicosocial con mayor
incidencia en el clima organizacional del Centro de Desarrollo Infantil (CDI) un Mundo Mégico
de Color de Zarzal, Valle del Cauca, teniendo en cuenta las dimensiones del riesgo psicosocial y
areas del clima organizacional, para la valoracion de factores de riesgo psicosocial con mayor
prevalencia sobre el trabajador, con la finalidad de reducir su impacto sobre la salud y ejercer
tareas de control, mitigacién y prevencion del riesgo con base en la interpretacion general del
mismo, que pudieran generar perdida de la calidad del trabajo y trastornos como agotamiento,
estrés, ansiedad, etc. Se aplico dos cuestionarios, uno del riesgo psicosocial definido en el manual
Suseso - Istas (2013) y del clima organizacional realizado por Sonia Palma (2004), los cuales,
constan de 20 y 50 items respectivamente, con opcion de respuesta de seleccion maltiple (variables
cualitativas y cuantitativas), donde, cada variable tiene una valorizacion numérica que en su

promedio indica el nivel de riesgo inherente en el trabajador.

Con base en los resultados, se identifico que la dimension del riesgo psicosocial exigencias
psicoldgicas obtuvo una calificacion promedio de 2.4, interpretandose en un nivel de riesgo medio,
consecuentemente, las dimensiones trabajo activo y desarrollo de habilidades obtuvieron una
valoracion de riesgo bajo, infiriendo un nivel de riesgo medio; en lo referente al clima
organizacional la ponderacion global fue de 203 puntos, interpretandose como un clima

organizacional favorable.

En concordancia, los aspectos de las dimensiones psicosociales como carga de trabajo, estabilidad
en el empleo y la doble presencia tienen una incidencia directa sobre el clima organizacional,

afectando criterios como motivacion y percepcién del trabajador.

Palabras Clave: Estrategias, Cultura organizacional, plan de mejoramiento, riesgo

psicosocial, salud.
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Abstract

The present research work was carried out with a quantitative research approach and using the
statistical method, in which psychosocial risk factors with the highest incidence in the
organizational climate of the Child Development Center (CDI) Un Mundo Magico de Color de
Zarzal, Valle del Cauca, taking into account dimensions of psychosocial risk and organizational
climate factors, for the assessment of psychosocial risk factors with higher prevalence and
incidence on the worker, benefit and productivity of the CDI, in order to reduce its impact on
health and perform risk control, mitigation and prevention tasks based on the general interpretation
of risk. Two questionnaires were applied, one of the psychosocial risk defined in the Suseso - Istas
manual (2013) and of the organizational climate, carried out by Sonia Palma (2004), which consist
of 20 and 50 items, with a multiple-choice response option (qualitative variables), where each

variable has a numerical value that, on average, indicates the level of risk inherent in the worker.

Based on the results, it was identified that the dimension of psychosocial risk psychological
demands obtained an average score of 2.4, being interpreted at a medium risk level, consequently,
the dimensions of active work and skill development obtained an average score of 1.3 points (risk
low), inferring a medium risk level; Regarding the organizational climate, the global weighting
showed a score of 203 points, interpreted as a favorable organizational climate, without greater

risk or prevalence of dangerous conditions.

Accordingly, aspects of the psychosocial dimensions such as workload, freedom for decision-
making, job recognition, job stability and double presence have a direct impact on the
organizational climate, affecting criteria such as motivation and perception of the worker. That, in
some cases of prevalence of psychosocial risk and prolonged exposure to these factors, can
generate a considerable deterioration of the psycho-emotional sphere in the worker, increasing the

possibility of chronic stress and physiological pathologies.

Key Words: Strategies, Organizational culture, improvement plan, psychosocial risk, health.
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Introduccion

El clima organizacional es uno de los elementos mas evaluados por las empresas, siendo
clave para identificar y resolver deficiencias en los sistema de comunicacidn, nivel de mando,
relaciones interpersonales y liderazgo; por lo cual, es fundamental su evaluacion a profundidad,
mediante un diagnostico critico y objetivo, utilizando herramientas que se crean pertinentes,
donde, se mejora paulatinamente el espiritu de la empresa, en el que, Solarte (2009), expresa que
se debe diagnosticar el clima organizacional de la empresa, permitiendo generar estrategias y
planes de mejora con base en los resultados obtenidos en la evaluacion, reflejandose su impacto

en el factor humano, produccion y organizacion, reduciendo costos y tiempo de trabajo.

Por ejemplo, todos los ambientes de trabajo son distintos y siempre cambiantes, siendo
necesario reconocer que factores de riesgo alteran la salud psicologica y rendimiento, inclusive
identificar que variables repercute negativamente en la capacidad del trabajador, motivacion,
atencion al cliente y relaciones interpersonales; es decir, es fundamental ejecutar acciones para
garantizar el maximo estado de bienestar fisico, social y psicologico del trabajador, implicando

un trabajo con la visién y mision de la empresa, como de los objetivos y propositos de empresa.

Ademas, toda empresa debe garantizar un ambiente laboral optimo, siempre protegiendo
la integridad del personal, capacitacién, dotacidn, control y mitigacion de los riesgos inherente a
las areas de trabajo, estableciendo acciones y actividades de mejora continua para la gestion de
los riesgos, siempre con la meta de prevenir los accidentes de trabajo y las enfermedades con
relacion al ambiente de trabajo, herramientas y sustancias utilizadas en el ejercicio de sus

obligaciones contractuales. (Ministerio de Trabajo, 2012)
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Asimismo, se deben establecer acciones de mejora, favoreciendo el vinculo solido de las
relaciones interpersonales, manteniendo los més altos estandares de calidad en cada proceso,
reforzando las competencias individuales en beneficio de resultados. Es por esto, que la empresa
debe organizar, capacitar y sensibilizar en cuanto al trabajo en equipo, compromiso,

comunicacion, garantia del entorno laboral, liderazgo, motivacién, automotivacion y autocontrol.

El objetivo del presente trabajo es la identificacion de factores de riesgo psicosocial en el
CDI un Mundo Magico y de Color de Zarzal, Valle del Cauca, los cuales, pueden tener
incidencia sobre la satisfaccion laboral, trabajo en equipo y desempefio organizacional, con
enfoque en los procesos de comportamiento organizacional, los cuales son: liderazgo,
comunicacion, satisfaccion laboral y trabajo en equipo. Con este estudio se pretende identificar
fortalezas y areas de oportunidades de mejora, con el fin de ser tomadas para la realizacion de
procesos de retroalimentacion en el mejoramiento del clima laboral y que este se encuentre en

parametros plenamente gratificantes.

En relacion con la metodologia, el presente trabajo es de tipo cuantitativo, utilizandose el
método estadistico como apoyo para sacar promedios de calificacion, niveles de riesgo e

interpretacion, que sustentara el diagnéstico para llegar a las conclusiones pertinentes.

El presente trabajo esta organizado por capitulos, divididos asi: capitulo 1, planteamiento
del problema; capitulo 2, marco de referencia; capitulo 3, metodologia; capitulo 4, resultados;
capitulo 5, discusidn; seguido de las conclusiones y recomendaciones. En la parte final del
documento se muestra las fuentes bibliograficas citadas y consultadas, las cuales sirven de

referencia; posteriormente se presenta los anexos (herramienta utilizada).
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Capitulo 1. Planteamiento del problema

El Centro de Desarrollo Infantil (CDI) un Mundo Mégico y de Color de Zarzal se
encuentra en funcionamiento desde hace 14 afios, prestando servicios en acompafiamiento a
poblacién infantil, buscando garantizar la educacion inicial, cuidado y nutricion de los nifios y

nifias beneficiarios con lineamientos a las estrategias del ICBF regional Roldanillo.

Asi mismo, el instituto ha realizado tareas de mejoramiento desde el enfoque pedagdgico
y social, sin embargo, no ha realizado una revision paulatina de las necesidades de su personal,
con relacion al clima laboral, estructura organizacional, identificacion y evaluacion del riesgo
psicosocial, para garantizar un ambiente de trabajo ameno y seguro, como el maximo estado de

bienestar fisico, psicologico y social.

Por ende, es fundamental para el CDI un Mundo Magico y de Color de Zarzal, identificar
factores del clima organizacional y psicosocial prevalentes y de mayor impacto en la salud
psicoldgica del colaborador, trabajo en equipo y desempefio organizacional, por lo tanto, con
base en los resultados obtenidos se propone un plan de mejora, innovacion y progreso del clima
laboral y su relacion con la salud psicoldgica del personal, que conlleve a un planeado de
estrategias para optimizar aspectos como vinculo laboral, solucion de conflictos, donde la
empresa pueda facilitar canales de comunicacion entre todos los niveles, como estructurar un

sistema de mando, responsabilidad y compromiso con la identidad de la institucion.

Con base en lo anterior, a continuacion, se resaltan hechos problematicos y situaciones

mas notables de riesgo en el CDI.
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En las diferentes areas del CDI se cuenta con la participacion de 21 trabajadoras entre
personal de planta y contratista (100% de la poblacion son mujeres), donde, se tiene un solo

turno de trabajo de 8 horas de lunes a viernes, atendiendo nifias y nifios beneficiarios.

Un punto importante a resaltar, es que el CDI no cuenta con canales comunicacion que es
un elemento esencial para el trabajo en equipo y garantia de un entorno laboral saludable, por lo
tanto, aunque no existen problemas mayores y de distorsion en la comunicacion, hace falta
definir canales y procedimientos para la comunicacion interna y externa. Sin embargo, existe
momentos de discordia 0 mal atendidos entre comparieras por la falta de estos mecanismos,
afectando las relaciones interpersonales, por lo cual, el rendimiento y garantia de un trabajo

eficiente se ve considerablemente afectado.

Ademas, un aspecto de riesgo identificado en el CDI es la doble presencia, sobrecarga de
trabajo y jornadas extenuantes, siempre con una alta exigencia y ambigiedad de relaciones,
generando un agotamiento fisico y reduccion de sus capacidades psicoldgicas, siendo afectadas
en su integridad fisica y emocional; incluso han sido victimas de opiniones xenofobas y clasistas
por parte de algunos visitantes, afectando de manera progresiva y acumulativa la salud personal
y del ambiente de trabajo. Algunas de las trabajadoras manifiestan que hace falta apoyo,
motivacion y seguimiento a sus necesidades de crecimiento profesional, como mejorar su perfil
competitivo y subir de eslabdn jerarquico, al igual, que se deben establecer acciones para
garantizar el maximo estado de salud mental, social y psicoldgico, incluso, resaltar el esfuerzo
individual, donde, es importante tener en cuenta las capacidades, habilidades, creencias y

opiniones para alcanzar metas y ser participes de la estructura arménica del CDI.
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Estos problemas identificados derivan de la falta de una gestion documental y
procedimental eficiente, lo que requiere una intervencion oportunidad como es el disefio de un
plan de capacitacion, induccion, reinduccidn, sistema para la identificacion, evaluacién y
estimacion de riesgo, como también, facilitar mecanismos y programas para motivar, sensibilizar

y premiar el 6ptico desempefio.

Por consiguiente, la poblacion objeto de estudio manifiesta estar constantemente agotadas
fisica y mentalmente por la carga de trabajo, responsabilidad y doble presencia, que las obliga
estar pendiente de su hogar y sus obligaciones contractuales; incluso, algunas han tenido
incapacidades y dias de descanso por estrés, derivado del trabajo y tiempo dedicado a resolver

las necesidades de los usuarios.

Del mismo modo, las trabajadoras, pueden estar expuestos a jornadas de trabajo
extenuantes, con mayor exigencia de responsabilidad, compromiso, esfuerzo fisico y mental, que
a falta respuesta oportunas a sus necesidades y si se combinan con factores de riesgo como
fisico, locativos y biomecanicos puede desencadenar en enfermedad o afectaciones fisioldgica y
psicoldgicas en el trabajador de forma temporal o permanente, contribuyendo al aumento del

ausentismo laboral y prevalencia de enfermedad en la poblacion trabajadora.

Asi mismo, la alta demanda laboral y estar expuesto a niveles permanentes de estrés,
puede ocasionar efectos como sindrome de burnout, ansiedad, trastornos del suefio, alteraciones

emocionales, etc.
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Donde, estos factores de riesgo, afecta el desarrollo del trabajo, la interaccion familiar y
social, y sin un adecuado tratamiento y reduccién (intervencion, prevencion, control y
mitigacion) de los factores de riesgo se enmarca la posibilidad de no continuar en su cargo,

manifestandose en una pérdida de la capacidad laboral parcial o total.

De esta manera, Maldonado y Llanos (2014) establece que los principales factores de
riesgo psicosocial que se relaciona negativamente con la motivacion, trabajo en equipo y
desempefio organizacional son el contenido de trabajo, la carga laboral, nivel de mando, control
de la tarea, supervision y relaciones laborales, los cuales, mediante una integracion dindmica y
prevalente con factores de riesgo quimicos, fisicos, biologicos, biomecanicos y ambientales

causan dafios directos sobre la salud del personal y al rendimiento administrativo de la empresa.

Por consiguiente, las nuevas exigencias y adaptacion a las necesidades de trabajo como la
administracion, representa una relacion al vinculo de innovacion y exploracion de estrategias
competitivas, de direccionamiento, persistencia, proteccion y cuidado integral de la salud fisica,

social y psicologica del personal, ademas de satisfacer eficientemente las necesidades del cliente.

Pregunta de investigacion

Todo lo anterior, lleva a plantearse la siguiente pregunta de investigacion:

¢, Cudles son los factores de riesgo psicosocial que incide en el clima organizacional de

los empleados del CDI un Mundo Magico y de Color de Zarzal, Valle del Cauca?



General
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Objetivos

Analizar los factores de riesgo psicosocial de mayor impacto negativo en el clima

organizacional de las trabajadoras del CDI un Mundo Mégico de Zarzal.

Especificos

Hipotesis

Caracterizar la poblacion trabajadora del CDI un Mundo Magico y de Color.
Valorar el nivel de riesgo psicosocial y clima organizacional, aplicando el
cuestionario de riesgo psicosocial (Cuestionario Suseso - Istas 21, 2013) y del clima
organizacional (encuesta de Sonia Palma, 2004).

Identificar los factores de riesgo psicosocial que inciden en el clima laboral de los
empleados del CDI un Mundo Mégico de Zarzal, Valle del Cauca.

Proponer medidas preventivas y de promocion para controlar y mitigar el efecto de

los factores de riesgo psicosocial sobre poblacidn objeto de estudio.

Los factores de riesgo psicosocial con mayor impacto en el clima laboral son la
sobrecarga de trabajo, doble presencia e inestabilidad.

Los factores de riesgo psicosocial no generan un efecto negativo en el clima
organizacional.

El clima organizacional se encuentra en un nivel favorable (puntuacion entre 170-
209), no implicando acciones de correccidon inmediato, al contrario, solo se
necesita acciones de gestion de mejora continua para garantizar que el clima

organizacional siga en este nivel.
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Justificacion
La importancia al establecer y desarrollar un mecanismo de prevencion y promocion en
salud se enfoca en garantizar un ambiente de trabajo ameno, seguro y saludable, permitiendo el
crecimiento e innovacion de los procesos, como de las personas que lo componen; por lo cual, es
fundamental identificar, evaluar y atender circunstancias de riesgo en la empresa que conlleve al

deterioro de la salud fisica, social y psicologica de la persona.

Por consiguiente, se debe promover acciones, estrategias, politicas internas y normas que
ayuden a prevenir los riesgos y reducir el impacto de los mismos en la empresa, en relacion con

el clima laboral y salud psicosocial.

Igualmente, Vasco (2019), refiere que el clima organizacional se compone de una mezcla
homogénea entre valores, objetivos, metas y reglas que tiene la empresa, asi como motivaciones,
creencias, percepciones, relaciones interpersonales, lideres e innovacion que ayuda a reducir las
falencias en las comunicaciones y reducir la exposicion a factores de riesgo inherentes a su cargo
desempefiado. Por ende, el presente estudio, servird como instrumento estratégico en el CDI y
otras empresas del sector para que apliquen acciones de mejora permanente de la situacion del
clima laboral y del riesgo psicosocial, haciendo énfasis en cuidar la salud optima del trabajador,
reduccién del ausentismo laboral, prevencion de accidentes y enfermedades de origen laboral, las
cual, tendria estrecha relacidn con los factores de gestion organizacional, caracteristicas del

trabajo, grupo social, condiciones de la tarea y jornada de trabajo.

De igual forma, Alvarez (1995) expresa que el Clima organizacional se relaciona con el:



22
Ambiente de trabajo resultante de la expresion o manifestacion de diversos factores de
caracter interpersonal, fisico y organizacional, como el ambiente, en el cual, las personas
realizan su trabajo, y estos factores influyen de manera significativa en la satisfaccion y

comportamiento del trabajador, y, por lo tanto, en su creatividad y productividad. (p. 15)

En complemento, Méndez (2006), infiere que la cultura organizacional.

Ocupa un lugar destacado en la gestién de las personas y en los ultimos afios ha tomado
un rol protagonico como objeto de estudio en organizaciones de diferentes sectores y
tamanos que buscan identificarlo y utilizan para su medicién, maltiples técnicas, el
andlisis y la interpretacion de metodologias particulares que realizan consultores del area

de gestion humana o desarrollo organizacional de la empresa. (p. 4)

El presente trabajo de grado, busca promover acciones que favorezca al mejoramiento del
clima organizacional, ya que el estudio del clima organizacional y ejecucidn de tareas de
prevencion y promocion repercute positivamente en el talento humano, beneficio administrativo

y financiero, permitiendo optimizar los procesos operativos y administrativos.

Puede agregarse que, la aplicacién de la normatividad y el desarrollo de planes de
mejoramiento se justifica desde el marco normativo colombiano, en materia de salud y seguridad
del trabajador, partiendo de la Ley 1562 de 2012 y Decreto 1072, articulo 2.2.4.6.23. Gestion de
los peligros y riesgos, Yy establece que el empleador debe realizar acciones con el fin de
garantizar un ambiente de trabajo sano y seguro, capacitando y formando continuamente al

trabajador en la gestion de riesgos inherentes a la actividad de la empresa y al cargo.
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Con base en lo anterior, la Resolucién 2404 de 2019, en su articulo 6, establece que el
empleador debe identificar factores psicosociales intralaborales, extra laborales y nivel de estrés
en el trabajador, evaluando la gestion organizacional, caracteristicas de trabajo, grupo social de
trabajo, condiciones de la tarea, carga fisica, etc., estableciendo un programa de bienestar laboral

y de programas de capacitacion y formacion permanente en riesgos.

De igual forma, estudiar el comportamiento de los individuos, los factores de riesgo,
motivantes y trabajo, se relaciona con la productividad, satisfaccion laboral, trabajo en equipo,
armonia y reconocimiento de la imagen positiva de la empresa ante la comunidad; por lo tanto,
se vincula un aspecto como la cultura organizacional, clima laboral, salud psicosocial y
seguridad, donde, Chiavenato (2000), expresa que el clima laboral se define por las cualidades y
propiedades del ambiente percibidas y experimentadas por los trabajadores y que estos elementos
tienen una relacién directa con los comportamiento de los trabajadores, sirviendo como factor de

riesgo (deficiencias y amenazas) y de oportunidad de crecimiento (ventajas).

En complemento, los agentes de riesgo psicosocial y su combinacion con el ambiente de
trabajo, puede generar una perturbacion funcional o psicologica en la persona, por lo cual,
dependiendo del estimulo, reaccion y personalidad del trabajador, puede generar trastornos como
estrés y otros efectos fisioldgicos en la persona, viéndose comprometido su rendimiento laboral y
la eficiencia de su trabajo, mostrando una imagen competitiva deficiente de la empresa y que esta

es incompetente en relacion con la higiene y seguridad de sus areas de trabajo.



24
Asimismo, la planeacion estratégica y el disefio de un plan de mejoramiento se convierte
en una herramienta eficaz de progreso de todas las actividades, calidad en el servicio, proteccion
de la salud del trabajador, etc., siempre manejando los mas altos estandares de calidad,

promoviendo una cultura de autorregulacion y control administrativa.

En consecuencia, es fundamental la identificacion y estimacion del riesgo psicosocial,
como la estructura de un plan de mejoramiento con lineamientos a preservar la salud fisica y
psicoldgica del trabajador, garantizando la seguridad y desarrollo administrativo optimo del CDI.
Conjuntamente se identifica la necesidad de plantear estrategias para el CDI con la finalidad de

mejorar las relaciones interpersonales, rendimiento y condiciones laborales.

Por tal motivo, este trabajo es de gran importancia porque resalta en su utilidad préactica
para la empresa y direccion investigativa, alcanzando competencias en el programa de
psicologia, en el ambito social y profesional, contribuyendo a la empresa que mejore sus
estrategias para mejorar paulatinamente las condiciones sociales y de salud plena en sus
trabajadores, mediante el conocimiento, desarrollo y aplicacién de medidas preventivas desde el
area de la salud humana, promocion y vigilancia de las condiciones de trabajo (riesgos

laborales).

Igualmente, favorece positivamente a la empresa en la optimizacion productividad y
rentabilidad de la empresa, manifestandose en una imagen de calidad en la comunidad,

reconocimiento de razon social, posicionamiento y estabilidad en el futuro.
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Capitulo 2. Marco de referencia
En este capitulo se relaciona los estudios previos, teorias y conceptos que tiene similitud
con el objetivo general de la presente investigacién, como la identificacion de factores de riesgo
y planes de mejora, que tiene la finalidad de garantizar el clima laboral favorables y el control de
los factores de riesgo psicosocial. Por consiguiente, se toma algunos apartes de las

investigaciones, sus resultados y su influencia en la investigacion desarrollada.

Antecedentes
Con base en lo anterior, en este apartado se describen las investigaciones y su

importancia en el planteamiento de investigacion, siendo estas a nivel internacional y nacional.

La primera investigacion internacional es la realizada por Carranza, T. (2019), en la cual,
se realizo un plan de mejoramiento del clima laboral, favoreciendo la productividad de la
empresa Sicobra S.A., de la ciudad de Guayaquil, Ecuador; su metodologia aplicada es de la
investigacion cuantitativa, del método deductivo e inductivo, utilizando instrumentos como
cuestionarios y entrevistas estructuradas a partir de preguntas abiertas, y la poblacion objeto de

estudio consistio en 54 trabajadores.

Sus resultados detallan que los trabajadores no tienen poder y autoridad para tomar
decisiones en su cargo (42%), siempre deben consultar ante su jefe para la ejecucion de una
actividad (38%) y sus opiniones son tenidas en cuenta cuando no son decisiones de mayor
impacto en la empresa; entre las recomendaciones proporcionadas por el autor, se destaca el

trabajo de la comunicacidn afectiva, capacitar todos en del liderazgo.
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El plan de trabajo consistio en estrategias del fomento del liderazgo para personal con
algun nivel de mando y jefes de areas, proporcionar espacios para los eventos sociales, acciones

para el reconocimiento de la labor ejecutada y sistema para la comunicacion afectiva.

De esta investigacion se toma lineamiento para el disefio metodolégico, métodos y
técnicas de consulta, partiendo de la entrevista semiestructura y la seccion de grupo para
identificar algunos factores personales que influencia negativa o positivamente en el clima

laboral.

Igualmente, a nivel internacional se toma como referencia la investigacion titulada
“diagnostico de Clima Laboral y Propuesta de un Plan de Mejora para Imprimax en el Ao 2019,
20197, realizada por Paula Raquel Cepeda Vasco, en la ciudad de Quito, Ecuador, teniendo como
objetivo el diagnostico del clima laboral, y con base en sus resultados proponer un plan de
mejora para la empresa; esta investigacion fue de tipo descriptivo, teniendo en cuenta
caracteristicas organizacionales, en lo cual, se tuvo como poblacion objeto de estudio a la toda la

poblacion de la empresa.

Los métodos e instrumentos utilizados fue el cuestionario “escala de Clima
Organizacional (EDCO)”, siendo disefiado por la profesora Konrad Lorenz de Bogot4, en el afio
2012; este cuestionario se compone de varios elementos de analisis como es el estilo de
direccion, sentido de pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos, estabilidad, valores
colectivos, claridad y coherencia de la direccidn. En sus resultados se muestra que la empresa se
encuentra bien a nivel del clima organizacional, obteniendo una calificacion promedio favorable,

por lo tanto, el autor establecido un plan de mejoramiento continuo del clima laboral.



27
El plan de mejoramiento establecido consistio en medidas de mantenimiento y garantia
que se siga cumpliendo las acciones valoradas eficientemente, por lo cual, su plan de
intervencidn se enfoca en los niveles de relaciones interpersonales, estilo de direccién, valores y
coherencia de la direccidn, asi, las dimensiones que se encuentran bien y aquellas que estan

regularmente se centre en un proceso continuo y sistematico de mejora.

En relacion con lo anterior, esta investigacion permitié definir las variables de analisis
para el presente estudio, teniendo correlacion con el cuestionario de evaluacién del clima laboral
establecido por el profesor Alvarez (1995), planificando mejor el tipo de instrumentos y métodos
para aplicar en la poblacion objeto de estudio, con el fin de identificar factores de riesgo

determinantes en el clima laboral favorable o perjudicial para los trabajadores y empresa.

A nivel nacional, se toma la investigacion presentada por Rancruel, 2017), en el cual, se
presenta un plan de mejoramiento del clima organizacional, con énfasis en las areas de
produccidén y gerencia en la empresa Sika de Colombia S.A., Bogota, D.C., manejando un
método investigativo mixto. Los instrumentos utilizados consistieron en encuestas, reuniones

focales, entre, observaciones de conducta y aplicacion de la Escala de Likert.

Sus resultados evidenciaron que la empresa se encuentra en riesgo medio, donde le
atribuye un impacto significativo sobre los resultados de la organizacion, siendo los factores
supervisiones e involucramiento laboral con mayor calificacion, infiriendo su incidencia en la
forma de percepcion, motivacion y liderazgo en los trabajadores; por consiguiente, las estrategias
se enfocaron en corregir estos factores predeterminantes de riesgo, definiendo recursos

econdmicos, técnicos, didacticos y humanos para ejecucién a corto plazo, no superior a 2 meses.
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En complemento, el articulo cientifico realizado por Olmos, en el afio 2019, establece que
las empresas deben definir un norte, estructurando directrices y politicas que sirvan de guia para
la empresa, lo cual, en un analisis interno y externo, detallado y ecuanime, se conozca los
objetivos y metas, surgiendo la planificacion estratégica de acciones vitales para mitigar,
controlar y corregir situaciones o riesgos inherentes en los procesos de la empresa. De igual
forma, infiere, todo este trabajo, permite definir un alcance, delimitando recursos y tiempo,
requiriendo el compromiso incondicional de todas las personas involucradas en la empresa,
partiendo de los altos mandos, hasta trabajadores rasos; siempre buscando alternativas de

solucion y de mejora a algunos problemas identificadas.

En cuanto a nivel local, se tiene el estudio realizado por Gil e 1zquierdo (2015), en una
empresa agroindustrial, teniendo como objetivo diagnosticar el clima laboral y evaluar un
cuestionario del clima laboral en los empleados del area gestion humana, utilizando el disefio
metodologico descriptivo, utilizando como instrumento al cuestionario evaluacion del clima
laboral elaborado por Hernan Alvarez Londofio y actualizado y adaptado por Ménica Garcia
Solarte y Alvarez Zapata Dominguez. En sus resultados infieren que el instrumento desarrollado
por Alvarez (1995) y adaptado en el afio 2012, es facil de aplicar, explicar y entender por parte
del personal encuestado, siendo el adecuado para evaluar e identificar factores criticos del clima
laboral que puede inferir en la motivacion, rendimiento y operacion de la empresa. De estas
investigaciones se toma criterios para definir el modelo investigativo, que instrumentos aplicar,
métodos y técnicas utilizadas que son eficientes y pueden ser aplicados en este trabajo de grado,

partiendo de la reflexion y analisis de datos, encuestas, secciones de grupo y observacion directa.
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Marco tedrico y conceptual
El presente trabajo académico se fundamenta en conceptos claves y necesarios para
clarificar que es el clima organizacional, caracteristicas y variables, igualmente, definir que es
factor de riesgo psicosocial y los agentes intrinsecos en el ambiente de trabajo, con el fin de
establecer un trabajo para la identificacion de factores del riesgo del clima organizacional y

psicosocial en trabajadores del CDI un Mundo Mégico y de Color de Zarzal, Valle.

A continuacion, se relaciona algunas teorias del clima organizacional més relevantes de

estudio:

Robbins (como se citd en Garcia, 2002), expresa que existen cuatro fuerzas que influyen
el comportamiento organizacional, teniendo una interrelacién dinamica, estas fuerzas son: Las

personas (trabajador), estructura, tecnologia (innovacion y uso de las Tics) y el entorno.

Por lo cual, Méndez (2006), enuncia que el clima organizacional se relaciona con la
sociologia, ya que se basa en la funcion del hombre con la relacion de la naturaleza del hombre,
vinculandose a la persona a los procesos de la empresa, siendo influenciado por el ambiente
interno, valores, actitudes y creencias que refuerzan el constructo del trabajador para afrontar los
retos laborales. Puede agregarse, Likert & Gibson (1986), dicen que “el clima organizacional, en
su terminologia es utilizado para detallar la estructura psicologica de las organizaciones” (p. 7),
componiéndose de la sensacidn y personalidad (caracter) del ambiente organizacional de la
empresa. Donde, el clima organizacional en su ambiente interno puede describirse en términos
de valores, influyendo en el comportamiento y relacionandose con la experiencia de los

miembros.
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Referente al clima organizacional, se han propuesto varias teorias, donde, sus autores han
interiorizado en los rasgos prevalente del clima organizacional, al concepto de la persona y al
interés por motivar al trabajador, aumentando progresivamente las ganancias de la empresa.

Algunas de estas teorias se resumen a continuacion:

La Teoria de Maslow (1989), expresa que el hombre es un ser con deseos y que cuya
conducta se dirige a la realizacion de objetivos y consecucion de metas; Es decir, se basa en los
deseos por cumplir sus ideales, afianzando los ideales socioculturales, en la virtud, que el trabajo
dignifica y da valor a la persona. Maslow (citado por Chiavenato, 1989), postula una serie de
necesidades, que va desde diferentes niveles, partiendo de necesidades superiores, culturales,
intelectuales y espirituales. El citado autor, formula cada una de las necesidades, de la siguiente

manera (Chiavenato, 1989):

— Fisiologicas: Esenciales para la sobrevivencia, capacidad y aptitud para el trabajo.

— Seguridad: Se refiere a un ambiente de trabajo seguro y ameno, libre de peligros
que perturbe su salud fisica, viviendo en un ambiente estable y no hostil (acoso).

— Afiliacion: Acampamiento con otras personas que ayuden a motivar su labor y
encienda la llama del deseo de superacion y cumplimiento de metas personales,
sociales y empresariales.

— Estima: Es el respecto generado en un ambiente laboral resiliente, en el cual, se

incluyen valores propios sobre los demas.
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— Actualizacién: Refiere a satisfacer los deseos de logros personales, desarrollando
la capacidad del recurso humano, mediante oportunidades de crecimiento que

satisfacen las necesidades del més alto nivel partiendo de las inferiores.

El modelo de poder (afiliacion), realizado por McClelland (1961), revista tres categorias
basicas en las necesidades motivadoras: El poder, la afiliacion y la realizacion al logro. Al cual,
las personas se pueden agrupar en algunas categorias, segun las necesidades en su vida,
ayudando a motivar en el cumplimiento de su labor. Consiguientemente, estas necesidades varian
de acuerdo a la motivacion a satisfacer, por ejemplo, quienes buscan control e influencia, se
interesan por el poder, arraigado a la consecucion de un puesto mas alto sobre los demaés; Y para
aquellos que buscan relaciones agradables, buscan la motivacién de afiliacion, disfrutando de su

trabajo y el ayudar a los demas.

Segun Reyes K. (2016), estas estrategias consisten en fijar el curso concreto de accion
que ha de seguirse, estableciendo los principios que habran de orientarlo, la secuencia de
operaciones para realizarlo, y la determinacion de tiempos y nimeros financieros necesarios para

su realizacion, protegiendo el recurso mas preciado para la empresa que son sus trabajadores.

A continuacidn, se detalla conceptos, que son esenciales para entender los componentes

del riesgo psicosocial y clima organizacional.
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Clima organizacional
El concepto de clima organizacional, desde la organizacion, se entiende como el ambiente
en el cual se desarrollan multiples actividades o procesos ejecutadas por las personas que son

parte esencial de la empresa.

Cuando, se generan comportamiento diversos contrarios a un buen clima organizacional
se afecta el ambiente de trabajo, ocasionando en el individuo sensaciones de frustracion o miedo
que se viven dia a dia, no solo afectando la salud de la persona, sino también la productividad

empresarial.

Para Fierro (2013) la cultura organizacional:

Es un conjunto de creencias, habitos, costumbres y valores, conocidos por todos los
colaboradores de la organizacion y es una variable importante de conocer como futuros
gerentes y para los que actualmente lo son, ya que a traves de una cultura organizacional

dominante se obtiene una ventaja competitiva. (p. 3)

Estrategias

Es un conjunto de actividades planeadas con el fin de lograr resultados esperados
(eficiencia), asegurando a la empresa el dinamismo y estabilidad empresarial, organizacional y
financiero, siendo competitiva en el mercado; las estrategias se deben definir cuales son los
objetivos (metas a alcanzar), recursos y acciones a utilizar para dar cumplimiento a los intereses

de la empresa (NUfiez y Tufifio, 2018).
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Plan de mejoramiento
El plan de mejoramiento es la ruta por el cual se traza una serie de acciones planificadas

dentro de la empresa para gestionar y controlar tareas, tendientes a cumplir objetivos.

Dentro del plan de mejoramiento se debe plantear las actividades (estrategias) a
desarrollar, definiendo objetivos claros y medibles, asimismo, plasmando los aspectos a mejorar,
alcance, metas, responsables del desarrollo del plan, poblacién objeto de intervencion, frecuencia
de ejecucidn y evaluacién, cronograma (tiempo dedicado y fechas acordadas), recursos

(locativos, dotacion, alimentos, trasporte, etc.), e indicadores (Castafio y Pernia, 2018).

Asi mismo, el plan de mejoramiento se enfoca en plantear estrategias de prevencion y
promocion del riesgo psicosocial, reduciendo su impacto significado y reduccion de la

exposicion inherente a su puesto de trabajo.

Riesgo psicosocial

Los factores de riesgo psicosocial se componen de varios elementos vinculados al area de
trabajo, a lo cual, no son precisamente caracteristicas fisicas, si no, aquellas que producen un
efecto fisiologico como la carga de estrés, componiendo en un puesto de trabajo a las relaciones
con la carga de trabajo, pobres recursos o incapacidad para afrontar situaciones estresantes. De
igual forma, el trabajador se expone y experimenta agentes inherentes a su ambiente de trabajo
gue mediante una exposicion prolongada y la falta de medidas de prevencion, control y
mitigacion genera un efecto psicosocial leve, moderado (incapacidad laboral parcial) o severo.

(Véasquez, 2020)
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Ademas, los factores de riesgo psicosocial son todas aquellas condiciones presentes en el
ambiente de trabajo que tiene relacion con la organizacion del trabajo, entorno social, contenido,
realizacion de la tarea; sus componentes mas representativos son: problemas con las funciones
del cargo, falta de organizacion, alta demanda laboral y de responsabilidades, el tipo de
relaciones interpersonales, grado de control, conflictos, problemas de rol, inseguridad

contractual, maquinas, equipos y herramientas en malas condiciones, etc.

La exposicién prolongada a estos factores de riesgo y falta de capacidad para afrontar las
situaciones estresantes, puede originar en cambios psicolégicos y de comportamiento, siendo
mas caracteristico la hostilidad, agresividad, depresion, lentitud, ansiedad, insatisfaccion en el
trabajo, pasividad, alcoholismo, consumo de drogas, entre otros, ademas de trastornos fisicos o
psicosomaticos como cansancio, dolor de cabeza, dolores de espalda, dolor en el cuello, ulceras

estomacales, hipertensidn, cardiopatia, envejecimiento prematuro (Rodrigo et al, 2009, p. 4).

Salud

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS), define salud como “un estado de perfecto
(completo) bienestar fisico, mental y social, y no sélo la ausencia de enfermedad” (Organizacion
Mundial de la Salud (OMS), 2020, parr. 2). De igual forma, la salud se puede entender como el
optimo estado bienestar fisico, psicoldgico y social de la persona, en lo cual, padecer una
enfermedad, contar con limitante fisioldgica (sordo mudo), capacidad cognitiva diversa u otra
caracteristica reductora del cien por ciento de su capacidad de trabajo, no es elemento restrictivo
para desempefiar actividades contractuales o reducir su estado &nimo, motivacion y deseo por

trabajar, mejorando su percepcion de calidad de vida y satisfecho laboralmente.
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Marco contextual
Zarzal es un municipio ubicado en el norte del departamento del Valle del Cauca, al
suroccidente colombiano, a lo cual, segun el Dane (2005), tiene una proyeccion poblacién de
41,925 habitantes. Su economia esta basada en el cultivo extensivo de la cafia de azucar, es de
importancia resaltar el desarrollo de pequefias empresas en los sectores de produccién de

alimentos y salud.

La estructura organizacional de CDI un Mundo Mégico y de Color de Zarzal, esta

compuesto de la siguiente manera:

= Coordinadora, lidera los procesos y establece el plan de trabajo

= Apoyo en salud y nutricion, vigilancia de la salud integral de nifios y nifias
beneficiarias.

= Docentes, tiene la responsabilidad de impartir conocimientos basicos mediante
uso de técnicos y métodos pedagdgicos innovadores

= Auxiliares pedagdgicas, apoyo a las docentes en términos de transmitir saberes,
valores y ética.

= Manipuladoras de alimento, preparan los alimentos acordes a las necesidades
nutricionales del menor, guardando siempre la manipulacién segura e higiene de
los alimentos.

= Servicios generales, se encargan del orden y limpieza de las areas de trabajo,
garantizando la higiene en cumplimiento de protocolos de higiene y cuidado de la

salud.



36
La poblacion beneficiada en el CDI, costa de 195 nifios y nifias, desde los 2 afios de edad

hasta su ingreso al nivel transicion de la bésica primaria (4 afios con 11 meses 29 dias).

En la poblacién de trabajadores se observa que maneja un ambiente de trabajo cordial,
respetuoso con sus pares, coordinado en la realizacion de sus tareas, sin embargo, la gerencia y
coordinadoras comunican que su labor obliga demasiado responsabilidad y compromiso, las
jornadas de trabajo son extenuantes, existe sobre carga, ademas, algunas son madres y jefes de

hogar y cumplen un doble rol, lo cual, les genera mayor carga emocional y laboral.

Figura 1
Municipio de Zarzal Valle del Cauca

Fuente: Tomado de Google.com/imagenes municipio de Zarzal en el Valle del Cauca.

La poblacion se caracteriza por su gran empuje comercial, ya que existen en el municipio
gran cantidad de almacenes de ventas de productos de primera necesidad, tiene una plaza de
mercado, la cual sirve de abastecimiento para varios municipios de sus vecinos. El territorio
Zarzalefio es plano en su mayoria, cuenta con el rio La paila el cual desemboca en el rio Cauca.

(Alcaldia de Zarzal, 2019)
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Marco legal
En el marco normativo colombiano, en materia de salud y seguridad del trabajador, la
Ley 1562 de 2012 y Decreto 1072 Articulo 2.2.4.6.23. Gestion de los peligros y riesgos,
establece que el empleador debe realizar acciones con el fin de garantizar un ambiente de trabajo
sano y seguro, capacitando y formando continuamente al trabajador en la gestion de riesgos

inherentes a la actividad de la empresa y al cargo desempefiado.

En relacion con lo anterior, la Resolucion 2404 de 2019, en su articulo 6, establece que el
empleador debe identificar factores psicosociales intralaborales, extralaborales y nivel de estrés
en el trabajador, evaluando la gestion organizacional, caracteristicas de trabajo, grupo social de
trabajo, condiciones de la tarea, carga fisica, etc., estableciendo un programa de bienestar laboral

y de programas de capacitacion y formacion permanente.

De igual forma, el Decreto 1227 de 2005, en su articulo 75, instituye a las empresas a
“Mantener niveles de calidad laboral adecuada, disenando y ejecutando programas para: Medir el
clima laboral, evaluar la adaptacion al cambio organizacional, preparar al personal en proceso de
retiro o pension, identificar la cultura organizacional, fortalecer el trabajo en equipo y adelantar

programa de incentivos” (Decreto 1227, 2005).
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Capitulo 3. Metodologia

Tipo de estudio

El enfoque metodoldgico es de carécter cuantitativo con la finalidad de identificar
factores de riesgo psicosocial y componentes del clima organizacional deficientes en el CDI un
Mundo Mégico y de Color del municipio de Zarzal, Valle del Cauca, partiendo de la descripcién
sociolaboral de la poblacion trabajadora y analisis de variables contenidas en los instrumentos de

consulta y medicién aplicados.

De igual forma, se apoya el analisis con la ponderacion de datos, opiniones, referentes
teoricos para establecer conclusiones generales y especificas, recomendaciones, acciones
preventivas y correctiva del riesgo psicosocial. Sampieri et al (2017), manifiesta que el objetivo

general de la investigacion cuantitativa consiste en:

Recolectar y analizar datos numéricos, frecuentemente utilizado para identificar
tendencias, ademas, se caracteriza por utilizar métodos y técnicas cuantitativas, y se
prevalece la medicion, uso de magnitudes, observacion y analisis de unidades, como el

muestreo y el tratamiento estadistico de la informacion consultada. (p. 145).

Por ende, se manejara cuestionarios y opiniones del grupo de trabajadores, con la

finalidad de trazar estrategias que ayuden a mitigar el problema identificado.

Con base en lo anterior, se pretende analizar variables y proponer acciones, que se
vinculan al proceso de recolectar informacion, utilizando componentes estadisticos como

frecuencia, moda, media, mediana, etc.
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Meétodos de investigacion

El desarrollo de la investigacion se apoyara acorde a los lineamiento del método
estadistico, utilizdndose frecuencias, promedios de calificacion, niveles de riesgo e
interpretacion, que sustentara el diagndéstico, por lo cual, se conoceré percepciones, hechos,
situaciones de riesgo, etc., permitiendo plantear conclusiones generales acorde a los datos
obtenidos y caracteristicas de la empresa (poblacién y funcionalidad); por ende, se analizara los
datos de manera profunda, plasmando observaciones, mediante el racionamiento objetivo y

conclusiones especificas objetivas con base en la informacién recolectada.

De igual forma, se emplearan instrumentos para recolectar datos, siendo indagatorios y
caracteristicos y representativos, ayudando a identificar factores de riesgos prevalentes e

inherente a los puestos de trabajo y de las actividades laborales desempefiadas en el CDI.

En complemento, el clima organizacional se evaluara teniendo en cuenta los criterios
establecidos por Carrillo (2004) y los factores de riesgo de identificaran y evaluaran acorde al

instrumento disefiado por Moncada et al. (2005). Se tendran en cuenta variables tales como:

A. Variable dependiente: clima laboral y factores de riesgo psicosocial.

B. Variables independientes: claridad organizacional, estructura organizacional,
participacion, instalaciones, comportamiento sistematico, relacion simbiotica,
liderazgo, consenso, trabajo gratificante, desarrollo personal, elementos de
trabajo, relaciones interpersonales, solucion de conflictos, expresion informal

positiva, estabilidad laboral.
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Poblacion

Se tomara como referencia de estudio al CDI un Mundo Mégico y de Color de Zarzal,
asumiendo como poblacion objeto de estudios a los 21 trabajadores el cual corresponde al 100%
del personal dependiente e independientes, partiendo desde el area administrativa, hasta la
operativa. Ademas, aplicando los instrumentos a toda la poblacion trabajadora se conoceré la
prevalencia del riesgo psicosocial real, incluso se reduce la incertidumbre y error en el anlisis de
datos, cuyo interés es poder proponer estrategias del mejoramiento del clima organizacional y

control de los fatores de riesgo psicosocial.

Fuentes de informacion

La fuente de informacion primaria es la siguiente: cuestionario virtual del clima
organizacion (Carillo, 2004) e identificacion de factores de riesgo psicosocial (Moncada et al,
2005), ademas, se contempla las opiniones de los empleados, directivos y jefes de area
pertenecientes al CDI un Mundo Magico de Zarzal. De igual forma, se tendra como fuentes
secundarias la comunicacion, antecedentes, consulta de datos, investigaciones, libros, recursos de

internet y otros gue se relaciona con el objetivo general de la presente investigacion.

Por otra parte, se tendra en cuenta los conocimiento en informatica para el manejo de

gréficas y tablas en el programa Excel (Microsoft Office Profesional plus 2013).

Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion
Los instrumentos a utilizar son el cuestionario del clima organizacional y cuestionario

para la identificacion de factores del riesgo psicosocial.
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De manera continua, el instrumento para evaluar el clima organizacional fue realizado

por Collado (2004), donde, se contempla 5 ejes fundamentales para su evaluacion, como es la

autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacién y condiciones laborales.

Este cuestionario se compone de 50 preguntas de seleccion multiple, teniendo una valorizacion

cualitativa y cuantitativa, entre el menor y maxima calificacién, en lo cual, se emplea los

criterios de ninguno (1); poco (2), regular (3), mucho (4), siempre (5). (ver tabla 1).

Para identificar los factores de riesgo psicosocial se empleara el cuestionario de Moncada

et al (2005), en el cual se analiza dimensiones como exigencias psicologicas, trabajo activo y

desarrollo de habilidades, apoyo social y calidad de liderazgo, compensaciones y la doble

presencia. Sus variables son de orden cualitativa con analisis cualitativo, empleandose las

opciones como siempre (4), la mayoria de las veces (3), algunas veces (2), s6lo unas pocas veces

(1) y nunca (0). (ver tabla 1)

Tabla 1
Criterios de valoracion

Clima organizacional

Factores de riesgo psicosocial

Factor cuantificacion Factor Cuantificacion
Siempre 5 Siempre 4
Mucho 4 La mayoria de las veces 3
Regular 3 Algunas veces 2
Poco 2 Solo unas pocas veces 1
Ninguno 1 nunca 0

Fuente: Criterios de valorizacion cuestionario clima organizacional (Collado, 2004) y cuestionario riesgo

psicosocial (Moncada et al, 2005).
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Estos cuestionarios seran aplicados a las 21 trabajadoras, partiendo desde la gerencia,
hasta las trabajadoras en general, necesitando 20 minutos para responder de manera sincera y

objetivamente cada una de las preguntas.

Técnicas: busqueda y revision bibliografica (base de datos), entrevista, encuesta,

observacion, analisis estructural.

Cuestionario evaluacion del clima laboral

La herramienta utilizada para evaluar el clima organizacional, es la realizada por Sonia
Palma Carrillo (2004), en el cual define la Escala de Clima Laboral, componiéndose de cinco
areas fundamental para su evaluacion como son la autorrealizacién, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion y condiciones laborales. Este cuestionario costa de 50 preguntas de

leccion multiple, manejando variables cualitativas con valorizacion cuantitativa.

Para el analisis de estos factores, Carrillo (2004) plantea varios criterios a tener en cuenta,

que son:

A. Autorrealizacion: Se identifica la percepcion del trabajador con base en las
posibilidades que el medio laboral le favorezca su desarrollo profesional, teniendo
perspectiva a futuro, evolucion en el eslabén de mando (preguntas: 1, 7, 10, 26,
27, 32, 36, 41, 46 y 47).

B. Involucramiento laboral: los trabajadores se identifican con los valores
organizaciones y de compromiso de la institucién para con el cumplimiento y

desarrollo organizacional (preguntas 2, 11, 12, 15, 17, 20, 22, 40, 42 y 44).
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C. Supervision: los superiores aprecian el trabajo y orientan al desarrollo de las
actividades diariamente, con respecto a la funcionalidad y significacion (preguntas
3,6, 13, 16, 21, 28, 29, 30, 31y 38).

D. Comunicacién: Comunicacion como canales y la perfeccidn del trabajador con
ellos, permitiendo la fluidez, celeridad, coherencia y precision de la informacion
relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa como con la
atencion a usuarios y/clientes de la misma (4, 5, 9, 14, 19, 24, 34, 37y 49).

E. Condiciones laborales: la institucion garantiza de los elementos, recursos,
capacitacion y demas acciones, para reducir el impacto de los riesgos
psicosociales, como la seguridad en la ejecucion de las tareas. (preguntas 8, 18,

23, 25, 33, 35, 43, 45, 48 y 50).

Las opciones de respuesta en escala, planteados en el cuestionario son las siguientes:

Ninguno o nunca: 1; poco: 2; regular o algo: 3; mucho: 4; todo o siempre: 5.

La siguiente tabla, sirve como patron de apreciacion cualitativa de los resultados del

cuestionario del clima organizacional (Ver tabla 2).

Con los datos arrogados del cuestionario, se puede identificar como se encuentra el
ambiente organizacional y laboral en la empresa, y, por consiguiente, se puede establecer un plan

de trabajo.
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Tabla 2
Rangos con calificacion numérica y cualitativa

Categoria Areas del 1 al 5 Calificacion Cualitativa
Muy favorable 42-50 210-250
Favorable 34-41 170-209
Media 26-33 130-169
Desfavorable 18-25 90-129
Muy desfavorable 10-17 50-89

Fuente: Carrillo, cuestionario evaluacion clima organizacional, 2004.
Cuestionario evaluacion riesgo psicosocial

Para la identificacion y evaluacion de los factores de riesgo psicosocial se tiene en cuenta
el manual de aplicacidn ACHS, en el cual, se establece protocolos para la vigilancia de los

riesgos psicosociales.

El cuestionario es un instrumento simple que valora el grado de exposicion al riesgo
psicosocial al interior de la organizacion, fue validado en Chile por la Superintendencia de
Seguridad Social (SUSESO), siguiendo los lineamientos de Moncada et al. (2005) y de ISTAS,
Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ); demostrando ser un instrumento confiable

y muy sencillo.

El Cuestionario analiza dimensiones psicosociales como: (1) exigencias psicologicas; (2)
trabajo activo y desarrollo de habilidades; (3) apoyo social y calidad de liderazgo; (4)
compensaciones; y, por ultimo, (5) la doble presencia. Sus variables cualitativas son: Siempre, la
mayoria de las veces, algunas veces, s6lo unas pocas veces y nunca, teniendo un valor

cuantitativo que va desde 0 a 4.
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Anélisis e interpretacion
Para el analisis e interpretacion de resultados se tendra en cuenta los datos obtenidos de la
aplicacion de los instrumentos, que se presentaran en tablas y graficas con apoyo de variables
estadisticas que resumira los promedios de calificacion de las preguntas, niveles de riesgo e
interpretacion especifica y global, favoreciendo identificar cual es la prevalencia de los factores

de riesgo psicosocial sobre la poblacion trabajadora.

Simultadneamente, indicaran los tiempos y acciones de control y mitigacion de riesgo
necesarias que debe ejecutar el CDI con base en los lineamientos propuestos por los autores de

los cuestionarios.

Fases de trabajo

Las fases de trabajos describen los resultados y las etapas propuestas para la
identificacion de factores del riesgo psicosocial que inciden en el clima organizacional de los
empleados del CDI un Mundo Mégico y de Color de Zarzal, Valle del Cauca, atendiendo a los
objetivos planteados y a la pregunta propuesta en el planteamiento del problema del presente

trabajo, al igual, a las hipotesis planteadas.

En la presente investigacion se desarrollara en tres fases de trabajo, iniciandose por la
planificacion en la cual, se busca identificar el contexto sociolaboral del CDI, la estructura de

mando y acciones desarrolladas para controlar y mitigar los factores de riesgo psicosocial.
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Las fases planeadas en el presente trabajo, se relaciona con los objetivos a alcanzar y el
objeto principal del mismo que identificar los factores de riesgo psicosocial que faceta
negativamente al clima organizacional del CDI, donde, se tendré en cuenta las siguientes fases a
desarrollar, encaminado a la planificacion, ejecucion y elaboracion de medidas de promocion y

prevencion en salud.

En la primera fase se establece contacto con la institucion, identificando el contexto de
trabajo, tipificando la poblacion trabajadora en relacién con su contexto sociolaboral, revisando
la conformacion de mandos, estructura organizacional, estrategias, planes y acciones
desarrolladas en el CDI, al igual, se hacer un primer acercamiento y explicacion en que consiste
el trabajo, sus objetivos, instrumentos de consulta y como resolverlos, estando atento a responder

todas sus inquietudes.

Ademas, se complemente con consulta tedrica y la organizacion de los cuestionarios a
aplicar. También, se revisa antecedentes de otras investigaciones, resaltando sus resultados y
comentarios que son utilizados para el disefio metodologico y desarrollo de la investigacion,
teniendo en cuenta conceptos Yy justificacion normativa que se alinea al objetivo de estudio del

presente trabajo.

En la segunda fase se aplicara los cuestionarios del clima organizacional y de
identificacion de riesgo psicosocial, siendo virtual y utilizandose formularios de
Google.com/documento, continuando con la tabulacion, gréafica y se analiza los datos para

plantear conclusiones generales.
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Con los resultados se identificara los factores de riesgo prevalentes e incidentes en el
clima organizacional, al igual, desde su andlisis se establecen las acciones de promocion y

prevencion.

Cuando toda la informacion se recopile y se organice, al igual de definir cuéles son las
preguntas basicas de los cuestionarios y las variables a tener en cuenta, se dispondréa los
cuestionarios de manera virtual, para ser contestados de manera honesta, objetiva y sin ninguna

fuerza que disuadiria sus respuestas.

Se graficard y tabulara la informacién, destacandose los criterios de mayor riesgo
(calificacion negativa) que se obtuvieron. Consecuentemente, la tercera fase consiste en proponer
estrategias con enfoque de promocion, preventivo y control del riesgo psicosocial, disefiando

acciones para que se garantice la seguridad, higiene y el maximo estado de bienestar.

Posteriormente, teniendo en cuenta, los datos tabulados y graficados, se hara un analisis
del nivel del riesgo y prevalencia del mismo de acuerdo con la escala de valoracion, que sera el
punto de partida para la discusion critica y emitir juicios valorativos que ayuden a dar respuesta a

las situaciones de riesgo identificadas.

De esta manera, se propone acciones de prevencién y control del riesgo psicosocial, con
la finalidad de reducir su impacto y maximizar la capacidad de respuesta de los trabajadores,
elaborando estrategias y planes de accidn que ayuden a fortalecer los items con mayor

calificacion negativa, que afectan considerablemente el desempefio del trabajador.
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Consideraciones éticas
Toda la informacién suministrada por la poblacion objeto de estudio, asi mismo
documentos o registros, serd estrictamente confidencial, a lo cual, no se dara informacion a

terceros que los pueda afectar directa e indirectamente su privacidad.

Por ende, el presente trabajo de investigacion se acoge a la declaracion universal sobre

bioética y derechos de los participantes, asumiendo en compromiso de:

e Respetar la dignidad de la persona, derecho, liberta de participacion y respeto por
su autonomia, favoreciendo el beneficio para los participantes.

e Explicar en que consiste el trabajo, respondiendo a todas sus preguntas y dudas,
ademas, de comunicarles que se le solicita la firma de consentimiento informado y
que la informacion se manejara solo para estudios académicos.

e Garantizar el profesionalismo, honestidad, integridad y transparencia en las
decisiones que se tomen en el desarrollo del proyecto, ayudando a promover el

méaximo beneficio para los participantes.
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Capitulo 4: Anélisis de resultados
En este capitulo, se muestra el diagndstico del riesgo psicosocial y clima organizacional,
teniendo en cuenta variables que miden el nivel de riesgo y clima laboral plenamente

gratificante.

Andlisis de caracterizacion sociodemogréfica

La poblacion participante esta conformada por 21 trabajadoras, las cuales representan los
cargos como coordinadora, docentes, psicéloga, auxiliar pedagdgica, auxiliar en salud en
nutricion, manipuladora de alimentos y servicios generales. Por consiguiente, la relacion
contractual en el CDI esta representado en 21 contratos de trabajo, donde, 20 son a término fijo y
1 a téermino definido, estando acorde a los parametros establecidos en la ley colombiana afin al
Sistema Integral de Seguridad Social y Codigo Sustantivo de trabajo, cotizando en
Administradora de Riesgos Laborales (ARL), IPS, fondo pensional y beneficio a servicios

complementarios (incluida la familia).

Tabla 3
Carpa ocupacional (cargos)

Cargo desempefiado Frecuencia %
Coordinador 1 5%
Docente 10 48%
Psicbloga 1 5%
Auxiliar pedagogica 4 19%
Auxiliar en Salud nutricion 1 5%
Manipuladora de alimentos 2 10%
Servicios generales 2 10%

Total 21 100%

Fuente: Elaboracion propia, 2021
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Figura 2
Cargos desempefiados en el CDI
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Fuente: Elaboracion propia, 2021

La carga ocupacional del CDI esta representada por el 48% docentes, 19% auxiliares
pedagdgicas, 10% manipuladora de alimentos, 10% servicios generales, y con un 5% en los
cargos de coordinacion, psicdloga y auxiliar en salud nutricional, para un total de 21
trabajadoras. Se observa que el grupo de trabajo esta conformado por mujeres, aunque, desde la
gerencia se tiene plasmado una politica de equidad y garantia de los derechos laborales tanto

para hombres como a mujeres.

Tabla 4
Rango de edad grupo poblacional CDI
Edad Frecuencia %
18 a 25 afios de edad 2 10%
26 a 35 afios de edad 13 62%
36 a 50 afios de edad 2 10%
Mayor de 50 afios 4 19%
Total 21 100%

Fuente: Elaboracion propia, 2021
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Se destaca, que, en el momento, tienen un practicante en psicologia del género masculino,

quien apoya las actividades de apoyo psicosocial en el CDI.

Figura 3
Rango de edad, CDI
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18 a 25 afios de edad 26 a 35 afios de edad 36 a 50 afios de edad Mayor de 50 afios

El rango de edad predominante en el grupo de trabajo esta entre los 26 a 35 afios de edad,
representando el 62% del total poblacional y el 19% tiene mas de 50 afios. En lo cual, la
poblacion joven adulta, tiene la mayor participacion contractual y en cargos medios, con

responsabilidad de mando y direccionamiento de actividades a otros puestos de trabajo.

Tabla 5
Caracteristicas generales sociodemograficas trabajadora CDI

Nivel

. - Personas a cargo Nivel educativo
socioeconémico

Estado civil Tipo de vivienda

Variable Numero Variable Numero Variable Numero Variable Numero Variable  Numero
Estrato Basica

Soltera 11 Arrendada 10 2 1 8 . 3
1 secundaria
Casada 2 Familiar 4 Est;ato 16 2 4 Técnico 11
Union . Estrato ,
libre 8 Propia 7 3 3 3 3 Tecnblogo 2
Mas de Profesional 5
3 universitario
Ninguna 3
Total 21 Total 21 Total 21 Total 21 Total 21

Fuente: Elaboracion propia, 2021
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Tabla 6
Habitos y estilos saludable

Habitos y estilo de vida saludable

Consumo de Frecuencia Deporte Fuma  Frecuencia
alcohol (practica) Frecuencia
Si 6 Si 13 Si 0
No 15 No 8 No 21
Semanal Quincenal Mensual
4 3 6

Fuente: Elaboracion propia, 2021

Las trabajadoras expresas consumir bebidas alcohélicas de manera moderada y préctica
deporte frecuentemente, reflejando un buen estado fisico, ayudando a la prevencion de
enfermedades cardiovasculares y de obesidad, que en algunos casos, puede agravarse por nuevas
patologias presentadas por las altas tensiones laborales y la acumulacion de las mismas durante
la formada laboral, en un periodo determinado, como meses y afios, y que si no se ajusta o
mejora estas condiciones puede desencadenar graves trastornos psicolégicos en la persona
(estrés, depresion, ansiedad, cansancio, etc.) y patologias fisioldgicas (problemas de suefio,

gastritis, dolores musculares).

En el siguiente subcapitulo, se muestra los resultados del cuestionario riesgo psicosocial,
determinando cuales son los mas relevantes, con mayor nivel de riesgo e impacto en la salud

fisica y psicoldgica de la poblacion objeto de estudio.

Analisis factores de riesgo psicosocial
El instrumento se aplicé a 21 trabajadoras del CDI un Mundo Mégico y de Color de

Zarzal, Valle, entre la gerente, coordinadora, docentes, auxiliares pedagdgica y personal de aseo.
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Tabla 7
Personal por genero del CDI un Mundo Magico y de Color

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulado Total

Hombre 0 0,0 0,0 0,0 100

Valido  Mujer 21 100,0 100,0 100,0 100
Total 21 100,0 100,0

Fuente: Elaboracidn propia, 2021

Se resalta que el grupo de trabajo esta conformado por mujeres, por ende, los
lineamientos del cuestionario se aplicaron acorde a la metodologia del manual de aplicacion
ACHS, el cual se compone de 20 preguntas de seleccion multiple, teniendo variables cualitativas
como siempre, la mayoria de las veces, algunas veces, solo unas pocas veces y nunca, con un
criterio cuantitativo entre 0 y 4 puntos. El cuestionario evalia las dimensiones exigencias
psicoldgicas, trabajo activo y desarrollo de habilidades, apoyo social y calidad del liderazgo,
compensaciones y doble presencia; donde, se estima la valorizacion cualitativa de 5 niveles de
riesgo: Nivel 1 (sin riesgo, 0), nivel 2 (riesgo medio, 1), nivel 3 (riesgo alto nivel 1, 2), nivel 4
(riesgo alto nivel 2, 3) y nivel 5 (riesgo alto nivel 3, 4). Con el instrumento se obtuvieron datos,
que se resumen en tendencias como moda, media aritmética e interpretacion del nivel de riesgo,

los cuales se presenta de forma general en la siguiente tabla. (ver tabla 8)

En la tabla 8, se puede observar que el nivel de riesgo es alto para la pregunta5y 7, en su
valoracién promedio general, con apreciacion cuantitativa de 3.4 y 3.0 (riesgo alto nivel 1)
puntos de 5 (nivel 3, muy alto), por lo tanto, se requiere disefiar y aplicar tareas de control y
promocidn, con un maximo de tres meses para comenzar a ejecutar las acciones propuestas, y se
deben de volver a revisar pasado 12 meses de la aplicacion y analisis del cuestionario riesgo

psicosocial.
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Tabla 8
Resumen cuestionario riesgo psicosocial
No. . . Nivel de . -
Pregunta Media Moda Media aritmética riesgo Dimension
1 1,0 1,0 1,1 Bajo
2 2,0 3,0 1,8 Bajo o 4
. S 5
3 1,0 1,0 1,5 Bajo < O
28
4 3,0 3,0 2,6 Medio g
5 4,0 4,0 3,4 Alto
6 2,0 2,0 1,9 Bajo 2o
253
7 3,0 2,0 3,0 Alto 823
8 0,0 0,0 0,8 Bajo <e=
9 0,0 0,0 0,3 Bajo Kl § 3
. s QT
10 0,0 0,0 0,5 Bajo =
. >
11 0,0 0,0 0,1 Bajo ‘_g 5 o
12 2,0 2,0 15 Bajo 838
13 1,0 0,0 0,7 Bajo °o=23
14 2,0 2,0 1,4 Bajo 883
15 1,0 0,0 0,9 Bajo <
16 2,0 1,0 2,3 Medio
17 1,0 0,0 1,2 Bajo Compensaciones
18 1,0 1,0 1,4 Bajo
19 2,0 2,0 2,0 Medio Doble presencia
20 2,0 2,0 1,7 Bajo

Fuente: Elaboracion propia, 2021

El promedio de respuestas de los participantes fue positiva, donde, en 15 de las preguntas
se obtuvo un nivel de riesgo bajo, tres en nivel de riesgo medio y dos en nivel de riesgo alto, con
media aritmética entre 1.1 (valoracién minima promedio, sin riesgo) y 3.4 (valoracion maxima
promedio, riesgo alto), representando en su interpretacion global, un nivel de riesgo medio, en lo
cual, se necesita un trabajo de intervencién y mejora en la dimensidn exigencia psicoldgica,
siendo necesario minimizar la carga de trabajo o flexibilidad de la labor cotidiana (pausas

activas).



Tabla 9
Nivel de riesgo dimensiones
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No. Dimensiones Moda Media aritmética Nivel de riesgo
1 Exigencias Psicoldgicas. 2,4 2,1 Medio
Trabajo Activoy .
2 Desarrollo de Habilidades 08 13 Bajo
3 Apoyo SOt_:laI y Calidad 0.8 0.9 Bajo
del Liderazgo
4 Compensaciones 0,7 1,7 Bajo
5 Doble Presencia 2,0 1,9 Bajo
Interpretacion Global
1 Dimension Medio . .
4 Dimensiones Bajo Riesgo Medio
Fuente: Elaboracion propia, 2021
Tabla 10
Prevalencia del riesgo psicosocial
Nivel D1 D2 D3 D4 D5
T 4 0 0 0
Medio 4 0 0 7 3
Bajo 13 17 21 14 18
21 21 21 21 21
Total, 21

Participantes

Fuente: Elaboracion propia, 2021

Teniendo en cuenta las respuestas dadas por la poblacién objeto de estudio, en su

ponderacion general, se identifica que el nivel de riesgo psicoldgico en el CDI un Mundo Magico

y de Color de Zarzal, es de nivel medio, ya que cuatro dimensiones se encentran en nivel de

riesgo bajo y una en nivel de riesgo medio, resaltandose que la dimensién exigencias

psicoldgicas obtuvo una calificacion promedio de 2.4 puntos (mayor valoracién), en lo cual, el

trabajo activo y desarrollo de habilidades es de 1.3 puntos, apoyo social y calidad del liderazgo
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de 0.9 puntos (dimension con mejor valoracién), compensaciones 1.7 puntos, doble presencia de

1.9 puntos; donde, 4 es la maxima calificacion (riesgo muy alto) y cero la minima (sin riesgo).

Figura 4
Prevalencia nivel de riesgo por dimension

Prevalencia de niveles de riesgo por Dimension

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

0%

Trabajo activoy

E)'(igeflc.ias desarrollo de Apoyo social en la Compensaciones Doble presencia
psicoldgicas habilidades empresa
% BAJO 60% 80% 100% 67% 85%
% MEDIO 20% 0% 0% 33% 15%
H % ALTO 20% 20% 0% 0% 0%

Fuente: Elaboracion propia, 2021

Tabla 11
Prevalencia de riesgo en las dimensiones psicosociales

Trabajo activo y

E?<|gepg|as desarrollo de Apoyo social en Compensaciones  Doble presencia
psicologicas habili la empresa
abilidades
20% 20% 0% 0% 0%
% MEDIO 20% 0% 0% 33% 15%
60% 80% 100% 67% 85%
Total 100% 100% 100% 100% 100%
Umbral 50% 50% 50% 50% 50% 50%
Nivel Medio Bajo Bajo Bajo Bajo

Fuente: Elaboracion propia, 2021

La figura 4, muestra que la prevalencia del riesgo psicosocial es en promedio minima,
aungue, en la dimensién exigencia psicoldgica el 20% (4 trabajadores) de los encuestados estan

en un nivel alto de riesgo, 20% (4 trabajadores) en nivel del riesgo medio y el 60% (13) en nivel
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de riesgo bajo. De igual forma, en la dimension trabajo activo y desarrollo de habilidades, el
20% tiene una valoracion de riesgo alto y el 80% un nivel de riesgo bajo. Se observa que la

dimension apoyo social en la empresa se encuentra en un nivel de riesgo minimo en un 100%.

Figura 5
Resumen dimensiones riesgo psicosocial

Dimensiones: Riesgo Psicosocial

Exigencias psicoldgicas
100%
90%
80% 60%
70%

60% @
S0p>3%
Doble oresencia %2%% ) Trabajo activo y
[v)
P 30% o 83%%esarrollo de habilidades

50% % .\ o,
3 o 33% 0==% ALTO
©10% | Yoo T
0% ® o==% MEDIO
0% =o==% BAJO
) °
3% 33%
)
67% \
@Apoyo social en la

Compensaciones
empresa
100%

Fuente: Elaboracion propia, 2021

Ademas, como lo expresa Toloza y Campos (2021), las dimensiones que tienen mayor
incidencia sobre la salud del trabajador son altas exigencias psicolégica, doble presencia elevada,
baja autoestima, bajo apoyo social e inseguridad, y que se genera a partir de falta de
capacitacion, adecuacion y mejora de los ambientes de trabajo, flexibilidad laboral y la

asociacién con sus pares laborales.
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De acuerdo con la pregunta 16 del cuestionario riesgo psicosocial aplicado, que hace
referencia al aspecto de compensaciones, el 24% de los trabajadores manifiesta que siempre se
siente preocupado por si le despiden o no le renuevan el contracto, el 19% lo hace la mayoria de

las veces y el 33% solo unas pocas veces.

Por lo tanto, refleja un nivel de riesgo medio y de aumento de la preocupacion por perder
su puesto laboral, debido que se pasa por una situacion de incertidumbre y de emergencia
sanitaria y social por la Covid-19, que en cualquier momento reduce el presupuesto del CDI para
el pago de ndmina o la adaptacion de estrategias para reducir el contagio implica reducir el grupo

de trabajo, reducir salarios y de facilitar el teletrabajo solo para algunos.

Asi mismo, se identifica una alta preocupacion en el sector empresarial por los embates
de la pandemia y de algunas acciones contraproducentes planteadas por el gobierno nacional,
contrarrestando todo lo favorable ejecutado por las empresas y las personas en general. De igual
manera, motivar y hacer sentir a los trabajadores importantes aumenta el trabajo eficiente y que

en cada actividad desarrollada sobresalga el esfuerzo, sacrificio y compromiso con la institucion.

El miedo por perder el trabajo incide directamente sobre la motivacion del trabajador y
puede generar dos efectos, uno negativo y otro positivo, por ende, en el aspecto negativo, se
resalta la realizacion de actividades de manera deficiente y prestando un mal servicio al usuario,
afectando el clima laboral (ambiente toxico), y en lo positivo, puede aumentar el deseo por hacer
mejor las cosas y ser reconocido por ello, garantizando asi, el apoyo de la gerencia por
mantenerlo en su nGmina, aunque esto depende mucho de la percepcion y conciencia del

trabajador.
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Un aspecto representativo en el CDI, es la doble presencia, donde, las mujeres que
desempefia un cargo laboral, tiene hijos a su responsabilidad, y la carga domestica aumenta la
tension y gasto de energia, siendo responsable del cuidado de los menores, su alimentacion,

educacion y aseo del hogar.

Esto manifiesta una doble presencia fisica y emocional obligatoria, que por mas intente
no afectar, lo hace, ya que el sentido de madre y de responsabilidades siempre sobresale en lo

demads aspectos del campo laboral, social y recreacional.

En complemento, como lo expresa Vélez (2015), la empresa debe establecer acciones
para que la situacion se mitigue, donde, las estrategias se vinculan al proceso de conciliacion de
trabajo y flexibilidad, cuando sea posible, mediante actividades o programas, acompafiado de
una politica de bienestar y oportunidad para salir una hora antes de la terminacion de la jornada

laboral.

Por todo lo anterior expuesto, se puede inferir que el ambiente de trabajo esta inmerso en
un componente de esfuerzo doble derivado de la actividad desempefiada y responsabilidad en el
hogar, como de compromiso que esto obliga; a lo cual, existe prevalencia del riesgo psicosocial
inherente a las actividades desempefiadas, representando en la interpretacion del riesgo bajo y

medio en las dimensiones del riesgo psicosocial evaluadas.

Consecuentemente, la sobrecarga psicofisiologica generada por la doble presencia si se
suma a los inconvenientes en el hogar, maltrato familiar, demanda de tiempo, esfuerzo y

funciones, puede ocasionar trastornos como la hipertension, ansiedad, depresion, dificulta para
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conciliar el suefio y agotamiento crénico, colocdndola en desventaja competitiva con otras

mujeres y hombres quienes no tienen funciones definidas en el hogar. (Romén et a, 2012)

Con base en la situacién del riesgo del CDI, las dimensiones compensaciones y doble
presencia, en la interpretacion consolidada, muestra una prevalencia de riesgo minimo en la
poblacion objeto de estudio, resaltdndose el trabajo de mejoramiento continuo para perfeccionar

algunos aspectos y mantener en niveles de riesgo minimo en los demas.

Por lo tanto, en la dimensidn apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo, esta
muestra la menor valorizacion del riesgo, siendo la mejor en comparacion con las demas,
reflejando dptimos resultados en aspectos como en la claridad del roles, informacion y
comunicacion, apoyo social de los altos mandos y apoyo social entre compafieros, por lo cual, se
plantea trabajo de mejoramiento continuo para mantener este nivel favorable, trabajando en
programas de bienestar y planes de capacitacion y socializacion de funciones y

responsabilidades.

En contraste, segun Vélez (2015), la atencion constante en el trabajo, condiciones
individuales y caracteristicas del medio laboral, con la interrelacién dindmica con experiencias y
percepciones, influye considerablemente sobre la salud y desempefio laboral. Por lo tanto, si se
vincula las altas demandas de trabajo, control, liderazgo y demanda psicosocial, desempefio,

reconocimiento y compensacion, genera fatica psicofisioldgica, repercutiendo en fallas
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operacionales y gestion deficiente de las necesidades del usuario, en lo cual, estar centrado en
una sola actividad, limita estar atento a otras necesidades de la empresa, como olvidar presentar
el informe a tiempo, no atender al usuario cuando tenia cita previa, no resolver un requerimiento

pendiente que le solicito el jefe o un usuario dias atras etc.

Es asi, como perder la atencion en un momento especifico puede generar un grave
accidente, por ejemplo, conducir hacia el hogar y estar pensado contantemente en las actividades
laborales o del hogar, incluso, en algunas actividades de alto riesgo, estar atento a lo que hace, es

tan fundamental para su vida, que previene graves dafios o incluso la muerte.

Teniendo en cuenta lo dicho por Roman et al (2012), la relacion entre trabajo y familia es
un factor caracteristico en las mujeres, implicando en asumir dos roles, uno de trabajadora y de
otra de hija, madre o esposa, obligando a tener que responder por costumbres y prejuicios
sociales, al tener obligaciones por el cuidado del hogar, y esto es trascendido por la concepcion
de machismo presente en la poblacidn actualmente. En este sentido, se refleja que actualmente
las mujeres estan tomando roles importantes en el mando de empresa, siendo gestoras para
garantizar la equidad y participacion de las mujeres en actividades laborales, reduciendo la

dependencia econdmica al marido o la familia.

Con base en lo anteriormente expuesto, y lo manifestado por Ortiz (2019), se entiende

que:

La exposicion prolongada a factores de riesgo psicosocial genera efectos negativos sobre

la salud de la persona, representado en el aumento de casos médicos como la hipertension
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arterial, cansancio prolongado, estrés, dolores de cabeza, problemas relacionados con los
drganos genitales como frigidez, asi mismo puede generar problemas a nivel psicolégico
y cognitivos, que se ve reflejado en el rendimiento del trabajo, dificulta para
concentrarse, olvidos frecuentes, imposibilidad para socializar e interactuar con otras

personas. (p. 16)

Por consiguiente, se identifica que el factor de riesgo psicosocial tiene estrecha relacion
con la gestion organizacional, como son los estilos de mando, remuneracién, tipo de
contratacion, induccion, participacion, capacitacion, bienestar laboral, ademas, con las

caracteristicas de organizacion de trabajo, demandas cualitativas y cuantitativas del trabajo.

Es de resaltar que las dimensiones trabajo activo y desarrollo de habilidades, apoyo social
y calidad del liderazgo y compensaciones, tienen la calificacion promedio de riesgo bajo, con un
valoracion cuantitativa entre 0.9 a 1.9, implicando para el CDI, realizar un plan de mejoramiento
que garantice mantener estos niveles de riesgo bajo o reducirlo a la minima calificacion probable
si es posible, lo cual, implica planificar jornadas de capacitacion en las diferentes dimensiones
del riesgo psicosocial y de fortalecimiento de las capacidades para el control de las emociones y

resiliencia en casos de alta demanda psicofisica.

Por otra parte, teniendo en cuenta que el nivel de riesgo psicosocial global total del CDI
es medio, ya que se encuentra una dimension en riesgo moderado y cuatro dimensiones en nivel
de riesgo bajo (sin riesgo), esto indica segun las pautas establecidas en el manual ACHS, el CDI
que se debe de planificar y ejecutar acciones estratégicas de medidas preventiva en un maximo

de 3 meses y este proceso de evaluacion se recomienda hacerlo cada dos afios. Por ende, estas
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acciones deben dirigirse a solventar las altas tensiones, desgaste emocional a causa de la

realizacion del trabajo.

Continuamente, se muestra en el siguiente subcapitulo los resultados del cuestionario del

clima organizacional.

Analisis clima y cultura organizacional

El cuestionario clima organizacional se aplicé a 21 trabajadoras del CDI un Mundo
Méagico y de Color, donde, este esta conformado por 50 preguntas de seleccion maltiple, con
valorizacion cuantitativa (todo o siempre, mucho, regular, poco y ninguno o nunca) y cualitativa

(de 1 a 5 puntos).

El resultado general de todas las areas del clima organizacional muestra un nivel éptimo

del clima organizacional, interpretando la valoracion cualitativa como favorable.

Los resultados del cuestionario clima organizacional se encuentra resumidos en la tabla
12, resaltando el promedio de las respuestas dadas por las trabajadoras son positivas, con una
calificacion cuantitativa global de 4 puntos de 5, siendo muy positiva y la ponderacion global es

de 203 puntos, con una interpretacion favorable, significandose un nivel de riesgo muy bajo.

Se debe agregar que la interpretacion global del instrumento del clima organizacional
aplicado deriva a un concepto de favorabilidad, manteniéndose la valorizacion positiva en cada
una de las areas evaluadas, es decir, el puntaje promedio global total es de 203 puntos, infiriendo
la percepcidn favorable del trabajador en relacion con las areas como liderazgo, control y

siguientes a las actividades desempefiada, mostrando gran apoyo desde la gerencia por motivar y



socializar aspectos internos como estructura de mando, metas, cohesién, politicas,

procedimientos, normas, empoderamiento, trabajo en equipos, desarrollo de capacidades,

acuerdo, cambio, aprendizaje, direccionamiento estratégico, valores, misién y visién, que
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estando en niveles éptimos de percepcion, lo que garantiza un clima organizacional plenamente

gratificante.

Tabla 12
Resumen cuestionario Clima organizacional
No. Nombre factor '.V'e‘i"‘f" Desviacion Moda Puntaje No.
Pregunta aritmética Encuestados

1 Autorrealizacion 3,7 0,8 4 98 21

2 Involucramiento laboral 41 0,7 4 86 21

3 Supervision 3,9 0,9 4 81 21
4 Comunicacion 4,0 0,7 4 84 21

5 Comunicacion 3,6 0,8 4 76 21

6 Supervisién 4,1 0,6 4 86 21

7 Autorrealizacion 4,0 0,9 4 83 21

8 Condiciones laborales 4,0 0,6 4 85 21

9 Comunicacion 3,9 0,9 4 82 21
10 Autorrealizacion 4,0 0,8 4 85 21
11 Involucramiento laboral 4.0 1,0 4 87 21
12 Involucramiento laboral 41 0,8 4 87 21
13 Supervisién 4.0 0,5 4 85 21
14 Comunicacién 3,7 0,9 4 77 21
15 Involucramiento laboral 3,9 0,8 4 81 21
16 Supervisién 4.0 0,7 4 83 21
17 Involucramiento laboral 41 0,8 4 87 21
18 Condiciones laborales 472 0,7 4 88 21
19 Comunicacién 3,9 1,0 5 82 21
20 Involucramiento laboral 3,7 0,8 4 77 21
21 Supervisién 3,9 0,9 4 81 21
22 Involucramiento laboral 472 0,7 4 88 21
23 Condiciones laborales 43 0,6 4 90 21
24 Comunicacién 4.0 0,9 4 84 21
25 Condiciones laborales 4.0 0,9 4 84 21
26 Autorrealizacion 472 0,7 4 88 21




27 Autorrealizacion 4,3 0,5 4 91 21
28 Supervision 4,3 0,6 4 91 21
29 Supervision 41 0,7 4 87 21
30 Supervision 4,0 0,8 4 84 21
31 Supervision 4,1 0,8 4 87 21
32 Autorrealizacion 4,2 0,4 4 89 21
Fuente: Elaboracion propia, 2021
Tabla 12-1
(Continuacion)
Pre[\glgalnta Nombre factor arli\t/lrfwgl?ca Desviacion Moda Puntaje Encul\legfa dos
33 Condiciones laborales 4,3 0,5 4 91 21
34 Comunicacion 4,0 1,0 4 85 21
35 Condiciones laborales 3,8 0,9 4 79 21
36 Autorrealizacion 4,0 0,6 4 84 21
37 Comunicacion 4,0 0,6 4 85 21
38 Supervisién 4,3 0,5 4 90 21
39 Comunicacion 4,0 0,8 4 85 21
40 Involucramiento laboral 4,2 0,6 4 89 21
41 Autorrealizacion 4,0 0,7 4 85 21
42 Involucramiento laboral 4,3 0,6 4 90 21
43 Condiciones laborales 472 0,6 4 89 21
44 Involucramiento laboral 4.0 0,8 4 85 21
45 Condiciones laborales 4.0 0,7 4 84 21
46 Autorrealizacion 4.0 0,7 4 85 21
47 Autorrealizacion 41 0,7 4 87 21
48 Condiciones laborales 41 0,8 4 86 21
49 Comunicacién 3,8 0,7 4 80 21
50 Condiciones laborales 41 0,8 4 87 21
Promedio 9,6 0,7 4 4.270  Interpretacion:
4.0 Ponderacién global 203 Favorable

Fuente: Elaboracion propia, 2021

105 posibles, seguido de la 28 (supervision) y 33 (condiciones laborales) con 90 puntos y 23
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Es de resaltar que la pregunta mejor valorada es la 27 (autorrealizacion) con 98 puntos de
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(condiciones laborales) con 91 puntos. Por otra parte, las preguntas con menor valoracion es la
14 (comunicacion) con 77 puntos, continuando con la 20 (involucramiento laboral) y 35
(condiciones laborales) con 77 y 79 puntos respectivamente, aungue, son valores aceptables y no

indica un riesgo significativo en la poblacion trabajadora del CDI.

Tabla 13
Valorizacion por areas del clima organizacional
Area Promedio Moda Puntaje  Interpretacion
Autorrealizacion 41 4.0 42 Muy
favorable
Involucramiento 41 4,0 41 Favorable
Laboral
Supervision 41 4.0 41 Favorable
Comunicacion 3,9 4,1 39 Favorable
Condiciones laborales 41 4.0 41 Favorable
Total 4,0 4,0 203
— 179-209
Interpretacion global: Favorable

Fuente: Elaboracion propia, 2021

La ponderacion global de las areas del clima organizacional evaluadas muestra que el
area autorrealizacion tiene la mejor valoracion, con 42 puntos de 50, interpretandose como muy
favorable (nivel de riesgo muy bajo, requiere un trabajo de mejora si es posible) y el area con
menor valoracion es comunicacion con 39 puntos, deduciendo una interpretacion favorable, lo
cual, esto indica, que se debe de plantear un trabajo de mejora continua y emplear un instrumento
de evaluacién mas especifico para identificar aspectos de creencias, motivacion y percepcion que
puedan derivar en un riesgo significativo e inherente al ambiente de trabajo que no se pueda

observar con facilidad.



Teniendo en cuenta, la ponderacion global del clima organizacional del CDI y lo

expresado por Alvarez (1995), el clima organizacional plenamente gratificante implica un

trabajado constante y dindmico para garantizar la participacion de los empleados en la toma de

decisiones, facilitando canales de expresién y comunicacion, favoreciendo el crecimiento

personal y profesional del trabajador, aumentando su motivacion y satisfaccion.

En lo cual, los aspectos de instalaciones, condiciones de seguridad, organizacion de las
tareas y optimizacién de procesos, contribuye a que se preste un servicio de calidad al usuario,

ayudando al posicionamiento y reconocimiento de la empresa.

Figura 6
Ponderacidn global areas del clima organizacional
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mmmm Puntaje 42 41 41 39 41
Meta 50 50 50 50 50

Fuente: Elaboracion propia, 2021

Con base en los resultados obtenidos del cuestionario clima organizacional, se puede
inferir que el CDI posee un clima organizacion favorable, siendo positivo, y resaltado por la

labor desempefiado por la gerencia para motivar y crear un ambiente de trabajo como una

familia, aprovechando las oportunidades y ventajas para optimizar procesos y desarrollo eficiente

de las tareas, y esto complementandose con lo expresado por Garcia y Trujillo (2007), las
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estrategias a realizar se deben de enfocar en garantizar en lo posible la estabilidad laboral,
reducir la demanda en responsabilidades y carga de trabajo, mas aun, en mujeres que cumplen
con un doble rol, resolver los conflictos y escuchar las opiniones de todos, reduciendo asi, las
tensiones en los ambientes de trabajo y garantizar canales formales e informales para la

comunicacion entre todos los niveles.

Asi mismo, mejorar los habitos y las relaciones interpersonales, favorece el vinculo entre

todos los niveles, cumpliendo con objetivos, politicas, metas y estrategias institucionales.

Por ejemplo, un ambiente de trabajo y el clima organizacional se puede ver afectado,
como lo expresa Trujillo (2007), por la inestabilidad laboral, y el miedo por perder el puesto,
aumentando el miedo y conducta negativa de la persona, considerandose el estresor mas

influyente en la salud fisica y psicologica del trabajador.

En este orden de ideas, la gerencia manifiesta que siempre busca garantizar un ambiente
de trabajo ameno, garantizando la participacion y expresion del trabajador, motivando al logro de
objetivos y obtener mejores resultados, perfeccionando continuamente la forma como se hace y
aprendiendo de los errores; incluso, cuenta con un sistema de solucion de conflicto, concertacion
de ideas, pensando en su bienestar, dotando de las mejores herramientas y de la capacitacion

continua de las responsabilidades, funciones, estructura organizacional y misional del CDI.

Es asi, como la gerencia del CDI, apoya la capacitacion y formacién continua de sus

trabajadores, mejorando su perfil competitivo y académico.
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Por lo tanto, los resultados y valoracion del clima organizacional son muy semejantes a
los obtenidos por Lorenz (2012), en su investigacion, destacando que la garantia de los
componentes como estilo de direccién, sentido de pertenencia, retribucién, estabilidad, claridad y
coherencia de la direccién, favorece la percepcion del trabajador y esta se refleja en la productiva

y el buen servicio prestado al cliente.

Consiguientemente, indica que el plan de mejoramiento del clima organizacional se debe
de enfocar en mejorar los niveles de relaciones interpersonales, estilo de direccién, valores y

coherencia de la direccion, siendo un proceso sistémico y continuo.

Ademas, Vasco (2019), establece una serie de recomendaciones para garantizar un
ambiente de trabajo optimo, resaltando la planificacion de capacitacion en la gestion de los
riesgos, para adquirir capacidades que ayuden afrontar situaciones estresantes o de alta demanda,
permitiendo asi, se mejore la resiliencia y soporte de la carga laboral, reduciendo los efectos
negativos de los factores de riesgos inherentes en el puesto y medio laboral. Incluso, se puede
generar buenos resultados en la mejora de los servicios y de la capacidad competitiva de la

empresa en el sector.

En lo que refiere al area de supervision del clima organizacional, se infiere que existe una
buena apreciacion de funcionalidad y significacion de superiores en la supervision dentro de la
actividad laboral, con el tipo de relacion de apoyo y orientacion para las tareas que forman parte

de su desarrollo diario.



Ademas, implica el reconocer el trabajo continto efectuado por el CDI para con el
colaborador, preocupado por sus necesidades y salud, garantizdndose siempre un ambiente de

trabajo agradable y seguro.
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Capitulo 5: Discusién

Teniendo en cuenta, los resultados del cuestionario sociodemogréfico, estos muestran que
el 38% de las trabajadoras tiene una persona a su cargo, mientras el 16% tiene 2 personas a su
responsabilidad y el 14% entre 3 y mas de tres personas, quienes responden por su alimentacion,
salud y educacidn; es significativo resaltar en el grupo objeto de estudio que el 85% tiene
formacion técnica, tecndloga o profesional, infiriendo en su deseo de superacion y formacion
constantes de sus capacidades intelectuales y humanas, garantizando la excelencia de su trabajo,
igualmente, se destaca que por ser mujeres con responsabilidad laboral y familiar, cumplen un
doble rol, el de jefe de hogar y trabajadora, cumplimiento con las tareas de su cargo y los oficios
del hogar, siendo prevalentes en ellas la dimension de doble presencia del riesgo psicosocial,
generando un mayor grado de carga y tension, por lo cual, segun Pastor (2014), con estas
caracteristicas intrinsecas se puede presentar mayor indice de enfermedad comun y laboral.
Ademas, los resultados muestran que el grupo de trabajadoras reside en el casco urbano del
municipio de Zarzal, Valle del Cauca, pertenecientes a los estratos socioeconéomicos 1 (9%), 2

(76%) y 3 (15%).

En relacion con la exposicion a factores de riesgo psicosocial Tacca D. y Tacca A.
(2019), infiere que mantener niveles de riesgo altos en las dimensiones exigencia psicologica,
liderazgo y doble presencia, en los trabajadores se pueden presentar sintomas de cansancio,
ansiedad y preocupacion excesiva, y que se relaciona directamente con factores intralaborales y
extralaborales, afectando paulatinamente el bienestar laboral, ambiente de trabajo optimo,
sistema organizacional y personal del trabajador, enmarcado en una percepcion desfavorable y

desmotivada hacia la empresa en la cual pertenece el trabajador.
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Esto, conlleva a malas practicas laborales y de habitos inseguros, que, sumandose a
condiciones laborales de riesgo, se aumenta la posibilidad de presentarse un accidente de trabajo
y aumento del indice de severidad de los accidentes laborales, frecuencia de los accidentes
laborales, prevalencia de la enfermedad laboral, incidencia de la enfermedad laboral y

ausentismo.

Con base en los resultados y la interpretacion del nivel de riesgo psicosocial, se prueba la
hipotesis principal planteada, la cual refiere que “los factores de riesgo psicosocial con mayor
impacto en el clima laboral son la sobrecarga de trabajo, doble presencia e inestabilidad”,
reconociendo que la dimension exigencia psicolégica y doble presencia, infiere un nivel de
riesgo medio psicosocial y de incidencia sobre la salud del trabajador y clima organizacional,
teniendo estrecha relacién con las areas condiciones de trabajo y comunicacion del clima
organizacional del CDI, generando un mayor desgaste fisico y emocional en el grupo de
trabajadoras. Asimismo, cuando el desempefio laboral es negativo, se presta un servicio al cliente
deficiente y generando en la empresa pérdida financiera, capital y flujo de caja positivo a final de

mes, incluso aumento de los gastos para mitigar en costos de nuevo salario e indemnizaciones.

Consecuentemente, Vélez (2017), manifiesta que las altas tensiones generan en la persona
estrés, entendiéndose como un “conjunto de reacciones de caracter emocional y comportamental,
generandose cuando la persona enfrenta demandas derivadas de su cargo y medio laboral” (p. 3),
cuando su capacidad de afrontamiento es insuficiente, esto genera un deterioro de la esfera
psicoemocional del trabajador, generando a veces efectos psicoldgicos como mal humor,

pensamientos y percepciones irracionales.



73
En complemento, Elisa (2015) resalta que los entornos intra y extralaborales influye
sobre el trabajador y la forma como se desempefia, es decir, las altas demandas de esfuerzo y
tiempo tiene un efecto considerable de forma negativa en la salud y vida personal, como familiar;
donde, sus efectos mas conocidos son la hipertension, trastornos de ansiedad y depresion,
dificulta para la interaccion social y control emocional, problemas para conciliar el suefio, y
cuando se esta expuesto de manera dinamina y prolongada a altas tensiones psicofisicas, puede

derivar en enfermedades 0 empeoramiento de las mismas como el cancer de mama.

Al igual, se genera efectos fisicos como trastorno del suefio, agotamiento, dolor muscular,
problemas cardiacos y gastrointestinales, que en muchos casos deriva a la consulta médica y a

una incapacidad parcial (ausentismo).

De igual forma, Vélez (2015) infiere que los factores de riesgo psicosocial se relacionan
con los aspectos del entorno laboral, condiciones individuales e intrinsecas del trabajador, los
cuales, en una increpacion dinamica, mediante la percepcion y experiencias influye sobre la

salud y el desemperio del trabajador.

En suma, para reducir los efectos de la carga psiquica y emocional, lo que refiere a las
exigencias psicoldgicas derivadas de la labor desempefiada y las condiciones del medio donde se
desarrolla, es importante para el CDI, mantener las buenas relaciones interpersonales, entre
comparieros y jefe-empleado, como extra personales, desarrollando politicas y sistemas de
comunicacion entre niveles y de solucién de conflictos, previniendo la ocurrencia de los mismos,

y cuando se presente, resolver rapido y eficientemente.
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Ademés, la empresa debe disefiar programas y actividades de desarrollo y promocion en
el trabajo, politicas de promocidn de salud como desempefio laboral y Seguridad y Salud en el

Trabajo (prevencion del riesgo y reduccion de enfermedades de origen laboral o con causa).

Consiguientemente, las estrategias deben planificarse a corto plazo, con méaximo en su
ejecucion de tres meses, y estas acciones son encaminadas al trabajo activo (pausas activas y
charlas motivacionales al inicio de la jornada) y al desarrollo de habilidades para afrontar altos
niveles de estrés y carga laboral, ademas, desde la gerencia se debe garantizar la libertad para la
toma de decisiones, facilitando mecanismos para consultar la opinion de los trabajadores (como

realizar la tarea).

Con respecto a cuestionario aplicado del clima organizacional, todas las preguntas estan
en un promedio aceptable, esto indica un ambiente de trabajo y clima organizacional plenamente

gratificante.

Finalmente, como lo expresa Fierro (2013) para garantizar estos niveles aceptables del
clima organizacional, la gerencia y colaboradores asumen su deber por reducir los riesgos
inherentes en el ambiente de trabajo, trabajando en equipo y en coordinacién con un objetivo
comun, mantener ambientes de trabajo seguros, cumpliendo con las reglas, procedimientos de
trabajo y las buenas relaciones interpersonales, esto, garantiza mayor productiva y rendimiento
de la empresa, incluso, puede aumentar la rentabilidad neta para ser aprovechada en mejora de
las instalaciones, compra de equipos, capacitacion y apoyo social al trabajador, permitiendo que
mediante un bono de servicios se apoye la formacion profesional del trabajador, y que este pueda

subir de mando acorde al tiempo y su nivel de competencia adquirido.
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Conclusiones

Con base en los resultados obtenidos, analisis y contraste con la teoria cientifica

consultada, se concluye lo siguiente:

El nivel de riesgo psicosocial en el CDI un Mundo Mégico se encuentra en un nivel
medio, teniendo en cuenta los resultados del cuestionario aplicado del riesgo
psicosocial, en lo cual, una dimension obtuvo una valoracion promedio de 2.1 puntos,
que es la de exigencias psicoldgicas, por consiguiente, las dimensiones trabajo activo
y desarrollo de habilidades, apoyo social y calidad del liderazgo, compensaciones y
doble presencia obtuvieron puntaje global total menor a 2.0, interpretandose como
nivel de riesgo bajo; se resalta, que las pregunta 5y 7 obtuvo una valoracion
cualitativa de riesgo alto, y las preguntas 4, 16 y 19 una interpretacion de riesgo
medio. Teniendo esto en cuenta, el CDI requiere establecer e implementar medidas
correctivas, con la finalidad de reducir la prevalencia e incidencia del riesgo en cada
una de las dimensiones psico-laborales evaluadas.

Por lo tanto, las dimensiones mejor valoradas del riesgo psicosocial son apoyo social
y calidad de liderazgo (0.9 riesgo muy bajo), trabajo activo y desarrollo de
habilidades (1.3 riesgo bajo), y compensaciones (1.7 riesgo bajo); asimismo, la
dimension con valoracion negativa y nivel de riesgo mayor identificado es exigencia
psicoldgica (2.1 riesgo medio). Donde, su ponderacion general tiene una
interpretacion de riesgo medio (una dimension en riesgo medio y cuatro en riesgo

bajo).
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Ademas, con el diagnostico del clima organizacional se identifico la realidad del
clima y estructura organizacional del CDI, destacAndose que se encuentra en un nivel
favorable, y en promedio de todas las areas evaluadas se constata la 6ptima
percepcién y valorizacion de aspectos como autorrealizacion, involucramiento
laboral, supervisién y condiciones laborales, estando por encima de la media
aceptable (puntuacion total 130-169), obteniéndose una puntuacion global promedio
de 203 puntos e interpretacion de todas las areas como favorable.
Las areas del clima organizacional con mejor valoracion cuantitativa y cualitativa son
autorrealizacion con 42 puntos e involucramiento laboral con 41 puntos de 50
posible.
En relacion con el objetivo general, este se han dado cumplimiento satisfactorio,
logrando identificar factores de riesgo psicosocial que incide en el clima
organizacional, como de conocer el grupo de trabajo, su composicion, gustos, habitos
y estilos saludables; a lo cual, se aplico los dos cuestionarios a 21 trabajadoras del
CDl, contando con la participacion de coordinadora, docentes, auxiliares
pedagdgicos, psicologa, profesional en salud nutricional, personal a cargo de
manipulacién de alimentos y aseo en general, contando con buena aptitud y
compromiso con el trabajo desarrollado.
Teniendo en cuenta los resultados obtenidos se puede inferir que aspectos de las
dimensiones psicosociales como carga de trabajo, liberta para la toma de decisiones,
reconocimiento del trabajo, estabilidad en el empleo y la doble presencia que tienen

valoracion cualitativa negativa inciden en el clima organizacional, afectando criterios
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como motivacion y percepcion del trabajador, aunque esto se da en pequefia
proporcionalidad de consecuencias. Sin embargo, se debe resaltar, que los efectos
sobre la salud de la persona son directos, y al mantener niveles de exposicién al
riesgo prolongado puede sobrepasar su capacidad de respuesta y generar efectos
cronicos sobre la salud mental y fisica del trabajador, y es asi, que en algunos casos
puede ser la causa del aumento del indice de ausentismo laboral por enfermedad o
accidente de trabajo.

Con base en todo el estudio, se puede inferir mediante los resultados obtenidos, que
los aspectos como carga de trabajo, liberta para la toma de decisiones, reconocimiento
del trabajo, estabilidad en el empleo y la doble presencia son los factores de riesgo
que inciden en el clima organizacional, siendo prevalentes en el medio de trabajo,
aungue con menor proporcion, donde, el cuestionario del clima organizacional
aplicado muestra aceptabilidad y percepcion favorable, este necesita la gestion para
mejorar el area de comunicacion y la disposicion de canales formales e informales,
perfeccionandose continuamente.

Lo fundamental para el CDI es trabajar continuamente para garantizar la salud y
seguridad del trabajador, optimizando procesos, flexibilizando la tarea y planteando
una vision en el trabajador en cumplimiento de metas, eficiencia y servicio al cliente,
contribuyendo a mejorar su percepcion, aptitud y comportamiento, para el logro de un

clima organizacional plenamente gratificante.
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— Las acciones de prevencion y promocion establecidas tienen la finalidad de corregir
los aspectos negativos del riesgo psicosocial incidente e inherente en el grupo de
trabajo, como en el ambiente laboral, buscando que se corrija aspectos como cantidad
de trabajo, la doble presencia y la percepcion que se tiene del CDI y que se comparte
a la comunidad en general.

— Consecuentemente, el CDI, puede adoptar las tecnologias de la informacion y la
comunicacion para optimizar proceso y flexibilizar las tareas, permitiendo el trabajo
en casa para quienes tienen un doble rol, cumplir con su funcién como trabajador

profesional y jefe de hogar.

Limitaciones en el proceso de investigacion
Desde una mirada del campo academico, profesional en el area de la psicologia y

referente al método de estudio utilizado, se han encontrado algunas limitaciones como:

= Ladisponibilidad de tiempo limitada de los trabajadores para responder cada uno
de los instrumentos.

= Disposicién de los trabajadores u horas libres para reunion de grupo, con la
finalidad de facilitar espacios de expresion de sus ideas y percepciones del clima
laboral del CDI.

= Desconocimiento de algunas trabajadoras para responder los cuestionarios
virtuales.

= Condiciones climaticas y circunstancias de pandemia por la Covid-19 que

dificulto la movilidad y visita al CDI.
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Recomendaciones
Se establece una serie de recomendaciones con la finalidad de fortalecer el proceso
académico y la ejecucién de estrategias para reducir el nivel de riesgo psicosocial y garantizar un

ambiente laboral plenamente gratificante, por ende, estas consisten en:

— Socializar los resultados obtenidos al grupo de trabajo focal, donde, la gerencia
expone hallazgos representativos y medidas a adoptar, siempre garantizando el
conceso con los trabajadores.

— Para obtener un mejor diagndstico del riesgo psicosocial aplicar la bateria riesgo
psicosocial acorde a los instrumentos, técnicas y métodos definidos en la Resolucion
2404 de 2019, la cual, establece los instrumentos para evaluar el riesgo psicosocial y
guia tecnica general de promocidn, por ende, se estima los factores intralaborales y
extralaborales.

— Para identificar la prevalencia del riesgo psicosocial por estrés aplicar instrumento
cuestionario para la evaluacion del estrés tercera version, para identificar efectos
psicoldgicos y sintomatologia fisica derivada de la exposicion prolongada a
situaciones altamente demandante de esfuerzo mental y fisico.

— Permitir la agrupacion y encuentro de trabajadores para resolver necesidades
laborales y sociales, con el trabajo focalizado en el bienestar, liderazgo y
participacion.

— Realizar seguimiento y evaluacion a las medidas propuestas minimo una vez al afio.

— Desarrollar investigaciones desde un método cuantitativo, por su habilidad practica y

tedrica, lo que permite recoger y analizar caracteristicas generales de la poblacion
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objeto de estudio, facilitando el analisis mas objetivo y completo, desde el uso de
datos cuantitativos, lo que contribuye a la apreciacion y generacién de alternativas
que ayuden a resolver el problema identificado.

— En complemento, desde la gerencia se debe de delegar responsabilidad a los mandos
medios y en coordinacién con profesional externo para ejecutar todas las acciones de
mejora propuestas, ayudando a que lideres de los grupos de trabajo se integren al
proposito de lograr un ambiente de trabajo seguro, ameno y en contexto familiar.

— Por ende, las tareas recomendadas para el CDI son planificar pausas activas,
capacitacion en el cargo y el riesgo especifico (exigencia psicoldgica),
complementando con chequeo trimestral del riesgo y evaluacion del nivel de estrés.

Nuevos interrogantes investigativos

Con el fin de continuar con el andlisis del riesgo psicosocial, diagnostico y proposicion de

estrategias de mejoramiento del clima laboral, se invita lo siguiente:

v Desarrollar proyectos investigativos desde diferentes métodos (;,Cual es la utilidad de
la investigacion mixta, cuantitativa, cualitativa y de accion participativa?).

v Integracion de los trabajadores en el proceso de identificacion y planificacion de
estrategias para mejorar las condiciones laborales y disminucion de los riesgos
inherentes al puesto de trabajo (¢Porque la integracion de todos los participantes?).

v’ Facilitar espacios para la generacion de soluciones y administracion estratégica en las
empresas (¢La gestion estratégica para la mitigacion de riesgos?)

En resumen, se resalta la utilidad préctica de este tipo de investigaciones en el campo

académico y profesional, como el desarrollo de estrategias de mejoramiento para las empresas.
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Anexos
Anexo A: Cronograma

Tabla 14
Cronograma

Objetivos Mes 1 Mes 2 Mes 3
especificos y/o Actividades 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12

No

Planteamiento de la propuesta de investigacion

01  Planteamiento del problema X

02 COObns:[eexzcmn inicial en el X

03  Revision de la literatura X

04  Disefio del marco teorico X

05 Disefio de la metodologia X
06  Definicién de la muestra X

Aplicacidn de técnicas e

07 instrumentos de medicion XX X
08  Analisis de resultados X
09  Elaboracion del informe X
10  Presentacion del informe X
Identificacién de Factores de riesgos y clima organizacional
01 Aplicacién c_je CL_Jestiona_rio X
clima organizacional (virtual)
02 ,F;kspi)(lzigsoci?aﬂ de cuestion Riesgo X
03  Tabulacion de datos X
04  Analisis de informacion X X
05  Estrategias X X

Fuente: Elaboracion propia, 2021



Anexo B: Solicitud de autorizacién
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Guadalajarade Buga, 15 de febrero de 2021

Coordinadora.

LUISAFERNANDA ACOSTA

COORDINADORA CDIUN MUNDO MAGICO Y DE COLOR
Ciudad ZARZALVALLE

REF.: Propuesta de trabajo de investigacion aplicada.
Cordial saludo.

Con la presente me dirijoa usted con el fin de solicitar la autorizacién de su institucién para que 12
estudiante WILLINGTON ORTIZ LIBREROS, identificado con CC 1.116.437.769, realice trabajo de
investigacién el cual se realiza como requisito para obtener eltitulo profesional, la investigaci6n se
denomina “Identificacién de factores psicosociales que inciden en el clima organizacional de
empleados del CDI un Mundo Mégico y de Color de Zarzal”, y cuentacon el direccionamiento del
docente JOSERODOLFO CABEZAS PRECIADO, la investigacion consistira en:

Objetivo General
Identificar los factores de riesgo psicosocial de incide en el clima organizacional de los empleados

del CDI Un Mundo Mégico de Zarzal, Valle del Cauca.

Objetivos Especificos

i/} Describir la poblacién trabajadora del CDI un mundo Mégico (descripcién sociolaboral).

a Aplicar cuestionario de riesgo psicosocial (Cuestionario Suseso - Istas 21, 2013) y del clima
organizacional (encuesta de Sonia Palma, 2004) enla poblacién objetode estudio.

i Determinar cudles son los factores de riesgo psicosocial de mayor impacto negativo en el
clima organizacion de los trabajadores del CDIUn Mundo Mégico de Zarzal.

1} Proponer medidas preventivasy de promocién para controlar y mitigar el efecto de los

factores de riesgo psicosocial sobre pablacién objeto de estudio.

Metodologla

En la presente investigacion se desarrollard en tres fases de trabajo, inicidndose por la planificacién
en la cual, se busca identificar el contexto sociolaboral del CDJ, la estructura de mando y acciones
desarrolladas para controlar y mitigar los factores de riesgo psicosocial.

Las fases planeadas en el presente trabajo, se relaciona con los objetivos a alcanzar y el objeto
principal del mismo que Identificar los factores de riesgo psicosocial que faceta negativamente al
cima organizacional del CDI, donde, se tendrd en cuenta las siguientes fases a desarrollar,
encaminado ala planificacién, ejecucién y elaboracién de medidas de promocion y prevencion en
salud.

En la segundafase se aplicara los cuestionarios del clima organizacional y de identificacién de riesgo
psicosocial, siendo virtual y utilizdndose formularios de Google.com/documento, continuando con

www.uniminuto.edu
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la tabulacion, grafica y se analiza los datos para plantear conclusiones generales, conlos resultados
se identificara los factores de riesgo prevalentes e incidentes en el clima organizacional, al igual,
desde su anlisis se establecen lasacciones de promocién y prevencion.

Consecuentemente, la tercera fase consiste en proponen estrategias con enfoque de promocion,
preventivoy control del riesgo psicosocial, disefiando acciones para que se garantice l2 seguridad,
higiene y el mdximo estado de bienestar.

En ese orden de ideas, el producto final de la investigacién consiste en un documento académio
que:
1. Serd publicado en repositorio institucional.
2. Lo anteriorimplica que cualquier personapuede consultarlo via Google.
3. Es posible que el documento describa dindmicas institucionales del lugar en donde se
realizara el trabajo de investigacion.
4. El documento puede tener evidencias fotograficas y documentales en caso de ser
autorizados por las personasinvolucradas.

Asi mismo el profesionalen formacion se compromete a socializar los resultados de la investigacion
al finalizar el proceso, proyectado parafinales del mes de mayo del afio 2021.

En esperade una prontay positiva respuesta.

Atentamente,

. = —

JOSE RODOLFO CABEZAS PRECIADO
Director Trabajo de Grado

Programa de Psicologia Uniminuto

Rectorfa Sur occidente - Centro Regional Buga

Contacto: jose.cabezas@uniminuto.edu

WwWw.uniminuto.edu
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Anexo C: Respuesta y autorizacion para ejecucién de investigacion

Guadalajara de Buga, 17 de febrero de 2021

Senores

Programa de Psicologfa Centro Regional Buga
Corporacién Universitaria Minuto de Dios
Atencién: José Rodolfo Cabezas Preciado
Lider de Investigacién Programa de Psicologia

REF.: Aprobacidn para ejecucidn de investigacion.

Cordial saludo.

Con el presente apruebo la realizacién de la investigacion denominado: Identificacion de
factores psicosociales que inciden en el clima organizacional de los empleados de CDI
Un Mundo Mégico y de Color de Zarzal, a cargo del estudiante Willington Ortiz Libreros
trabajo que sera realizado en CDI Un Mundo Mégico Y de Color de Zarzal Valle, y en el
cual se aplicaran instrumentos para la recoleccion de datos como cuestionarios, escalas y
test de evaluacion psicoldgica, asi como la realizacién de entrevistas y grupos focales.

’

Asi mismo, comprendo que el producto final de la investigacién consistira en documento
académico lo que implica que:

1. Sera publicado en repositorio institucional y/o en diferentes medios de divulgacién
cientifico-académica.

2. Las publicaciones implican que cualquier persona puede consultarlo via Google.

3. Es posible que el documento y presentaciones describan dinamicas institucionales
internas.

El documento puede tener evidencias fotograficas y documentales de libre acceso
del ejercicio de investigacion.

5. Lapresente aprobacion también sera de libre acceso.

Atenta \A ‘\;9‘“
~ln_ o

Nombre: Luisa Fernanda Acost?
Cargo: Coordinadora

Correo: cdi.unmundomagicoydecolor@gmail.com
Celular: 320914 3177




Anexo D: Consentimiento informado

pagina 1de 3

CONSENTIMIENTO INFORMADO

IDENTIFICACION DE FACTORES PSICOSOCIALES EN EL CDI UN MUNDO MAGICO Y
DE COLOR DE ZARZAL

El propésito de la presente investigacién es la identificacién de factores de riesgos psicosociaIes

enl el CDI un Mundo Méagico y de Color, identificando la prevalencia de factores de riesgo
psicosocial y su incidencia en el clima organizacional.

El objetivo sera identificar los factores de riesgo psicosocial que inciden en el clima
organizacional de los empleados del CDI un Mundo Magico de Zarzal, Valle del Cauca, con la
finalidad de proponer medidas preventivas y de promocion para controlar y mitigar el efecto de
los factores de riesgo psicosocial sobre poblacién objeto de estudio.

La participacion de los trabajadores del CDI es absolutamente voluntaria, en donde a cada
participante se le aplicara cuestionario de riesgo psicosocial (cuestionario Suseso - Istas 21,
2013) y del clima organizacional (encuesta de Sonia Palma, 2004), los cuales, constande 20 y
50 items respectivamente, con opcion de respuesta de seleccion mdltiple, ademas se anexa
encuesta de estudio de perfil sociodemografico a lo cual se quiere llegar identificacion de
factores de riesgo psicosocial en la poblacién anteriormente mencionada. Es de gran
importancia socializar que los resultados obtenidos en este estudio se manejaran con fines
académicos e investigativos, dentro de parametros de confidencialidad y ética profesional,
también se tendra en cuenta comunicar a los participantes posibles cambios durante el estudio.

wideal @ (o

Willington Ortiz Libreros
Investigador
CC: 1.116.437.769 de Zarzal, Tel. 3017861358

AUTORIZACION

He leido el procedimiento descrito arriba. El investigador me ha explicado el estudio y ha
contestado mis preguntas y dudas. Voluntariamente doy mi consentimiento sin atadura alguna,
para participar en el estudio a realizar por el investigador Willington Ortiz Libreros sobre
‘identificacién de factores psicosociales en el CDI un Mundo Mégico y de Color de

zarzal”.

He recibido toda la informacién correspondiente a este documento.

88
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

IDENTIFICACION DE FACTORES PSICOSOCIALES EN EL CDI UN MUNDO MAGICO Y DE COLOR DE ZARZAL

Objetivo: EI propdsito de la presente investigacion es la identificacion de factores de riesgos psicosociales en el CDI un Mundo Magico y de Cole
identificando la prevalencia de factores de riesgo psicosocial y su incidencia en el clima organizacional.

Pagina 2 de 3
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Anexo E: Cuestionario riesgo psicosocial

Cuestionario SUSESO - Istas 21 Breve, ACHS

Las siguientes preguntas corresponden a la Dimension Exigencias Psicologicas.

N° | Pregunta Siempre La mayoria | Algunas Solo unas Nunca
de las veces veces pocas veces

1 4 Puede hacer su trabajo con tranquilidad y 0 1 2 3 4
tenerio al dia?

2 En su trabajo tiene Ud. que tomar decisiones 4 3 2 1 0
dificiles?

3 En general, ;considera Ud. que su trabajo le 4 3 2 1 0
provoca desgaste emocional?

4 En su trabajo, ;tiene Ud. que guardar sus 4 3 2 1 0
emociones y no expresarlas?

5 45U trabajo requiere atencién constanta? 4 3 2 1 0

Las siguientes preguntas comaspondan a la Dimeansion Trabajo Activo y Desamolio de Habilidades.

N

-

= | [=7]

8
g

10

o

A

Pregunta Siempre Lamayoria  Algunas  Sdlo unas Nunca
delasveces  veces pOCES VaCcas

£ Tiena nfluencia scbre la cantidad de trabage que 0 2 3 4

55 o asigna?

i Pusada dejar su trabajo un momanto para 0 2 3 4

COMVENSEr CON LN COMPEansit o Compansra?

Su trabajo, j permita que aprenda cosas nuevas? 0 i 2 3 4

Las tareas gus haca, ;le parecan importantas? 0 2 3 4

{Seenta qua sU empresa o nstitucidn tisna gran 0 2 3 4

importancia para Ud.?

Las siguientes preguntas comespondan a la Dimension Apoyo Social y Calidad del Liderazgo.

N* | Pregunta Siempre Lamayoria  Algunas  Sdlounas Nunca
delasveces  veces POCEE VECces

11 iSabs exactaments qué tareas son de U 4] 2 3 4
ressponsabdidad?

{2 £ Tiena que hacer tamas que Ud. cree gue 4 a 3 o
dabarian hacarsa de ofra mansra?

13 i Recits ayuda y apoyo da su jafela) o supericr 0 2 3 4
mmadiato?

14 | Enfre compaferos y companaras, ;5 ayudan an Q 2 3 4
gl trabajo?

15 Sus jafes inmediatos, jresushen bien los 4] 2 3 4
conflicios?

-
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Las siguientes preguntas comaspondan a la Dimension Compensacionas.

' B!
i€ | :Estd preocupadafa) por s bo ) despiden o no ke 4 q 2 - 1]
renuavan &l contrato?
17 | ;Estd preccupadofa) por s ke cambian |as tareas 4 3 2 i i
contra s volnitad?
18 | Mis superioras ma dan al reconocimients qus ] 2 3 4
MerazCa
LY A
Las siguientes preguntas comesponden a la Dimension Doble Presencia.
N* | Pregunta Siempre  Lamayoria Algunas Solounas  Munca
delassveces wveces  pocasveces
16 | Siesid aussnta un dia de casa, las tasas 4 q el ]
domésiicas qgue realza ;58 quadan sin hacer?
20 | Cuando s en &l irabajo, jpiensa en las 4 3 2 ' 0

exigancas domésticas y familiares?




Anexo F: Cuestionario riesgo psicosocial

1. Existen oportunidades de
progresar en la institucion

2. Se siente compromiso con el
éxito en la institucion

3. El superior brinda apoyo para
superar los obstaculos que se
presentan

4. Hay acceso a la informacion
necesaria para cumplir con el
trabajo

5. Los compafieros de trabajo
cooperan entre si

6. El superior se interesa por el
éxito de los colaboradores

7. Cada colaborador asegura sus
niveles de logro en el trabajo

8. En la institucion, se mejoran
continuamente los méetodos de
trabajo

9. En mi oficina, la
informacion fluye adecuadamente
10. Los objetivos de trabajo son
retadores

11. Se participa en definir los
objetivos y las acciones para
lograrlo

12.  Cada empleado se considera
factor clave para el éxito de la
institucion

13. La evaluacion que se hace
del trabajo, ayuda a mejorar las
tareas

14. En los grupos de trabajo,
existe una relacion armoniosa
15. Los colaboradores tienen la

oportunidad de tomar decisiones en
tareas de su responsabilidad

16. Se valoran los altos niveles
de desempefio

Ninguno
0 nunca

Regular
oa

Igo

Mucho

Todo o
siempre
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17. Los colaboradores estan
comprometidos con la organizacion
18. Se recibe la preparacion
necesaria para realizar el trabajo
19. Existen diferentes canales
de comunicacion

20. El grupo en el que trabajo
funciona como un equipo bien
integrado

21. Los superiores expresan
reconocimiento por los logros

22. En la oficina, se hacen
mejor las cosas cada dia

23. Las responsabilidades del
puesto estan claramente definidas
24, Es posible la interaccion
con personas de mayor jerarquia
25. Se cuenta con la
oportunidad de realizar el trabajo
lo mejor que se pueda

26. Las actividades en las que
se trabaja permiten aprender y
desarrollarse

27. Cumplir con las tareas
diarias permite el desarrollo del
personal.

28. Se dispone de un sistema
para el seguimiento y control de las
actividades

29. En la institucion se afrontan
y superan los obstaculos.

30. Existe buena administracion de
los recursos

31. Los superiores promueven
la capacitacion

32. Cumplir con las actividades
laborales es una tarea estimulante
33. Existen normas y
procedimientos como guias de
trabajo

34, La institucion fomenta y
promueve la comunicacién
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35. La remuneracion es
atractiva en comparacion con las
otras instituciones

36. La institucion promueve el
desarrollo del personal

37. Los productos y/o servicios
de la organizacion enorgullecen al
personal

38. Los objetivos del trabajo
estan claramente definidos

39. El superior escucha los
planteamientos que se le hacen

40. Los objetivos de trabajo
guardan relacién con la vision de
la institucion

41. Se promueve la generacion
de ideas creativas o innovadoras
42. Hay clara definicion de
vision, mision y valores en la
institucion

43. El trabajo se realiza en
funcion a métodos o planes
establecidos

44, Existe colaboracion entre el
personal de las diversas oficinas
45.  Se dispone de tecnologia que
facilita el trabajo

46. Se reconocen los logros en
el trabajo

47. La institucion es buena
opcién para alcanzar calidad de
vida laboral

48.  Existe un trato justo en la inst.
49. Se conocen los avances en
otras areas de la institucion

50. La remuneracion esta de
acuerdo al desempefio y los logros
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Anexo G: Matriz perfil sociodemogréfico

N. Afiliaciones ;iﬁg :t% Cargo Genero  Edad nacl::i?gilarlwto Estado civil \;\i,’i);’nﬂz ) E(Sr:[i:/aeflo ) pers’.\cl;%as a
EPS ARL AEP socioeconémico) cargo

1 Nuevaeps  Sura Proteccion Termino fijo Aux. Salud nutricién Mujer 25 1996-03-17  Union libre Propia 2 2

2 Nuevaeps  Sura Porvenir Definido Docente Mujer 30 21/04/1991  Uniédn libre  Arrendada 2 1

3 Coomeva Sura Porvenir Termino fijo Docente Mujer 41 1979-07-31 Soltera Propia 3 Ninguna
4 Coomeva Sura Porvenir Termino fijo Docente Mujer 33 1987-09-10 Soltera Arrendada 2 2

5 Nuevaeps Sura  Colpensiones  Termino fijo Docente Mujer 54 1967-12-28 Soltera Propia 2 1

6 Nuevaeps  Sura Porvenir Termino fijo Docente Mujer 33 1988-03-02  Union libre  Arrendada 3 3

7 Coomeva Sura Porvenir Termino fijo Docente Mujer 53 1967-12-07 Soltera Propia 1 1

8 Emssanar Sura Porvenir Termino fijo Docente Mujer 24 1996-10-10 Soltera Arrendada 1 1

9 Nueva eps  Sura Colpensiones  Termino fijo Aux. Pedagogica Mujer 27 1993-10-27 Soltera Familiar 2 Ninguna
10  Nuevaeps  Sura Porvenir Termino fijo Manipuladora alimentos Mujer 55 1965-08-01 Soltera Arrendada 2 4

11 Nuevaeps  Sura Porvenir Termino fijo Docente Mujer 32 1988-08-28 Soltera Familiar 2 Mas de 3
12 Nuevaeps  Sura Porvenir Termino fijo Serv. Generales Mujer 41 1979-08-01 Soltera Arrendada 2 1

13 Sos Sura Colpensiones  Termino fijo Aux. Pedagogica Mujer 27 1993-10-21  Union libre Familiar 2 2

14 Medicips Sura Porvenir Termino fijo Aux. Pedagbgica Mujer 28 1992-04-27  Union libre Familiar 2 1

15  Nuevaeps  Sura Colpensiones  Termino fijo Psicéloga Mujer 52 1969-01-20 Casada Propia 2 2

16  Nuevaeps  Sura Colpensiones  Termino fijo Docente Mujer 30 1990-05-25  Union libre Propia 2 3

17 Emssanar Sura Colpensiones  Termino fijo Docente Mujer 26 1994-12-05 Soltera Arrendada 2 1

18 Emssanar Sura Porvenir Termino fijo  Manipuladora alimentos Mujer 28 1992-05-15 Soltera Arrendada 2 3

19 Emssanar Sura  Colpensiones  Termino fijo Aux. Servicios Mujer 28 1992-07-15 Soltera Arrendada 2 5

20 Emssanar Sura  Colpensiones  Termino fijo Coordinadora Mujer 32 1989-02-02 Soltera Propia 2 1

21 Emssanar Sura  Colpensiones  Termino fijo Aux. Pedagégica Mujer 28 1992-10-15  Union libre  Arrendada 3 Ninguna

N
N




Habitos y estilos de vida

Consume alcohol Frecuencia . Frecuencia Fuma Educacion §
Practica k=
) deporte ) ) €
Si/no S Q M Q M O Si/no #dia P B T Tg P.u &
No Si X No X X
Si X Si X No X
Si X Si X No X
No No No X X
No Si X No X
No No No X
No No No X
No No No X
Si X Si X No X X
No No No X X
No Si X No X X
No Si X No X X
No Si X No X X
No No No X X
Si X Si X No X X
No Si X No X X
No No No X X
Si X Si X No X X
Si X Si X No X X
No Si X No X X
No No No X X
S: Semanal  Q: Quincenal M: Mensual O: Ocasional
P: Primaria B: Bachillerato T: Técnico Tg: Tecndlogo P.U: Profesional Universitario
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Anexo H: Tablas y graficas resultado cuestionario riesgo psicosocial

Las preguntas mas relevantes y sus respectivas respuestas, se muestran a continuacion:

Tabla 15 Apreciacion pregunta 4, exigencia psicoldgica (Riesgo psicosocial)

Resultado Frecuencia Calificacion Porcentaje
Siempre 5 4 24%
La mayoria de las veces 4 3 19%
Algunas veces 4 2 19%
Solo unas pocas veces 5 1 24%
Nunca 3 0 14%
Media Moda I_\/Ie(yg N'.Vel de
aritmética riesgo
3,0 3,0 2,6 Medio

Fuente: Elaboracion propia, 2021

Figura 7 Promedio de respuesta pregunta 4 (RP)

4. En su trabajo, ¢tiene Ud. que guardar sus emociones y
no expresarlas?

3, 14% 5; 24% = Siempre
. = La mayoria de las veces
. 0,
5 24% '4_ 19% Algunas veces
, 0

= Solo unas pocas veces
4;19%

Fuente: Elaboracion propia, 2021

De acuerdo con la pregunta 4 del cuestionario riesgo psicosocial aplicado, esta refleja que
el 24% de los participantes expresa siempre tener que guardar sus emociones y nunca expresarlas
en su lugar de trabajo, donde otro 24% indica hacerlo solo unas veces, y la variable la mayoria de
las veces y algunas veces tiene un porcentaje del 19% respectivamente; infiriéndose asi, que el
nivel de riesgo es medio, necesitando el desarrollo de actividades para el control y prevencién, al

igual, de la reduccion significativa de la prevalencia del riesgo.



Tabla 16 Apreciacion pregunta 5, exigencia psicologica (RP)

Resultado Frecuencia Calificacion Porcentaje
Siempre 13 4 62%
La mayoria de las veces 5 3 24%
Algunas veces 1 2 5%
Solo unas pocas veces 2 1 10%
Nunca 0 0 0%

Media Moda arli\t/lrig'i?ca Nrii\elgzgge

4,0 4,0 3,4 Alto

Fuente: Elaboracion propia, 2021

Figura 8 Promedio de respuesta pregunta 5 (RP)

5. ¢Su trabajo requiere atencion
constante?

= Siempre

= La mayoria de las
veces

Algunas veces

= Solo unas pocas
veces

Fuente: Elaboracion propia, 2021

Con base en los resultados de la pregunta 5 del cuestionario riesgo psicosocial aplicado,
el 62% expresa que siempre su trabajo requiere mantener atencidn constante, donde, el 24% lo
hace la mayoria de las veces y el 10% solo unas pocas veces; esto indica, que la labor
desempefiada los obliga a mantener gran grado de concentracion y atencion de las tareas
desempefiadas, y si se perdiera ese nivel de atencion los resultados estarian en promedios de

ineficiencia e incompetencia.
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Tabla 17 Calificacion pregunta 16, compensaciones (RP)

Resultado Frecuencia Calificacién Porcentaje
Siempre 5 4 24%
La mayoria de las veces 4 3 19%
Algunas veces 5 2 24%
Solo unas pocas veces 7 1 33%
Nunca 0 0 0%

Media Moda arli\t/lr?wg':?ca eri\elgzgge
2,0 1,0 2,3 Medio

Fuente: Elaboracion propia, 2021

Figura 9 Promedio de respuesta pregunta 16 (RP)

16. ¢Estd preocupado(a) por si lo (la) despiden o
no le renuevan el contrato?

= Siempre
= La mayoria de las veces
Algunas veces

= Solo unas pocas veces

Fuente: Elaboracion propia, 2021

Tabla 18 Apreciacién pregunta 19, doble presencia

Resultado Frecuencia Calificacién Porcentaje
Siempre 4 4 19%
La mayoria de las veces 3 3 14%
Algunas veces 6 2 29%
Solo unas pocas veces 5 1 24%
Nunca 3 0 14%

Media Moda I_\/Ie@@ N|_veI de
aritmética riesgo

2,0 2,0 2,0 Medio

Fuente: Elaboracion propia, 2021
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Figura 10 Promedio de respuesta pregunta 19 (RP)

€=

Fuente: Elaboracién propia, 2021

19. Si esta ausente un dia de casa, las tareas
domésticas que realiza ¢se quedan sin hacer?

= Siempre

= Algunas veces

= Nunca
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= La mayoria de las veces

= Solo unas pocas veces

La tabla 17 muestra que el 29% de las trabajadoras expresa tener algunas veces

preocupacion por las tareas domésticas, cuando no esta durante el dia, el 19% lo hace siempre y

el 15% la mayoria de las veces, representando en el promedio general un nivel de riesgo medio.

Tabla 19 Apreciacion pregunta 1, exigencia psicologica

Frecuencia Calificacion Porcentaje Figura 11 Promedio de respuesta pregunta 1

Resultado
Siempre 3 0 14%
La mayoria 13 1 62%
de las veces
Algunas 3 5 14%
veces
Solo unas 5 3 10%
pocas veces
Nunca 0 4 0%
Media Moda '.V'eo,"?‘ N|_vel de
aritmética riesgo
1,0 1,0 11 Bajo

Fuente: Elaboracion propia, 2021

(riesgo psicosocial)

1. ¢Puede hacer su trabajo con
tranquilidad y tenerlo al dia?

2;10%

a0

= Siempre

= La mayoria de las
veces

= Algunas veces

= Solo unas pocas
veces
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De acuerdo con la pregunta 1 del cuestionario riesgo psicosocial aplicado, que hace
referencia a la exigencia psicoldgica, el 62% expresa que en la mayoria de las veces hace su
trabajo con tranquilidad y terno al dia, seguido de que el 14% lo hace siempre y solo el 10% lo
hace algunas veces, reflejando gran dominio en las labores realidades y en la capacidad para
afrontar situaciones de alto estrés cuando hay mas carga laboral.

Tabla 20 Apreciacién pregunta 2, exigencia psicologica

Resultado Frecuencia Calificacion Porcentaje Figura 12 Promedio de respuesta pregunta 2
Siempre 1 4 5%
La mayoria de las 7 3 33% 2. En su trabajo ¢tiene Ud.
veces L.
Algunas veces 3 ) 14% que tomar decisiones
dificiles?
Solo unas pocas 6 1 29%
veces 4:19% 1:5% Siempre
Nunca 4 0 19% '
Media Moda Media Nivel de 7, 33% La mayoria de
aritmética riesgo ‘ las veces
6; 29%
2,0 3,0 1,8 Bajo 3;14% = Algunas veces

Fuente: Elaboracion propia, 2021

Teniendo en cuenta, los resultados generales de la pregunta 2 del cuestionario riesgo
psicosocial aplicado, el 33% de la poblacidn objeto de estudio respondio que la mayoria de las
veces toma decisiones dificiles, a lo cual, el 29% solo unas pocas veces y el 19% expresa no
hacerlo nunca, indicando que se tiene un procedimiento de trabajo, en lo cual, se delega
funciones y responsabilidades segun el nivel de mando, y a mayor nivel de mando, mayor

compromiso y toma de decisiones dificiles.
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Tabla 21 Apreciacion pregunta 3, exigencia psicologica

Resultado Frecuencia Calificacion Porcentaje Figura 13 Promedio de respuesta pregunta 3

Siempre 1 4 5%
Lalgazgééi de 3 3 14% 3. En general, ¢considera Ud. que
Algunas veces 5 2 24% su trabajo le pr_ovocg desgaste
Solo sggzspocas 8 1 28% ) 50/emOCIonaI : |

Nunca 4 0 19% 4,19% 2> 3149 Siempre
10 1,0 15 Bajo 8; 38% = Algunas veces

Fuente: Elaboracion propia, 2021
La tabla 14, muestra los resultados generales de la pregunta 3 del cuestionario riesgo

psicosocial aplicado, donde, el 38% considera que muy pocas veces el trabajo le provoca
desgaste emocional, seguido del 24% expresando que algunas veces el trabajo genera desgate
emocional, el 19% indica que nunca le genera ningun desgaste y el 14% que en la mayoria de las
veces su trabajo si le provoca un desgaste emocional leve y moderado; por lo tanto, en
promedios generales el nivel de riesgo es bajo, aunque se necesita actividades para reducir el
nivel de carga laboral, evitando llevar al maximo el trabajo a la casa.

Tabla 22 Apreciacidn pregunta 6, trabajo activo

Resultado  Frecuencia Calificacion Porcentaje Figura 14 Promedio de respuesta pregunta 6 (RP)

Siempre 3 0 14%

La mayoria T . :
d las veces 5 1 24% 6. (,'_F(;eréedlnflu%n(_:la sobre :a
Algunas ; ) 33% cantidad de t_ra ajo que se le
veces asigna?
Solo unas 3 3 14%
pocas veces 3;14% 3;14% Siempre
Nunca 3 4 14%
Media Moda Media Nivel de 3, 14% ‘ 5; La mayoria de las
aritmetica riesgo 24% veces
‘ = Algunas veces
2,0 2,0 19 Bajo

Fuente: Elaboracion propia, 2021
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Se muestra los resultados obtenidos de la pregunta 6 del cuestionario riesgo psicosocial
aplicado, en la cual, el 33% de la poblacidn respondio tener influencia sobre la influencia en la
cantidad de trabajo asignado solo algunas veces y el 24% expresa tener la mayoria de las veces el
control de la cantidad de trabajo que se le asigna.

Tabla 23 Apreciacion pregunta 7, trabajo activo (RP)

Resultado Frecuencia Calificacion Porcentaje
Siempre 0 0 0%
La mayoria de las veces 0 1 0%
Algunas veces 7 2 33%
Solo unas pocas veces 7 3 33%
Nunca 7 4 33%
Media Moda Media Nivel de

aritmética riesgo
3,0 2,0 3,0 Alto

Fuente: Elaboracion propia, 2021
Figura 15 Promedio de respuesta pregunta 7

7. ¢(Puede dejar su trabajo un momento para
conversar con un compariero o compariera?

= Algunas veces
Solo unas pocas veces

= Nunca

Fuente: Elaboracion propia, 2021

Teniendo en cuenta los resultados de la pregunta 7 del cuestionario riesgo psicosocial

aplicado, que hace referencia al aspecto trabajo activo, este aspecto segun promedio de
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valoracion se encuentra en un nivel de riesgo alto; resaltdndose que no pueden dejar nunca su
trabajo para conversar con su compariero, hacerlo solo unas pocas y algunas veces con el 33%

respectivamente, teniendo valoracion cuantitativa de 3.0 puntos (riesgo alto nivel 1).

Tabla 24 Apreciacion pregunta 8, desarrollo de habilidades

Resultado Frecuencia Calificacion Porcentaje Figura 16 Promedio de respuestas pregunta 8

Siempre 11 0 52%
La . .
mayoria 5 ) " 8. Su trabajo, ¢permite que
de las ’ aprenda cosas nuevas?
veces -
Algunas 4 2 19% 1: 5% Siempre

veces

Solo unas “ = La mayoria de las

veces

pocas 1 3 5%
veces = Algunas veces
Nunca 0 4 0%
. Media Nivel de
Media Moda aritmética riesgo = Solo unas pocas
; veces
0,0 0,0 0,8 Bajo

Fuente: Elaboracion propia, 2021

De acuerdo con la pregunta 8 del cuestionario riesgo psicosocial aplicado, que hace
referencia al aspecto de desarrollo de habilidades, este muestra un nivel de riesgo bajo, siendo la
tercer pregunta mejor valorada; por ende, esta refleja que el 52% de los trabajadores su labor
desempefiada siempre le permite aprender cosas nuevas y el 24% lo hace la mayoria de las veces.

De igual forma, el cargo le permite conocer de multiples areas del conocimiento,
aplicando y aprendiendo nuevos saberes que se puede relacionar con las tecnologias de la

comunicacion e informacion.
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Tabla 25 Apreciacion pregunta 9, trabajo activo

Resultado Frecuencia Calificacion Porcentaje

Siempre 16 0 76%
La Figura 17 promedio respuesta pregunta 9 (RP)
mayoria 4 1 19%
de las
veces 9. Las tareas que hace, ¢le
Algunas i )
VeCes 1 2 5% parecen importantes®
Solo unas 4;19% 1.5% = Siempre
pocas - 3 0% N
I:I/eces 4 o La mayoria de las
unca - _ _0 0 16: 76% veces
Media Moda l_\/lec!|§1 N|_vel de
aritmética riesgo
0,0 0,0 0,3 Bajo

Fuente: Elaboracion propia, 2021
Teniendo en cuenta los resultados de la pregunta 9 del cuestionario riesgo psicosocial

aplicado, estos indican un nivel de riesgo muy bajo, siendo la segunda pregunta mejor valorada y
con el minimo valor cuantitativo en comparacion con los aspectos de las dimensiones
psicosociales evaluadas. Donde, el 76% de las trabajadoras respondieron que siempre consideran
las tareas como muy importantes para si y al cargo desempefiado, manifestando su compromiso y
responsabilidad laboral.

Tabla 26 Apreciacidn pregunta 10, desarrollo de habilidades

Resultado  Frecuencia Calificacion  Porcentaje Figura 18 Promedio de respuestas pregunta 10

Siempre 14 0 67% )
La mayorfa 10. ;Siente que su empresa 0
0, . . -, .
de lasveces  ° 1 24% institucion tiene gran
A\l/gg::s 1 2 5% importancia para Ud.?
Solo unas 0 3 0% 1: 506 1 5% ® Siempre
pocas veces 5: 24% \ ]
Nunca 1 4 5% m La mayoria de las
i i 14; 66% veces
Media Moda I_\/Ith_a N'.Vel de ’
aritmetica riesgo Algunas veces
0,0 0,0 0,5 Bajo

Fuente: Elaboracion propia, 2021
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La pregunta 10 del cuestionario psicosocial, referente al aspecto de desarrollo de
habilidades, en la cual, el 67% de la poblacion objeto de estudio manifiesta que el CDI siempre
los hace sentir muy importantes, y el 24% lo siente la mayoria de las veces, siendo asi, esencial

para motivar y crear una percepcion positiva del CDI.

Tabla 27 Calificacion pregunta 12, apoyo social y calidad del liderazgo

Resultado  Frecuencia Calificacion Porcentaje Figura 19 Promedio respuesta pregunta 12

Siempre 0 4 0%
mab";‘,ﬁa 12. ¢ Tiene que hacer tareas que
de las 2 3 10% Ud. cree que deberian hacerse
Ao de otra manera?
Voces 10 2 48%
Solo unas 2; 9% " \';:Cg‘sayo”a de las
pocas 5 1 24% "
veces Algunas veces
Nunca 4 4 19% 10; 48%
- Media Nivel de \ * Solo unas pocas
Media Moda aritmética riesgo J veces
= Nunca
2,0 2,0 1,5 Bajo

Fuente: Elaboracion propia, 2021
Tabla 28 Apreciacion pregunta 13, apoyo social y calidad del liderazgo

Resultado Frecuencia Calificacion Porcentaje
Siempre 10 0 48%
La
mdag;;rsla 7 1 33% 13. ¢Recibe ayuo_la Y apoyo def)
Veces su jefe(a) o superior inmediato”
Algunas
veces

Solo unas
pocas 0 3 0% = La mayoria de las

Veces - veces
Nunca 0 4 0% Algunas veces
Media Moda Media Nivel de

aritmética riesgo
1,0 0,0 0,7 Bajo

Figura 20 Promedio respuestas pregunta 13

4 2 19% 4;19% = Siempre

Fuente: Elaboracion propia, 2021
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La tabla 27, muestra que el 48% de la poblacién objeto de estudio expresa siempre recibir
ayuda y apoyo de sus jefes, y el 33% la recibe la mayoria de las veces cuando es solicitada a su
superior, reflejando unién en el grupo de trabajo y de colaboracién cuando alguien lo necesita.

Tabla 29 Apreciacion pregunta 14, apoyo social y calidad del liderazgo

Resultado Frecuencia Calificacién Porcentaje Figura 21 Promedio respuesta pregunta 14

Siempre 5 0 24%
La 14. Entre compafieros y
mayoria . -
de las 5 1 24% compafieras, ;se ayudan en
veces el trabajo?
A\I/gggss 9 2 43% 2; 9% Siempre
Solo unas La mayoria de
5222: ’ ’ 10% 5, 24% las veces
Nunca - 4 0% 5; 24% = Algunas veces
. Media Nivel de
Media Moda aritmetica riesgo . \Slgcl;gsunas pocas
2,0 2,0 1,4 Bajo

Fuente: Elaboracion propia, 2021

Por lo que se refiere a la pregunta 14 del cuestionario riesgo psicosocial aplicado, esta
indica que el 43% expresa ayudar a su compafiero, siento esta misma sensacion con sus pares

laborales, y el 24% percibe siempre o la mayoria de las veces una colaboracién mutua entre

comparieros.

Esto infiere que la unién entre compafieros es 6ptima, presentandose buenas relaciones

interpersonales, sintiendo el grupo de trabajo como una gran familia, articulada y preocupada por

cada uno de sus miembros.
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Tabla 30 Apreciacion pregunta 15, apoyo social y calidad del liderazgo

Resultado Frecuencia Calificacion

Porcentaje Figura 22 Promedio de respuestas pregunta 15

Siempre 9 0 43%
La
mayoria 7 1 33%
de las
veces
Algunas 3 2 14%
veces
Solo unas
pocas 2 3 10%
veces
Nunca - 4 0%
Media Moda l_\/lec!ig Ni_vel de
aritmética riesgo
1,0 0,0 0,9 Bajo

Fuente: Elaboracion propia, 2021

15. Sus jefes inmediatos,

cresuelven bien los conflictos?

3; 14%

@

2;10%

D |

= Siempre

= La mayoria de las
veces

Algunas veces

= Solo unas pocas
veces

En cuanto a la pregunta 15 del cuestionario riesgo psicosocial aplicado, el 43% manifiesta

siempre que sus jefes resuelven bien los conflictos cuando se presenta, utilizando los

mecanismos definidos para estudio y analisis de los sucesos conflictivos. Dado que, existe buena

comunicacion asertiva y empatica entre compafieras, y se favorece resolver los conflictos sin

llevar a un mandato superior para la investigacion y sancion.

Tabla 31 Apreciacién pregunta 17, compensaciones

Resultado Frecuencia Calificacion

Porcentaje Figura 23 Promedio de respuesta pregunta

17

Siempre 0 4 0%
La
mayoria 3 3 14%
de las
veces
Algunas 6 2 29%
veces
Solo unas
pocas 5 1 24%
veces
Nunca 7 0 33%
Media Moda I_VIth_a N|_vel de
aritmética riesgo
1,0 0,0 1,2 Bajo

17. ¢Esté preocupado(a) por
si le cambian las tareas
contra su voluntad?
= La mayoria de
14% las veces
= Algunas veces

Solo unas pocas
veces

=
<o

= Nunca
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Fuente: Elaboracion propia, 2021
Teniendo en cuenta los resultados de la pregunta 17 del cuestionario riesgo psicosocial

aplicado, esta indica un nivel de riesgo muy bajo, en la cual, el 33% manifiesta que nunca se
preocupa si ocurre un cambio de tarea contra su voluntad, mientras el 29% lo hace algunas veces

y el 24% algunas pocas veces.

Tabla 32 Apreciacion pregunta 18, compensaciones

Resultado  Frecuencia Calificacion Porcentaje Figura 24 Promedio de respuesta pregunta 18

Siempre 4 0 19%
La . .
mayoria 18. Mis superiores me dan el
7 1 33% .
de las reconocimiento que merezco
veces
Algunas 7 2 33% = Siempre
veces
Solo unas
pocas 3 3 14% = | a mayoria de las
veces veces
Nunca 4 0% Algunas veces
. Media Nivel de
Media Moda aritmética riesgo = Solo unas pocas
VECes
1,0 1,0 1,4 Bajo

Fuente: Elaboracion propia, 2021

La pregunta 18 del cuestionario riesgo psicosocial aplicado, refleja en sus resultados un
nivel de riesgo bajo. En lo cual, con el 33% en dos variables, los trabajadores expresan sentir el
reconocimiento de sus superiores la mayoria de las veces y algunas veces.

Ademas, el 19% siente este reconocimiento siempre de sus jefes inmediatos, expresado

por ellos, mayor motivacion y compromiso con su trabajo.



Tabla 33 Calificacion pregunta 20, doble presencia

Resultado Frecuencia Calificacién Porcentaje

Siempre 2 4 10%
La
mayoria 3 3 14%
de las
veces
Algunas 0
veces ! 2 33%
Solo unas
pocas 5 1 24%
veces
Nunca 4 0 19%
Media Moda I_\/Ieo’h{:l N|_vel de
aritmética riesgo
2,0 2,0 1,7 Bajo

Fuente: Elaboracion propia, 2021
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Figura 25 Promedio de respuesta pregunta 20

20. Cuando esta en el trabajo,
¢piensa en las exigencias
domeésticas y familiares?

R

10%

N
&

33% ’

= Siempre

= La mayoria de las
veces

Algunas veces

= Solo unas pocas
veces

= Nunca

De acuerdo con la pregunta 20 del cuestionario riesgo psicosocial aplicado, el 33% de la

poblacion objeto de estudio manifiesta pensar algunas veces en las exigencias domésticas y

familiares, el 24% solo lo hace unas pocas veces y el 19% nunca. Por ende, el promedio general

de valoracidn cuantitativa es de 1.7 puntos de 5, lo que infiere un nivel de riesgo bajo, a lo cual,

se recomienda la planificacion y ejecucion de acciones de mejora continua que garantice la

estabilidad de este aspecto o su progreso paliativo.



112

Anexo I: Tablas y graficas resultado cuestionario clima organizacional

Tabla 34 Valoracion cuantitativa, pregunta 1 (Autorrealizacion)

Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje
Todo o siempre 5 5 25
Mucho 16 4 64
Regular o algo 1 3 3
Poco 3 2 6

. Desviacion

Media Aritmética Estandar Moda 25
3,7 0,8 4 98

Fuente: Elaboracion propia, 2021
Figura 26 Valoracion cualitativa pregunta 1, autorrealizacion
1. Existen oportunidades de progresar en

la institucion

3;12%

= Mucho

Regular o algo
= Poco

Fuente: Elaboracion propia, 2021

= Todo o siempre

Teniendo en cuenta la pregunta la pregunta 1 del cuestionario clima organizacional
aplicado, que hace referencia al area autorrealizacion, muestra que es la pregunta mejor valorada,
donde, el 76% de los participantes expresan que existen muchas oportunidades de progreso,
indicando esto que tienen una apreciacion muy favorable con respecto a las posibilidades que el
medio laboral favorezca su desarrollo profesional contingente a la tarea y con perspectiva de

futuro.
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Tabla 35 Valoracion cuantitativa, pregunta 27 (Autorrealizacion)

Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje
Todo o siempre 7 5 35
Mucho 14 4 56
Regular 0 3 0
Poco 0 2 0
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética Desv/muon Moda 21

Estandar

4,3 0,5 4 91

Fuente: Elaboracion propia, 2021

Figura 27 Valoracion cualitativa pregunta 27, autorrealizacion

27. Cumplir con las tareas diarias
permite el desarrollo del personal.

Todo o siempre
= Mucho

Fuente: Elaboracion propia, 2021

De acuerdo con la pregunta 27 del cuestionario clima organizacional aplicado, que hace
referencia al area de autorrealizacion, este indica una interpretacion cualitativa muy favorable del
clima laboral del CDI, donde, el 66% expresa que cumplir con las tareas diarias muchas veces
permite el desarrollo personal y el 33% percibe que siempre se logra. Asi mismo, esto indica la

percepcion muy favorable de las funciones y el cargo desempefiado.



Tabla 36 Valoracion cuantitativa, pregunta 33 (condiciones laborales)

Resultado Frecuencia  Calificacion  Puntaje
Todo o siempre 7 5 44
Mucho 14 4 56
Regular 0 3 0
Poco 0 2 0
Ninguno o nunca 0 1 0

. Desviacion

Media Aritmética Estandar Moda 21
4,3 0,5 4 91

Fuente: Elaboracion propia, 2021

Figura 28 Valoracion cualitativa pregunta 33, condiciones laborales

33. Existen normas y procedimientos
como guias de trabajo

= Todo o siempre
= Mucho

Fuente: Elaboracion propia, 2021
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Teniendo en cuenta los resultados de la pregunta 33 del cuestionario clima organizacional

aplicado, que hace referencia al area condiciones laborales, el 66% de poblacidn objeto de
estudia enuncia que el CDI muchas veces tiene a la disposicion normas y procedimientos de
trabajo y el 33% que siempre conoce las normas y procedimientos. Indicando esto, que las

trabajadores tiene reconocimiento de que la institucion provee los elementos materiales,

econémicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas, que

hace en los procesos de induccion o capacitacién programas durante el afio.
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Tabla 37 Valoracion cuantitativa, pregunta 28 (supervision)

Resultado Frecuencia Calificacion  Puntaje
Todo o siempre 8 5 40
Mucho 12 4 48
Regular 1 3 3
Poco 0 2 0
Ninguno o nunca 0 1 0

. Desviacion

Media Aritmética Estandar Moda 21
4,3 0,6 4 91

Fuente: Elaboracion propia, 2021

Figura 29 Valoracion cualitativa pregunta 28, supervision

28. Se dispone de un sistema para el
seguimiento y control de las actividades

5%
' 38%

Todo o siempre

= Mucho
/ = Regular

Fuente: Elaboracion propia, 2021

Tabla 38 Valoracién cuantitativa, pregunta 23 (condiciones laborales)

Resultado Frecuencia Calificaciébn  Puntaje
Todo o siempre 8 5 40
Mucho 11 4 44
Regular 2 3 6
Poco 0 2 0
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética DeS\{laC|on Moda 21

Estandar

4,3 0,6 4 90

Fuente: Elaboracion propia, 2021
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Figura 30 Valoracion cualitativa pregunta 23, condiciones laborales

23. Las responsabilidades del puesto
estan claramente definidas

= Todo o siempre
= Mucho

m Regular

Fuente: Elaboracion propia, 2021

Los resultados de la pregunta 23 del cuestionario clima organizacional aplicado, referente
al area condiciones laborales, muestra que el 52% expresan que muchas veces se conoce sus
responsabilidades y estas estan claramente definidas y el 38% comunica que siempre se tiene
responsabilidades claramente definidas. Con todo lo anterior expuesto, se infiere que el clima
organizacional del CDI esta en un nivel plenamente gratificante, manifestado en una
interpretacion cualitativa favorable. Por lo tanto, a continuacion, se resalta los factores con

menor valoracion.

Tabla 39 Valoracién cuantitativa, pregunta 5 (comunicacién)

Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje
Todo o siempre 2 5 10
Mucho 11 4 44
Regular 6 3 18
Poco 2 2 4
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética Desv,|a0|on Moda 21

Estandar

3,6 0,8 4 76

Fuente: Elaboracion propia, 2021
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Figura 31 Valoracion cualitativa pregunta 5, comunicaciéon

5. Los comparieros de trabajo cooperan
entre si

2;10% 2;9%

® Todo o siempre
6; 29%
® Mucho

M Regular

® Poco

Fuente: Elaboracion propia, 2021

En la tabla 24, se muestra los resultados obtenidos de la pregunta 5 del cuestionario clima
organizacional, que hace referencia al &rea comunicacion, donde, el 52% expresa que muchas
veces se observa el trabajo y cooperacion entre comparieros y el 21% que esto se hace poco; lo
que indica que falta un poco para lograr un ambiente de trabajo gratificante, siendo necesario
desarrollar acciones de mejora es aspectos como el grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la

empresa como con la atencién a usuarios.

Tabla 40 Valoracién cuantitativa, pregunta 14 (comunicacién)

Resultado Frecuencia  Calificacion  Puntaje
Todo o siempre 4 5 20
Mucho 8 4 32
Regular 7 3 21
Poco 2 2 4
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética Desv,|a0|on Moda 21

Estandar

3,7 0,9 4 77

Fuente: Elaboracion propia, 2021



Figura 32 Valoracion cualitativa pregunta 14, comunicacion

14. En los grupos de trabajo, existe

4t

Fuente: Elaboracion propia, 2021

una relacion armoniosa

= Mucho
Regular

= Poco

= Todo o siempre
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Por lo que se refiere a la pregunta 14 del cuestionario clima organizacional aplicado, el

38% expresa que muchas veces se percibe una relacion armoniosa entre compafieros, el 33 que

es muy pocas veces y el 19% que siempre existe un ambiente de armonia y cooperacion entre
comparieros. Aunque, la ponderacion no indica un riesgo significativo, es esencial realizar
actividades de inclusion entre comparieros, mediante el desarrollo de jornadas ludicas y

recreativas, donde, se favorezca la participacion del nacleo familiar.

Tabla 41 Valoracidn cuantitativa, pregunta 20 (involucramiento laboral)

Resultado Frecuencia Calificaciébn  Puntaje
Todo o siempre 3 5 15
Mucho 9 4 36
Regular 8 3 24
Poco 1 2 2
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética DeS\{laC|on Moda 21

Estandar

3,7 0,8 4 77

Fuente: Elaboracion propia, 2021



119

Figura 33 Valoracion cualitativa pregunta 20, involucramiento laboral

20. El grupo en el que trabajo funciona
COmMO un equipo bien integrado

5%

l. = Todo o siempre

= Mucho
Regular

= Poco

Fuente: Elaboracion propia, 2021

Con respecto a la pregunta 20 del cuestionario clima organizacional aplicado, que hace
referencia al area involucramiento laboral, el 42% expresa que muchas veces el equipo de trabajo
funciona de forma integrada, el 38% que muy pocas veces Y el 14% percibe que el grupo de

trabajo el cual hace parte funcionada de manera integrada, como un solo equipo.

En lo cual, el CDI, debe de establecer acciones estratégicas para los trabajadores logren
su identificacion con los valores organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y

desarrollo.

Tabla 42 Valoracién cuantitativa, pregunta 35 (condiciones laborales)

Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje
Todo o siempre 3 5 15
Mucho 13 4 52
Regular 2 3 6
Poco 3 2 6
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética DeS\{laC|on Moda 21

Estandar

3,8 0,9 4 79

Fuente: Elaboracion propia, 2021
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Figura 34 Valoracion cualitativa pregunta 35, condiciones laborales

35. La remuneracion es atractiva en
comparacién con las otras instituciones

A.. * Todo o siempre

Mucho

= Regular
62%
= Poco

Fuente: Elaboracion propia, 2021

La tabla 27, muestra los resultados de la pregunta 35 del cuestionario clima
organizacional aplicado, que hace referencia al &rea condiciones laborales, donde, el 61%
enuncia que muchas veces se percibe la remuneracion salarial muy atractiva en comparacion con
otras instituciones, donde, algunas lo perciben siempre y algunas veces con el 14%
respectivamente. Por lo tanto, esta pregunta indica en su promedio un riesgo bajo, necesitando

crear estrategias para lograr un promedio altamente gratificando y un ambiente laboral muy

favorable.
Pregunta 2
Resultado Frecuencia Calificacién Puntaje

Todo o siempre 5 5 25

Mucho 14 4 56

Regular 1 3 3

Poco 1 2 2

Ninguno o nunca 1 0

Media Aritmética Desviacion Estandar Moda 21

4,1 0,7 4 86




2. Se siente compromiso con el éxito en la
institucion

1;5% 1;5%

5; 24%

N

= Todo o siempre

Mucho
14; 66%
\ ’ = Regular
= Poco
Pregunta 3
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje
Todo o siempre 4 5 20
Mucho 12 4 48
Regular 3 3 9
Poco 2 2 4
Ninguno o nunca 1 0
Media Aritmética Desviacion Estandar Moda 21
3,9 0,9 4 81

3. El superior brinda apoyo para superar los

3; 14%

obstaculos que se presentan

2; 10%

IR

= Todo o siempre

= Mucho
Regular
= Poco
Pregunta 4
Resultado Frecuencia Calificacién Puntaje

Todo o siempre 4 5 20
Mucho 14 4 56
Regular 2 3 6
Poco 1 2 2
Ninguno o nunca 1 0
Media Aritmética Desviacion Estandar Moda 21
4,0 0,7 4 84
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4. Hay acceso a la informacién necesaria

para cumplir con el trabajo

2; 9% 1; 5% 4; 19%

H Todo o siempre

H Mucho
H Regular
M Poco
Pregunta 6
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje
Todo o siempre 5 5 25
Mucho 13 4 52
Regular 3 3 9
Poco 2 0
Ninguno o nunca 1 0
Media Aritmética ~ Desviacion Estandar Moda 21
4,1 0,6 4 86
6. El superior se interesa por el éxito de los
colaboradores
3; 14%
‘ = Todo o siempre
= Mucho
Pregunta 7
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje

Todo o siempre 5 5 25
Mucho 13 4 52
Regular 0 3 0
Poco 3 2 6
Ninguno o nunca 1 0
Media Aritmética Desviacion Estandar Moda 21
4,0 0,9 4 83
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7. Cada colaborador asegura sus niveles de logro
en el trabajo

3;14%

= Todo o siempre

= Mucho

Pregunta 8
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje
Todo o siempre 4 5 20
Mucho 14 4 56
Regular 3 3 9
Poco 0 2 0
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética ~ Desviacion Estandar Moda 21
4,0 0,6 4 85
8. En la institucion, se mejoran
continuamente los métodos de trabajo
B Todo o siempre
B Mucho
Regular
Pregunta 9
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje
Todo o siempre 6 5 30
Mucho 9 4 36
Regular 4 3 12
Poco 2 2 4
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética Desviacion Estandar Moda 21

3,9 0,9 4 82
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9. En mi oficina, la informacion fluye

adecuadamente

9%

m Todo o siempre

= Mucho
= Regular
= Poco
Pregunta 10
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje
Todo o siempre 4 5 20
Mucho 16 4 64
Regular 0 3 0
Poco 0 2 0
Ninguno o nunca 1 1 1
Media Aritmética  Desviacion Estandar Moda 21
4,0 0,8 4 85,00
10. Los objetivos de trabajo son retadores
5%
‘. = Todo o siempre
= Mucho
= Ninguno o nunca
Pregunta 11
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje

Todo o siempre 6 5 30
Mucho 13 4 52
Regular 1 3 3
Poco 1 2 2
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética Desviacion Estandar Moda 21
4,0 1,0 4 87
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11. Se participa en definir los objetivos y las
acciones para lograrlo

5% 5%
\‘ = Todo o siempre
= Mucho
= Regular
= Poco
Pregunta 12
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje
Todo o siempre 7 5 35
Mucho 11 4 44
Regular 2 3 6
Poco 1 2 2
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética  Desviacion Estandar Moda 21
4,1 0,8 4 87
12. Cada empleado se considera factor clave para
el éxito de la institucidn
10% 9%
q = Todo o siempre
= Mucho
= Regular
= Poco
Pregunta 13
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje
Todo o siempre 3 5 15
Mucho 16 4 64
Regular 2 3 6
Poco 0 2 0
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética Desviacion Estandar Moda 21
4,0 0,5 4 85,00
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13. La evaluacion que se hace del trabajo,
ayuda a mejorar las tareas

10% 14%

N
e’

= Todo o siempre
= Mucho

= Regular

Pregunta 15

Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje

Todo o siempre 5 5 25

Mucho 8 4 32

Regular 8 3 24

Poco 0 2 0

Ninguno o nunca 0 1 0

Media Aritmética ~ Desviacion Estandar Moda 21

3,9 0,8 4 81

15. Los colaboradores tienen la oportunidad de
tomar decisiones en tareas de su responsabilidad

= Todo o siempre

= Mucho
\. ’ = Regular
Pregunta 16
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje
Todo o siempre 4 5 20
Mucho 12 4 48
Regular 5 3 15
Poco 0 2 0
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética ~ Desviacion Estandar Moda 21
4,0 0,7 4 83
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16. Se valoran los altos niveles de desempefo

o

= Todo o siempre

= Mucho
= Regular
Pregunta 17
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje
Todo o siempre 7 5 35
Mucho 11 4 44
Regular 2 3 6
Poco 1 2 2
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética ~ Desviacion Estandar Moda 21
4,1 0,8 4 87

17. Los colaboradores estan comprometidos con
la organizacion

10% %

= Todo o siempre

= Mucho
= Regular
= Poco
Pregunta 18
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje

Todo o siempre 7 5 35
Mucho 12 4 48
Regular 1 3 3
Poco 1 2 2
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética ~ Desviacion Estandar Moda 21
4,2 0,7 4 88
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18. Se recibe la preparacion necesaria para
realizar el trabajo

5% 5%
\‘ = Todo o siempre
= Mucho
= Regular
= Poco
Pregunta 19
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje

Todo o siempre 7 5 35
Mucho 7 4 28
Regular 5 3 15
Poco 2 2 4
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética Desviacion Estandar Moda 21
3,9 1,0 5 82

19. Existen diferentes canales de comunicacion

. = Todo o siempre
= Mucho

= Regular

= Poco

Pregunta 21
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje

Todo o siempre 5 5 25
Mucho 10 4 40
Regular 4 3 12
Poco 2 2 4
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética ~ Desviacion Estandar Moda 21
39 0,9 4 81




21. Los superiores expresan reconocimiento por
los logros

= Todo o siempre

= Mucho
= Regular
= Poco
Pregunta 22
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje
Todo o siempre 7 5 35
Mucho 12 4 48
Regular 1 3 3
Poco 1 2 2
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética ~ Desviacion Estandar Moda 21
4,2 0,7 4 88
22. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada
dia
5% 5%
‘ = Todo o siempre
= Mucho
= Regular
= Poco
Pregunta 24
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje
Todo o siempre 7 5 35
Mucho 9 4 36
Regular 3 3 9
Poco 2 2 4
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética Desviacion Estandar Moda 21

4,0 0,9 4 84
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Es posible la interaccién con personas
de mayor jerarquia

10%

A‘ = Todo o siempre
= Mucho
= Regular
= Poco
Pregunta 25
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje
Todo o siempre 7 5 35
Mucho 9 4 36
Regular 3 3 9
Poco 2 2 4
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética ~ Desviacion Estandar Moda 21
4,0 0,9 4 84
25. Se cuenta con la oportunidad de
realizar el trabajo lo mejor que se pueda
10%
= Todo o siempre
= Mucho
= Regular
= Poco
Pregunta 26
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje
Todo o siempre 7 5 35
Mucho 12 4 48
Regular 1 3 3
Poco 1 2 2
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética Desviacion Estandar Moda 21
4,2 0,7 4 88




26. Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender y desarrollarse

5% 5%
‘ = Todo o siempre
= Mucho
Regular
= Poco
Pregunta 29
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje

Todo o siempre 6 5 30
Mucho 13 4 52
Regular 1 3 3
Poco 1 2 2
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética Desviacion Estandar Moda 21
4,1 0,7 4 87

29. En la institucion se afrontan y superan los
obstaculos

11

= Todo o siempre = Mucho Regular = Poco
Pregunta 30
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje
Todo o siempre 4 5 20
Mucho 15 4 60
Regular 0 3 0
Poco 2 2 4
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética Desviacion Estandar Moda 21
4,0 0,8 4 84
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30. Existe buena administracion de los recursos

0% 10%

AN

= Todo o siempre

= Mucho
= Regular

= Poco

Pregunta 31
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje

Todo o siempre 7 5 35
Mucho 11 4 44
Regular 2 3 6
Poco 1 2 2
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética  Desviacion Estandar Moda 21
4,1 0,8 4 87

31. Los superiores promueven la capacitacion

-

= Todo o siempre

= Mucho
= Regular
Pregunta 32
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje
Todo o siempre 5 5 25
Mucho 16 4 64
Regular 0 3 0
Poco 0 2 0
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética ~ Desviacion Estandar Moda 21
4,2 0,4 4 89
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32. Cumplir con las actividades laborales es una
tarea estimulante

= Todo o siempre

= Mucho
Pregunta 34
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje
Todo o siempre 6 5 30
Mucho 13 4 52
Regular 0 3 0
Poco 1 2 2
Ninguno o nunca 1 1 1
Media Aritmética Desviacion Estandar Moda 21
4,0 1,0 4 85
34. La institucion fomenta y promueve la
comunicacion
5% 5%
= Todo o siempre
= Mucho
= Ninguno o nunca
Pregunta 36
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje
Todo o siempre 3 5 15
Mucho 16 4 64
Regular 1 3 3
Poco 1 2 2
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética Desviacion Estandar Moda 21
4,0 0,6 4 84
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36. La institucion promueve el desarrollo del
personal
11 3

= Todo o siempre = Mucho

Regular = Poco

Pregunta 37

Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje

Todo o siempre 4 5 20

Mucho 14 4 56

Regular 3 3 9

Poco 0 2 0

Ninguno o nunca 0 1 0

Media Aritmética  Desviacion Estandar Moda 21

4,0 0,6 4 85

37. Los productos y/o servicios de la organizacion
enorgullecen al personal

14%

%

= Todo o siempre

= Mucho
Regular
Pregunta 38
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje
Todo o siempre 6 5 30
Mucho 15 4 60
Regular 0 3 0
Poco 0 2 0
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética Desviacién Estandar Moda 21
4,3 0,5 4 90
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38. Los objetivos del trabajo estan claramente

definidos

= Todo o siempre

= Mucho
Pregunta 39
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje
Todo o siempre 6 5 30
Mucho 11 4 44
Regular 3 3 9
Poco 1 2 2
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética  Desviacion Estandar Moda 21
4,0 0,8 4 85

39. El superior escucha los planteamientos que
se le hacen

5%

e,

= Todo o siempre

= Mucho
= Regular
= Poco
Pregunta 40
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje

Todo o siempre 7 5 35
Mucho 12 4 48
Regular 2 3 6
Poco 0 2 0
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética ~ Desviacion Estandar Moda 21
4,2 0,6 4 89
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40. Los objetivos de trabajo guardan relacion con
la vision de la institucién

10%

N

= Todo o siempre

= Mucho
= Regular
Pregunta 41
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje

Todo o siempre 5 5 25
Mucho 13 4 52
Regular 2 3 6
Poco 1 2 2
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética  Desviacion Estandar Moda 21
4,0 0,7 4 85

41. Se promueve la generacién de ideas creativas
o innovadoras

9% %
“‘ = Todo o siempre
= Mucho
= Regular
= Poco
Pregunta 42
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje
Todo o siempre 7 5 35
Mucho 13 4 52
Regular 1 3 3
Poco 0 2 0
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética ~ Desviacion Estandar Moda 21
4,3 0,6 4 90
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42. Hay clara definicion de vision, misién y
valores en la institucidon

5%

N

= Todo o siempre

= Mucho
= Regular
Pregunta 43
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje
Todo o siempre 7 5 35
Mucho 12 4 48
Regular 2 3 6
Poco 0 2 0
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética Desviacion Estandar Moda 21
4,2 0,6 4 89

43. El trabajo se realiza en funcién a métodos o
planes establecidos

10%

“
e

= Todo o siempre

= Mucho
= Regular
Pregunta 44
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje
Todo o siempre 5 5 25
Mucho 14 4 56
Regular 0 3 0
Poco 2 2 4
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética ~ Desviacion Estandar Moda 21
4,0 0,8 4 85
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44. Existe colaboracion entre el personal de las
diversas oficinas

= Todo o siempre

= Mucho
= Poco
Pregunta 45
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje
Todo o siempre 5 5 25
Mucho 11 4 44
Regular 5 3 15
Poco 0 2 0
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética  Desviacion Estandar Moda 21
4,0 0,7 4 84
45. Se dispone de tecnologia que facilita el
trabajo
“ = Todo o siempre
Pregunta 46
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje

Todo o siempre 6 5 30
Mucho 10 4 40
Regular 5 3 15
Poco 0 2 0
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética Desviacion Estandar Moda 21
4,0 0,7 4 85
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46. Se reconocen los logros en el trabajo

= Todo o siempre

= Mucho
= Regular
Pregunta 47
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje

Todo o siempre 6 5 30
Mucho 13 4 52
Regular 1 3 3
Poco 1 2 2
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética  Desviacion Estandar Moda 21
4,1 0,7 4 87

47. La institucion es buena opcion para alcanzar
calidad de vida laboral

= Todo o siempre

= Mucho
= Regular
= Poco
Pregunta 48
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje

Todo o siempre 6 5 30
Mucho 12 4 48
Regular 2 3 6
Poco 1 2 2
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética ~ Desviacion Estandar Moda 21
4,1 0,8 4 86
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48. Existe un trato justo en la institucion

5%

‘l‘ = Todo o siempre
= Mucho

= Regular

= Poco

Pregunta 49
Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje

Todo o siempre 1 5 5
Mucho 17 4 68
Regular 1 3 3
Poco 2 2 4
Ninguno o nunca 0 1 0
Media Aritmética ~ Desviacion Estandar Moda 21
3,8 0,7 4 80

49. Se conocen los avances en otras areas de la
institucion
9% 5%

_\‘ = Todo o siempre

= Mucho

5%

= Regular

= Poco
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Pregunta 50

Resultado Frecuencia Calificacion Puntaje

Todo o siempre 7 5 35

Mucho 11 4 44

Regular 2 3 6

Poco 1 2 2

Ninguno o nunca 0 1 0

Media Aritmética Desviacion Estandar Moda 21

4,1 0,8 4 87

50. La remuneracion esta de acuerdoal
desempeiio y los logros

1; 5%

= Todo o siempre
= Mucho
= Regular

= Poco
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Anexo J: Plan de mejora propuesto para CDI un Mundo Mégico de Color de Zarzal

Con base en los resultados obtenidos de la aplicacion del cuestionario riesgo psicosocial y
clima organizacional, el anélisis y la categorizacion de las necesidades se propone una serie de
acciones estratégicas con enfoque de promocién y prevencidn, debido al que el riesgo
psicoldgico es un factor de estudio intelectual y una radica en elemento fisico que se pueda
adecuar con manipulacion directa, por lo tanto, se comprende en tareas de capacitacion,
socializacion y control administrativo, previendo de la capacidad, técnicas y herramientas para

que el trabajador pueda afrontar jornadas de alta demanda, control y carga emocional.

Por esta razon, las acciones representan un mecanismo esencial para reducir el nivel de
riesgo, suprimir algunas dificultades y amenazas latentes en el ambiente de trabajo, y
posibilitando en uso de oportunidades y ventajas para obtener el éxito en el cumplimiento de
toda labor. Teniendo en cuenta el tiempo y las acciones a ejecutar, se presenta un cuadro con

plazo de ejecucion para el cumplimiento de las estrategias acorde al nivel de riesgo identificado.

Tabla 43: Plazos de ejecucion (nivel de valorizacidn) riesgo psicosocial

Nivel Callflcg(_non Calificacion Cualitativa Prioridad Plazo
Numerica
Sin riesgo (5 dimensiones  Minima, Mejorar .
| 0 . X . . Ninguno
en riesgo bajo) si es posible
I 1 Riesgo m_edlo (1 d|r_’nenS|0n Corregir 3 meses
en riesgo medio)
Altonivel 1 (102 Adoptar medidas
I 2 . . ) 3 meses
dimensiones en riesgo alto) de control
v 3 Alto nivel 2 (3 dimensiones Control y corregir 1 mes
en riesgo alto)
. Inminente,
\% 4 . Alt_o Nivel 3.(4 05 corregir de De inmediato
dimensiones en riesgo alto) : .
inmediato

Fuente: Elaboracion propia, 2019
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El CDI un Mundo Mégico y de Color de Zarzal, revisa y analiza las acciones estratégicas
propuestas y dispondra a su interpretacion los recursos humanos, técnicos y financieros para el
seguimiento y control del cumplimiento de las medidas de promocién y prevencién en salud, de

igual forma, cambiara o aplicaré cada actividad acorde al plan propuesto.

Los costos presentados en cada actividad hacen referencia al pago por hora a un
profesional en salud, psicologia o area a fin con la seguridad y salud en el trabajo, al igual, el
costo de la dotacion y el disefio de algunos programas se realiza acorde a la necesidad, tiempos,
riesgo identificado y recursos necesarios para su ejecucion, necesitando un estudio minucioso de

las condiciones laborales.

Por ende, el CDI dispondra de los espacios para la socializacion y capacitacion,
permitiendo el dialogo, anélisis y reflexion de las necesidades, teniendo en cuenta las

recomendaciones de consultores y trabajadores.

Es asi, que la eficacia de las acciones planteadas corresponde a la gerencia y en
coordinacion con los jefes de area, como se establece en el Decreto Unico del Sector Trabajo,
capitulo 6, sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo, articulo 2.2.4.6.11, donde se
expresa que “el empleador debe definir el programa de capacitacion anual en SST, los recursos y
el personal que realizara las capacitaciones” ... disponiendo de un programa de capacitacion en

seguridad y salud en el trabajo con ejecucién y revision anual.

A continuacidn, se presentan el plan de accion, detallando las diferentes actividades,

recursos necesarios para su cumplimiento y el plazo recomendado para su ejecucion.



Tabla 44 Medidas preventivas y de promocion, dimensiones criticas riesgo psicosocial
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No. Dimension Variable Objetivo Acciones Costos
. T - . Capacitacion del personal en estrategias para el
EX|gt_anC|a psmolo_gma Carga de trabajo: Fortalecer la capamdad control emocional, técnica de respiracion y
Cantidad de trabajo Esfera de control emocional en la finalidad de | idad $160.000
onado psicoemocional el trabajador otras, con la finalidad de lograr mayor capacida
asignado y X ' ' de control.
1 ri?ggfrl’lsr?clggslos Ue Disefio de programa de medicina preventiva y $100.000
P . g Carga de trabajo: ~ Flexibilizar el proceso de salud en el trabajo. '
el trabajador se somete L . i . . -
; Atencion trabajo y disponer de Disefio de programa pausas activas, planificando
a lo largo de la jornada . o ! .
laboral constante. espacios para el descanso  trabajo diario para el descanso de cinco minutos $90.0000
' dos veces al dia.
Mecanismo de participacién y socializacion del
Trabajo activo y Facilitar sistema de trabajador. particip y $50.000
ﬁe;z_alr_réjlldo d_el fl . inteRr)EIearglo?]r;eIZs partlc_lpac_lgngl/ | Sistema de comunicacion interno y externo,
abtiigaces. fntluencia Lerp y comunicacton de procedimiento de comunicaciones y nivel de $90.000
2  yautonomia sobre el libertad para la personal, asimismo, mando
contenido de trabajo y toma de como el desarrollo de ' -
. . o o Programas y actividades
la integracién de decisiones. habilidades para de d I g | trabai $100.000
equipos. excelencia. e desarrollo y promocicn en el trabajo.
Politica en promocion y desarrollo. $50.000
Co_m pe:\nsacw_n_es y Estabilidad de Favorecer el Establecer medida de reconocimiento laboral. $50.000
estima; estabilidad, empleo o
o reconocimiento de la
reconocimiento en el - . .
3 trabajo y valoracién Reconocimiento labor bien cumplida y Garantizar la estabilidad contractual y salarial en
o en el valorar el trabajo . y $0
positiva por el trabai dinamico v en equino lo posible
trabajador. rabajo y en equipo.
Dable presencia: o Disefio y/o actualizacion de procedimientos de
L Flexibilidad para — L . o
preocupacion por las . Disefiar procedimientos  trabajo, manuales y normas, con énfasis en
4 coordinar el . . s $120.000
labores del hogar y el . . de trabajo flexibles madres y padres con alta responsabilidad en el
. trabajo y la vida
trabajo. hogar.
Total, presupuesto $810.000

Fuente: Elaboracion propia, 2019
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No. Dimension Variable Objetivo Acciones Costos
o Capacitar mediante induccion y reinduccion
Claridad de rol Souah;ar la e;.tructura aspl?ectos como nivel de mando?lorganigrama, $30.000
€ mando ruta de quejas, funciones y responsabilidades.
Disefio y/o actualizacion de canales de
informacién y comunicacion interna y externa,
Informacion y Disefiar o actualizar haciendo uso de las tecnologias de la

comunicacion canales de comunicacion

Apoyo social y

calidad del
liderazgo: Calidad Apoyo social de Integrar los niveles de
4 del apoyo de los superiores mando

comparieros y jefes
para la realizacion

del trabajo
. Facilitar las relaciones
Apoyo social .
N interpersonales entre
entre compafieros - .
comparieros de trabajo
Cultura Involucramiento  Favorecer la integracion
organizacional laboral y vinculo psicoafectivo

informacion y la comunicacion (intranet, correo $80.000

electrdnicos, redes sociales, etc.), con énfasis en

los procedimientos y planes.

Capacitacion y socializacion en jefes y

directivos de la importancia en el apoyo social a $60.000
sus colaboradores.

Disposicion y cumplimiento de los estatutos en

Seguridad y Salud en el Trabajo, facilitando la

participacion en el liderazgo y la gestion de

grupos integrados para el cuidado de la salud $70.000
integral del trabajador (comité de convivencia

laboral y comité paritario de la seguridad y

salud en el trabajo).

Jornadas de integracion, como encuentros

ludicos, culturales y sociales (participacién del -
nacleo familiar).

Revisar los protocolos, procedimientos,

manuales y reglamentos establecidos en el CDI,

para flexibilizar en su desarrollo operativo, en $50.000
relacién al cumplimiento misional y el logro de
metas.

Fuente: Elaboracion propia, 2019
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No. Dimensién Variable

Objetivo

Acciones Costos

Cultura
6 organizacional y
riesgo psicosocial

Promociény
prevencion

Cultura .
7 .. Comunicacién
organizacional

Condiciones
laborales

Cultura
organizacional

Establecer acciones para
garantizar el maximo
estado de bienestar
fisico, psicologico y
social del trabajador.

Disefiar mecanismos de
comunicacion interna

Mejorar las condiciones
laborales

Disefiar y/o actualizar politicas en Seguridad y
Salud en el Trabajo, recompensa, bienestar
laboral, gestion del riesgo y gestion de
amenazas.

Disefiar y/o actualizar mecanismos de vigilancia
a la salud, como programa del riesgo psicosocial
vinculado al Sistema de Gestién de Seguridad y
Salud en el Trabajo del CDI.

Garantizar siempre la excelencia en el servicio
siguiendo las recomendaciones y el disefio del -
Sistema de Gestidon en Calidad.

Disposicion de canales como grupo en
WhatsApp o Facebook para comunicar hechos
de interés o importantes para el grupo de trabajo,
facilidad la comunicacion formal e informal.

Dotacion de elementos de proteccién personal y -
capacitacion en el uso eficiente de los mismos (matriz de
(cuando se requiere y con base en el analisis de  elementos de
la identificacién y evaluacion y estimacion del proteccion
riesgo). personal)
Disponer espacio para el encuentro y descanso
del trabajador.

Identificacion y evaluacién de factores de riesgo
en el trabajo (metodologia de preferencia)
Ejercer controles de ingenieria en aspectos
locativos y estructurales de las areas de trabajo

Realizar inspecciones de seguridad y de higiene.

$90.000

$30.000

$250.000

$80.000
$80.000

Fuente: Elaboracion propia, 2019
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No. Dimensién

Variable

Objetivo

Acciones

Costos

Cultura
organizacional

Cultura

10 -
organ izacional

Cultura

11 .
organizacional

Involucramiento
laboral

Supervisién

Involucramiento
laboral

Garantizar el bienestar
social

Favorecer el liderazgo en
los equipos de trabajo

Favorecer la calidad en
el servicio y supervision
proactiva

Mejorar la convivencia

Disefio de plan de bienestar laboral, motivando
la participacion y el vinculo entre compafieros y
jefes.

Identificar y capacitar a las personal que
muestran liderazgo en su equipo de trabajo, con
énfasis en calidad, servicio al usuario eficiente,
y con vinculo de canal de comunicacion con la
gerencia.

Capacitar al trabajador de manera frecuente en
atencion al usuario, responsabilidad y logro de
metas y objetivos. De igual forma, socializar del
mecanismo de trabajo, turnos de descanso y
limpieza de su puesto.

Actualizar el reglamento, normas y protocolos
de trabajo y disefio de un plan de supervisién y
auditoria, favoreciendo la entrega de informes
semestrales sobre el rendimiento en funciones y
responsabilidades del cargo.

Capacitar los trabajadores en temas de
resolucién de conflictos, acoso y socializar los
mecanismos para presentar quejas por posible
acoso laboral 0 abuso de mando.

Disefar politica de convivencia laboral, y el
vinculo de acciones al programa de medicina
preventiva y salud en el trabajo.

$60.000

$80.000

$40.000

$40.000

$30.000

Fuente: Elaboracion propia, 2019

Total, presupuesto

$810000
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Las medidas de accion establecidas tienen un precio aproximado de $1.880.000, y su
ejecucion se realiza acorde a la planificacion del CDI y coordinacién de aplicacion de las mismas
en el trabajo anual, y que se puede vincular al plan de capacitacion y entrenamiento, definiendo
las fechas y recursos a utilizar, ademas, se adecua al presupuesto establecido por el CDI acorde

al rubro dispuesto.

En complemento, se establecen una serie de acciones que se vincula al mejoramiento de

las condiciones laborales y de comunicacién, las cuales, son con énfasis en:

— En lo posible garantizar la contratacion a término indefinido (personal de planta),
garantizando el pago al Sistema Integral Social en Salud y acceso a beneficios
complementarios como caja de compensacion familiar.

— Planificar el gasto y rublo presupuestal para el desarrollo profesional del personal.

— Definir en el plan de capacitacion anual, temas como socializacién en los
procedimientos, manuales, guias y protocolo de trabajo, evaluando la
comprension de los mismos, evitando caer en los extremos de lo estricto y
controles excesivos.

— Definir y disefiar un procedimiento de contratacion.

— Incluir en el proceso de induccion aspectos organizacionales de la empresa,
teniendo en cuenta las especificaciones técnicas, aptitud y capacidad psicoldgica
para afrontar retos y atender clientes conflictivos.

— Sensibilizar sobre el interés de la empresa, mision y visioén, cumpliendo con las

promesas y metas.
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