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INTRODUCCION

Actualmente el entorno laboral se ha transformado en un elemento de gran relevancia
enel campo de lagestion de talento humano, especialmente en los sectores de elevada demanda
como la industria de camarén, en donde la interaccidon de varios factores justifica una
investigacion meticulosa. La empresa TEXCUMAR S.A. esta ubicada estratégicamente en la
provincia de Santa Elenadel Ecuador, el anélisis de esta empresa camaronera nos ha permitido
visualizar las diversas y complejas maneras en que los factores psicosociales inciden en el
bienestar de su personal y, en consecuencia, como esta relacion repercute en los resultados
institucionales y/o produccion. Las exigencias a las actividades vinculadas a la industria
camaronera, que se caracteriza por las largas horas de trabajo, las condiciones ambientales
adversas y la presion constante para cumplir con las metas y estandares de produccion,
presentan una multitud de desafios que impactan de manera negativa en la salud mental y

emocional de sus trabajadores.

La Organizacion Mundial de la Salud ofrece una definicion detallada de los factores
psicosociales, describiéndolos como las interacciones complejas que se generan entre la
naturaleza del trabajo, el entorno circundante, los niveles de satisfaccion laboral y las
condiciones organizacionales, asi como las habilidades y requerimientos individuales del
empleado. Estos elementos psicosociales son cruciales para entender las formas multifacéticas
en las que el entorno laboral incide no solo en la salud de los trabajadores, sino también en su

rendimiento y niveles de satisfaccion en el ambito laboral.

El propdsito de este trabajo se centra en la determinacion de la correlacion entre el
entorno laboraly los factores psicosociales que afectana TEXCUMAR S.A. paraello se utiliza
un marco metodoldgico con técnicas de recopilacion de datos cuantitativos como es la
aplicacion del formulario “FPSICO” y la entrevista para datos cualitativos. El objetivo es

identificar los factores que afectan a que exista un clima laboral saludable.

Los resultados de este trabajo investigativo tienen la finalidad de contribuir de manera
general a las empresas y particular en la industria camaronera, asi como recomendar acciones

para fomentar un ambiente laboral positivo y saludable. Se analizan las teorias relacionadas



conel entorno laboraly los factores psicosociales. Adicional se detalla la metodologia utilizada
en larecopilacion y el analisis de los datos y el cumplimiento de los objetivos. Se concluye con

la discusidn, asi como las conclusiones y recomendaciones.

Es importante mencionar que los hallazgos de la presente investigacion no solo
contribuyen a la mejora de las condiciones laborales en TEXCUMAR S.A., sino que también
sirven como un valioso referente para otras entidades del sector camaronero aportando a un
cambio transformativo en la cultura organizacional y a la mejora de la calidad de vida en el

trabajo general de los empleados que laboran en la industria camaronera en Ecuador.

Se busca fomentar el bienestar psicosocial de los trabajadores de la industria
camaronera, el incremento de la productividad y un entorno laboral méas saludable, colaborativo

y motivador.

SITUACION PROBLEMATICA

El problema abordado en este trabajo investigativo es la falta de concientizacion
respecto a la importancia de los factores psicosociales a nivel empresarial, esto afectan
directamente al comportamiento de los individuos o trabajadores y por ende al clima laboral
que consecuentemente crea desmotivacion reflejada mediante el incumplimiento de las metas

propuestas.

El medio laboral ha evolucionado en los ultimos afios, y hadejado atras la metodologia
empleada por las organizaciones tradicionales, caracterizada por las tareas operativas, los
trabajos en linea, la toma de decision centralizada, entre otras. La competencia del mercado
actual requiere empresas productivas, estructuradas, dindmicasy con estandares de calidad que

les permita adaptarse a los entornos cambiantes y exigentes de hoy en dia.

Actualmente, por la relevancia de la informacion en los procesos de produccion, se
requiere que los trabajadores realicen esfuerzos mentales en tareas que antes requerian de la

fuerza muscular. Las empresas incrementan el ritmo de trabajo y aspiran que se ejecuten con



un numero menor de colaboradores que son quienes tienen que alcanzar los mejores resultados

para mantener los altos estandares de la organizacion.

Con estos antecedentes las empresas hoy en dia requieren de atencion sobre todo en las
condiciones laborales, responsabilidad social, sobrecarga de trabajo y horarios largos, lo que
ocasionariesgos psicosocialesy economicos; estaes larealidad de hoy en dia dentro del mundo

laboral.

A nivel mundial, el entorno laboral de las empresas relacionadasa la actividad de la
piscicultura estd afectado por varios factores psicosociales, que varia la salud, el bienestar
laboral y la satisfaccion de sus colaboradores; comprender estos elementos es importante para
el desarrollo de las estrategias que permitan el mejoramiento del clima laboral y la
sostenibilidad de las empresas camaroneras, las personas que laboran en estas empresas se
enfrentan a una variedad de peligros psicosociales que abarcan una serie de factores
perjudicales, como los niveleselevadosde estrés, una deficiencia significativaen la sensacion
de control sobre su entorno de trabajo y la tension fisicaque acomparia a sus tareas intensivas
en mano de obra. La manifestacidn de estos riesgos no es solo una preocupacion tedrica, mas
bien, tienen el potencial de culminar en complicaciones de salud graves, entre las que destacan
los trastornos musculoesqueléticos, que se han documentado ampliamente como
particularmente generalizados en la industria de la acuicultura y sus practicas asociadas,
concluyendo queesimperativoreconocery abordar estosproblemas psicosociales para mejorar
el bienestar general y la productividad de los trabajadores camaroneros, en un proceso
integrado, sistémico y prioritario de gestion de prevencion para mitigar de manera competente
los peligros psicosociales contribuyendo asi a la sostenibilidad y la eficiencia del sector de la

acuicultura en su conjunto (Laraqui et al., 2024).

El entorno de camaronerasen Latino America esta condicionado por una variedad de
factores psicosociales junto a varios desafios ambientales. Estos elementos psicosociales son
componentes que desempefian un papel vital a la hora de determinar los estandares de
seguridad ocupacional, las condicionesgenerales de saludy el bienestar integral de las personas

empleadas en este sector particular de la economia.



En Ecuador, la industria camaronera esta conformada por algunos determinantes
psicosociales, estos determinantes abarcan el estrés ocupacional, las disputas socio ecoldgicas
y la dindmica de género, todos tienen un impacto significativo en el bienestar de los
trabajadores, al igual que otros sectores las camaroneras son susceptibles a los riesgos
psicosociales que pueden inducir estrés ocupacional. Si bien las investigaciones especificas en
Ecuadorreferentealas camaroneras son escasas, los estudios realizados en industrias analogas,
como la petroleray la financiera, revelan los factores de estrés predominantes, como la alta
demanda laboral, las condiciones laborales inadecuadas y los roles laborales ambiguos (Pérez
etal., 2019; Vélez-Villalva & Salvador-Moreno, 2020). Estos factores se presentan como
sintomas fisioldgicos y cognitivos que afectan negativamente a la salud y la productividad de
los trabajadores (Pérez et al., 2019).

El sector camaronero en Ecuador ha presentado un crecimiento sustancial durante la
década anterior. Esta expansion se atribuye a la astuta toma de decisiones y a la dedicacion de
las partes interesadas de la industria. Sin embargo, los problemas actuales, como las
interrupciones y la insatisfaccion entre los productores, indican la necesidad de mejorar la

gestion de los desafios psicosociales y ambientales (Bolafios et al., 2020).

La Empresa TEXCUMAR S.A., ubicada en la provincia de Santa Elena en la comuna
San Pablo, a lo largo de los afios (lleva operando en este sector desde hace 20 afios), ha ido
creciendo de maneraabismal, tanto en su producciony responsabilidad social hacia su entomo
interno y externo. Por esta razon se ha visto en la necesidad de evaluar e indagar la influencia
de los factores psicosociales de los trabajadores de TEXCUMAR S.A., dentro del climalaboral
de la empresa, con el proposito de optimizar los recursos empresariales y asegurar el buen

estado de salud emocional y mental de los trabajadores.

Por ello se ha determinado la necesidad de realizar este trabajo de investigacion, para
determinar los factores psicosociales que influyen en el empleado de la empresa TEXCUMAR
S.A., por tratarse de la salud de los trabajadores; es importante conocer que el ser humano pasa
mas de un tercio de su vida en el trabajo, parte de ahi la necesidad de mantener un ambiente

libre de factores que alteren las relaciones y la subjetividad de las personas.



En la actualidad, la empresa no cuenta con estudios y estadisticas de la situacion de
riesgo de los factores psicosociales, lo que genera puntos ciegos en la identificacion de
problemas que involucran las distintas areas, en funcion de lo anterior, ocasiona que el

desempefio laboral sea ineficiente.

FORMULACION DEL PROBLEMA

El problema identificado radica en como el clima laboral y los factores psicosociales
pueden afectar la salud, la satisfaccidn, la motivaciony el rendimiento de los trabajadores, en
donde la parte operativa es la mas vulnerable, asi como su impacto en la empresa en su
conjunto. Es fundamental, abordar este problema para promover ambientes laborales mas

saludables, satisfactorios y productivos.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

¢Que acciones mejoran el clima laboral que promuevael bienestar emocional y mental de

los trabajadores de la empresa?

SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA

e Cual es la situacion actual respecto al clima laboral de la empresa?
e ;Cudles son los factores psicosociales que afectan el clima laboral de TEXCUMAR
S.A?

e ;Cuélesel nivel de relacion de los factores psicosociales que afectan el clima laboral?

JUSTIFICACION TEORICA

La investigacion tiene argumentos que realzan el analisis de la informacion obtenida,
esto se debe que se trabajo con bases suficientes que permiten una adecuada compresién del
tema. Para efectos de la investigacion, se recopilo informacion de diversos autores, para que
de esta manera tener diferentes puntos de vista, y asi mismo, en buscadores como: Scopus,
Web of science, Mendely, entre otras. Dentro de este contexto, el trabajo tiene la intencion de

mejorar la gestion interno de la empresa, teniendo un impacto positivo paralos colaboradores.

El clima laboral es un elemento crucial e indispensable en los ambitos de la gestion de

los recursos humanos y del comportamiento organizacional, y abarca una amplia gama de



atributos y caracteristicas que, en conjunto, delinean el ambiente de trabajo especifico que

prevalece dentro de una organizacion (Cardona Echeverri & Zambrano Cruz, 2014).

Algunos estudios han propuesto modelos de medicion del clima laboral que van maés
alla de las dimensiones clasicas, incorporando elementos innovadores como en este caso la
vinculacién con los factores psicosociales, estos tuvieron susinicios a principios del siglo XX,
en donde parte de como un clima laboral negativo afectaria la parte psicosocial del trabajador,
en ese entonces no era considerado un tema de salud, en la actualidad y gracias a la reunién
que hubo en Ginebra en el afio 1984 el OIT y la OMS reconocen que es urgente la intervencion
a los factores psicosociales como accién de prevencion en la salud laboral (Constitucion de la
OIT, s. f.).

La gestion de los riesgos psicosociales en el contexto del lugar de trabajo se ha
convertido en un tema de suma importancia debido al impacto profundo y multifacético que
estos riesgos ejercen en la salud y el bienestar generales de los empleados en varios sectores,
abarcan una variedad de dimensiones, que incluyen, entre otras, las demandas que se imponen
a los trabajadores, los niveles de control y autonomia que experimentan en sus funciones, las
oportunidades que se les brindan para el desarrolloy el aprendizaje personal y profesional, asi
como la naturalezay la calidad de las interacciones y relaciones sociales en el entorno laboral
(Gomez—Conesa, 2002b).

De acuerdo con las directrices establecidas por el Ministerio de Trabajo, los
instrumentos y estrategias disefiados para abordar estos desafios psicosociales se centran
fundamentalmente en mejorar los problemas que surgen entre los miembros del personal; esto
incluye mejorar las herramientas y metodologias utilizadas para reducir sistematicamente los
riesgos psicosocialesy otros riesgos fisicos de manera integral, al tiempo que se abordan los
efectos consiguientes de estosriesgos y se fomentan los atributos positivos de los trabajadores,
como los niveles elevados de productividad y compromiso de los trabajadores con sus

funciones (Escobar-Segovia et al., 2021a).

Los factores psicosociales concernientescon el trabajo favorecen alos dafios en la salud

mental y fisica de los trabajadores, por lo que se considera necesario explicar estos factores



psicosociales que afectan al clima organizacional y poder erradicar la influencia que estos

tienen sobre la parte emocional y fisica del trabajador de la empresa TEXCUMAR S.A.

JUSTIFICACION PRACTICA

En el contexto de TEXCUMAR S.A., particularmente en los sectores de alto impacto,
como es el camaronero, donde las condiciones laborales inherentes a menudo pueden volverse
extremadamente estresantes debido a la naturaleza exigente de los procesos de produccion,
junto con los diversos desafios ambientales que surgen. La Ley Violeta, vigente en Ecuador,
se promulgo con el objetivo de garantizar la prevencion y la erradicacion de la violenciay el
acoso en los entornos profesionalesy laborales, que no solo protege a los empleados, sino que
promueve la implementacion de intervenciones para mejorar sus condiciones de trabajo. Esta
ley aborda de manera preventiva los riesgos psicosociales como, el estrés, el agotamiento
emocional y los conflictos interpersonales, los mismos que contribuyen a disminuir la

productividad, aumentar el absentismo y aumentar las tasas de rotacion (Wurmann et al., 2004).

Desde esta perspectiva, el trabajo de investigacion darad una vision mas amplia desde
varios aspectos que aquejan a la empresa, tales como: clima laboral, factores psicosociales,
satisfaccion de los empleados, la motivaciony el rendimiento de los trabajadores. En funcion
de lo anterior, el trabajo tiene como objetivo proponer un plan de accion que mejorara el

ambiente laboral tanto del cliente interno como externo.

En consecuencia, la mejora del entorno laboral garantiza el cumplimiento de las
regulacionesy, al mismo tiempo, mejora la satisfaccion y la motivacién de los trabajadores.
Ademas, Un entorno de trabajo saludable mejora la imagen corporativa y hace maés

competitivas las empresas en un mercado cada vez mas desafiante.



OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Disefiar un plan de accion para mejorar el ambiente de trabajo de la empresa'y promover el

bienestar emocional y mental de los trabajadores de la empresa.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Realizar un diagndstico que nos permita identificar como se encuentra el clima laboral
de la empresa.
e ldentificar los factores psicosociales que afectan al clima laboral de TEXCUMAR S.A.

e Medir la relacién de los factores psicosociales que afectan el clima laboral.

HIPOTESIS

El clima laboral de los trabajadores de TEXCUMAR S.A. mejora si se promueve el bienestar

psicosocial.

Unidad de andlisis: Trabajadores
Variables: Clima laboral y factores psicosociales

Elemento légico: Mejorar



PLANTEAMIENTO HIPOTETICO

Si se implementan estrategias efectivas para mejorar el bienestar psicosocial de los empleados,

indudablemente se lograra una notable mejoria en el ambiente laboral de la organizacién.

VARIABLES Y DIMENSIONES POR ANALIZAR

Tabla 1 Identificacion de las variables y dimensiones

VARIABLES DIMENSIONES

Cultura

Estructura (normativa politicas
organigrama funciones de T.H.)
Condiciones de trabajo

Clima Laboral

Satisfaccion laboral

Bienestar psicologico (salud mental y
emocional)

Relaciones interpersonales

Factores Psicosociales




CAPITULO I. MARCO TEORICO

Revision de la literatura

Medina Paredes (2021), en su articulo cientifico, desarrollado en Perq, titulado
“Relacidn entre factores psicosocialesy el clima laboral en los integrantes de una orquesta
sinfonica del Peru”, se estudio la influencia de los factores psicosociales en la percepcion del
clima laboral en una organizacion musical sin fines de lucro. La poblacion de estudio consistio

en 41 mausicos de la Orquesta Sinfénica del Sur del Pert (OSS)

Esta investigacién tuvo como propdsito hallar lainfluencia de los factores psicosociales
considerados en el clima laboral, estableciendo la hipotesis de que dichos factores influyen
significativamente en la percepcion del clima laboral en la organizacion estudiada. El objetivo
general fue determinar la influencia de los factores psicosociales en la percepcién del clima
laboral. Se asumio una investigacién observacional, cuantitativa, de corte transeccional y
correlacional. La recoleccion de datos se realiz6 en un Unico espacio de tiempo sobre la
totalidad de los integrantes activos (41 mdasicos). Se utilizd la correlacion como técnica
estadistica. Para el estudio de los factores psicosociales, se empleo la versidn en espafiol del
cuestionario COPSOQ ISTAS 21 (version media). Para medir el clima laboral, se utiliz6 la
Escala de Clima Laboral de Sonia Palma Carrillo (CL-SPC). Los cuestionarios se aplicaron

bajo consentimiento informado y se complementaron con una entrevista al director

Los resultados de la investigacion revelaron que existe una correlacion positiva,
moderada y significativa entre los factores psicosociales y la percepcion del clima laboral.
Especificamente, en relacion con el apoyo social de superiores, la mayoria de los musicos
percibi6é que el director estaba dispuesto a escuchar sus problemas laborales y que recibian
ayuda, apoyo y conversaban con él sobre como realizar el trabajo. En cuanto a la calidad del
liderazgo, lamayoriapercibi6 que el directorartistico se aseguraba de las buenas oportunidades

de desarrollo profesional para cada musico

En Ecuador, se han realizado estudios en diferentes regiones. Uno de ellos abordo la
tematica de los factores de riesgos psicosociales en los trabajadores de una camaroneraen el
canton Naranjal
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En la tesis de Lucio Garcia et al., (2021) desarrollado en Guayaquil, titulado
“Incidencia de los factores psicosociales en el rendimiento laboral de los trabajadoresde la
camaroneraGambirasiS.A.”, tuvo comoobjetivoprincipal determinar la correlacion existente
entre los riesgos psicosociales y el rendimiento laboral (productividad). También buscd
identificar los factores de riesgo psicosocial a los que estdn expuestos los trabajadores y

proponer condiciones laborales adecuadas

Se realiz6 un anélisis del rendimiento laboral basado en la produccién reportada
(comparando periodos 2019 y 2020). Se aplico el cuestionario psicosocial Istas 21 version
media. La metodologia de Pareto se utiliz6 para priorizar las dimensiones psicosociales mas
relevantes. Finalmente, se realiz6 un anélisis estadistico correlacional del rendimiento laboral
y los factores de riesgos psicosociales para demostrar la dependenciaentre estas variables. La
modalidad de investigacion incluyo revision documental y bibliografica, utilizando fuentes
primarias (reportes de productividad, normas técnicas) y secundarias (tesis, libros, articulos)

La investigacion concluyd que existe suficiente evidencia estadistica para determinar
que los factores de riesgo psicosociales presentes en el campamento de Gambirasi S.A. inciden
significativamente en el nivel de desempefio laboral de sus trabajadores. Se encontr6 un nivel
de correlacion muy fuerte entre estas dos variables. Se observé que la empresa experimentd un

bajo nivel de desempefio laboral en 2020, reflejado en rotacidén de personal y ausentismo

De acuerdo Gallo Navarrete (2022) en su tesis “El clima organizacional y la
satisfaccion en los trabajadores del area administrativa de una empresa camaronera.”
desarrollada en guayaquil, canton Duran, esta investigacion se elaboro para analizar el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados del area administrativa de una
empresa camaronera. Nace de la importancia de conocer como el clima organizacional se
relacionacon elsentir de los trabajadores. Tambiénbusca determinar comoelambiente laboral

influye en el clima organizacional

La metodologia utilizada fue cuantitativa, considerada la mas apropiada para la
recoleccion y analisis de datos numéricos. El enfoque cuantitativo mide fendémenos a través de
variables de estudio, brindando informacion numérica. El estudio fue de tipo descriptivoy de

corte transversal, utilizando un método no experimental. La poblacién fueron 80 empleados
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del &rea administrativa, tomando una muestra de 67 encuestas. Se utilizé6 una forma de
recoleccion de informacion para Clima Laboral (la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma
Carrillo (CL-SPC) segun otra fuente). Los resultados se analizaron por dimensiones:
individual, interpersonal y organizacional, presentados en tablasy gréficos. Se basé en lateoria
del Clima Organizacional de Rensis Likert. Se menciona la validacion de los instrumentos

La investigacion analiz6 el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores administrativos. Se destaca la importancia del clima organizacional para el
funcionamiento efectivo de la organizacion, evaluando las percepciones de los trabajadores
administrativos sobre suambiente laboral. El clima organizacional forma parte de las politicas
formalesy lasnecesidades de losempleados, evidenciandose sus resultados en la productividad
y rentabilidad. Se encontré que una deficiente comunicacion organizacional tiene un gran
impacto en el clima organizacional, deteriorando las acciones eficientes en los procesos. Se
resalta la estrecha interrelacion entre estos elementos, indicando que el éxito o fracaso de una
empresa depende de su personal. Se identific6 que algunos colaboradores tienen
desconocimiento sobre cdmo se maneja la empresa. Se recomendo realizar levantamientos de
informacién anuales y compararlos, asi como aplicar encuestas adaptadas a las necesidadesy
beneficios de la empresa

Bazan Alvarez (2025), en su trabajo de titulacion desarrollado en la peninsula de Santa
Elena, titulado “Clima laboral y productividad de los trabajadores en el laboratorio de larvas
GABSO, comuna Jambeli, provincia de Santa Elena, 2024”, este estudio fue analizar la
influencia del clima laboral en el desempefio (productividad) de los empleados. Busco
comprender mejor la relacién entre estos factores y proponer estrategias para fortalecer la

productividad. También identifico los factores que afectan la productividad y satisfaccion

Se utilizé un enfoque mixto que integro técnicas cualitativas y cuantitativas, con un
disefio descriptivo, exploratorio y correlacional. Los métodos de investigacién incluyeron el
deductivo (aplicacion de teorias generales como la de Maslow) y el analitico (division del
fendmeno en elementos para analizar la gestion del clima organizacional y los factores de
productividad). La recoleccion de datos se realizd6 mediante encuestas a trabajadores y
entrevistas a directivos y clientes. La unidad de analisis fue el laboratorio GABSO. Se utilizd

12



el método estadistico de chi-cuadrado para demostrar la relacion entre variables. Los

instrumentos fueron validados por expertos

Se comprobd la conexion que existe entre el clima laboral (variable independiente) y la
productividad (variable dependiente). La hipotesis general de que el clima laboral incideen la
productividad de los trabajadores es correcta. Se evidencio que la situacion actual de la
empresa, con escasacomunicaciony compromisode los trabajadores, incideen el climalaboral
(baja relacion). Los factores que constituyen el clima laboral afectan la productividad de los
trabajadores, demostrando una correlacion significativa. La aplicacion de estrategias puede
potenciar la eficiencia de los empleados, mostrando un fuerte vinculo entre ambas variables y
sugiriendo que dichas estrategias aumentaran el compromiso y la productividad. Se menciona
un estudio en Per( donde se encontrd una relacion significativa entre clima organizacional y
satisfaccion laboral, y otro en Ecuador (Guayaquil) donde se identificé una relacion negativa
entre estilo de liderazgo, comunicacion interna y rotacion de personal. La correcta

implementacion de estrategias ayudara a mejorar el clima laboral y la productividad.

Desarrollo de teorias y conceptos

Clima laboral

El clima laboral es la combinacion de factores humanos y fisicos en los que se
desarrollan las actividades diarias. Este entorno tiene un impacto significativo en la satisfaccion

de los empleados y por ende en los niveles de productividad dentro de la empresa.

Existe un conjunto de causales para que una persona 0 un conjunto de personas
sostengan un compromiso en las organizaciones, tedricamente la percepcion favorable del

clima laboral que les rodea incrementa el compromiso (Aguirre et al., 2013).

El clima laboral se refiere a los significados que las personas atribuyen a los diversos
aspectos de sus experiencias laborales. Estos conocimientos referentes al entorno laboral

influyen en las actitudes, comportamientos y rendimiento de los empleados. (Ehrhart, 2016).
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Varias investigaciones evidencian que los factores psicosociales que determinan el
clima laboral son: el liderazgo, la toma de decisiones, la motivacion y el control (Brito-Carrillo
etal., 2020). Por otro lado, un clima organizacional caracterizado por la autonomia, la
comunicacion abierta y el apoyo mutuo tiende a fomentar el bienestar y la productividad de los
trabajadores (Martinolli et al., 2024)

La importancia del clima en el trabajo es un aspecto fundamental ya que tiene un
impacto significativo en laproductividad, el desempefio individual e institucional y el bienestar
de los trabajadores, también es definido como la percepcion que tienen los trabajadores sobre
los diferentes aspectos como el liderazgo, la toma de decisiones, la motivaciony el control
(Brito-Carrillo et al., 2020).

Factores psicosociales

Son las condiciones en una situacion laboral, las labores que afectan al bienestar o a la
salud (fisica, psiquica o social) del colaborador como al desarrollodel trabajo (GoOmez—Conesa,
2002). Los factores psicosociales incluyen aspectos psicologicos, socioldgicos y fisioldgicos
que afectan significativamente en la satisfaccion o insatisfacciondel colaborador. Los aspectos
positivos de estos factores, como la productividad, la creatividady la calidad del trabajo, tienen
un impacto decisivo en los resultados de la organizacion (Garrosa Hernandez & Carmona
Cobo, 2011).

De acuerdo con la OMS los factores psicosociales abarca la interaccion entre el trabajo,
el medio ambiente, lasatisfacciénen eltrabajo, habilidadesy capacidades de los colaboradores,
necesidades, culturay desempefio individual e institucional (Garrosa Hernandez & Carmona
Cobo, 2011).

Los factores psicosociales son un elemento fundamental a considerar dentro del &mbito
empresarial, ya que tienen un impacto significativo en el bienestar y el rendimiento de los
empleados (Garrido L & Hunt, 2013). Una perspectiva positivaque se centra en el desarrollo
de recursos personales y organizacionales puede ayudar a promover la salud, el bienestary la

productividad de los trabajadores (Garrosa Hernandez & Carmona Cobo, 2011).
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Diversas investigaciones han demostrado que el entorno y la naturaleza del trabajo
tienen un efecto importante en la vida de los trabajadores. Segun el Ministerio del Trabajo, los
instrumentos implementados tienen como objetivo resolver problemas entre el personal, como
mejorar las herramientas para gestionar la reduccién de riesgos psicosociales y otros riesgos
fisicos, asi como aumentar los aspectos positivos de los trabajadores, como los niveles de

productividad y el compromiso laboral (Escobar-Segovia et al., 2021b).

El método F-Psico, ofrece informaciéon sobre 9 factores descritos a continuacion
(AIP.29.1.22 - FPSICO. Factores Psicosociales. Método de evaluacion. Version 4.1 | INSST -
Portal INSST - INSST, s. f.)

Tiempo de Trabajo (TT)

Se refiere a varias dimensiones relacionadas con la empresa y la estructuracion
cronologica de las actividades a lo largo de la semanay a diario, se evalla el impacto de las
horas de trabajo y el descanso designado y permitido en cuanto a la calidad y cantidad, asi

como la influencia de las horas de trabajo en las interacciones sociales.

Se considera inadecuada una empresa que no cumple con las normas minimasy que
dificulte el equilibrio entre las obligaciones laborales y los compromisos sociales o familiares.

Su evaluacion se hace a partir de 4 criterios:

e Trabajo en sabados
e Trabajo en domingos y festivos
e Tiempo de descanso semanal

e Compatibilidad vida laboral-vida social
Autonomia (AU)

Este elemento abarca las dimensionesde las condiciones laborales relacionadas con la
capacidad y la oportunidad del trabajador para ejercer el control y tomar decisiones con
respecto a la organizacion temporal de sus funciones laborales como a los procesos y

organizacion del trabajo.
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La falta de suficiente poder de decision en relacion con varios elementos relacionados

con la ejecucion del trabajo se considera un factor de riesgo psicosocial.

La metodologia delinea estas dimensiones de la autonomia en dos categorias

importantes:

e Autonomia temporal

e Autonomia decisional
Carga de trabajo (CT)

Se refiere al nivel de las exigencias impuestas a un empleado, especificamente al grado
de esfuerzo necesario para cumplir con los requisitos de sus tareas laborales,
independientemente de la naturaleza de la carga de trabajo ya sea cognitiva o emocional. La
carga de trabajo se considera elevada cuando hay una carga sustancial (aspecto cuantitativo) y

cuando presenta desafios (aspecto cualitativo).

Los riesgos relacionados con la carga de trabajo se refieren a un exceso (tareas
excesivas, limitaciones de tiempo indebidas, multitarea) o, por el contrario, a una deficiencia

de trabajo.

Se valora;

e Presiones de tiempos
e Esfuerzos de atencién

e Cantidad y dificulta de la tarea
Demandas psicoldgicas (DP)

Se refieren a los diversos requisitos que encuentran los colaboradores en el lugar de

trabajo. Estas demandas suelen caracterizarse por componentes cognitivos y emocionales.
Las cognitivas se caracterizan por el nivel de estrés o movilizacion y el esfuerzo

intelectual al que debe enfrentarseel trabajador mientras desempefiasus labores,como procesar

informacidn o del sistema de trabajo utilizando conocimientos previos, memorizar y recuperar
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datos, razonary resolver problemas, entre otras. el sistema cognitivo se ve afectado en diversos
grados en funcidn de las exigencias laborales relacionadas con la gestion de la informaciony

el conocimiento, los requisitos de planificacion, la toma de iniciativas y factores similares.

Esto implicaque se deben eludir las exigencias excesivamente altas, asi como las tareas
que no facilitan la aplicacion de las competencias humanas.

Se basa en los siguientes criterios:

e Requerimientos de aprendizajes
e Requerimientos de adaptacion

e Requerimientos de iniciativas

e Requerimientos de memorizacién

e Requerimientos de creatividad

Las demandas emocionales se manifiestan en situaciones en las que el desempefio de
sus funciones requiere de un esfuerzo que influye las emociones experimentadas por el

trabajador y a mantener la compostura para cumplir con las demandas del trabajo.

La evaluacidén se hace a partir de:

e Requerimientos de trato con personas

e Ocultacion de emociones ante superiores

e Ocultacion de emociones ante subordinados

e Ocultacion de emociones ante compafieros

e Ocultacion de emociones ante clientes

e Exposicion a situaciones de impacto emocional

e Demandas de respuesta emocional
Variedad/ contenido (VC)

Este factor en particular abarcalas emociones y cogniciones asociadas con la creencia
de que el trabajo de una persona posee un significado y una utilidad, no solo para la persona

que participa en el trabajo, sino también para la organizacion en general y el contexto social
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mas amplio en el que opera; ademas, en este sentido se reconoce y valida, lo que otorga al

trabajador un significado méas profundo de la importancia de su trabajo.

Los items que comprende este factor son:

e Trabajo rutinario

e Sentido del trabajo

e Contribucién del trabajo

e Reconocimiento del trabajo por superiores

e Reconocimiento del trabajo por comparieros
e Reconocimiento del trabajo por clientes

e Reconocimiento del trabajo por familia

Participacion/Supervision (PS)

Este factor abarcados manifestaciones distintas de las posibles dimensiones del control
que pueden ejercerse sobre el proceso de trabajo; en concreto, una formade control la ejerce
el propio trabajador, que se manifiestaa través de su participacion activa en diversos aspectos
y componentesdel trabajo que se le asigna, mientras que la otra forma de control la impone la
organizacién, que operamediante la supervision de las tareas y responsabilidades asignadas al
trabajador, asegurandose de que se alinean con los objetivos establecidos y estandares del

marco organizacional.

Este factor se puede dimensionar de la siguiente manera:

e Participacion en los cambios en equipos y materiales
e Participacion en el lanzamiento de productos

e Participacion en modificaciones en la direccion

e Participacion en la seleccién de personal

e Supervision sobre los métodos

e Supervision sobre la planificacion

e Supervision sobre la calidad
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Interés por el trabajo / Compensacion (ITC)

El concepto de interés por el trabajador se define fundamentalmente como la medida
en que una organizacion demuestra un compromiso sostenido, es decir a largo plazo con el
bienestar y el crecimiento profesional de sus empleados. Este compromiso se refleja en varias
acciones y politicas institucionales, que incluyen un enfoque proactivo para facilitar la
promocidn, la capacitaciony las oportunidades de desarrollo, asi como, para garantizar que los
empleados estén informados, de la percepcion de su seguridad laboral y la existencia del

equilibrio entre las contribuciones y la remuneracion que reciben a cambio.

Los items que comprende este factor son:

e Informacién sobre la formacién

e Informacién de los requisitos para la promocién

e Informacidn de la situacion actual de la empresa

e Conocimiento de las oportunidades para el desarrollo profesional
e Valoracion de la formacion

e Equilibrio entre esfuerzo y recompensas

e Satisfaccion con el salario
Desempeiio de rol (DR)

Tiene en cuenta los diversos problemas y complicaciones que pueden surgir como
resultado de la delineacion y articulacion precisas de las responsabilidades y deberes asociados

con cada puesto de trabajo individual dentro de una organizacion

Abarca dos componentes esenciales:

e Laambigledad de rol

e El conflicto de rol
Se evalua los siguientes puntos:

e Especificaciones de los cometidos

e Especificaciones de los procedimientos
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e Especificacién de la cantidad, calidad y tiempo de trabajo

e Especificaciones de la responsabilidad del puesto
Relaciones y apoyo social (RAS)

Se refiere a aquellos elementos del entorno laboral que surgen de las interacciones y
conexionesestablecidas entre las personas en diversos entornos de trabajo, abarca el concepto
de apoyo social, como una influencia moderadoraen los niveles de estrés, y sirve como una
practica a través del cual existe la posibilidad de recibir asistencia o ayuda de otras personas
en el lugar de trabajo, incluidos supervisores, compafieros de trabajo y otro personal, para
ejecutar eficazmente las funciones todo lo cual depende de la calidad y la calidad de estas

relaciones interpersonales.

Aborda los siguientes puntos:

e Apoyo social instrumental de distintas fuentes

e Calidad de las relaciones

e Exposicion a conflictos interpersonales

e Exposicion a violencia fisica

e Exposicion a violencia psicoldgica

e Exposicion a acoso sexual

e Gestion de la empresa de las situaciones de conflicto

e Exposicion a discriminacién
Cultura del clima laboral

“La cultura del clima laboral dentro de las empresas en Ecuador es un tema de gran
relevancia en la actualidad, yaque el entorno de trabajo y la atmdsfera que se respira en el seno
de una organizacion pueden tener un impacto significativo en el desempefio y la satisfaccion
de los empleados” (Silvestre, 2013).

La realidad en el Ecuador muestra que en muchas empresas aun prevalece la falta de

comunicacion, lapocao nadaflexibilidaden los procesosy la desvinculacidn entrelos intereses
de la empresa y las necesidades de los trabajadores, situacion que afecta compromiso y
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motivacién de los empleados, lo que se visualiza en la productividad reduciday eficiencia
empresarial. En cambio, cuando se priorizael talento humano por encimade lo econdmico, se
favorece el desarrollo de un clima laboral con valores como el respeto, la flexibilidad y la
igualdad, lo cual promueve un mayor sentido de pertenenciay compromiso de los trabajadores

en los objetivos organizacionales(Moyano-Sailema et al., 2022).

El climay la cultura organizacionales son dos conceptos intrincadamente entrelazados
que ejercen una profunda influencia en la eficacia general de unaorganizacién, asi como en el
comportamiento mostrado por sus empleados. En concreto, la cultura organizacional puede
conceptualizarse como el metaférico que une de manera cohesiva a una organizacion,
configurando asi su identidad Unica y gobernando su dindmica operativa. Esta cultura abarca
una multitud de valores, creencias y practicas compartidos que definen colectivamente la
naturalezay la calidad del entorno laboral en el que operan los empleados. Por el contrario, el
clima organizacional se caracterizapor las percepciones que tienen losempleados con respecto
a su entorno de trabajo, una percepcion que a menudo esta moldeada e influenciada por el

marco cultural subyacente existente en esa organizacion.

Por ejemplo, las instituciones publicas que han implementado de manera proactiva
estrategias que priorizan el bienestar de sus empleados; han registrado notables mejoras en la
calidad de los servicios prestados, lo que proporciona pruebas convincentes de la

interdependencia entre estos factores criticos (Salazar Estrada et al., 2009).

Cabe destacar que este enfoque proactivo no solo beneficia a los empleados a nivel
individual, sino que también se traduce en una mayor satisfaccion de los clientes y en una
mejora de las métricas generales de desempefio organizacional. Al fomentar activamente un
entorno laboral favorable, las empresas reducen las tasas de rotacion del personal, los costos
financieros vinculados con la contratacion y la capacitacion de nuevos empleados. Esta
transformacion a méas de dar mayor satisfaccion a los empleados, sirve para estimular la
innovacioén y la creatividad dentro de los equipos, facilitando las soluciones creativas que

reportan beneficios a la organizacion (Reina-Andrade & Macias-Zambrano, 2024).
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Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral es un concepto multifacético que ha recibido una gran atencion
tanto en el &mbito académico como en el empresarial, ya que desempefia un papel fundamental

en el bienestar y el desemperio de los trabajadores (Pujol-Cols & Dabos, 2018).

En primer lugar, la satisfaccion laboral se define como "un estado evaluativo que
expresa contentamiento y sentimientos positivos haciael trabajo™ (Topino etal., 2021). Es un
constructo que abarca aspectos cognitivos, afectivosy conductuales, y que esta estrechamente
relacionado con la productividad, el compromiso organizacional y la intencion de rotacion
(Javed et al., 2014).

Segun Javed (2014), el empoderamiento de los empleados, es decir, la autonomiay la
participacion en la toma de decisiones, tiene un efecto positivo en la satisfaccion laboral. De la
misma forma, un ambiente de trabajo, que incluye aspectos como el apoyo del supervisor, las
relaciones interpersonales y las condiciones fisicas, también se ha identificado como un
determinante de la satisfaccion laboral (Solis-Magaria et al., 2021). Estos factores intrinsecos
han demostrado tener un impacto significativo en la satisfaccion de los trabajadores (Pujol-
Cols & Dabos, 2018).

La nocion de satisfaccidn laboral es una construccion intrincada y multifacética que
resume las respuestas emocionales y psicoldgicas de una persona a Sus COMpPromisos
profesionales, que estdn profundamente moldeadas por influencias tanto personales como
organizacionales. No se puede exagerar la importancia de la satisfaccion laboral en el contexto
del desarrollo organizacional y el bienestar general de los empleados, ya que tiene un impacto
directo y sustancial en los niveles de productividad y la moral general del lugar de trabajo. En
las seccionessiguientes, profundizaremos en los componentes fundamentales de la satisfaccion

laboral, tal como lo demuestran los resultados de las investigaciones contemporaneas.

Determinantes de la satisfaccion laboral

Los factores empresariales y personales son dimensiones muy importantes para la
satisfaccion, esta determinada por el grado en que un empleo satisface las necesidades,

expectativas y valores esenciales de un individuo. Los factores que influyen en la satisfaccion
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laboral como la compensacion, las oportunidades de ascenso profesional, la naturaleza del

trabajo, la supervision y las condiciones laborales existentes.

Condiciones de trabajo

Segun Pujol-Cols & Dabos (2018) la importancia de las condiciones de trabajo es un
tema crucial que ha sido ampliamente estudiado y discutido en el campo académico, ya que
estas condiciones tienen un impacto significativo en la productividad, bienestar y la
satisfaccion laboral de los trabajadores. Las condiciones de trabajo, tanto fisicas como
psicosociales, tienen una influencia directa en la salud y el desempefio de los empleados
(Garrido L & Hunt, 2013)

De acuerdo con el Ministerio del Trabajo y el Instituto Nacional de Seguridad y Salud
en el Trabajo, las condiciones de trabajo incluyen factores como los riesgos fisicos,
psicosociales y ergonémicos, asi como la organizacion y el ambiente laboral. Estos factores
pueden tener efectos positivos 0 negativos en la salud y el bienestar de los trabajadores, lo que

a su vez puede afectar su productividad y satisfaccion laboral (Escobar-Segovia et al., 2021).

Bienestar psicologico

Constituye un elemento fundamental para ejercer una influencia significativa en los
niveles de productividad de una organizacion. Se ha demostrado que fomentary promover el
bienestar de los empleados genera ventajas sustanciales para la entidad, como una mayor
lealtad de los clientes, un aumento de la rentabilidad y una disminucion de las tasas de rotacion
de empleados. Una fuerza laboral s6lida se ejemplifica con la existencia de emociones
afirmativas entre los empleados, que se manifiestan en un personal mas satisfecho y eficiente.
Estas conclusiones respaldan la hipétesis del "trabajador feliz y productivo"” (Harter et al.,
2003).

Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales son un elemento fundamental ya que tienen un impacto
significativo en la efectividad, la productividad y el bienestar de los empleados. En primer
lugar, las interacciones positivas entre compafieros fomentan un clima organizacional mas

favorable, lo cual se traduce en mayor satisfaccién y compromiso por parte de los trabajadores.
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Cuando los empleados se sienten parte de un equipo cohesionado y con un sentido de
pertenencia a la organizacion, tienden a desempefar sus tareas con mayor entusiasmo y
dedicacion (Marteau & Perego, 2019).

Por lo consiguiente las relaciones interpersonales solidas dentro del trabajo pueden
potenciar el desarrollo de habilidades y recursos personales que contribuyen al bienestary la

salud mental de los trabajadores (Garrosa Herndndez & Carmona Cobo, 2011a).

Un buen clima laboral, caracterizado por la cooperacion, el respeto y la comunicacion
fluida, favorece que los empleados experimenten emociones mas positivas y, por ende, mayor

satisfaccion con su vida en general.

Ley Violeta

El término ley violeta puede referirse a varios contextos, incluidos los marcos legales
que apoyan a los grupos marginados, las figuras historicas del derecho e incluso las iniciativas
educativas. Esta complejanocidn encarna los recursos legales disponibles para las mujeres que
han sufrido abusos, los logros pioneros de VioletKingen el ambito legal y las representaciones
culturales dentro de las expresiones artisticas (Ley Organica Para Impulsar La Economia
Violeta, s. f.).

Teoria del estrés de Karasek

La teoria del estrés de Karasek, especificamente el modelo de control de la demanda
laboral afirma que el estrés ocupacional es el resultado de la interaccidon dinamica entre la
demanda del entorno laboral y grado de autonomia que un individuo posee (Diez Valdés,
2016).

La teoria de la autodeterminacion de Deci y Ryan

La teoria de la autodeterminacion de Deci y Ryan afirma que la motivacion humana
estd influenciada fundamentalmente por la satisfaccion de tres necesidades psicoldgicas
esenciales: autonomia, competencia y relacion(Teoria de la autodeterminacion (Deciy Ryan) |
Madame Lelica, 2020).
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La teoria del papel de Kahn

La teoria del papel de Kahn, especialmente en el marco del analisis de la politica
exterior subraya la interaccion dinamica entre la agencia individual y las limitaciones
estructurales a la hora de influir en la conducta politica. Esta teoria ha evolucionado a lo largo
de dos generaciones, pasando de centrarse en las limitaciones estructurales a reconocer la

capacidad de decision de los individuos (L6opez, 2012).

CAPITULO Il MARCO METODOLOGICO

Contexto de la investigacion

Para poder llevar a cabo esta investigacion se tom6 a laempresa TEXCUMAR S.A. la
cual se dedica a la reproduccion genética del camarén, ubicada en la comuna San Pablo,

provincia de Santa Elena.

Disefio de la investigacion

Este trabajo investigativo tuvo un alcance descriptivo, en el que el propésito
fundamental es analizar el clima laboral y su influencia en los factores psicosociales de la
empresa TEXCUMAR S.A., se utilizo para detallar las caracteristicas de las variables en
estudio de maneranatural, es decir se describelos factores psicosocialesque incidenen el clima
organizacional. Para la evaluacién del riesgo laboral psicosocial, se aplico el instrumento FP
SICO 4.1 socializado por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT),
en formato AIP (Aplicacién Informatica para la Prevencion). Método de Evaluacién Factores
Psicosociales. Se trata de la versidn revisada y actualizada del Método de Evaluacién de
Factores Psicosociales del INSHT desarrollada enla NTP 443 y puesta al dia en la NTP 926.

Para la viabilidad de la investigacion, se llevé a cabo un disefio no experimental y
transversal, ya que los datos fueron obtenidos por una Unica vez y tiempo determinado. Este
método se caracteriza por la observaciony analisis de experiencias y desafios del lugar de
trabajo, que sirvieron para identificar sistematicamente los factores psicosociales

predominantes que ejercen un impacto positivo o negativo en el bienestar general de los
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trabajadores y relacionado a sus funciones, como la carga de trabajo, los canales de

comunicacion interna, la calidad de las relaciones interpersonales, entre otros.

De igual manera, se optd por un enfoque mixto, donde se empled métodos cuantitativos
y cualitativos. Elenfoque cuantitativo se utiliza para obtenery analizar datos estadisticos sobre
aspectosdentro de lagestion administrativay operativa de laorganizacion, mediante encuestas
y si es el caso revision de registros historicos. De igual manera, el enfoque cualitativo fue
necesarios para explorar las diversas perspectivas de los diferentes miembros de la

organizacion, a través de entrevistas y observacion directa.

Métodos de la investigacion

En este trabajo investigativo, se utilizaron métodos tanto inductivos como deductivos
son parte integral del desarrollo, laevaluaciony laejecucionde estrategias destinadas a mejorar
el clima laboral y las variables psicosociales, contextualizadas en el marco de la Ley Violeta
de Ecuador.

Método inductivo:

Se utiliza esencialmente durante la etapa de diagndstico, en la que las generalizaciones
sobre el entorno ocupacional en el sector camaronero se derivan de la observacion, de
escenarios especificos relacionados con los trabajadores. Este proceso comienza con la
recopilacion de evidencia, se analizan minuciosamente las experiencias subjetivas de los
empleados con respecto a cuestiones como la dinamica interpersonal, la carga de trabajo, el
acoso y el estrés ocupacional, de los cuales se identifican patrones lo que permite la
formulacidén de hipotesis sobre los factores psicosociales criticos que afectan negativamente al
bienestar de los empleados, asi mismo facilita la identificacion de las interrelaciones entre el
estrés originado por la falta de reconocimiento o a una carga de trabajo excesiva, lo que servira
de base paralaelaboracion de un plan de accionespecificoadaptadoa los requisitos especificos

del entorno laboral.

Método deductivo

Se emplea para el anélisis del marco regulatorio como es la Ley Violeta. Partiendo de

los principiosy directrices generales descritos en esta legislacidn, que hace referenciaen la
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prevencion del acoso y la violencia en el lugar de trabajo, se deducen medidas especificas que
deben aplicarse dentro de la organizacion, como la de proporcionar ambientes de trabajo
seguros y respetuosos, de lo que se derivan acciones concretas, como el establecimiento de
protocolos para denunciar el acoso, la ejecucion de capacitaciones sobre prevencion de la
violenciay la creacion de canales confidenciales para la resolucion de conflictos, de la misma
formaen la identificacion de estrategias de mejora, basandose en las teorias de la gestion de
los recursos humanosy la psicologia ocupacional que postulan una correlacion entre un clima

organizacional mejorado y una mayor productividad y bienestar de los empleados.

Poblacion y muestra

La poblacion para la ejecucion de este estudio esta conformada por el personal de la
empresa TEXCUMAR S.A., de acuerdo con la némina existente, la poblacion total es de 420
personas, menos los 184 trabajadores que laboran en periodo menor de un afio, se aplican a la

totalidad correspondiente de 236 trabajadores comprendidos entre:

e 26 administrativos.

e 210 operarios

Criterio de exclusion:

En este sentido solo participan los trabajadores que se encuentren laborando por un afio
0 mas dentro de la empresa, el nimero de trabajadores que tienen menos de un afio son 184

trabajadores.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas de investigacion

Observacion: Se implementé estatécnicacon el propdésito de recopilar datos primarios
acerca de la situacién actual de la empresa. La observacion permitié obtener informacion
directa sobre el funcionamiento de la compafiia y contribuyd a la identificacion sistematica de

los factores psicosociales predominantes que impactan el bienestar de los trabajadores y sus
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funciones, como la carga de trabajo, la comunicacion interna y la calidad de las relaciones

interpersonales

Encuesta: Se empled para recopilar datos cuantitativos de una muestra representativa
del personal de TEXCUMAR S.A. El instrumento utilizado fue el Cuestionario INSST
FPSICO, socializado por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT).
Este cuestionario, que es una version revisada del método de evaluacion de factores
psicosociales del INSHT, se aplicé a los 210 trabajadores operarios y 26 trabajadores
administrativos que cumplian conel criterio de haber laborado en laempresa porun afio 0 mas.
La encuesta se enfoco en averiguar la influencia de los factores psicosociales en el clima
laboral. El cuestionario FPSICO evalua factores como el Tiempo de Trabajo, Autonomia y
participacion, Carga de trabajo, Demanda Psicoldgica, Variedad, Contenido, Participacion,
Supervision, Interés porel trabajador, Compensacion, Desempefiode roly Relaciones de apoyo
social

Entrevista: Se utilizo para recopilar datos cualitativos y explorar diversas perspectivas
dentro de la organizacidn. Se aplic6 una entrevista al jefe de talento humano, que representa
una perspectiva directiva. La entrevista fue disefiada para obtener informacion sobre aspectos
clave como la claridad de las expectativas de trabajo, los mecanismos para fomentar la
innovacién, cdmo se alinea al personal con la estrategia y objetivos de la empresa, aspectos
para mejorar la comunicacion, acciones para identificar al equipo con la culturay valores
empresariales, los factores psicosociales que influyen en la motivacién y el compromiso, e
identificar oportunidades de desarrollo para el personal. Las respuestas obtenidas
proporcionaron retroalimentacion detallada sobre la gestion en el area de talento humanoy su

percepcion sobre los factores psicosociales en la empresa.

Plan de recolecciéon de Informacion

El Plan de Recoleccion de Informacion es un documento estratégico que detalla cdmo
se llevaraa cabo la recopilacion de datos necesarios para una investigacion especifica. Este
plan es fundamental para garantizar que la informacidn obtenidasea relevante, precisay util

para responder a las preguntas de investigacion planteadas.
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Tabla 2 Plan de recoleccion de informacién

Preguntas Bésicas Recoleccion
Para averiguar la influencia de los factores

¢Para que? psicosociales y su influencia en el clima laboral
¢De qué personas u objetos? A los trabajadores de la empresa TEXCUMAR S.A.
¢ Sobre qué aspectos? Factores psicosociales y clima laboral

¢Quién? El Investigador

¢A quiénes? A los trabajadores de la empresa TEXCUMAR S.A.
¢Cuando? Durante el periodo 2023-2024

¢Dbonde? En la Empresa TEXCUMAR S.A.

¢ Cuantas veces? Una vez

¢ Qué técnica de recoleccion? Cuestionario INSST FPSICO4.1

;Con qué? Cuestionario

Procesamiento de la informacion

Para la obtencién de la informacion se utiliza el cuestionario “FPSICO”, de factores
psicosociales y se aplica a los 210 trabajadores (operarios) y a los 26 trabajadores
(administrativos) de la empresa TEXCUMAR S.A. Ademas, se entrevista al jefe de talento

humano.

Asi mismo, se utilizara la herramienta SPSS para el procesamiento de las encuestas, en

la cual se aplicaran el Coeficiente Alfa de Cronbach.
Coeficiente Alfa de Cronbach

El coeficiente alfa de Cronbach sirve como una métrica ampliamente reconocida que
se empleaparaevaluar la consistenciainterna o la confiabilidad de un instrumento psicométrico
(1zally et al., 2024).

kg2
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Figura 1 Férmula de Alfa de Cronbach
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Dado el resultado del coeficiente se lo interpreta de 0.01a 1 de acuerdo con el grado de
fiabilidad de los resultados, siendo 0.01 la ponderacion mas bajay 1 la excelencia. Luego del

uso de la herramienta SPSS se obtuvieron los siguientes resultados:

Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
M %
Casos  Valido 236 99 6
Excluido® 1 A
Total 237 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimianto.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

951 24

Figura 2 Fiabilidad

El resultado presentado es de un grado de fiabilidad de aproximadamente 0.96

dandonos asi la certeza que los datos utilizados son fiables y estables.
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CAPITULO 11l RESULTADOS Y DISCUSION
Analisis, interpretacion y discusion de resultados
Entrevista

1. ¢Laclaridad en las expectativas de trabajo afecta el desempefio y motivacion de su
equipo de trabajo? Explique porque y como

“En la industria camaronera, el clima laboral es importante para la productividad y
eficiencia en donde el trabajo en equipo y la comunicacion son esenciales para el
cumplimiento correcto de los procesosy por consiguiente el logro de las metas, cuando se
tiene un buen clima y se conoce las expectativas los miembros del equipo de trabajo saben
exactamente qué es lo que se esperade ellos, se sienten motivadosy seguros en el cumplimiento

de sus tareas, ademas de que se reduce la confusion y aumenta la productividad”

2. ¢Qué mecanismos ha implementado para fomentar la innovacion dentro de su &reay
gue comportamiento ha tenido su equipo en estas iniciativas?

“En la empresay particularmente en cada departamento se promueve la lluvia de ideas
y talleres, se crea un espacio en el que los trabajadores puedes proponer mejoras en los
procesos que ellos ejecutan, ante ello se puede concluir que responden positivamen te porque

muestran un gran interés en formar parte de las soluciones a través de sus ideas”

3. ¢Cdomo se asegura que su personal comprenda y se alinee con la estrategia y objetivos
de la empresa?

“Se realizan reuniones periodicas para debatir una estrategia que se quiere aplicar
siempre teniendo en cuenta los objetivos de la empresa, se asegura de que cada miembro

entienda su rol, también suelen utilizar boletines para mantener a todos informados”

4. ¢Qué aspectos considera que pueden mejorar los procesos de comunicacion para que
estos sean mas efectivos en su departamento?

“Los procesos de comunicacion por la cantidad de trabajadores no son tan bueno, sin
embargo, creo que se puede implementar sistemas de comunicacion visual que no sean muy
tedricos, entre ellos tableros de seguimiento, valores, cumplimientos de objetivos, avances,

)

esto ayudara a no perder de vista las metas institucionales, grupales y personales.’
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5. ¢Qué acciones ha implementado para que su equipo de trabajo se identifique con la
cultura y los valores de le empresa?

“Pocas acciones se planifica, pero se realizan integraciones y capacitaciones sobre la
cultura y valores de la empresa, esto fortalece el sentido de pertenencia es decir los
trabajadores se ponen la camiseta y mejora la cohesion de equipo, lo que refleja unambiente

’

de trabajo mas positivo.’

6. ¢Qué factores psicosociales cree usted que influyen en la motivaciény el compromiso
de los trabajadores?

“Los factores psicosociales que influyen son el liderazgo, las relaciones
interpersonales, las oportunidades de crecimiento, asi como las condiciones de trabajo que se

les brinda.”

7. ¢Como usted identifica las oportunidades de desarrollo para los integrantes de su
equipo de trabajo?

“En las capacitaciones en el proceso de evaluacion se aplica test en el que
generalmente se consulta las necesidades, la satisfaccion y con ello se identifica las

oportunidades de desarrollo, asi como las habilidades y aspiraciones de cada miembro”

Andlisis

Al entrevistar al jefe de talento humano, la investigacion buscaba obtener una vision desde la
gestion que complementara los datos cuantitativos recopilados a traves de la encuesta. Esta
perspectiva directivaes vital para entender como se abordan (0 no se abordan) ciertos desafios
relacionados con el clima laboral y los factores psicosociales desde la cuspide de la
administracion. Las respuestas del entrevistado ofrecen retroalimentacion detallada sobre su
percepcion de estas areas clave. Por ejemplo, se destaca la importanciadel clima laboral en la
industria camaronera'y como la claridad en las expectativas genera una respuesta positiva en
el personal. También se mencionan las estrategias actuales de comunicaciony alineacion
(reuniones, boletines) y se proponen mejoras, como sistemas de comunicacién visual.
Identifica el liderazgo, las relaciones interpersonales, las oportunidades de crecimiento y las
condiciones de trabajo como factores psicosociales influyentes, y describe un proceso de

evaluacidn y test para identificar necesidades y oportunidades de desarrollo.
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Encuesta

1. ¢Trabajas los sdbados?

Tabla 3 Jornada de fin de semana

ADMINISTRATIVA  OPERATIVA

Siempre o casi siempre 100 % 67.1 %
A menudo 0% 20.5 %

A veces 0% 9.6 %

Nunca o0 casi nunca 0 % 2.8 %

ADMINISTRATIVA

OPERATIVA . |
0% 20% 40% 60% 80% 1009%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | A veces [ ApRs

Figura 3 Jornada de fin de semana

Dentro de los datos obtenidos el 100% del personal administrativo respondié que
siempre o casi siempre trabaja los sabados. En cambio, la respuesta mayoritaria del personal
operativo 67.1% es que trabaja los sabados siempre o casi siempre, seguido de un 20.5% que
lo hace a menudo. La Tabla 3 muestra que trabajar los sabados es mucho maés frecuente para el

personal administrativo que para el personal operativo.

2. ¢Trabajas los domingos y festivos?

Tabla 4 Jornada de fin de semana 2

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Siempre o casi siempre 100 % 39.7 %
A menudo 0% 41.1 %
A veces 0% 19.2 %

Nunca o casi hunca 0% 0%
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ADMINISTRATIVA

OPERATIVA |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | A veces [ Pt

Figura 4 Jornada de fin de semana 2

Los datos muestran que, el 100% del personal administrativo respondi6 que siempre o
casi siempre trabaja los domingos y festivos. Sin embargo, para el personal operativo la
respuesta mas frecuente (41.1%) es que trabaja los domingos y festivos a menudo, seguido de

un 39.7% que lo hace siempre o casi siempre.

3. ¢ Tienes la posibilidad de tomar dias u horas libres para atender asuntos de tipo
personal?

Tabla 5 Flexibilidad de horario

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Siempre o casi siempre 0% 8.2 %
A menudo 0 % 49.3 %

A veces 0% 38.4 %

Nunca o0 casi nunca 100 % 4.1 %

ADMINISTRATIVA  I—

OPERATIVA - n
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | A veces o s

Figura 5 Flexibilidad de horario

El 100% del personal administrativo respondi6é que nunca o casi nunca puede tomar
dias u horas libres para asuntos personales. Por el contrario, la respuesta mayoritaria (49.3%)
del personal operativo es que puede tomar dias u horas libres a menudo, seguido de un 38.4%
que puede hacerlo a veces.
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4. ¢ Con qué frecuencia tienes que trabajar mas tiempo del horario habitual,

hacer horas extra o llevarte trabajo a casa?

Tabla 6 Horas extras

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Siempre o casi siempre 50 % 6.8 %
A menudo 50 % 45.2 %

A veces 0% 34.2%

Nunca o casi hunca 0% 13.8 %

ADMINISTRATIVA

OPERATIVA . |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | Aveces |} Pt

Figura 6 Horas extras

La Tabla 6 indica que la mitad del personal administrativo (50%) tiene que hacer horas
extra o llevarse trabajo a casa siempre o casi siempre, y la otra mitad (50%) lo hace a menudo.
En cuanto al personal operativo, lasituacion esun poco mas flexible. Aunque un 45.2%trabaja

horas extra a menudo, un 34.2% solo lo hace a veces y un 13.8% nunca o casi hunca.

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

semana (7 dias consecutivos)?

Tabla 7 Descanso semanal

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Siempre o casi siempre 50 % 28.8 %
A menudo 0 % 30.1 %
A veces 0% 34.2 %
Nunca o casi nunca 50 % 6.9 %
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ADMINISTRATIVA [E==——
. m

OPERATIVA
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | A veces (] PR

Figura 7 Descanso semanal

El 50% del personal administrativo respondio que nunca o casi nunca dispone de al
menos 48 horas consecutivas de descanso a la semana, mientras que el otro 50% indicé que
siempre o casi siempre dispone de este tiempo de descanso. En el caso del personal operativo,
un 93.1% (sumando las respuestas "siempre o casi siempre"”, "a menudo™y "a veces") tiene al
menos 48 horas consecutivas de descanso, mientras que un 6.9% nunca o casi nunca dispone

de este tiempo.

5. ¢Tuhorario laboralte permite compaginar tu tiempo libre (vacaciones, dias libres,

horariosde entrada y salida) con los de tu familia y amigos?

Tabla 8 Compatibilidad de horario

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Siempre o casi siempre 50 % 55%
A menudo 0% 11%
A veces 0% 49.3 %
Nunca o casi hunca 50 % 34.2 %
ADMINISTRATIVA e |
OPERATIVA |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | Aveces |} PR

Figura 8 Compatibilidad de horario

En cuanto a la conciliacion laboral y familiar, la mitad del personal administrativo
(50%) puede disfrutar de tiempo libre con sus seres queridos con frecuencia, mientras que la

otra mitad (50%) no. En cambio, la mayoria del personal operativo (83.5%) tiene dificultades
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para conciliar, siendo especialmente preocupante paraun 34.2% que indica que "nuncao casi

nunca" puede hacerlo.

6. ¢Puedes decidir cuando realizar las pausas reglamentarias (pausa para

comida obocadillo)?

Tabla 9 Pausas reglamentarias

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Siempre o casi siempre 0% 13.7 %
A menudo 100 % 342 %
A veces 0% 329%
Nunca o casi nunca 0% 19.2 %
ADMINISTRATIVA
OPERATIVA . |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
S ; N :
lempre o casi A menudo . A veces . unncijangacasu

siempre

Figura 9 Pausas reglamentarias

En cuanto a la autonomia para decidir sobre sus pausas reglamentarias, el 100% del
personal administrativo tiene la posibilidad de hacerlo "a menudo"”. En cambio, la situacion del
personal operativo es masdiversa, con un 19.2% que "nunca o casi nunca" puede decidir sobre
sus descansos. Esto sugiere una mayor flexibilidad y control sobre su tiempo para el personal

administrativo en comparacion con el operativo.

Los datos revelan una mayor autonomia del personal administrativo frente al operativo
en cuanto a la toma de pausas reglamentarias, lo que podria reflejar diferencias en las

condiciones laborales de ambos grupos.
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7. Durante la jornada de trabajo y fuera de las pausas reglamentarias, ¢ puedes

detener tutrabajo o hacer una parada corta cuando lo necesitas?

Tabla 10 Pausas voluntarias

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Siempre o casi siempre 0% 35.6 %
A menudo 0% 8.2%
A veces 0% 15.1 %
Nunca o casi hunca 100% 411 %
ADMINISTRATIVA  III—_—
OPERATIVA |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | A veces [ Hihea

Figura 10 Pausas voluntarias

Mientras que el 100% del personal administrativo indica que "nunca o casi nunca"
puede hacer una pausa corta fuerade las reglamentarias, en el caso del personal operativo un
35.6% afirma poder hacerlo "siempre o casi siempre™. Esto sugiere una mayor rigidez en la

gestion del tiempo para el personal administrativo en comparacion con el operativo.

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

Tabla 11 Ritmo laboral

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Siempre o casi siempre 0% 17.8 %
A menudo 0% 55%
A veces 0% 13.7%

Nunca o0 casi nunca 100 % 63 %

ADMINISTRATIVA  [I—

OPERATIVA I
0% 20% 40% 60% 80% 1009%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | Aveces | P

Figura 11 Ritmo Laboral
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La pregunta 9 analiza la posibilidad de marcar el propio ritmo de trabajo. Un
contundente 100% del personal administrativo afirmaque "nunca o casi nunca" puede hacerlo.
En contraste, un 17.8% del personal operativo declarapoder marcar su propio ritmo de trabajo

"siempre o casi siempre”, y un 5.5% adicional, "a menudo".

9. ¢Puedes tomar decisiones relativas a: lo que debes hacer (actividades y

tareas arealizar)?

Tabla 12 Decisiones relativas

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Siempre o casi siempre 0% 6.8 %
A menudo 0 % 8.2%
A veces 100 % 49.3 %
Nunca o0 casi nunca 0% 35.7 %

ADMINISTRATIVA .

OPERATIVA |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | A veces (] S

Figura 12 Decisiones relativas

La pregunta 10a indaga sobre la posibilidad de decidir el orden en que se realizan las
tareas. El 100% del personal administrativo indica que esto ocurre "a veces". En el caso del
personal operativo, un 49.3% también responde "a veces", mientras que un 35.7% sefiala que
"nunca o casi nunca" puede decidir el orden de sus tareas. Un 6.8% afirma que esto sucede

"siempre o casi siempre™y un 8.2%, "a menudo”.
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10. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucion de tareas a lo largo de tu
jornada?

Tabla 13 Decisiones relativas 2

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Siempre o casi siempre 0% 6.8 %
A menudo 0% 2.7 %
A veces 100 % 79.5 %

Nunca o casi hunca 0% 11 %

ADMINISTRATIVA  [I—

OPERATIVA I
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | A veces O e

Figura 13 Decisiones relativas 2

La pregunta 10b explora la posibilidad de decidir la cantidad de trabajo a realizar. El
100% del personal administrativo afirma que esto ocurre "a veces". En cuanto al personal
operativo, un 79.5% coincide con estarespuesta, mientras queun 11% indica que "nunca o casi
nunca" puede decidir la cantidad de trabajo. Un 6.8% sefiala que esto sucede "siempre o casi

siempre” y un 2.7%, "a menudo”.

11.  ¢Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucién del entorno directo de tu

puesto detrabajo (espacio, mobiliario, objetos personales)?

Tabla 14 Decisiones relativas 3

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Siempre o casi siempre 0% 8.2 %
A menudo 0% 1.4 %
A veces 50 % 43.8 %
Nunca o casi hunca 50 % 46.6 %
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ADMINISTRATIVA I ——
OPERATIVA I

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | A veces (] S

Figura 14 Decisiones relativas 3

Un 50% del personal administrativo puede influir en la distribucion de su entorno de
trabajo "a veces", mientras que el otro 50% "nunca o casi nunca" puede hacerlo. En cuanto al
personal operativo, un 43.8% tiene la posibilidad de influiren la distribucion "a veces", un

46.6% "nunca o casi nunca”, un 8.2% "siempre o casi siempre”y un 1.4% "a menudo”.

12.  ¢Puedes tomar decisiones relativas a: como tienes que hacer tu trabajo

(método, protocolos, procedimientos de trabajo)?

Tabla 15 Decisiones relativas 4

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Siempre o casi siempre 0% 5.5 %
A menudo 50 % 4.1 %
A veces 50 % 41.1 %
Nunca o casi hunca 0% 49.3 %
ADMINISTRATIVA || s ——
OPERATIVA I
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | Aveces |} R

Figura 15 Decisiones relativas 4

En el caso del personal administrativo, un 50% puede decidir "a veces" como realizar
su trabajo, mientras que el otro 50% lo hace "a menudo”.

El personal operativo muestra unadistribuciondiferente: un 49.3% "nuncao casinunca" puede
decidir como realizar su trabajo, un 41.1% "a veces", un 5.5% "siempre o casi siempre”y un

4.1% "a menudo".
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13.  ¢Puedes tomar decisiones relativas a: la cantidad de trabajo que tienes que
realizar?

Tabla 16 Decisiones relativas 5

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Siempre o casi siempre 0% 4.1 %
A menudo 0% 31.5%

A veces 0% 47.9 %

Nunca o0 casi nunca 100 % 16.5 %

ADMINISTRATIVA [ —
OPERATIVA =

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo Aveces |} AUhEA

Figura 16 Decisiones relativas 5

El 100% del personal administrativo afirma que "nunca o casi nunca" puede decidir
sobre la cantidad de trabajo que tiene. En el caso del personal operativo, un 47.9% puede
decidir "a veces" sobre la cantidad de trabajo, un 31.5% "a menudo", un 16.5% "nunca o casi

nunca" y un 4.1% "siempre o casi siempre".

Nuevamente, observamos una diferencianotable entre el personal administrativo y el
operativo. Mientras que el personal administrativo no tiene ninguna capacidad de decision
sobre la cantidad de trabajo que tiene, el personal operativo muestra una mayor variabilidad en

Sus respuestas.

14, ¢ Puedes tomar decisiones relativas a: la calidad del trabajo que realizas?

Tabla 17 Decisiones relativas 6

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Siempre o casi siempre 50 % 2.7 %
A menudo 0% 35.6 %

A veces 0% 42.5 %

Nunca o casi hunca 50 % 19.2 %
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Figura 17 Decisiones relativas 6

El 50% del personal administrativo puede decidir "siempre o casi siempre" sobre la
calidad de su trabajo, mientras que el otro 50% "nuncao casinunca" puede hacerlo. El personal
operativo, porsu parte, muestraunadistribucionmas variada: un 42.5% puede decidir "a veces"
sobre la calidad de su trabajo, un 35.6% "amenudo™, un 19.2% "nuncao casinunca"y un 2.7%

"siempre o casi siempre"”.

En estaocasion, destacalaaltaproporcionde personaladministrativo que puede decidir
sobre la calidad de su trabajo, aunque la mitad de ellos no tiene ninguna potestad en este
aspecto. En cuanto al personal operativo, lamayoriatiene al menos cierta capacidad de decision

sobre la calidad de su trabajo, aunque solo un pequefio porcentaje tiene total autonomia.

15. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a: la resolucion de situaciones

anormales o incidencias que ocurren en tu trabajo?

Tabla 18 Decisiones relativas 7

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Siempre o casi siempre 0% 4.1 %
A menudo 50 % 37 %
A veces 0% 47.9 %
Nunca o casi hunca 50 % 11 %
ADMINISTRATIVA i ——
OPERATIVA . |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | A veces (] APt

Figura 18 Decisiones relativas 7
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Un 50% del personal administrativo puede decidir "a menudo" cémo resolver
situaciones en su trabajo, mientras que el otro 50% "nunca o casi nunca" puede hacerlo. El
personal operativo, por su parte, muestra unadistribucion mas variada: un 47.9% puededecidir
"a veces" como resolver situaciones, un 37% "a menudo", un 11% "nunca o casi nunca"y un

4.1% “siempre o casi siempre".

16.  ¢Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucién de los turnos rotativos?

Tabla 19 Decisiones relativas 8

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Siempre o casi siempre 0% 27.4 %
A menudo 0 % 2.7 %
A veces 0% 27.4 %
Nunca o casi nunca 100 % 39.7 %
No trabajo en turnosrotativos 0 % 2.8 %

ADMINISTRATIVA | ——
OPERATIVA =

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
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Figura 19 Decisiones relativas 8

El 100% del personal administrativo indica que "nunca o casi nunca" puede decidir
sobre sus turnos rotativos. En cuanto al personal operativo, un 39.7% "nunca o casi nunca"
puede decidir sobre sus turnos, un 27.4% "siempre o casi siempre", otro 27.4% "a veces", un

2.7% "a menudo" y un 2.8% indica que "no trabaja en turnos rotativos".

En conclusion, la diferencia entre el personal administrativo y el operativo es
considerable. Mientras que el personal administrativo no tiene ninguna capacidad de decision
sobre sus turnos rotativos, el personal operativo muestra una mayor variabilidad en sus

respuestas.
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11.a Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

introduccion decambios en los equipos y materiales

Tabla 20 Nivel de participacion

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Puedo decidir 0% 4.1 %
Se me consulta 50 % 9.6 %
Solo recibo informacién 50 % 41.1 %
Ninguna participacion 0 % 45.2 %
ADMINISTRATIVA R M
OPERATIVA o ——
0% 20% 40% 60% 80% 100%
. Solo recibo Ninguna
Puedo decidir Se me consulta | tasrmscian R participacion

Figura 20 Nivel de participacién

En el caso del personal administrativo, un 50% afirmaque "se le consulta” sobre estos
cambios, mientras que el otro 50% "sélo recibe informacion". El personal operativo, por su
parte, muestra una distribucién mas variada: un 45.2% afirma que no tiene "ninguna
participacion"en laintroduccion de cambios, un41.1%"solo recibe informacion™, un 9.6% "se

le consulta” y un 4.1% "puede decidir".

Observamos una diferencia notable en el nivel de participacion en la introduccion de
cambiosen losequiposentre el personaladministrativo y el operativo. Mientras que el personal
administrativo tiene al menos la oportunidad de ser consultado, una parte significativa del

personal operativo no tiene ninguna participacion en estas decisiones

11.b  Qué nivel de participacidn tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:
introduccion de cambios en la manera de trabajar
Tabla 21 Nivel de participacion 2

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Puedo decidir 0% 55%

Se me consulta 50 % 8.2 %
Sélo recibo 50 % 50.7 %
informacion

Ninguna participacion 0% 35.6 %
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Figura 21 Nivel de participacion 2

En el caso del personal administrativo, un 50% afirmaque "se le consulta” sobre estos
cambios, mientras que el otro 50% "sélo recibe informacidn”. El personal operativo, por su
parte, muestra una distribucién més variada: un 50.7% "solo recibe informacion”, un 35.6% no
tiene "ninguna participacion™, un 8.2% "se le consulta" y un 5.5% "puede decidir".

11.c  Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

lanzamiento de nuevos o mejores productos o servicios

Tabla 22 Nivel de participacién 3

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Puedo decidir 0% 1.4 %

Se me consulta 0 % 12.3 %
Sélo recibo informacion 100 % 69.9 %
Ninguna participacion 0 % 16.4 %

ADMINISTRATIVA I ea—

OPERATIVA - '’==u
0% 20% 40% 60% 80% 100%
o Sélo recibo Ninguna
Puedo decidir Se me consulta i informacion M participacion

Figura 22 Nivel de participacién 3

El 100% del personal administrativo indica que "sélo recibe informacion" sobre el
lanzamiento de nuevos productos o servicios. En cuanto al personal operativo, un 69.9% "solo

recibe informacién”, un 16.4% no tiene "ninguna participacion™, un 12.3% "se le consulta" y
un 1.4% "puede decidir".
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En este caso, la participacion en el lanzamiento de nuevos productos o servicios es
bastante limitada tanto para el personaladministrativo comoparael operativo. La gran mayoria
de ambos grupos solo recibe informacion, lo que sugiere que no se les consulta ni se les

involucra en la toma de decisiones en esta area.

11.d Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

reestructuracion o reorganizacion de departamentos o areas de trabajo

Tabla 23 Nivel de participacion 4

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Puedo decidir 0 % 0 %
Se me consulta 0 % 55%
Sélo recibo informacion 50 % 58.9 %
Ninguna participacién 50 % 35.6 %

ADMINISTRATIVA | ——
OPERATIVA I |

0% 20% 40% 60% 80% 100%
s Sélo recibo Ninguna
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Figura 23 Nivel de participacion 4

El 50% del personal administrativo indica que "s6lo recibe informacion™ sobre estas
reorganizaciones, mientras que el otro 50% no tiene "ninguna participacién™. En cuanto al
personal operativo, un 58.9% "s6lo recibe informacién”, un 35.6% no tiene "ninguna
participacion”y un 5.5% "se le consulta”. Ningin miembro del personal operativo puede

"decidir" sobre este asunto.

11e Qué nivel de participacidn tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

cambios en la direccion o entre tus superiores

Tabla 24 Nivel de participacion 5

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Puedo decidir 0% 0%
Se me consulta 0% 55%
Sélo recibo informacion 50 % 58.9 %
Ninguna participacion 50 % 35.6 %
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Figura 24 Nivel de participacion 5
El 50% del personal administrativo indicaque "sélo recibe informacion™ sobre estos cambios,
mientras que el otro 50% no tiene "ninguna participacion”. En cuanto al personal operativo, un
58.9% "sblo recibe informacion”, un 35.6% no tiene "ninguna participacién"y un 5.5% "se le
consulta”. Ningn miembro del personal operativo puede "decidir” sobre este asunto.
Al igual que en la reorganizacion de departamentos, la participacion en los cambios de
direccién es muy limitada. La mayoria del personal, tanto administrativo como operativo, solo

recibe informacion o no participa en absoluto en el proceso.

11.f  Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

contratacién o incorporacion de nuevos empleados

Tabla 25 Nivel de participacién 6

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Puedo decidir 0% 0 %
Se me consulta 0 % 0%
Sélo recibo informacion 50 % 37 %
Ninguna participacion 50 % 63 %

ADMINISTRATIVA |
OPERATIVA | e ——

0% 20% 40% 60% 80% 100%
<o Sélo recibo Ninguna
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Figura 25 Nivel de participacién 6

El 50% del personal administrativo indica que "sélo recibe informacion” sobre las
nuevas contrataciones, mientras que el otro 50% no tiene "ninguna participacion". En cuanto

al personal operativo, un 37% "s6lo recibe informacion™ y un 63% no tiene "ninguna
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participacion”. Ni el personal administrativo ni el operativo tienen la posibilidad de "decidir"
0 ser "consultados” en este proceso.

La participacion en la contratacion de nuevos empleados es practicamente nula tanto
para el personal administrativo como para el operativo. La mayoria de ambos grupos o bien
solo recibe informacion sobre las nuevas incorporaciones, o bien no participaen absolutoen el
proceso.

11.g Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

elaboracion delas normas de trabajo

Tabla 26 Nivel de participacién 7

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Puedo decidir 0% 0%

Se me consulta 0% 0 %
Sélo recibo informacién 50 % 17.8 %
Ninguna participacion 50 % 82.2 %

ADMINISTRATIVA [
OPERATIVA

0% 20% 40% 60% 80% 100%
o Sélo recibo Ninguna
Puedo decidir Se me consulta [ iformacisn:. M participacién

Figura 26 Nivel de participacion 7

El 50% del personal administrativo indica que "s6lo recibe informacion™ sobre las
normas de trabajo, mientras que el otro 50% no tiene "ninguna participacion”.

En cuanto al personal operativo, un 17.8% "sélo recibe informacion™y un 82.2% no
tiene "ninguna participacion™. Aligual que en los casos anteriores, ni el personal administrativo

ni el operativo pueden "decidir" o ser "consultados” en este proceso.
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12.a ¢Como valoras la supervision que tu responsable inmediato ejerce sobre los

siguientes aspectos de tu trabajo? El método para realizar el trabajo

Tabla 27 Supervision

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
No interviene 0% 1.4%
Insuficiente 0% 1.4 %
Adecuada 100 % 60.3 %
Excesiva 0 % 36.9 %

ADMINISTRATIVA .

OPERATIVA I ——
0% 20% 40% 60% 80% 100%

No interviene Insuficiente Adecuada | Excesiva

Figura 27 Supervision

La totalidad (100%) del personal administrativo considera que la supervision de su superior en

este aspecto es "adecuada". En cuantoal personal operativo,un 60.3%la considera“adecuada”,

un 36.9% "excesiva", un 1.4% "insuficiente” y otro 1.4% indica que "no interviene".

Se observa una clara diferencia en la percepcion de la supervision entre el personal

administrativo y el operativo. Mientras que la totalidad del personal administrativo considera

adecuada la supervision recibida en cuanto al método de trabajo, un porcentaje significativo

del personal operativo (36.9%) la percibe como excesiva.

12.b ¢Cdmo valoras la supervision que tu responsable inmediato ejerce sobre los

siguientes aspectos de tu trabajo? La planificacion del trabajo

Tabla 28 Supervision 2

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
No interviene 0% 1.4%
Insuficiente 0% 0%
Adecuada 100 % 61.6 %
Excesiva 0 % 37 %
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Figura 28 Supervision 2

La totalidad (100%) del personal administrativo considera que la supervision de su
superior en este aspecto es "adecuada”. En cuanto al personal operativo, un 61.6% la considera
"adecuada”, un 37% "excesiva", un 1.4% indica que "no interviene"y ninguno la considera

"insuficiente".

12.c ¢Como valoras la supervision que tu responsable inmediato ejerce sobre los

siguientes aspectos de tu trabajo? El ritmo de trabajo

Tabla 29 Supervisién 3

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

No interviene 0% 1.4 %

Insuficiente 0% 4.1 %
Adecuada 50 % 68.5 %
Excesiva 50 % 26 %

ADMINISTRATIVA I —

OPERATIVA I ——
0% 20% 40% 60% 80% 100%

No interviene Insuficiente Adecuada | Excesiva

Figura 29 Supervision 3

El 50% del personal administrativo considera que la supervision de su superior en este aspecto
es "adecuada"y el otro 50% la considera "excesiva". En cuantoal personal operativo,un 68.5%
la considera "adecuada”, un 26% "excesiva", un 4.1% "insuficiente" y un 1.4% indica que "no

interviene".
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En esta pregunta, se observa una diferencia notable con respecto a las anteriores. Si bien la
mayoriadel personal operativo (68.5%) consideraadecuadala supervision del ritmo de trabajo,

un porcentaje considerable del personal administrativo (50%) la percibe como excesiva.

12.d ¢Cdmo valoras la supervision que tu responsable inmediato ejerce sobre los

siguientes aspectos de tu trabajo? La calidad del trabajo realizado

Tabla 30 Supervision 4

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
No interviene 0% 55%
Insuficiente 0% 8.2%
Adecuada 50 % 82.2%
Excesiva 50 % 4.1 %

ADMINISTRATIVA I ——

OPERATIVA - n
0% 20% 40% 60% 80% 100%
No interviene Insuficiente Adecuada | Excesiva

Figura 30 Supervision 4

El 50% del personal administrativo considera que la supervision de su superior en este
aspecto es "adecuada" y el otro 50% la considera "excesiva". En cuanto al personal operativo,
un 82.2% la considera "adecuada”, un 8.2% "insuficiente", un 5.5% indica que "no interviene"

y un 4.1% la considera "excesiva".

13.a ¢Como valorasel grado de informacion que te proporciona la empresa

sobre lossiguientes aspectos? Las posibilidades de formacién

Tabla 31 Posibilidades de formacién

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
No hay informacion 0 % 15.1 %
Insuficiente 0% 8.2 %
Es adecuada 100 % 76.7 %
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Figura 31 Posibilidades de formacion

La totalidad (100%) del personal administrativo considera que la informacion recibida
en este aspecto es "adecuada". En cuanto al personal operativo, un 76.7% la considera

"adecuada”, un 15.1% indicaque "no hay informacion"y un 8.2% la considera "insuficiente".

En este caso, se observa una diferencia notable entre el personal administrativo y el
operativo en cuanto a la percepcidn sobre la informacién recibida sobre las posibilidades de
formacion. Mientras que la totalidad del personal administrativo la considera adecuada, un
porcentaje significativo del personal operativo (15.1%) afirma que no recibe informacion al

respecto y un 8.2% la considera insuficiente

13.b  ¢Como valoras el grado de informacion que te proporciona la empresa

sobre lossiguientes aspectos? Las posibilidades de promocion

Tabla 32 Posibilidades de promocion

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
No hay informacién 0% 45.2 %
Insuficiente 0 % 9.6 %
Es adecuada 100 % 45.2 %

ADMINISTRATIVA -

OPERATIVA [ —)
0% 20% 40% 60% 80% 100%
No hay informacién Insuficiente & Es adecuada

Figura 32 Posibilidades de promocion

La totalidad (100%) del personal administrativo considera que la informacion recibida

en este aspecto es "adecuada". En cuanto al personal operativo, un 45.2% la considera
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"adecuada", mientras que otro 45.2% indica que "no hay informacion"y un 9.6% la considera

"insuficiente".

En esta pregunta, se observa unadiferencia ain méas marcada que en la anterior entre el
personal administrativo y el operativo en cuanto a la percepcion sobre la informacion recibida

sobre las posibilidades de promocion.

Mientras que la totalidad del personal administrativo la considera adecuada, la mitad

del personal operativo (45.2%) afirma no recibir informacion alguna sobre este aspecto.

13.c ¢Cbémo valoras el grado de informacion que te proporciona la empresa

sobre los siguientes aspectos? Los requisitos para ocupar plazas de promocion

Tabla 33 Posibilidades de promocion 2

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

No hay informacion 50 % 52.1 %
Insuficiente 0% 9.6 %
Es adecuada 50 % 38.3 %
ADMINISTRATIVA | ——
OPERATIVA L —
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Figura 33 Posibilidades de promocion 2

El 50% del personal administrativo considera que la informacidn recibida en este
aspecto es "adecuada”, mientras que el otro 50% indica que "no hay informacion”. En cuanto
al personal operativo, un 38.3% la considera "adecuada”, un 52.1% indica que "no hay

informacion™y un 9.6% la considera "insuficiente".

54



13.d ¢Como valoras el grado de informacion que te proporciona la empresa

sobre los siguientes aspectos? La situacién de la empresa en el mercado

Tabla 34 Situacion de la empresa

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
No hay informacion 0% 24.7 %
37 %

Insuficiente 0%
Es adecuada 100 % 38.3 %

ADMINISTRATIVA I —

OPERATIVA L —
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Figura 34 Situacién de la empresa

La totalidad (100%) del personal administrativo considera que la informacion recibida
en este aspecto es "adecuada”. En cuanto al personal operativo, un 38.3% la considera

"adecuada”, un 37% la considera "insuficiente" y un 24.7% indica que "no hay informacién".

14.a Pararealizar tutrabajo, ,como valorasla informacidn que recibes sobre los

siguientesaspectos? Lo que debes hacer (funciones, competencias y atribuciones)

Tabla 35 Funciones y competencias

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Muy clara 50 % 23.3%
Clara 50 % 63 %
Poco clara 0 % 13.7%
Nada clara 0% 0%

ADMINISTRATIVA

OPERATIVA |

0% 20% 40% 60% 80% 1009%

Muy clara Clara = Pococlara | Nada clara

Figura 35 Funciones y competencias
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El 50% del personal administrativo considera que la informacion recibida en este

aspecto es "muy clara" y el otro 50% la considera "clara”. En cuanto al personal operativo, un

63% la considera "clara”, un 23.3% "muy clara" y un 13.7% "poco clara".

Engeneral, la informacionsobrelas tareas a realizar parece ser clara paraambos grupos,

aunque con una ligera diferencia en la percepcion del grado de claridad.

Mientras que el personal administrativo se divide equitativamente entre "muy clara" y
"clara”, el personal operativo tiende a considerarla mas "clara” que "muy clara”. Esto podria
indicar que, si bien comprenden sus tareas, podrian beneficiarse de una mayor precision o

detalle en las instrucciones. Es positivo que ningun trabajador considere la informacién sobre

sus tareas como "nada clara".

14.b Pararealizar tutrabajo, ¢,como valoras la informacién que recibes sobre los

siguientesaspectos? Como debes hacerlo (métodos, protocolos, procedimientos de

trabajo)

Tabla 36 Procedimiento de trabajo

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Muy clara 50 % 16.4 %
Clara 50 % 53.4%
Poco clara 0% 26 %
Nada clara 0% 4.2 %
ADMINISTRATIVA
OPERATIVA I |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Muy clara Clara = Pococlara | Nada clara

Figura 36 Procedimiento de trabajo

El 50% del personal administrativo considera que la informacion recibida en este
aspecto es "muy clara" y el otro 50% la considera "clara™. En cuanto al personal operativo, un

53.4% laconsidera”clara”,un 26% "pococlara”,un 16.4% "muyclara”y un 4.2% "nadaclara".
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Para realizar tu trabajo, ¢cémo valoras la informacion que recibes sobre los

1l4.c
siguientesaspectos? La cantidad de trabajo que se espera que hagas

Tabla 37 Cantidad de trabajo
ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Muy clara 50 % 23.3 %
Clara 50 % 38.4%
Poco clara 0 % 28.8 %
Nada clara 0% 9.5%
ADMINISTRATIVA
OPERATIVA D |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Muy clara Clara N} Pococlara | Nada clara

Figura 37 Cantidad de trabajo

El 50% del personal administrativo considera que la informacion recibida en este
aspecto es "muy clara" y el otro 50% la considera "clara”. En cuanto al personal operativo, un
38.4% la considera "clara”, un 28.8% "poco clara"”, un 23.3% "muy clara" y un 9.5% "nada

clara".

Nuevamente, se observa una diferencia significativa entre la percepcion del personal
administrativo y el operativo. Mientras que la totalidad del personal administrativo considera
"clara" o "muy clara" la informacion sobre la cantidad de trabajo esperada, un porcentaje

importante del personal operativo (38.3%) la encuentra "poco clara™ o "nada clara”.

14.d Pararealizar tutrabajo, ;,como valorasla informacién que recibes sobre los

siguientesaspectos? La calidad del trabajo que se espera que hagas

Tabla 38 Calidad de trabajo
ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Muy clara 50 % 35.6 %

Clara 50 % 28.8 %

Poco clara 0% 9.6 %

Nada clara 0% 26 %
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Figura 38 Calidad de trabajo

El 50% del personal administrativo considera que la informacion recibida en este
aspecto es "muy clara" y el otro 50% la considera "clara". En cuanto al personal operativo, un

35.6% laconsidera"muy clara”, un 28.8% "“clara", un 9.6% "pococlara”y un 26% "nadaclara”.

Una vez més, se observa una diferencia importante en la percepcion del personal
administrativo y el operativo. Mientras que la totalidad del personal administrativo considera

"clara" o0 "muy clara” la informacion sobre la calidad de trabajo esperada, un porcentaje

significativo del personal operativo (35.6%) la encuentra "poco clara™ o "nada clara”.

Para realizar tu trabajo, ¢cémo valoras la informacion que recibes sobre los

14
siguientesaspectos? El tiempo asignado para realizar el trabajo

Tabla 39 Tiempo de trabajo
ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Muy clara 50 % 27.4 %
Clara 50 % 34.2 %
Poco clara 0% 28.8 %
Nada clara 0 % 9.6 %

ADMINISTRATIVA
L

OPERATIVA
0% 60% 80% 100%

Clara

20% 40%

= Pococlara | Nada clara

Muy clara

Figura 39 Tiempo de trabajo
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El 50% del personal administrativo considera que la informacidn recibida en este
aspecto es "muy clara" y el otro 50% la considera "clara”. En cuanto al personal operativo, un

34.2% la considera "clara”, un 28.8% "poco clara”, un 27.4% "muy clara” y un 9.6 % "nada

clara".

Al igual que en las preguntas anteriores, se observa una diferencia en la percepcion del

personal administrativo y el operativo.

Mientras que la totalidad del personal administrativo considera “clara™ o "muy clara"

la informacion sobre el tiempo asignado para realizar su trabajo, un porcentaje considerable

del personal operativo (38.4%) la encuentra "poco clara” o "nada clara”.

Para realizar tu trabajo, ¢como valoras la informacién que recibes sobre los

14.f
siguientes aspectos? La responsabilidad del puesto de trabajo (qué errores o defectos

pueden achacarsea tu actuacion y cuéles no)

Tabla 40 Responsabilidad en el trabajo
ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Muy clara 50 % 11%
Clara 50 % 37 %

Poco clara 0% 32.9 %

Nada clara 0% 19.1 %
ADMINISTRATIVA

OPERATIVA - B=
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy clara Clara = Pococlara | Nada clara

Figura 40 Responsabilidad en el trabajo

El 50% del personal administrativo considera que la informacion recibida en este
aspecto es "muy clara" y el otro 50% la considera "clara”. En cuanto al personal operativo, un

37% la consideraclara”,un 32.9%"pococlara”,un 19.1% "nadaclara"y un 11% "muy clara"
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15.a Sefala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se te

asignantareas que no puedes realizar por no tener los recursos humanos o materiales

Tabla 41 Falta de recursos

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Siempre o casi siempre 0% 1.4 %
A menudo 0% 58.9 %

A veces 0% 19.2 %
Nunca o casi nunca 100 % 20.5 %

ADMINISTRATIVA I

OPERATIVA B |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | A veces (] PR

Figura 41 Falta de recursos

La totalidad (100%) del personal administrativo afirma que "nunca o casi hunca" se

encuentracon estasituacion. En cuanto al personal operativo, un 58.9% afirma que "a menudo
le faltan recursos para realizar su trabajo, un 19.2% que "a veces" le ocurre y un 20.5% que

"nunca o casi hunca". Solo un 1.4% dice que le ocurre "siempre o casi siempre".

En este punto, la diferencia entre la percepcion del personal administrativo y el

operativo es abismal.

15.b Sefala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: para

ejecutaralgunas tareas tienes que saltarte los métodos establecidos

Tabla 42 Optimizacion de procesos

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Siempre o casi siempre 0% 23.3 %
A menudo 0 % 8.2 %
A veces 0% 23.3 %
Nunca o0 casi nunca 100 % 45.2 %
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ADMINISTRATIVA  [I—

OPERATIVA - I
0% 20% 40% 60% 80% 1009%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | A veces (] PR

Figura 42 Optimizacion de procesos

La totalidad (100%) del personal administrativo afirma que "nunca o casi hunca" se
encuentra con esta situacion. En cuanto al personal operativo, un 45.2% afirma que "nuncao
casi nunca" se salta los métodos de trabajo establecidos, un 23.3% que lo hace "a veces", otro

23.3% "siempre o casi siempre” y un 8.2% "a menudo".

Si bien la diferencia entre el personal administrativo y el operativo no es tan marcada

como en la pregunta anterior, sigue siendo significativa.

Mientras que el personal administrativo no se ve obligado a saltarse los métodos de
trabajo establecidos, mas de la mitad del personal operativo (54.8%) admite tener que hacerlo

con cierta frecuencia ("a veces", "a menudo" o "siempre o casi siempre").

15.c Sefala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se
te exige tomar decisiones o realizar cosas con las que no estas de acuerdo porque te

suponen un conflicto moral, legal, emocional...

Tabla 43 Toma de decisiones dentro del trabajo

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Siempre o casi 0% 21.9 %
siempre
A menudo 0% 4.1 %
A veces 0% 13.7%
Nunca o casi hunca 100 % 60.3 %
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ADMINISTRATIVA

OPERATIVA e
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Muy clara Clara = Pococlara | Nada clara

Figura 43 Toma de decisiones dentro del trabajo

A totalidad (100%) del personal administrativo afirma que "nunca o casi nunca" se
encuentra con esta situacion. En cuanto al personal operativo, un 60.3% afirma que "nuncao
casinunca"se ve obligado arealizaracciones que le generan un conflicto moral, un 21.9% dice

que ocurre "siempre o casi siempre”, un 13.7% "a veces" y un 4.1% "a menudo".

Mientras que el personal administrativo no parece enfrentarse a dilemas morales en su
trabajo, un porcentaje considerable del personal operativo (39.7%) admite tener que realizar

acciones que le generan conflicto moral con cierta frecuencia.

15.d Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo:
recibes indicaciones contradictorias entre si (unos te mandan una cosa y otros

otra)

Tabla 44 Contradicciones

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Siempre o casi siempre 0% 1.4 %
A menudo 0 % 55%

A veces 50 % 24.7 %

Nunca o casi hunca 50 % 68.4 %

ADMINISTRATIVA [ —
OPERATIVA I

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | Aveces |} R

Figura 44 Contradicciones
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El 50% del personal administrativo afirma que "nunca o casi nunca" recibe
instrucciones contradictorias, mientras que el otro 50% afirmarecibirlas "a veces". En cuanto
al personal operativo, un 68.4% afirma que "nunca o casi nunca"” recibe instrucciones
contradictorias, un 24.7% que las recibe "a veces", un 5.5% "a menudo"y un 1.4% "siempre 0

casi siempre".

En este caso, aunque la diferencia no es tan pronunciada como en otras preguntas, si se
observa que el personal administrativo experimenta una mayor frecuencia de instrucciones
contradictorias en comparacion con el personal operativo. Mientras que la mitad del personal
administrativo se ve expuesto a esta situacién al menos "a veces", la gran mayoria del personal

operativo (68.4%) afirma que "nunca o casi nunca" recibe instrucciones contradictorias.

15.e Sefala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se te
exigenresponsabilidades, cometidos o tareas que no entran dentro de tus funcionesy

gue deberianllevar a cabo otros trabajadores

Tabla 45 Trabajo fuera de funciones

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Siempre o casi siempre 0% 0%
A menudo 0% 0%
A veces 50 % 425 %
Nunca o casi nunca 50 % 57.5 %

ADMINISTRATIVA [
OPERATIVA [

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | A veces (] Pt

Figura 45 Trabajo fuera de funciones

El 50% del personal administrativo afirma que "nunca o casi nunca" se le exige asumir

responsabilidades que no le corresponden, mientras que el otro 50% afirma que esto ocurre "a
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veces". En cuanto al personal operativo, un 57.5% afirmaque "nunca o casi nunca" se le exige
asumir responsabilidades ajenas a su puesto, mientras que un 42.5% afirma que esto ocurre "a

veces".

16.a Sitienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o

apoyo, puedescontar con: tus superiores

Tabla 46 Apoyo laboral

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Siempre o casi siempre 100 % 6.8 %
A menudo 0% 16.4 %
A veces 0 % 64.4 %
Nunca o casi nunca 0% 12.4 %
No tengo, no hay otraspersonas 0% 0 %

ADMINISTRATIVA

OPERATIVA =
0% 20%  40%  60% 8% - 100%
Siempre o Nunca o ’
casi siempre Amenudo i Aveces WM ,qinunca H Nohayotras

personas

Figura 46 Apoyo laboral

El 100% del personal administrativo afirma que recibe apoyo de sus superiores
"siempre o casi siempre". En contraste, solo un 6.8% del personal operativo siente ese apoyo
"siempre o casi siempre". Un 16.4% lo percibe "a menudo", un 64.4% "a veces"y un 12.4%
"nunca o casi hunca". Salta a la vista la enorme diferencia entre la percepcion del personal
administrativo y el operativo en cuanto al apoyo recibido por sus superiores. Mientras que el
personal administrativo se siente completamente respaldado, la gran mayoria del personal

operativo (93.2%) no percibe ese apoyo de forma constante.
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16.b  Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o

apoyo, puedescontar con: tus compafieros

Tabla 47 Compafierismo laboral

ADMINISTRATIVA  OPERATIVA

Siempre o casi siempre 100 % 8.2 %

A menudo 0 % 61.6 %

A veces 0% 6.8 %

Nunca o casi nunca 0% 21.9%

No tengo, no hay otraspersonas 0% 15%

ADMINISTRATIVA

OPERATIVA |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o Nuneca 6 NO Tengo,

A menudo 8 Aveces Il no hay otras

casi nun
e ring personas

casi siempre

Figura 47 Compafierismo laboral

El 100% del personal administrativo afirma recibir apoyo de sus compafieros "siempre
o casi siempre". En el caso del personal operativo, lasituacion es masdiversa: un 61.6%o afirma
recibir apoyo "a menudo”, un 21.9% "nuncao casi nunca", un 8.2% "siempre o casi siempre"

y un 6.8% "a veces".

Al igual que con el apoyo de los superiores, la percepcién del apoyo entre compafieros

también difiere significativamente entre el personal administrativo y el operativo.

16.c  Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o

apoyo, puedescontar con: tus subordinados

Tabla 48 Empatia laboral

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Siempre o casi siempre 50 % 52.1 %

A menudo 0% 13.7%

A veces 0% 26 %

Nunca o casi nunca 0% 55%

No tengo, no hay otraspersonas 50 % 2.7 %
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ADMINISTRATIVA EEe——
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OPERATIVA
0% 20% 40% 60% 8%%’ i 1009
Siempre o Nunca o ,
casi siempre Amenudo ] Aveces M .qinunca E@ NOhayotras
personas

Figura 48 Empatia laboral

El 50% del personal administrativo afirmarecibir apoyo de sus subordinados "'siempre
0 casi siempre", mientras que el otro 50% indica que "no tiene subordinados". En cuanto al
personal operativo,un 52.1% afirmarecibirapoyo "siempre o casi siempre", un 26% "aveces",

un 13.7% "a menudo™, un 5.5% "nunca o casi nunca™ y un 2.7% "no tiene subordinados".

16.d Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o

apoyo, puedescontar con: otras personas que trabajan en la empresa

Tabla 49 Empatia laboral 2

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Siempre o casi siempre 50 % 30.1 %
A menudo 50 % 50.7 %
A veces 0% 12.3%
Nunca o casi nunca 0% 5.5 %
No tengo, no hay otraspersonas 0 % 1.4 %
ADMINISTRATIVA
OPERATIVA |
p— 0% 20% 40% Nung:‘:/: Sg(:/aotengo?OO%
casi sizmpre Amenudo i Aveces M ca5inunca M nz:rasir?:sas

Figura 49 Empatia laboral 2
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Tanto el personal administrativo como el operativo reportan tener acceso a apoyo para
tareas dificiles, sin que ninguno de los grupos muestre respuestas significativas para "Nunca o
casi nunca". El personal operativo reporta un acceso ligeramente mas frecuente a la ayuda
(80.8% "Siempre/A menudo") en comparacion con el personal administrativo (50% "Siempre
o0 casi siempre”y 50% "A menudo"), posiblemente debido a diferentes estilos de trabajo o
dinamicas de equipo. Los bajos porcentajes para las respuestas "A veces™y "Nunca" refuerzan

la disponibilidad general de apoyo.

17.  ¢Como consideras que son las relaciones con las personas con las que debes
trabajar?

Tabla 50 Relaciones laborales

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Buenas 100 % 32.9 %
Regulares 0% 50.7 %
Malas 0% 4.1%

No tengo companeros 0% 12.3 %

ADMINISTRATIVA

OPERATIVA .
0% 20% 40% 60% 80% 1009
Siempre o A menud A vece Nunca'o nggatenc:gtn?és
casi siempre udo: I veces N casi nunca @ y
personas

Figura 50 Relaciones laborales

El personal administrativo reporta relaciones "Buenas” en un 100%, mientras que el
personal operativo muestra una percepcion mas diversa: 32.9% "Buenas"”, 50.7% "Regulares"
y 4.1% "Malas". Un 12.3% del personal operativo indica no tener comparieros. La diferencia
entre ambos grupos sugiere posibles variaciones en la dindmica de trabajo o en el tamafio de

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

Tabla 51 Conflictos interpersonales

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Raras veces 100 % 21.9%
Con frecuencia 0% 35.6 %
Constantemente 0% 5.5%

No existen 0 % 37 %

ADMINISTRATIVA
OPERATIVA . 0000000 |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Raras veces Con frecuencia Jj Constaiement [ No existen

Figura 51 Conflictos interpersonales

El personal administrativo reporta que los conflictos interpersonales ocurren "Raras

veces" (100%), mientras que en el personal operativo las respuestas son mas variadas: 21.9%

"Raras veces", 35.6% "Con frecuencia”, 5.5% "Constantemente”y 37% "No existen". La

diferencia sugiere una mayor incidencia de conflictos en el &mbito operativo.

18.b Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: las situaciones de violencia fisica

Tabla 52 Violencia laboral

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Raras veces 0% 8.2 %
Con frecuencia 0% 26 %
Constantemente 0% 20.5 %
No existen 100 % 45.3 %
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ADMINISTRATIVA  [I—

OPERATIVA e ———
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Figura 52 Violencia laboral

El personal administrativo reporta que no existen situaciones de violencia fisica
(100%). En el area operativa, un 45.3% reporta que no existen, mientras que un 54.7% reporta
que si ocurren, con frecuencias que van desde "Raras veces" (8.2%) hasta "Constantemente"
(20.5%). La diferencia resalta la presencia de violencia fisica en el ambito operativo, ausente

en el administrativo.

18.c Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: las situaciones de violencia

psicolégica(amenazas, insultos, hacer el vacio, descalificaciones personales...)

Tabla 53 Violencia psicoldgica

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Raras veces 0% 16.4 %
Con frecuencia 0 % 30.1 %
Constantemente 0% 21.9%
No existen 100 % 31.6 %

ADMINISTRATIVA  [I—

OPERATIVA e
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Raras veces Con frecuencia [ Constagtement [ No existen

Figura 53 Violencia psicoldgica

El personal administrativo reporta que no existen situaciones de violencia psicoldgica

(100%). En el area operativa, un 31.6% reporta que no existen, mientras que un 68.4% reporta
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que si ocurren, con frecuencias que van desde "Raras veces" (16.4%) hasta "Constantemente™
(21.9%). La diferencia, similar al caso de la violencia fisica, indica la presencia de violencia
psicoldgica en el ambito operativo, ausente en el administrativo.

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

Tabla 54 Acoso sexual

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Raras veces 0% 34.2%
Con frecuencia 0% 34.2 %
Constantemente 0% 4.1 %
No existen 100 % 27.5%

ADMINISTRATIVA I

OPERATIVA .
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Raras veces Con frecuencia Constagtement [ No existen

Figura 54 Acoso sexual

El personal administrativo reporta que no existen situaciones de acoso sexual (100%).
En cambio, el personal operativo reporta una presencia significativa de acoso sexual: 27.5%
"No existen", 34.2% "Raras veces", 34.2% "Con frecuencia" y 4.1% "Constantemente". La
diferencia subraya la existencia de acoso sexual en el &mbito operativo, un problema ausente

en las respuestas del personal administrativo.

19. Tu empresa, frente a situaciones de conflicto interpersonal entre trabajadores:

Tabla 55 Conflictos

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Dej_a que sean_I03|mpI|cados 0% 9.6 %
quienessolucionen el tema
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Pide a los mandos de los

afectados que traten de buscar 50 % 8.2%
una solucion al problema
Tiene establecido un
procedimiento formal de 0 % 38.4 %
actuacion
No lo sé 50 % 43.8 %
ADMINISTRATIVA |
OPERATIVA Il
0% 20% 40% 80% 80% 100%
Deja que sean Pide a los Tiene
los implicados mandos de los establecido un No lo:sb

afectados que
traten de buscar

quienes
solucionen el te

procedimiento
formal de actua

Figura 55 Conflictos

El personal administrativo se divide entre "Pide a los mandos..." (50%)y "No lo sé"

(50%), mientras que el personal operativo muestra una distribucion més variada: 9.6% "Deja

que sean los implicados...”, 8.2% "Pide a los mandos...", 38.4% "Tiene establecido un

procedimiento..." y 43.8% "No lo sé".

20. ¢Entuentorno laboral, te sientes discriminado/a (por razones de edad, sexo,

religion, raza,formacion, categoria...)?

Tabla 56 Discriminacion

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Siempre o casi siempre 0% 11 %
A menudo 0 % 2.7 %
A veces 50 % 26 %
Nunca 50 % 60.3 %
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Figura 56 Discriminacion

El personal administrativo se divide entre quienes reportan sentir discriminacion "A
veces" (50%) y "Nunca" (50%). En el personal operativo, la mayoria (60.3%) reporta "Nunca"
sentir discriminacién, mientras que un 26% reporta "A veces", un 11% "Siempre o casi
siempre" y un 2.7% "A menudo"”. La diferencia principal radica en la mayor proporcion de

respuestas "Nunca" en el grupo operativo.

21. Alolargo de la jornada, ¢ cuanto tiempo debes mantener una exclusiva atencion
en tu trabajo (de forma que te impida hablar, desplazarte o, simplemente, pensar en

cosas ajenas atu tarea)?

Tabla 57 Desarrollo de jornada

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Siempre o casi 50 % 20.5 %
siempre
A menudo 50 % 19.2 %
A veces 0% 39.7%
Nunca o casi nhunca 0 % 20.6 %
ADMINISTRATIVA
OPERATIVA I
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Sier;;;ea::pc:ecasi Amenudo [ N " Nur:\c;angacasi

Figura 57 Desarrollo de jornada
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El personal administrativo reporta mantener una atencion exclusiva "Siempre o casi
siempre"” (50%) o "A menudo" (50%). El personal operativo, por otro lado, muestra una
distribucion mas diversa: 20.5% "Siempre o casi siempre”, 19.2% "A menudo”, 39.7% "A

veces"y 20.6% "Nunca o casi nunca".

22. En general, (como consideras la atencion que debes mantener para realizar tu

trabajo?

Tabla 58 Atencion

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Muy alta 100 % 31.5%
Alta 0% 52.1 %
Media 0% 9.6 %
Baja 0% 6.8 %
Muy baja 0 % 0 %

ADMINISTRATIVA

OPERATIVA |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Muy alta Alta il Media | Baja |} Muybaja

Figura 58 Atencion

El 100% del personal administrativo considera que laatencionrequerida para su trabajo
es "Muy alta”. En el caso del personal operativo, la percepciones mas distribuida: 31.5% "Muy
alta”, 52.1% "Alta", 9.6% "Media"y 6.8% "Baja". La diferencia clave es la concentracién de

respuestas "Muy alta” en el grupo administrativo, mientras que en el operativo predomina
"Alta",

23. ¢El tiempo de que dispones para realizar tu trabajo es suficiente y adecuado?

Tabla 59 Tiempo para trabajo

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Siempre o casi siempre 50 % 37 %
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A menudo 0% 45.2 %

A veces 0% 13.7 %
Nunca o casi hunca 50 % 4.1 %
ADMINISTRATIVA [————
OPERATIVA |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | Aveces |} P

Figura 59 Tiempo para trabajo

En cuanto a la suficiencia del tiempo para realizar el trabajo, el personal administrativo
se divide entre "Siempre o casi siempre” (50%) y "Nunca o casi nunca" (50%), lo que indica
una polarizacion en la percepcion del tiempo. En el personal operativo, la mayoria (45.2%)
considera que el tiempo es suficiente "A menudo”, seguido de un 37% que indica "Siempre 0
casi siempre". Un 13.7% responde "A veces" y solo un 4.1% "Nunca o casi nunca". La
diferencia principal radica en la mayor satisfaccion con el tiempo disponible en el grupo

operativo, mientras que en el administrativo hay una division entre extremos.

b. ¢La ejecucidn de tu tarea te impone trabajar con rapidez?

Tabla 60 Ejecucion de tareas

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Siempre o casi siempre 0% 47.9 %
A menudo 0% 11%
A veces 50 % 38.4 %
Nunca o casi nunca 50 % 2.7 %

ADMINISTRATIVA I ——

OPERATIVA 1
0% 20% 40% 60% 80% 1009%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | A veces O R

Figura 60 Ejecucion de tareas
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La tabla muestra que la necesidad de trabajar con rapidez es mucho mas frecuente en
el personal operativo. Mientras que en el administrativo la mitad indica que esto ocurre "A
veces"y la otra mitad "Nuncao casinunca™, en el operativoun 47.9% dice que "Siempre o casi
siempre" trabajan con rapidez, y un 38.4% "A veces". Esto sugiere una mayor presion por la
velocidad en las tareas del personal operativo.

23. ¢ Con gqué frecuencia debes acelerar el ritmo de trabajo?

Tabla 61 Ritmo de trabajo

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Siempre o casi siempre 50 % 15.1 %
A menudo 0% 28.8 %
A veces 50 % 52.1%
. 4%
Nunca o casi hunca 0%

ADMINISTRATIVA [ —
OPERATIVA - n
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | Aveces |} Pt

Figura 61 Ritmo de trabajo

El personaladministrativo se divide entre quienes aceleranel ritmo de trabajo "Siempre
o casi siempre” (50%) y "A veces" (50%). En el personal operativo, la respuesta mas frecuente
es "A veces" (52.1%), seguida de "A menudo™ (28.8%). Un 15.1% indica "Siempre o casi
siempre"y un 4% "Nunca o casi nunca". La diferencia principal radica en la mayor frecuencia

de aceleracién del ritmo de trabajo en el personal administrativo.
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24. ¢ Con qué frecuencia debes acelerar el ritmo de trabajo?

Tabla 62 Ritmo de trabajo 2

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Siempre o casi siempre 50 % 15.1 %

A menudo 0% 28.8 %

A veces 50 % 52.1 %

Nunca o casi hunca 0% 4 %
ADMINISTRATIVA | A — |
OPERATIVA - n
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | A veces [ Hihea

Figura 62 Ritmo de trabajo 2

Los trabajadores operativos reportan una mayor necesidad de acelerar su ritmo de
trabajo que losadministrativos. Lamitad de losadministrativos indican que nunca o casi nunca
necesitan acelerar su ritmo, mientras que la otra mitad lo hace a veces. En contraste, solo un
pequefio porcentaje de los operativos (4%) nunca o casi nunca acelera su ritmo, mientras que
la mayoria lo hace con cierta frecuencia (a veces 52.1%, a menudo 28.8%, o siempre 15.1%).
Esta diferencia sugiere que las demandas de trabajo y la presion por la velocidad son mayores

para los roles operativos.

25. Engeneral, ¢la cantidad de trabajo que tienes es?

Tabla 63 Cantidad de trabajo

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Excesiva 0 % 4.1 %
Elevada 100 % 38.4 %
Adecuada 0 % 49.3 %
Escasa 0% 8.2%
Muy escasa 0% 0%
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ADMINISTRATIVA I

OPERATIVA o I
0% 20% 40% 60% 80% 1009
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo A veces i) Alinca

Figura 63 Cantidad de trabajo

Todos los administrativos perciben su cantidad de trabajo como elevada, mientras que
la percepcion de los operativos es mas diversa. Casi la mitad (49.3%) de los operativos la
consideraadecuada, un 38.4%laconsideraelevada, un pequefio porcentaje (8.2%) la considera
escasa y un 4.1% la considera excesiva. Ningun trabajador, ni administrativo ni operativo,

percibe su cantidad de trabajo como muy escasa.

26. ¢ Debes atender a varias tareas al mismo tiempo?

Tabla 64 Multitarea

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Siempre o casi siempre 0 % 55%
A menudo 50 % 19.2 %
A veces 50 % 52.1 %
Nunca o casi hunca 0% 23.2%
ADMINISTRATIVA | —————
OPERATIVA - I
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | A veces (] S

Figura 64 Multitarea

La multitarea es mas comun entre los trabajadores operativos que entre los
administrativos. Mientras que la mitad de los administrativos la realizan a menudo y la otra
mitad a veces, la mayoria de los operativos (52.1%) la realizan a veces, un 23.2% nunca o casi
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nunca, un 19.2% a menudo y un 5.5% siempre o casi siempre. Ningan administrativo reporta

realizar multitarea siempre o casi siempre.

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

Tabla 65 Dificultad de trabajo

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Siempre o casi 0 % 1.4 %
siempre
A menudo 0% 4.1 %
A veces 50 % 43.8 %
Nunca o casi hunca 50 % 50.7 %

ADMINISTRATIVA I
OPERATIVA I

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | A veces (] Pt

Figura 65 Dificultad de trabajo

La tabla muestra diferencias en la frecuencia con la que el personal administrativo y
operativo deben acelerar el ritmo de trabajo. La mitad del personal administrativo (50%) lo
hace "Siempre o casisiempre"y la otramitad "A veces". En cambio, para el personal operativo
la respuesta mas frecuente es "A veces" (52.1%), seguida de "A menudo™ (28.8%). Esto indica
que la necesidad de acelerar el ritmo es m&s comun y regular en el personal administrativo,

mientras que en el operativo es mas circunstancial.

28. En tu trabajo, ¢tienes que llevar a cabo tareas tan dificiles que necesitas pedir a

alguienconsejo o ayuda?

Tabla 66 Ayuda en el trabajo

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Siempre o casi siempre 0% 2.7 %
A menudo 0% 11 %
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A veces 100 % 342 %
Nunca o casi nunca 0% 52.1%

ADMINISTRATIVA .

OPERATIVA .
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi __ Nunca o casi
siempre Amenudo [ Aveces |} ity

Figura 66 Dificultad de trabajo

Todos los administrativos (100%) reportan necesitar ayuda o consejo con tareas
dificiles a veces. En cambio, la mayoria de los operativos (52.1%) indican que nunca o casi
nunca necesitan ayuda, mientras que un 34.2% la necesita a veces. Un pequefio porcentaje de
operativos necesita ayuda con mas frecuencia: un 11% a menudo y un 2.7% siempre o0 casi

siempre.

29. En tu trabajo, ¢tienes que interrumpir la tarea que estas haciendo para

realizar otra noprevista?

Tabla 67 Tareas extras

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Siempre o casi siempre 0% 6.8 %
A menudo 0% 20.5 %

A veces 100 % 38.4 %

Nunca o casi nunca 0% 34.3 %

ADMINISTRATIVA I ——

OPERATIVA [ — |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo [ A veces [ ity

Figura 67 Tareas extras
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Todos los administrativos (100%) indican que a veces tienen que interrumpir su tarea
para realizar otra no prevista. En el caso de los operativos, la distribucion es mas variada: un
38.4% reporta interrupciones a veces, un 34.3% nunca o casi nunca, un 20.5% a menudo y un

6.8% siempre o casi siempre.

30. Enel caso de que existan interrupciones, ¢alteran seriamente la ejecucion de tu
trabajo?

Tabla 68 Interrupciones

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Siempre o casi siempre 0% 26 %
A menudo 0 % 1.4 %
A veces 0% 38.4 %
Nunca o0 casi nunca 100 % 34.2 %

ADMINISTRATIVA I

OPERATIVA . I
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo A veces ] AUnEa

Figura 68 Interrupciones

La gran mayoria del personal administrativo (100%) reporta que las interrupciones
nunca o casi nuncaalteran seriamente la ejecucion de su trabajo. En contraste, la respuesta mas
frecuente parael personal operativoes que las interrupciones a veces alteran su trabajo (38.4%),
seguido de nunca o casi nunca (34.2%). Un porcentaje significativo de operativos (26%)
reporta que las interrupciones siempre o casi siempre afectan su trabajo, lo que marca una

diferencia importante con el personal administrativo.
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31. ¢La cantidad de trabajo que tienes suele ser irregular e imprevisible?

Tabla 69 Carga laboral

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Siempre o casi siempre 0 % 41%
A menudo 0% 8.2%

A veces 0% 8.2%

Nunca o casi hunca 100 % 79.5 %

ADMINISTRATIVA  [I—

OPERATIVA T
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | Aveces |} Pt

Figura 69 Carga laboral

La tabla muestra una clara diferencia en la percepcion de la carga laboral entre el
personal administrativo y operativo. Mientras que la totalidad (100%) del personal
administrativo reporta que la cantidad de trabajo "Nunca o casi nunca" es irregular e
imprevisible, en el personal operativo la respuesta mayoritaria (79.5%) también es "Nunca o
casi nunca", pero existen porcentajes menores que indican que si experimentan irregularidad:

4.1% "Siempre o casi siempre", 8.2% "A menudo"y 8.2% "A veces".

33.a Enqué medida tu trabajo requiere: aprender cosas 0 métodos nuevos

Tabla 70 Autoeducacion

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Siempre o casi siempre 0% 11 %
A menudo 50 % 0%
A veces 0% 53.4 %
Nunca o casi nunca 50 % 35.6 %
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ADMINISTRATIVA i=—————

OPERATIVA o I
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | A veces (] S

Figura 70 Autoeducacion

La necesidad de aprender cosas 0 métodos nuevos en el trabajo difiere entre el personal

administrativo y operativo. La mitad del personal administrativo (50%) reporta que esto ocurre

"A menudo”, mientras que la otra mitad (50%) indica "Nunca o casi nunca". En el personal

operativo, la respuesta mas frecuente es "A veces" (53.4%), seguida de "Nunca o casi nunca"

(35.6%) y "Siempre o casi siempre™ (11%).

33.b

En qué medida tu trabajo requiere: adaptarse a nuevas situaciones

Tabla 71 Adaptabilidad

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Siempre o casi siempre 0% 30.1 %
A menudo 50 % 9.6 %
A veces 50 % 39.7 %
Nunca o casi hunca 0% 20.6 %

ADMINISTRATIVA | o ————

OPERATIVA I

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | A veces (] S

Figura 71 Adaptabilidad

La necesidad de adaptarse a nuevas situaciones es mas frecuente en el personal

operativo. Un 30.1% de este grupo indica que se adapta a nuevas situaciones "Siempre o casi

siempre", mientras que en el personal administrativo la adaptacion se divide entre "A menudo”

(50%)y "A veces" (50%). Esto sugiere una mayor exigencia de flexibilidad y adaptacionen el

trabajo del personal operativo.
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33.c

Tabla 72 Iniciativa

En qué medida tu trabajo requiere: tomar iniciativas

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Siempre o casi siempre 0 % 31.5%
A menudo 50 % 11 %
A veces 50 % 23.3%
Nunca o casi hunca 0% 34.2 %
ADMINISTRATIVA || S ————
OPERATIVA I
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | Aveces |} Pt

Figura 72 Iniciativa

Se muestraque el personal operativo tiene muchamas probabilidad de tomar iniciativas

"Siempre o casi siempre" (31.5%) en comparacion con el personal administrativo (0%). El

personal administrativo, por otro lado, reporta una division equitativa (50%) entre tomar

iniciativas "A menudo"y "A veces". En contraste, el personal operativo reporta con mayor

frecuencia "Nunca o casi nunca" tomar iniciativas (34.2%), en comparacion con el 0% del

personal administrativo.

33.d

Tabla 73 Buena memoria

En qué medida tu trabajo requiere: tener buena memoria

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Siempre o casi siempre 100 % 34.2 %
A menudo 0% 54.8 %
A veces 0 % 6.8 %
Nunca o casi hunca 0% 4.2 %
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ADMINISTRATIVA

OPERATIVA |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | A veces (] S

Figura 73 Buena memoria

La buena memoria es esencial para el personal administrativo (100% "siempre o casi
siempre™), mientras que, para el personal operativo, aunque importante ("a menudo” en el

54.8% de los casos), no es tan critica.

33.e Enquée medida tu trabajo requiere: ser creativo

Tabla 74 Creatividad

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Siempre o casi siempre 50 % 12.3 %
A menudo 0% 21.9%
A veces 50 % 35.6 %
Nunca o casi hunca 0 % 30.2 %
ADMINISTRATIVA R |
OPERATIVA I |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Amenudo [ N = Nur:\ci‘anzacam

siempre

Figura 74 Creatividad

La creatividad se requiere con mayor frecuencia en el trabajo administrativo (50%
"siempre o casi siempre™) en comparacion con el operativo (12.3%). Mientras que la mitad del
personal administrativo usa la creatividad a veces, un 30.2% del personal operativo indica que

casinuncalanecesita. Esto sugiere que la creatividad esunahabilidad mas demandada en roles

administrativos.
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33.f En qué medida tu trabajo requiere: tratar directamente con personas

gue no estanempleadas en tu trabajo (clientes, pasajeros, alumnos, pacientes...)

Tabla 75 Atencién al cliente

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Siempre o casi siempre 100 % 55 %
A menudo 0% 1.4 %

A veces 0% 425 %

Nunca o casi hunca 0% 50.6 %

ADMINISTRATIVA
OPERATIVA I

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo A veces i) AUhEA

Figura 75 Atencion al cliente

El trato directo con personasexternases una constante para el personal administrativo
(100% "siempre o casi siempre"), mientras que para el personal operativo es mucho menos
frecuente, con la mayoria (50.6%) indicando que "nunca o casi nunca" lo hacen. Esto marca
una clara diferencia en la orientacion de ambos roles: el administrativo enfocado al cliente

externo y el operativo a tareas internas.

34.a Entutrabajo, ¢con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y

sentimientosante...? Tus superiores jerarquicos

Tabla 76 Emociones

ADMINISTRATIVA  OPERATIVA

Siempre o casi siempre 50 % 1.4 %
A menudo 0% 2.7 %

A veces 50 % 56.2 %

Nunca o casi nunca 0% 26 %
No tengo, no trato 0% 13.7%
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ADMINISTRATIVA S — |
OPERATIVA I

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Siempre o Nunca o No tengo,
casi siempre Amenudo i Aveces i casi nunca 0 no trato

Figura 76 Emociones

Ocultar las emociones ante los superiores es significativamente mas comun en el
personal administrativo (50% "siempre o casi siempre”) que en el operativo (1.4%). La
respuesta mas frecuente en el personal operativoes "aveces" (56.2%), y un considerable 13.7%
indicanotenersuperiores o no tratar con ellos. Esto sugiere unadinamica de relacién jerarquica
diferente entre ambos roles, con mayor necesidad de gestionar las emociones en el &mbito

administrativo.

34.b Entutrabajo, ¢con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y

sentimientos ante...? Tus subordinados

Tabla 77 Emociones 2

ADMINISTRATIVA  OPERATIVA

Siempre o casi siempre 50 % 1.4 %
A menudo 0% 32.9 %

A veces 0% 6.8 %

Nunca o0 casi nunca 0 % 45.2 %

ADMINISTRATIVA [ |
OPERATIVA . I
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o Nunca o No tengo,

Amenudo ] Aveces

casi siempre i casi nunca 0 no trato

Figura 77 Emociones 2
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El personal administrativotiende a ocultar susemociones ante subordinados con mayor
frecuencia (50% "siempre o casi siempre™) que el personal operativo (1.4%), que mayormente
"nunca o casi nunca" lo hace (45.2%). Un porcentaje significativo de ambos grupos no tiene

subordinados (50% y 13.7% respectivamente).

34c En tu trabajo, ¢con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y

sentimientos ante tus compafieros de trabajo

Tabla 78 Emociones 3

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Siempre o casi siempre 50 % 1.4 %
A menudo 0% 27.4 %

A veces 50 % 9.6 %

Nunca o casi nunca 0% 49.3 %
No tengo, no trato 0 % 12.3 %

ADMINISTRATIVA

OPERATIVA I

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
Amenudo [ A veces i Alinea

siempre

Figura 78 Emociones 3

Ocultar las emociones ante los comparfieros de trabajo es mas comun en el personal
administrativo (50% "siempre o casi siempre™) que en el operativo (1.4%). En contraste, casi
la mitad del personal operativo "nunca o casi nunca" oculta sus emociones (49.3%). Un
pequefio porcentaje de personal operativo (12.3%) reportano tener o no tratar con comparieros.

Estos datos sugieren diferentes dinamicas interpersonales en el entorno laboral entre ambos

roles.
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34.d En tu trabajo, ¢con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y

sentimientos ante personas que no estdn empleadas en la empresa (clientes,

pasajeros, alumnos, pacientes...)

Tabla 79 Emociones 4

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Siempre o casi siempre 50 % 27.4 %
A menudo 0% 0%
A veces 50 % 28.8 %
Nunca o casi nunca 0 % 23.3 %
No tengo, no trato 0% 20.5 %
ADMINISTRATIVA i ||
OPERATIVA I
0% 20% 40% 60% 80% 100%
i@ Amenudo W Aveces B chirmonce B et

casi siempre

Figura 79 Emociones 4

La mitad del personal administrativo (50%) reporta ocultar sus emociones"'siempre 0

casi siempre" ante personas externas a la empresa, una practica considerablemente mas

frecuente que en el personal operativo (27.4%). Mientras que la otra mitad del personal

administrativo lo hace "a veces", un 23.3% del personal operativo "nunca o casi nunca" ocuka

susemocionesen estas interacciones. Un 20.5% del personal operativo indicano tener contacto

con personas externas.

35. Por el tipo de trabajo que tienes, ¢estas expuesto/a a situaciones que te

afectanemocionalmente?

Tabla 80 Emociones 5

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Siempre o casi siempre 0 % 23.3%
A menudo 50 % 6.8 %
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A veces 0% 9.6 %

Nunca o casi nunca 50 % 60.3 %
ADMINISTRATIVA |
OPERATIVA .|
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
siempre Amenudo | A veces O PR

Figura 80 Emociones 5

La exposicion a situaciones emocionalmente impactantes en el trabajo difiere
significativamente entre el personal administrativo y operativo. Mientras que la mayoria del
personal operativo (60.3%) "nunca o casi nunca” se ve afectado, la mitad del personal
administrativo reporta que esto ocurre "a menudo"y la otra mitad "nunca o casi nunca". Un
23.3% del personal operativo, en contraste, experimenta estas situaciones "siempre o casi
siempre". Esto sugiere que la naturaleza del trabajo operativo conlleva una mayor exposicion

a factores emocionalmente desafiantes.

36. Por el tipo de trabajo que tienes, ¢ con qué frecuencia se espera que des una
respuesta alos problemas emocionales y personales de tus clientes externos?

(pasajeros, alumnos, pacientes, etc.):

Tabla 81 Problemas emocionales

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Siempre o casi siempre 0% 2.7 %
A menudo 0 % 1.4 %

A veces 50 % 5.5%

Nunca o casi nunca 50 % 90.4 %
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ADMINISTRATIVA

OPERATIVA I

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Nunca o casi
Amenudo | Aveces |} Alnca

siempre

Figura 81 Problemas emocionales

La expectativa de responder a los problemas emocionales de clientes externos es
significativamente mayor para el personal administrativo que para el operativo. La mitad del
personaladministrativo (50%) indicaque esto se espera™aveces", mientrasque la gran mayoria

del personal operativo (90.4%) responde "nunca o casi nunca".

37. El trabajo que realizas, ¢te resulta rutinario?:

Tabla 82 Rutina

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

No 50 % 46.6 %
A veces 50 % 23.3%
Bastante 0 % 26 %
Mucho 0% 4.1 %
ADMINISTRATIVA
OPERATIVA I |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
No A veces | Bastante | Mucho

Figura 82 Rutina

La percepcion de la rutina en el trabajo es similar entre el personal administrativo y
operativo, con cerca de la mitad en ambos grupos (50% y 46.6% respectivamente) indicando
que su trabajo no es rutinario. Sin embargo, la otra mitad del personal administrativo lo
considera "a veces" rutinario, mientras que en el grupo operativo las respuestas "bastante™

(26%) y "mucho™ (4.1%) son mas frecuentes que "a veces" (23.3%).
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38. En general, ¢consideras que las tareas que realizas tienen sentido?:

Tabla 83 Tareas asignadas

ADMINISTRATIVA OPERATIVA
Mucho 100 % 64.4 %
Bastante 0% 31.5%
Poco 0% 461‘%(:/0
Nada 0%

ADMINISTRATIVA

OPERATIVA m
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mucho Bastante | Poco [ Nada

Figura 83 Tareas asignadas

La gran mayoria del personal, tanto administrativo como operativo, considera que sus
tareas tienen sentido. La totalidad del personal administrativo (100%) les atribuye "mucho"
sentido, mientras que, en el grupo operativo, aunque la mayoria (64.4%) también concuerda
con "mucho” sentido, un 31.5% considera que sus tareas tienen "bastante™ sentido. Solo un

pequefio porcentaje del personal operativo (4.1%) les atribuye "poco™ sentido.

39. ¢Cdmo contribuye tu trabajo en el conjunto de la empresa u organizacién?

Tabla 84 Contribucién individual

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

No es muy importante 0% 4.1 %

Es importante 50 % 42.5 %

Es muy importante 50 % 53.4 %
No lo sé 0% 0 %
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ADMINISTRATIVA | T ————
OPERATIVA i —
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importante Es importante | importante ] No lo sé

Figura 84 Tareas asignadas

La percepcidn de la importancia de la contribucion individual al trabajo difiere entre el
personal administrativo y operativo. Mientras que ambos grupos consideran mayoritariamente
que su trabajo es "importante™ o "muy importante”, la proporcion de "muy importante" es
mayor en el personal operativo (53.4%) que en el administrativo (50%). Solo un pequefio

porcentaje del personal operativo (4.1%) considera su contribucion "no muy importante™.

40. En general, ¢esta tu trabajo reconocido y apreciado por tus superiores?

Tabla 85 Reconocimiento laboral

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Siempre o casi siempre 50 % 32.9 %
A menudo 0% 2.7 %
A veces 50 % 56.2 %
Nunca o casi nunca 0% 8.2 %
No tengo, no trato 0% 0%
ADMINISTRATIVA e ||
OPERATIVA =
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o Nunca o No tengo,

Amenudo i Aveces i

casi siempre casi nunca a no trato

Figura 85 Reconocimiento laboral

El personal administrativo reporta un mayor reconocimiento de su trabajo por parte de
superiores ("siempre o casisiempre”: 50%) en comparacion con el personal operativo (32.9%).

La percepcion de reconocimiento "a veces" es similar en ambos grupos (50% y 56.2%
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respectivamente). El personal operativo reportaen menor medidaque su trabajo "nunca o casi

nunca" es reconocido (8.2%).

40.a Engeneral, ¢esta tu trabajo reconocido y apreciado por tus compafieros de
trabajo?

Tabla 86 Reconocimiento laboral 2

ADMINISTRATIVA  OPERATIVA

Siempre o casi siempre 50 % 30.1 %
A menudo 0% 30.1 %
A veces 50 % 32.9%
Nunca o casi nunca 0% 1.4%
No tengo, no trato 0 % 5.5 %
ADMINISTRATIVA | A ———
OPERATIVA D |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o Nunca o No tengo,
casi siempre Amenudo i Aveces i casi nunca 3 no trato

Figura 86 Reconocimiento laboral 2

El reconocimiento por parte de comparieros es similar en ambos grupos, con alrededor
de la mitad reportando reconocimiento "siempre o casi siempre™. El personal operativo destaca

por un 30.1% que reporta reconocimiento "a menudo”.

40.b Engeneral, ¢esta tu trabajo reconocido y apreciado por el publico, clientes,

pasajeros,alumnos, pacientes... (si los hay)?

Tabla 87 Reconocimiento laboral 3

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Siempre o casi siempre 0% 2.7 %
A menudo 50 % 2.7 %

A veces 50 % 64.4 %

Nunca o casi nunca 0% 151%
No tengo, no trato 0% 15.1 %
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Figura 87 Reconocimiento laboral 3

El reconocimiento del publico es mayor para el personal administrativo ("a menudo™
50%) que para el operativo (2.7%). La mayoria del personal operativo reporta reconocimiento

"a veces" (64.4%). Un 15.1% del personal operativo indica no tener contacto con el publico o

"nunca o casi nunca" recibir reconocimiento.

40.c Engeneral, ¢esta tu trabajo reconocido y apreciado por tu familia y tus
amistades?

Tabla 88 Reconocimiento laboral 4

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Siempre o casi siempre 50 % 46.6 %
A menudo 0% 8.2%
A veces 50 % 30.1 %
Nunca o casi nunca 0% 8.2%
No tengo, no trato 0% 6.9 %

ADMINISTRATIVA [ S——

OPERATIVA I

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o Nunca o No tengo,
A menudo i Aveces i casi nunca M no trato

casi siempre

Figura 88 Reconocimiento laboral 4

El reconocimiento del trabajo por parte de familiaresy amigos es alto enambos grupos.
La mitad del personal administrativo (50%) y un 46.6% del operativo indican que su trabajo es
reconocido "siempre o casi siempre”. Un 8.2% del personal operativo menciona "a menudo,
mientras que ningun administrativo selecciona esta opcién. La percepcion "a veces" es més
frecuente en el personal operativo (30.1%) que en el administrativo (50%). Un 8.2% del

94



personal operativo reporta que su trabajo "nunca o casi nunca" es reconocido, y un 6.9% indica

no tener o no tratar con familiares y amigos.

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

Tabla 89 Desarrollo profesional

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Adecuadamente 0 % 50.7 %
Regular 100 % 42.5 %
Insuficientemente 0% 4.1 %

No existe posibilidad de

. 0 0
desarrollo profesional 0% 2.1%
ADMINISTRATIVA
OPERATIVA N |
0% 20% 40% 60% S%ng's‘e 1009%
Adecuadament Insuficientemen dsfeon
3 Regular 0 G [l rosibilidad de

desarrollo orofe
Figura 89 Desarrollo profesional

En cuanto al desarrollo profesional, la percepcién difiere notablemente entre ambos
grupos. La totalidad del personal administrativo (100%) considera que la empresa lo facilita de
forma "regular”, mientras que, en el grupo operativo, la mayoria (50.7%) lo percibe
"adecuadamente”. Un porcentaje menor del personal operativo (42.5%) coincide con la
percepcidn "regular" del grupo administrativo. Finalmente, un pequefio porcentaje del personal
operativo considera que el desarrollo profesional es "insuficiente™ (4.1%) o que "no existe
posibilidad” del mismo (2.7%).

42. ¢Cbémo definirias la formacion que se imparte o se facilita desde tu empresa?

Tabla 90 Formacion empresarial

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Muy adecuada 0 % 9.6 %

Suficiente 50 % 58.9 %

Insuficiente en algunoscasos 50 % 31.5%
Totalmente insuficiente 0 % 0%
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Figura 90 Formacion empresarial

La formacién impartidapor la empresa es percibida como "suficiente” por la mayoria
del personal operativo (58.9%). La mitad del personal administrativo (50%) también la
considera "suficiente”, mientras que la otra mitad la califica como "insuficiente en algunos
casos". Un pequefio porcentaje del personal operativo (9.6%) la encuentra "muy ade cuada".

Ningun empleado la considera "totalmente insuficiente".

43. ¢ Tefacilita la empresa el desarrollo profesional (promocion, plan de carrera, etc.)?

Tabla 91 Desarrollo profesional 2

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Adecuadamente 0% 50.7 %
Regular 100 % 42.5%
Insuficientemente 0% 4.1 %
No existe posibilidad de 0% 27 %

desarrollo profesional

ADMINISTRATIVA

OPERATIVA B |
0% 20% 40% 60% «%%O/ansxe 100%
Adecuadament Insuficientemen g
R Regular | 2 B posibilidad de

desarrollo orofe

Figura 91 Desarrollo profesional 2

Las opiniones sobre la facilitacion del desarrollo profesional por parte de la empresa
difieren entre el personal administrativo y operativo. EI 100% del personal administrativo lo

consideraregular”, mientras que el 50.7% del personal operativo lo percibe como"adecuado™.
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Un 42.5% del personal operativocoincidecon lavaloracion"regular”,y un pequefio porcentaje

(4.1% y 2.7%) lo considera "insuficiente™ o "sin posibilidad de desarrollo”, respectivamente.

44, ;Como definirias la formacion que se imparte o se facilita desde tu empresa?

Tabla 92 Formacion profesional 2

ADMINISTRATIVA OPERATIVA

Muy adecuada 0% 9.6 %
Suficiente 50 % 58.9 %
Insuficiente en algunoscasos 50 % 315%
Totalmente insuficiente 0% 0%
ADMINISTRATIVA | S S—
OPERATIVA ]
0% 20% 40% 60% 80% 100%
; Insuficiente en Totalmente
Muy adecuada Suficiente |l algunos casos B insuficiente

Figura 92 Formacion profesional 2

La mayoria del personal operativo (58.9%) define la formacion impartida por la
empresa como "suficiente”. La mitad del personal administrativo (50%) concuerda con esta
valoracién, mientras quela otra mitad la considera "insuficiente en algunos casos". Un pequefio
porcentaje del personal operativo (9.6%) la encuentra "muy adecuada™. Ningin empleado la

califica como "totalmente insuficiente".
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Resultados

De acuerdo con los datos obtenidos con el método FPSICO, se analizan los factores
generales de TEXCUMAR S.A., detallados a continuacién:

Tiempo de Trabajo (TT)

Autonomia y participacion de los trabajadores (AU)
Carga de trabajo (CT)

Demanda Psicologica (DP)

Variedad/ Contenido (VC)

Participacion /Supervision (PS)

Interés por el trabajador (IT)

Desempefio del Rol (DR)

Relaciones de apoyo social (RAS)

© o N o 0k w R

Respecto a los resultados obtenidos se identificaron los factores que afectan el clima
laboral en TEXCUMAR S.A.:

Tiempo de Trabajo (TT)

Autonomia y participacion de los trabajadores (AU)
Participacion /Supervision (PS)

Desempefio del Rol (DR)

Relaciones de apoyo social (RAS)

a k~ w0 b=

El nivel de influencia se mide a través de la aplicacion del calculo de Coeficiente de
Correlacion de Pearson, que muestrala relacion entre las dos variables clima organizacional y

los factores psicosociales.

De acuerdo con la siguiente tabla se establece que representa cada color y de esta

manera se pueda interpretar los resultados:
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Tabla 93 Niveles de colores de Instrumento FPSICO

Riesgo Color
Muy Elevado ]
Elevado
Moderado

Situacién adecuada |

De los datos obtenidos en la aplicacion del instrumento FPSICO se resume los

siguientes resultados:

Valoracion resumen de la exposicion

—
- I

vC

=]

AU

2
B
-~
®

EL———

o
~

o
»
ES
e

ITC 28%

13.3% g

20% 40% 60% 80% 100%

DR

o
~

RAS

0

2

Situacion Riesgo Riesgo Riesgo muy
adecuada moderado elevado © elevado

Figura 93 Valoracion resumen de la exposicion

En laFigura 93, correspondiente ala"Valoracion resumen de laexposicion”, se observa
una representacion grafica del nivel de riesgo psicosocial percibido por los trabajadores de la
empresa, basado en los colores indicados en la Tabla 93 del instrumento FPSICO. Los
resultados reflejan que una proporcion considerable del personal estd expuesto a niveles de

riesgo que oscilan entre moderado y elevado, lo cual indica la necesidad de intervenciones
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organizacionales inmediatas para prevenir efectos adversos en la salud mental de los

empleados.
A continuacion, se presenta los resultados de los distintos factores psicosociales

Desemperio de rol

Desemperio de rol

6.7

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Situacién Riesgo Riesgo Riesgo muy
adecuada moderado elevado elevado

Figura 94 Desempefio de rol

La evaluacion de Desempefio de rol se hace a partir de los siguientes items

e /Como valoras la informacion que recibes sobre los siguientes aspectos? Lo que debes
hacer (funciones, competencias y atribuciones)

e /Como valoras la informacion que recibes sobre los siguientes aspectos? Coémo debes
hacerlo (métodos, protocolos, procedimientos de trabajo)

e ;/Como valoras la informacidn que recibes sobre los siguientes aspectos? La cantidad
de trabajo que se espera que hagas

e Como valoras la informacion que recibes sobre los siguientes aspectos? La calidad del
trabajo que se espera que hagas

e ;CoOmo valoras la informacion que recibes sobre los siguientes aspectos? El tiempo
asignado para realizar el trabajo

e /Como valoras la informacion que recibes sobre los siguientes aspectos? La
responsabilidad del puesto de trabajo (qué errores o defectos pueden achacarse a tu
actuacion y cudles no)

e Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se te asignan

tareas que no puedes realizar por no tener los recursos humanos o materiales
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Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: para ejecutar
algunas tareas tienes que saltarte los métodos establecidos

Sefiala con qué frecuenciase dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se te exige
tomar decisiones o realizar cosas con las que no estas de acuerdo porgue te suponen un
conflicto moral, legal, emocional...

Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: recibes
instrucciones contradictorias entre si (unos te mandan una cosa y otros otra)

Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se te exigen
responsabilidades, cometidos o tareas que no entran dentro de tus funciones y que

deberian llevar a cabo otros trabajadores

Por otro lado, la Figura 94 presenta el analisis del "Desempefio de rol", el cual evalla

aspectos como la claridad de funciones, métodos de trabajo, expectativas en cuanto a cantidad

y calidad del trabajo, tiempos asignados, y responsabilidades del puesto. Los items analizados

muestran sefiales de ambigliedad y conflicto de rol, especialmenteevidenciado en laasignacion

de tareas fuera de funciones, contradicciones en las instrucciones recibidas y la necesidad de

tomar decisiones bajo conflicto moral. Esto sugiere una deficiente articulacion en la

comunicacionorganizacionaly en ladefinicion deroles, lo que podria repercutir negativamente

en el desempefio y bienestar laboral de los colaboradores

Relaciones y apoyo social

Relaciones y apoyo social

v -

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Situacion Riesgo Riesgo Riesgo muy
adecuada moderado elevado = elevado

Figura 95 Relaciones y apoyo social

La evaluacién de Relaciones y apoyo social se hace a partir de las siguientes preguntas:

¢ Sitienes que realizarun trabajo delicado o complicadoy deseasayuda o apoyo, puedes

contar con: tus superiores?
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e /Sitienesquerealizaruntrabajo delicado o complicadoy deseas ayuda o apoyo, puedes
contar con: tus compafieros?

e Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo, puedes
contar con: tus subordinados

e Sitienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo, puedes
contar con: otras personas que trabajan en la empresa

e /Como considerasque son las relacionescon las personas con las que debes trabajar?

e ;Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: los conflictos interpersonales?

e ;Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: las situaciones de violencia fisica?

e ;Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: las situaciones de violencia psicoldgica
(amenazas, insultos, hacer el vacio, ;descalificaciones personales...)?

e ;Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: las situaciones de acoso sexual?

e Tuempresa, frente a situaciones de conflicto interpersonal entre trabajadores:(Solo a
titulo descriptivo)?

e (En tu entorno laboral, te sientes discriminado/a (por razonesde edad, sexo, religion,

raza, formacion, categoria...)?

En la Figura 95 se analiza el factor "Relaciones y apoyo social”, el cual evalta el grado
de apoyo que los trabajadores perciben por parte de sus superiores, compafieros, subordinados
y otros colaboradores dentro de la organizacion, asi como la calidad de las relaciones laborales
y la frecuencia de conflictos. Los resultados evidencian una notable discrepancia entre el

personal administrativo y el operativo.

Coeficiente de Correlacion de Pearson

De acuerdo con los datos obtenidos se empleael coeficiente de correlacion de Pearson,
este representa una métrica estadistica ampliamente utilizada que cuantifica tanto la magnitud
como la direccionde laasociacion lineal entre dos variables continuas. Por lo general, se aclara
mediante su cuadrado, que indica la proporcién de varianza en una variable que se puede
pronosticar a partir de la otra dentro de un marco de regresion lineal. No obstante, la aplicacion

e interpretacion de este coeficiente pueden presentar complejidades, especialmente en
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contextos multivariableso en casosen losque intervienen relaciones no lineales (Piaget-Rossel
& Rousson, 2024).

El coeficiente de correlacion de Pearson comprende valoresentreel -1 y el +1. Asi,
dependiendo de su valor, tendra un significado u otro. Si el coeficiente de correlacion de
Pearson es iguala 1 o a -1, podemos considerar que la correlacion que existe entre las variables
estudiadas es perfecta. Si el coeficiente es mayor que 0, la correlacion es positiva (“A mas,
mas, y a menos menos). En cambio, si es menor que 0 (negativo), la correlacidn es negativa
(“A mas, menos, y a menos, mas). Finalmente, si el coeficiente es igual a 0, sélo podemos
afirmar que no hay relacion lineal entre las variables, pero puede haber algin otro tipo de
relacion (Ruiz, 2019).

Luego de realizar el analisis dentro de la herramienta SPSS se concluyé que el
coeficiente de correlacion de las variables es de aproximadamente 0.92, lo que implica que el
clima laboral influye totalmente en los factores psicosociales de los trabajadores de laempresa.
Conocidas las debilidades y la influencia entre las variables se elabora el siguiente plan de

accion

Discusion

La investigacion analizé especificamente la correlacion entre el clima laboral y los
factores psicosociales en la empresa TEXCUMAR S.A. Donde se identificé que el clima
laboral en TEXCUMAR S.A. enfrenta desafios considerables vinculados a factores
psicosociales que impactan negativamente el bienestar emocional y mental de los empleados,
especialmente en el &mbito operativo. Encontraste una fuerte correlacién entre el clima laboral
y los factores psicosociales (coeficiente de Pearson de aproximadamente 0.92), lo que sugiere

que mejorar los factores psicosociales conduce intrinsecamente a un mejor clima laboral

Medina Paredes (2021), en su investigacion, realizada en una orquesta sinfonica en
Perd, también estudid la relacién entre factores psicosociales y clima laboral. Similar a tu
investigacion, Medina encontrd una correlacién positiva, moderada y significativa entre los
factores psicosocialesy lapercepcidéndel clima laboral. Especificamente, resalt6 laimportancia
del apoyo social de superiores y la calidad del liderazgo, aspectos que en tu estudio se agrupan

bajo "Relaciones y apoyo social" y "Participacién/Supervision", factores que se identifico
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como probleméticos en TEXCUMAR S.A., especialmente en el personal operativo. La
similitud en la relacién entre estas variables, aunque con diferente fuerza de correlacién
(moderada vs. fuerte), refuerza la idea de que los factores psicosociales influyen directamente

en el clima laboral en diversos contextos.

Por consiguiente, Lucio Garcia et al. (2021) en su estudio realizado en el sector
camaronero en Ecuador, utilizaron el cuestionario psicosocial Istas 21 (del cual el FPSICO es
una version revisada) para identificar los factores de riesgo psicosocial. En linea con tus
hallazgos sobre el impacto de los factores psicosociales, concluyeron que los factores de riesgo
psicosociales inciden significativamente en el desempefio laboral y encontraron una
correlacion muy fuerte entre estas dos variables. En comparacion con la investigacion que se
centrd en la influenciade los factores psicosociales en el clima laboral y no directamente en el
rendimiento laboral, ambos estudios resaltan la importancia crucial de los factores
psicosociales en el sector camaronero ecuatorianoy cémo afectan negativamente aspectos

clave del entorno laboral o los resultados de los empleados.

De igual manera Gallo Navarrete (2022) se centr0 especificamente en el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del &rea administrativa. La investigacion de Gallo
Navarrete resaltd la estrecha interrelacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral. En cambio, la investigacion también vincula los factores psicosociales con la
satisfaccion laboral y el bienestar. Sin embargo, incluy6 tanto al personal administrativo como
al operativo y reveld diferencias notables en la percepcidn de los factores psicosociales entre
ambos grupos, identificando mas desafios en el area operativa. Estaes unadiferencia clavecon
respecto al estudio de Gallo Navarrete, que se limitd al personal administrativo y encontré que

"algunos colaboradores tienen desconocimiento sobre como se maneja la empresa”

Bazan Alvarez (2025), analizo la influencia del clima laboral en la productividad.
Similar a la direccién general de la investigacidn, se encontr una conexion y una correlacion
significativa entre el clima laboral y la productividad. También identificé problemascomo la
escasa comunicaciony el bajo compromiso de los trabajadores, aspectos que se evidenciaron,
siendo desafios en TEXCUMAR S.A., influyendo en la insatisfaccion, el estrés y la
productividad. La similitud en el contexto geografico y en la identificacion de la comunicacion

como un factor clave que afecta el clima/productividad respalda tus hallazgos.
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Revisados los resultados de la evaluacion FPSICO en el marco operativo de
TEXCUMAR S.A., se han detectado deficiencias importantes que requieren de intervencion
rapida y decisiva, especificamente en los ambitos de tiempo de trabajo, autonomia, la
participacion y supervision, el desempefio en las funciones, asi como las relacionesy apoyo
social; estos factores no solo afectan al bienestar y productividad del trabajador, sino que
contraviene con los principios de la Constitucion, del Codigo de Trabajo asi como la Ley
Violeta, normativa que ampara y fomenta entornos laborales saludables, decentes y

respetuosos.

Respecto al tiempo de trabajo, las condiciones laborales deben fomentar el equilibrio
entre la vida personal del trabajador y sus funciones laborales evitando provocar estrés y
agotamiento que son elementos que ocasionanacoso y violencia, de acuerdo a los resultados
los empleados estan sometidos a una carga de trabajo excesivay largas jornadas de trabajo,
segun la teoria de estrés de Karasek, las jornadas extensas de trabajo acompafiadas de poca o
nada autonomia pueden aumentar significativamente los niveles de estrés en los trabajadores,
lo que afecta negativamente en la salud fisicay mental, este desequilibrio repercute en el clima
laboral, dando lugar a situaciones de acoso o disputas interpersonales, dimensiones que la Ley

Violeta se esfuerza enérgicamente por eliminar.

Otra vulnerabilidad es la autonomia y participacién de los trabajadores en la toma de
decisiones que segun lanormativa desde los principioscomo ciudadanos hasta lapromulgacion
de la Ley Violeta se debe promover ambientes laborales en los que se reconozcan y respeten
los derechosy la voz de los empleados; la ausencia de dicha inclusion, junto con la falta de
control sobre su entorno laboral, puede generar sentimientos de impotencia y vulnerabilidad
entre los trabajadores. Partiendo de la teoria de la autodeterminacion de Deci y Ryan, es
evidente que la autonomia representa una necesidad psicologica fundamental, y su deficiencia
no solo conduce a un mayor malestar, sino que también disminuye la motivacion y satisfaccion
laboral. Laausenciade mecanismos participativosen los procesos de toma de decisiones puede
fomentar la percepcidn de injusticia organizacional, amplificando asi el potencial de violencia
o conflictos interpersonales, que se oponen rotundamente a los principios de un entorno laboral
saludable,
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La supervision inadecuada y los problemas concernientes con el desempefio se han
convertido en factores de riesgo importantes en este contexto empresarial. La teoria del rol de
Kahn establece que cuando los empleados encuentran una sobrecarga en sus funciones
definidas se experimentar un aumento de estrés, lo que al mismo tiempo conduce a un deterioro
de los resultados de desemperio. La falta de claridad en las funciones y puestos de trabajo,
sumada al insuficiente apoyo de los supervisores, crea un entorno propicio para el malestar y
la ineficiencia de la fuerza laboral. Segun los principios y normativa de Ecuador la supervision
no debe ser simplemente un mecanismo para garantizar la productividad, sino que también
debe abarcar la proteccion de los derechos de los empleados y, al mismo tiempo, fomentar un
clima laboral libre de hostilidad. Los supervisores que no estan adecuadamente capacitados o
que ejercen un control excesivo sobre sus subordinados pueden provocar un clima
caracterizado por el miedo y la sumision, escenarios que las regulaciones laborales expresan
evitar.

De la misma forma laausencia de mecanismosde apoyosocial adecuadosy la presencia
de relaciones interpersonales deficientes en TEXCUMAR S.A. estdn directamente
relacionadas con el clima laboral de manerageneral, y al riesgo de que se produzcan casos de
violencia psicolégica o acoso laboral. La teoria del apoyo social manifiesta que la asistencia
activa y constructiva de los compafieros y supervisores en unambiente laboral es fundamental
para disminuir los impactos negativos asociados con los factores estresantes en el trabajo a
diario. De acuerdo con las regulaciones y politicas nacionales e institucionales, es importante
fomentarlasrelacioneslaboralesbasadas en el respeto mutuo, lacooperaciony lacomprension,
no solo como unamedida proactiva y preventiva contra la violencia en el lugar de trabajo, sino
también como un mecanismo para mejorar el bienestar general de todos los empleados que
participan enelentorno organizacional. La falta de apoyo puede motivar que existan conflictos,
fomentar malentendidos hasta culminar en situaciones angustiosas caracterizadas por el acoso

o la intimidacion.

Finalmente, realizado el anélisis de los resultados con las directrices establecidasen la
normativa ecuatoriana, queda muy claro que TEXCUMAR S.A. no solo se enfrenta a los
riesgos psicosociales que son comunes en varias industrias, sino que también no cu mplen con
los mandatos reglamentarios que exigen la provisién de un lugar de trabajo seguro y libre de

violencia. Para realinear las practicas operativas propone un plan integral que aborda
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especificamente estas deficiencias identificadas como la reduccion de las horas de trabajo para
aliviar el estrés, la provision de una mayor autonomia a los empleados para fomentar el
empoderamiento, la capacitacion en desarrollo del liderazgo para que los supervisores mejoren
sus capacidades gerenciales, el establecimiento de definiciones claras de funciones y
responsabilidades para minimizar la ambigiiedad y la introduccion de un programa sélido
destinado a promover el apoyo social y fomentar relaciones interpersonales positivas entre los
empleados, no solo para mejorar el bienestar general de la fuerza laboral, sino también para
garantizar el estricto cumplimiento de las disposiciones reglamentarias. Al adoptar un enfoque
holistico e integral que se base firmemente tanto en las teorias psicosociales como en los
marcos legales pertinentes, la organizacién no solo cumplira con su obligacion de proteger a
susempleadosy salvaguardar su salud mental, sino quetambién cultivardun entorno de trabajo
que se caracterice por una mayor productividad, colaboraciény salud y bienestar entre el

personal.
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CAPITULO IV PROPUESTA

Con los datos analizados se procede a realizar un plan de accion que permita mejorar
la productividad, y generar bienestar en el talento humano de la institucion, el mismo que

consta de 4 elementos:

Elementos orientadores
Diagnostico

Estrategias

-l A

Plan de accion

Elementos orientadores
Misién

“Contribuir al desarrollo del sector camaronero a través de la produccion de nauplios y

postlarvas de calidad”

Vision

“Mantener el liderazgo en la produccion de nauplios y postlarvas de calidad en el
Ecuador y proyectarnos a nuevos mercados, siendo referentes en la industria mundial del

camaron”

Valores

e Excelencia

e Innovacion
e Compromiso
e Integridad

e Trabajo en equipo
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Estructura organizacional

Niveles jerarguicos y posiciones
] rente General
rencias de Area

Supervisores / Laboratoristas.
Analistas / Técnicos

7 Asistentes 2 / Operarios

Laboratarista

andra Salls

=

GErenca
General
Erovy Bavmar

Analistaz
compras naupll s

ngrid Aguaye

——

TEXCUMAR
ACUATECSA

‘Analistas de
irvent: aupdlcs
Oscar Meregildda
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Diagnostico de la situacion actual

Con la finalidad de identificar las condiciones laborales y de manera general las
problematicas que enfrenta el clima laboral de TEXCUMAR S.A, se realizo el siguiente

diagnostico, utilizando la herramienta FODA.:

Tabla 94 Matriz FODA

ANALISIS FODA

ANALISIS INTERNO ANALISIS EXTERNO

LS [DeR)LiDADES AMENAZAS

Excesivas jornadas de trabajo Exigencias de la normativa
Falta de autonomia y participacion Problemas legales

Supervision inadecuada Competitividad en el mercado
Deficiente apoyo social Expectativas de los stakeholders

Poca articulacion entre las funciones y

i Cultura en la industria
las responsabilidades

R ForTALEZAS OroRTUNIDADES

Cumplimiento parcial de normativa Normativa que fomenta un clima laboral
saludable

Conocimiento de las debilidades

psicosociales

Conciencia para la implementacion de

politicas

Existencia de Jefatura de talento
Humano y Seguridad Ocupacional

Incentivos gubernamentales
Innovacion tecnoldgica

Redes de apoyo y colaboracion

Certificaciones internacionales

Esta matriz es una herramienta para analizar la situacion actual de la empresa
TEXCUMAR S.A., identificando factores internos (Fortalezas y Debilidades) y externos
(Oportunidades y Amenazas). Internamente, la empresa cuenta con Fortalezas como sus

recursos econdémicos y certificaciones internacionales, que representan aspectos positivos
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sobre los que puede construir. Sin embargo, también presenta Debilidades significativas como
las excesivas jornadas de trabajo, la falta de autonomia y participacion de los trabajadores, y
una supervision inadecuada, que son areas internas que impactan negativamente y requieren

atencién

Externamente, la empresa enfrenta Amenazas provenientes de su entorno, incluyendo
las exigencias de la normativa, posiblesproblemas legales, y la competitividad en el mercado,
factores que pueden representar desafios. Por otro lado, existen Oportunidades externas que
pueden ser aprovechadas, como la Ley Violeta (normativa), la cual ampara entornos laborales
saludables y libres de violencia, y la inclusién de personal con discapacidad. La interaccion de
estos factores, tanto positivos como negativos, es clave para disefiar estrategias y mejorar el
clima laboral y el bienestar psicosocial en TEXCUMAR S.A.

Objetivo de la propuesta

Fortalecer el clima organizacional de la empresa TEXCUMAR S.A., a través de la
implementacion de un plan de fortalecimiento, que abarque los factores psicosociales,
permitiendo la optimizacién del desempefio laboral, y tener un entorno de trabajo més

saludable.

Plan de accion TEXCUMAR S.A.

La necesidad de abordar las deficiencias identificadasen el clima laboral y los factores
psicosociales de los trabajadores de TEXCUMAR S.A. La evaluacion realizada a través del
instrumento FPSICO vy el analisis de la Matriz FODA revelaron areas criticas que requieren
intervencion, especificamente en aspectos como el Tiempo de Trabajo, la Autonomia y
participacion de los trabajadores, la Participacion, Supervision, el Desempefio del Rol y las
Relaciones de apoyo social. Estos resultados, junto con la fuerte correlacion identificada entre
el climalaboraly los factores psicosociales (coeficiente de Pearson de aproximadamente 0.92),
subrayan que lamejoradel climalaboral influye directamente en el bienestar psicosocial de los
empleados, haciendo que la implementacién de un plan de accion sea imperativa para

garantizar un entorno de trabajo saludable y productivo
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En respuesta a estas necesidades diagnosticadas, el presente plan de accion ha sido
disefiado con el objetivo estratégico de mejorar el bienestar psicosocial y el clima laboral. Para
lograrlo, se proponen objetivos operativos especificos que abordan directamente las
debilidades identificadas en la investigacion. Estos objetivos se centran en el aumento de la
autonomia y participacion de los empleados en la toma de decisiones, el fortalecimiento de las
relaciones interpersonales y el apoyo social en el lugar de trabajo, y la reduccion del estrés
laboral mediante la optimizacién de la jornada. La implementacidn de estas acciones concretas
busca transformar los desafios psicosociales en oportunidades de mejora, fomentando un

ambiente laboral més positivo, participativo y saludable en TEXCUMAR S.A.

Por tal motivo se plantean los siguientes objetivos estratégicos para abarcar las

deficiencias dentro de la organizacion:

Objetivo estratégico:

Mejorar el bienestar psicosocial y el clima laboral mediante el fortalecimiento de la

autonomia, el liderazgo efectivo, las relaciones laborales, y la gestion del tiempo de trabajo.

Objetivo operativo 1:

Aumentar la autonomia y la participacién de los empleados en la toma de decisiones

Tabla 95 Objetivo Operativo 1

Tareas Responsable Tiempo Recursos KPIS

Actualizacion de

normativa interna

para la inclusion de la Talento ) )
L Sesiones / % de normativa
participacion de Humano y 3 meses _
_ _ Consultoria actualizada
trabajadores en Gerencia

decisiones limitadas y

operativas
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Conformacion de un Facilitador )
% de trabajadores

comité de Talento externo / o
L 1 mes ) que participan en
participacion de Humano sesiones de .
) ) el Comité
trabajadores trabajo
Consultor
Capacitacion a los externo /
trabajadores sobre Formacion y 3 manuales/ % de trabajadores
meses
toma de decisiones desarrollo recursos capacitados
participativas digitales /
programa
Plataforma
digital y
Creacion de un buzoén material Numero de
o . Talento )
digital y fisico de permanente impreso sugerencias
) Humano / Tl )
sugerencia gestionadas
Personal de
TI

Al implementar este plan se fortalece la participacion de los trabajadores dentro de la
toma de decisiones, asi mismo, la asignacién de responsabilidades y la medicion mediante los

KPIS permitird evaluar el impacto de estas acciones, asegurando su sostenibilidad en el tiempo

Objetivo operativo 2:

Fortalecer las relaciones interpersonales y el apoyo social laboral

Tabla 96 Objetivo Operativo 2

Tareas Responsable Tiempo Recursos KPIS
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Implementar

) % de
programas de Tiempo de )
] Talento trabajadores
mentorias Permanente empleados y
Humano . que reportan
entre facilitador _
apoyo social
empleados
% de
i Talento . .
Realizar Instalaciones, trabajadores
. Humano/ e, .
actividades de _ planificacion  que participan
_ y Gerencia Semestral .
integracion y actividades  regularmente
laboral recreativas a las
actividades
o ) - % de personal
Capacitacion  Formacion y Facilitador, _
) capacitado y
en desarrollo material
L Anual _ que reportan
comunicacion impreso y _
) o mejora en la
efectiva digital L
comunicacion
Creacion de % de
una red de Talento Psicblogos, trabajadores
apoyo Humano y material de  que utilizan la
o Permanente
psicologico salud apoyo y salas redy
para los ocupacional de atencién evidencian
trabajadores satisfaccion

Se busca fortalecer el bienestar de los trabajadores con estrategias como mentorias,
actividades de integracién laboral de los colaboradores mediante mentorias, capacitaciones en
comunicaciony una red de apoyo psicoldgico, lo que promovera un ambiente de trabajo mas
colaborativo.
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Objetivo operativo 3:

Reducir el estrés laboral a través de la optimizacion de la jornada de trabajo

Tabla 97 Objetivo Operativo3

Tareas Responsable Tiempo Recursos KPIS
Revision de la Talento )
_ Tiempo de y
carga de trabajo y Humano/ _ % en reduccion de
_ » ) 3 meses  supervisoresy
asignacion de Gerencia de sobrecarga laboral
) empleados
tareas Operaciones
Encargado de
Implementacion Talento ergonomia,
) % de empleados
de pausas activas Humano y manuales de o
) Permanente o que participan en
en la jornada salud ejercicios y _
_ . pausas activas
laboral ocupacional equipos para
pausa activa
_ % de trabajadores
o Capacitador, )
Capacitacion en » ) capacitados y
. _ Formacion y material _
gestion del tiempo 1 mes ) reportan mejoras
_ ) desarrollo Impreso y »
y manejo de estrés o en gestion del
digital )
tiempo
Gerencia/ ) % de empleados
. » Tiempo y
Evaluar y ajustar Gestion de o que reportan
) ) 2 meses planificacion ) .
horarios flexibles talento ] satisfaccion en
de horarios
Humano

ajustes de horarios
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Con este plan se busca mejorar el equilibrio laboral y el bienestar de los trabajadores
optimizando la carga de trabajo, las pausas activas, la capacitacion para la gestion del tiempo
y el ajuste de horarios flexibles, no solo para reducir la sobrecarga laboral, sino también para

crear un entorno de trabajo mas eficiente

Si se implementan las estrategias y tareas definidas en los objetivos operativos, la
conclusion esperada es una mejora significativa en el bienestar psicosocial y el clima laboral
de los trabajadores de TEXCUMAR S.A. Los resultados de la investigacion revelaron areas
criticas que necesitaban intervencion, como el Tiempo de Trabajo, la Autonomia y
participacion, la Participacion/Supervision, el Desempefio del Rol y las Relaciones de apoyo
social. Al abordar estos factores psicosociales de manera directa a través de las acciones
planificadas, se esperaimpactar positivamente en lapercepciéndel clima laboral, dadala fuerte
correlacion identificada entre ambas variables (aproximadamente 0.92). Esto implica que

mejorar los factores psicosociales conduce intrinsecamente a un mejor clima laboral

La implementacion del Plan de Accion busca transformar los desafios identificados en
areas de fortaleza, promoviendo un entorno laboral que no solo cumpla con la normativa
vigente, como la Ley Violeta que ampara espacios de trabajo saludablesy libres de violencia,
sino que también fomente la satisfaccion, motivacion y productividad de los empleados.
Especificamente, al aumentar la autonomia y participacion, fortalecer las relaciones
interpersonalesy el apoyo social, y reducir el estrés mediante la optimizacion de la jornada de
trabajo, se espera mitigar los efectos negativos de la sobrecarga laboral, la falta de control y los
conflictos interpersonales que se evidenciaron en el estudio. En dltima instancia, la exitosa
implementacion de este plan deberia sentar las bases para un ambiente de trabajo mas positivo,
colaborativo y saludable, beneficiando tanto a los trabajadores como a la empresa en su

conjunto.
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CONCLUSIONES

La investigacion realiz6 un diagndstico que permitid identificar como se encuentra el
clima laboral en la empresa TEXCUMAR S.A. Se determind que existen problemas
significativos, tales como la sobrecarga laboral, la comunicacionineficaz, la ambigliedad en
los roles y la falta de claridad en los objetivos laborales. Estos hallazgos indican que el
ambiente laboral presenta desafios que han provocado insatisfacciony estrés entre los

trabajadores, impactando de manera negativa la productividad y el clima en general

En respuesta al objetivo de identificar los factores psicosociales que afectan el clima
laboral en TEXCUMAR S.A., se encontraron varios elementos clave. Los factores
identificados como més influyentes y problematicos incluyeron el Tiempo de Trabajo, la
Autonomiay participacion de los trabajadores, la Participacion /Supervisidn, el Desempefio
del Rol, y las Relaciones de apoyo social. Ademas, se sefial6 especificamente la escasa
comunicaciony la falta de estrategias de liderazgo y un marco sélido de relaciones laborales

como factores que contribuyen al descontento y la baja motivacion del personal

El estudio midid larelacion entre los factores psicosocialesy el clima laboral, utilizando
el Coeficiente de Correlacion de Pearson. Los resultados demostraron una fuerte correlacion
entre estas dos variables. Especificamente, se obtuvo un coeficiente de correlacion de
aproximadamente 0.92, lo que evidencia que los factores psicosociales influyen de manera
significativa en el clima laboral. Mejorar los factores psicosociales conduciria intrinsecamente

a un mejor clima laboral

El objetivo general de disefiar un plan de accion para mejorar el ambiente de trabajo y
promover el bienestar psicosocial de los trabajadores se logro al identificar las deficiencias
criticas en el clima laboral y los factores psicosociales a través del diagnéstico y la medicion
de su influencia. Los resultados obtenidos, incluyendo la fuerte correlacion entre las variables,
justificaron lanecesidadde implementar un plan de accién integral. Este plan fue disefiado para
abordar directamente las debilidades identificadas, proponiendo acciones concretas orientadas
a aumentar laautonomiay participacion, fortalecer lasrelacionesy elapoyo social, y optimizar

la jornada laboral para reducir el estres
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RECOMENDACIONES

Para solucionar los problemas hallados en el diagndstico, como mucho trabajo, mala
comunicacion, roles no claros y falta de claridad en metas laborales que causan infelicidad y
estrés afectando a la productividad y el ambiente laboral en total, es bueno usor un sistema de
dar tareas mas justo basado en las habilidades y tiempo del personal. Es muy importante fijar
caminos claros y faciles de comunicacion, usando métodos como notas, reuniones regulares y
plataformas en linea para asegurar que los empleados entiendan sus roles y lo que se espera de
ellos. También se aconseja ensefiar a los jefes y responsables de equipos hablar bien paraque

den drdenes claras y bajen la confusién

Respondiendo a laidentificacionde factores psicosociales especificos como: el Tiempo
de Trabajar, la Autonomia y participacion, la Participacion/Supervision, el Desempefio del Rol
y las Relaciones de apoyo social asi como la poca comunicacion, falta liderazgo y débil marco
de relaciones laborales que ayudan al malestar y baja motivacion, se sugiere hacer cosas que
ayuden al bienestar emocional y desarrollen habilidades sociales como cursos sobre cdmo
manejar ¢l estrés, mindfulness y dias divertidos. Para hacer méas fuertes las relaciones y el
apoyo social se aconseja crear entrenamientos para jefes con habilidades de liderazgo, empatia
y como solucionar problemas. También hacer juegos grupalesy actividades en equipo e incluso
tener un plan que premie a los individuos o el grupo por lo que hacen bien para ayudar sentirse

parte de algo.

Dado que la investigacion midi6 una fuerte correlacion (aproximadamente 0.92) entre
los factores psicosociales y el clima laboral, lo que demuestra que mejorar los factores
psicosociales impacta positivamente en el clima laboral, las recomendaciones detalladas
anteriormente estan intrinsecamente dirigidas a capitalizar esta relacién. Al centrarse en la
mejora de areas como la comunicacion, el apoyo social, el liderazgo, la autonomiay la carga
de trabajo, estas recomendaciones buscan, a través de la mejora de los factores psicosociales,

lograr unamejoraconsecuente y significativaen el climalaboral generalde TEXCUMAR S.A.

Finalmente, en linea con el objetivo general de disefiar un plan de accion para mejorar
el ambiente de trabajo y promover el bienestar psicosocial, el conjunto de recomendaciones
presentadas constituye la base de dicho plan de accion. Estas recomendaciones, derivadas de

la identificacion de debilidades criticas y la fuerte correlacion entre variables, proponen
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accionesconcretas orientadas aaumentar laautonomiay participacion, fortalecer las relaciones
y el apoyo social, y optimizar la jornada laboral. La implementacidn de estas acciones busca
transformar los desafios psicosociales en oportunidades de mejora, creando un entorno laboral

mas positivo, colaborativo y saludable en TEXCUMAR S.A.
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ANEXO 1

DIAGRAMA DE ISHIKAWA - ANALISIS CAUSA — EFECTO
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ANEXO 3

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

FORMULARIO DE ENCUESTA

Objetivo: Conocer aspectos sobre las condiciones psicosociales en tu trabajo. Para
contestarlo, piensa en el puesto donde has trabajado mas tiempo durante los Gltimos 12
meses.

Instrucciones:

Lea con atencidn cada pregunta, conteste con sinceridad. Los datos seran accesibles solo para
los investigadores que trabajen en este analisis. Marque con una X solo una respuesta, segin
su criterio, se sugiere que se responda con toda sinceridad, MUCHAS GRACIAS POR TU
COLABORACION
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A. AREA DE TRABAJO
ADMINISTRATIVA
OPERATIVA

B. GENERO DEL TRABAJADOR
MASCULINO

1
FEMENINO

2
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1. ¢ Trabajas los sabados?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

e R

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

[I11] [LIT]

3. ;Tienes la posibilidad de tomar dias u horas libres para atender asuntos de tipo
personal?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces

1
2
3
Nunca o casi nunca 4

[TIT]

4. ; Con qué frecuencia tienes que trabajar mas tiempo del horario habitual, hacer
ﬁorasextrao llevarte trabajo a casa?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

R R

5. ¢ Dispones de al menos 48 horas consecutivas de descanso en el franscurso de
una semana (7 dias consecutivos)?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

N

6. 4 Tu horario laboral te permite compaginar tu tiempo libre (vacaciones, dias libres,
ﬁorarios de entrada y .gaelida) con los de tu familia y amigo(s?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

[T11]

1
2
3
4

7. jPuedes decidir cuando realizar las pausas reglamentarias sa para comida o
bocadillo)? il Ll
Siempre o casi siempre
A menudo
Aveces
Nunca o casi nunca

T
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8. Durante la j a de trabajo y fuera de las pausas reglamentarias, ;puedes
detener tu {rabajo o hacer u,r?ayparada corta guando Iggnecesdas? ‘P_
Siempre o casi siempre
A menude
A veces
Nunca ¢ casi nunca

R S

9. ¢ Puedes marcar tu propio ritmo de trabajo a lo largo de la jornada laboral?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

W N e

10a. Pal.lngde)% tomar decisiones relativas a: lo que debes hacer (actividades y tareas a
realizar

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

B S

10b. ¢ I;l‘:gieg tomar decisiones relativas a: la distribucion de tareas a lo largo de tu
jomada

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

10c. ;Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucion del entomo directo de tu
puesto de trabajo (espacio, mobiliario, objetos personales...)

Siempre o casi siempre 1
A menude 2
A veces 3
Nunca c casi nunca 4

10d. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a: como tienes que hacer tu trabajo (método,
protocolos, procedimientos de frabajo...)?

Siempre o casi siempre
A menudc

A veces

Nunca o casi nunca

10e. LF;tllgdlg)shomardeasnnes relativas a: la cantidad de trabajo que tienes que
realiza

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

R N

W N e

PR
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10f. ;Puedes tomar decisiones relativas a: la calidad del trabajo que realizas?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

W N -

10g. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a: la resolucion de situaciones anormales o
incidencias que ocurren en tu trabajo?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

LI ]

W -

10h. ;Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucién de los tumos rotativos?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca
No trabajo en tumos rotativos

[ N

11a. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:
introduccion 3e c:npglos en los equipos ygnl::aeteriales e i
Puedo decidir
Se me consuita
Sdlo recibo informacion
Ninguna participacion

W -

11b. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu frabajo:
introduccion ge o;np:los en la manera de jar -
Puedo decidir
Se me consuita
Salo recibo informacion
Ninguna participacion

W -

11c. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:
lanzamiento de nuevos o mejores productos o servicios
Puedo decidir
Se me consuita
Solo recibo informacion
Ninguna participacion

W N -

11d. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:
reestructuracn%ah o rgorgancién de depagrutanentos o areas de tmbajgp
Puedo decidir
Se me consulta
Solo recibo informacion
Ninguna participacion

W N -
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11e. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: cambios
en la direccién o entre tus superiores

Puedc decidir
Se me consulta
Solo recibo informacion

Ninguna participacion

W N

11f. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:
contratacion o incorporacion de nuevos empleados

Puedo decidir
Se me consulita
Salo recibo informacion

Ninguna participacion

W N -

11g. Qué nivel de icipacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:
: elaboracion de Ia:r?onnas de trabajo g b
Puedo decidir
Se me consulta
Solo recibo informacion
Ninguna participacion

W R e

12a. ;Como valoras la rvision tu responsable inmediato ejerce sobre los
G fenies mapaicios e il rabaio? El milodo s iaalizaraf Galiaio
No interviene
Insuficiente
Adecuada
Excesiva

LI

1
2
3
4

3
2

12b. ;Como valoras la supervision que tu responsable inmediato ejerce sob
giguientes aspectos de tu trabg;o? La planificacion del tmbajo,e
No interviene
Insuficiente
Adecuada
Excesiva

W) -

L[]

12c. ;Como valoras la supervision que tu responsable inmediato ejerce sobre los
giguientes aspectos gg tu trabg;o? El ritmo de trabajo .

No interviene
Insuficiente
Adecuada
Excesiva

12d. ;Coémo valoras la supervision que tu sable inmediato ejerce sobre los
siguientes aspectos de tu trabajo? La calidad del trabajo realizado

No interviene
Insuficiente
Adecuada
Excesiva

W -

W N -
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13a.

13b.

13c.

13d.

14a.

14b.

14c.

¢ Como valoras el grado de informacién que te proporciona la empresa sobre los
siguientes aspectos? Las posibilidades de formacion

No hay informacicn 1
Insuficiente 2
Es adecuada 3

Como valoras el grado de informacion que te proporciona la resa sobre los
g’iguiemes aspecto%? Las posibilidades t(i‘e pmn'l)ocvén e

No hay informacién 1
Insuficiente 2
Es adecuada 3

¢ Como valoras el grado de informacion que te proporciona la empresa sobre los
siguientes aspectos? Los requisitos para ocupar plazas de promocion

No hay informacién 1
Insuficiente 2
Es adecuada 3

; Como valoras el grado de informacion que te proporciona la resa sobre los
giguientes aspecto%? La situacion de la gmpresa en el mercad‘taamp

No hay informacion 1
Insuficiente 2
Es adecuada 3

Para realizar tu trabajo, ;como valoras la informacién que recibes sobre los
siguientes aspectos? Lo que debes hacer (funciones, competencias y
atribuciones)

Muy clara

Clara

Poco clara

Nada clara

W N -

Para realizar tu trabajo, ; cdmo valoras la informacién que recibes sobre los
ts’iegtéiggtaie:)aspectos? Como debes hacerlo (métodos, protocolos, procedimientos

Muy clara
Clara
Poco clara
Nada clara

W -

Para realizar tu trabajo, ;coémo valoras la informacion que recibes sobre los
siguientes aspectos? La cantidad de trabajo que se espera que hagas
Muy clara

Clara

Poco clara

Nada clara

W -
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14d. Para realizar tu trabajo, ;como valoras la informacion que recibes sobre los
siguientes aspectos? La calidad del trabajo que se espera que hagas
Muy clara
Clara
Poco clara
Nada clara

R LT

14e. Para realizar tu trab?'o. goémo valoras la informacion que recibes sobre los
siguientes aspectos? El tiempo asignado para realizar el trabajo
Muy clara
Clara
Poco clara

Nada clara

B T N

14f. Para realizar tu trab?'o, ¢como valoras la informacion que recibes sobre los
siguientes aspectos? La responsabilidad del puesto de trabajo (qué errores o
defectos pueden achacarse a tu actuacion y cuales no)
Muy clara
Clara
Poco clara
Nada ciara

N e

15a. Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se te
m tareas que no puedes realizar por no tener los recursos humanos o
m es

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

BWN -

15b. Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: para
ejecutar algunas tareas tienes que saltarte los métodos establecidos
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

W N -

15c. Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se te
exige tomar decisiones o realizar cosas con las que no estas de acuerdo porque te
suponen un conflicto moral, legal, emocional...

Siempre o casi siempre
A menudoc

A veces

Nunca o casi nunca

R S
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15d.

15e.

16a.

16b.

16c¢.

16d.

Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: recibes
instrucciones contradictorias entre si (unos te mandan una cosa y otros ofra)

Siempre o casi siempre 1
A menudo 2
A veces 3
Nunca o casi nunca 4

Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se te
exigen responsabilidades, cometidos o tareas que no enfran dentro de fus
funciones y que deberian llevar a cabo otros trabajadores
Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

BN -

Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo,
puedes contar con: tus superiores
Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no hay otras personas

L N

Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo,
puedes contar con: tus compafieros
Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no hay otras personas

L e

Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo,
puedes contar con: tus subon:’inados

Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no hay otras personas

ENEER

Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo,
puedes contar con: ofras personas que trabajan en la empresa
Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no hay otras personas

L e

L[] ]]
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17.

18a.

18b.

18c.

18d.

19.

&_ggpo consideras que son las relaciones con las personas con las que debes

Buenas

Regulares

Malas

No tengo compafieros

BTN S I

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

Raras veces 1
Con frecuencia 2
Constantemente 3
No existen 4

Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: las situaciones de violencia fisica

Raras veces 1
Con frecuencia 2
Constantemente 3
No existen 4

Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: las situaciones de violencia
psnoo%:;ca (amenazas,p insultos, hacer el Bg‘gio, descalificaciones personales...)
Raras veces
Con frecuencia
Constantemente
No existen

B

Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: las situaciones de acoso sexual
Raras veces
Con frecuencia
Constantemente
No existen

W -

Tu empresa, frente a situaciones de conflicto interpersonal entre trabajadores:

Deja que sean los implicados quienes solucionen el tema 1
Pide a los mandos de los afectados que traten de buscar una solucion al problema 2
Tiene establecido un procedimiento formal de actuacion 3
No lo s& 4

. ¢En tu entorno laboral, te sientes discriminado/a (por razones de edad, sexo,

religion, raza, formacion, categoria...)?
Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca

LI S
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. Alo largo de la jomada, ; cuanto tiempo debes mantener una exclusiva atencion
en tu trabajo (de forma que te impida hablar, desplazarte o, simplemente, pensar
en cosas ajenas a tu tarea)?
Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

W N

: hE;\bgo;ngral, ¢como consideras la atencion que debes mantener para realizar tu
ajo

Muy alta 1
Alta 2
Media 3
Baja 4
Muy baja 5

. ¢ El tiempo de que dispones para realizar tu trabajo es suficiente y adecuado?

Siempre o casi siempre |
A menude |2
A veces |3
Nunca o casi nunca | |4
. ¢La ejecucion de tu tarea te impone trabajar con rapidez? -
Siempre o casi siempre "
A menudo |2
A veces I3
Nunca o casi nunca | |4
. ¢Con qué frecuencia debes acelerar el ritmo de trabajo? -
Siempre o casi siempre |
A menude |2
A veces |13
Nunca o casi nunca | 14
. En general, la cantidad de trabajo que tienes es: =
Excesiva |1
Elevada |2
Adecuada 3
Escasa |4
Muy escasa |15
. ¢ Debes atender a varias tareas al mismo tiempo? -
Siempre o casi siempre |
A menude ]2
A veces |3
Nunca o casi nunca | |4
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28. El trabajo que realizas, jte resuita complicado o dificil?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

W -

29. En tu trabajo, ;tienes que llevar a cabo tareas tan dificiles que necesitas pedir a
alguien consejo o ayuda?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

AWK -

30. En tu trabajo, ;tienes que interrumpir la tarea que estas haciendo para realizar
otra no prevista?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

W -

31. En el caso de que existan interrupciones, ;alteran seriamente la ejecucion de tu
trabajo?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

R S I

32. ;La cantidad de trabajo que tienes suele ser iregular e imprevisible?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

W -

33a. En qué medida tu trabajo requiere: aprender cosas o métodos nuevos
Siempre ¢ casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

RO I S R

33b. En qué medida tu trabajo requiere: adaptarse a nuevas situaciones
Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

W -
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33c.

33d.

33e.

33f. En qué medida tu trabajo requiere: tratar directamente con personas que no estan

. En tu trabajo, j con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y

. En tu trabajo, ¢ con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y

En qué medida tu trabajo requiere: tomar iniciativas
Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

LI ]]

W -

En qué medida tu frabajo requiere: tener buena memoria
Siempre o casi siempre

A menudc

A veces

Nunca o casi nunca

LI ]

BN -

En qué medida tu trabajo requiere: ser creativo
Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

L[]

W N -

empleadas en tu trabajo (clientes, pasajeros, alumnos, pacientes...)
Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

W -

sentimientos ante...? Tus superiores jerarquicos
Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no trato

sentimientos ante...? Tus subordinados
Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no trato

[IT11) [ITT1 [LIT]

[ S
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. En tu trabajo, j con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y
sentimientos ante...? Tus compafieros detirabajo

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no trato

. En tu trabajo, ¢ con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y .
sentimientos ante...? Personas que no estan empleadas en la empresa (clientes,
pasajeros, alumnos, pacientes...)

Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no trato

. Por el tipo de trabajo que tienes, ;estas expuesto/a a situaciones que te afectan
emocionalmente?
Siempre ¢ casi siempre
A menudo

A veces
Nunca o casi nunca

L T oW N -

W -

. Por el tipo de trabajo que tienes, ;con qué frecuencia se espera que des una
respuesta a los problemas emocionales y personales de tus clientes externos?
(pasajeros, alumnos, pacientes, etc.):
Siempre ¢ casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

W RN -

. El trabajo que realizas, ;te resulta rutinario?:
No

A veces

Bastante

Mucho

W RN -

. En general, jconsideras que las tareas que realizas tienen sentido?:
Mucho

Bastante

Poco

Nada

W N -
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40a.

40b.

40c.

40d.

41.

. ¢Como contribuye tu trabajo en el conjunto de la empresa u organ

No es muy importante
Es importante

Es muy importante
No lo sé

En general, ;esta tu trabajo reconocido y apreciado por
Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no trato

En general, ;esta tu trabajo reconocido reciado por
trabg:io é jo yap po

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no trato

En general, ;esta tu trabajo reconocido reciado por
pasgajems, afﬁmnos, pade’:tes... (si los w Pe
Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca
No tengo, no trato

En general, ;esta tu trabajo reconocido y apreciado por
amistades

Siempre o casi siempre

A menudo

Aveces

Nunca o casi nunca

No tengo, no trato

¢ Te facilita la empresa el desarrollo profesional (promocién, plan de carrera

Adecuadamente

Regular

Insuficientemente

No existe posibilidad de desarrollo profesional
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42. ; Como definirias la formacion que se imparte o se facilita desde tu empresa?
Muy adecuada
Suficiente
Insuficiente en algunos casos
Totalmente insuficiente

W -

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

Muy adecuada
Suficiente
Insuficiente en algunos casos

Totalmente insuficiente

BN e

44 Considerando los deberes y responsabilidades de tu trabajo, ; estas satisfecho/a
con el salario que recibes?

Muy satisfecho
Satisfecho
Insatisfecho
Muy insatisfecho

W N -
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ANEXO 4

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ENTREVISTA DIRIGIDA A JEFES DEPARTAMENTALES

Objetivo: Conocer aspectos sobre las condiciones psicosociales en el clima laboral y los

factores psicosociales de TEXCUMAR S.A. Para contestarlo, piense en el puesto donde ha

trabajado mas tiempo durante los Ultimos 12 meses.

Instrucciones:

Lea con atencion cada pregunta, conteste con sinceridad. Los datos seran accesibles solo para

los investigadores que trabajen en este anélisis.

MUCHAS GRACIAS POR TU COLABORACION

1.

¢La claridad en las expectativas de trabajo afecta el desempefio y motivacion de su
equipo de trabajo? Explique porque y como

¢ Qué mecanismos haimplementadoparafomentar lainnovacion dentro de su areay que
comportamiento ha tenido su equipo en estas iniciativas?

¢ Como se asegura que su personal comprenday se alinee con la estrategia y objetivos
de la empresa?

¢ Qué aspectos considera que pueden mejorar los procesos de comunicacion para que
estos sean mas efectivos en su departamento?

¢Qué acciones ha implementado para que su equipo de trabajo se identifique con la
cultura y los valores de le empresa?

¢ Qué factores psicosociales cree usted que influyen en la motivacion y el compromiso
de los trabajadores?

¢ Como usted identifica las oportunidades de desarrollo para los integrantes de su equipo

de trabajo?
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