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Resumen

Las empresas ferreteras son establecimientos especializados en la comercializacion de
materiales y herramientas de construccion para todo tipo de clientes, especialmente para el
sector residencial. Estas empresas cuentan con una fuerza laboral significativa, que se
encuentra expuesta a diversos factores de riesgo psicosocial debido a la naturaleza exigente de
su trabajo. Por tal razon, se ha planteado como objetivo general determinar los factores de
riesgos psicosociales en colaboradores de una empresa distribuidora ferretera en el afio 2023.
La metodologia empleada fue un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, con un disefio no
experimental y transversal. Asimismo, la muestra fue censal, incluyendo a 112 colaboradores
con mas de 3 meses de antigliedad. Ademas, la técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento
fue un cuestionario con escala Likert bajo el modelo propuesto por Roussos (2023). Los
resultados principales revelaron que los factores de riesgo psicosocial mas influyentes fueron
la cultura organizativa, la salud y bienestar, y la satisfaccion y compromiso laboral. Como
conclusidn, la investigacion identifico que los colaboradores enfrentan problemas como la falta
de apoyo de la direccion, excesiva carga de trabajo y limitadas oportunidades de desarrollo

profesional, lo que afecta su desempefio y bienestar.
Palabras clave: Riesgos psicosociales, comportamientos disfuncionales, presentismo.

Clasificacion JEL: M10, M12



Abstract

Hardware stores are establishments specialized in the commercialization of construction
materials and tools for all types of customers, especially for the residential sector. These
companies have a significant workforce that is exposed to various psychosocial risk factors due
to the demanding nature of their work. For this reason, the general objective was to determine
the psychosocial risk factors in employees of a hardware distribution company in 2023. The
methodology used was a quantitative approach, descriptive in nature, with a non-experimental
and cross-sectional design. Likewise, the sample was census-based, including 112 employees
with more than 3 months of experience. Furthermore, the technique used was a survey, and the
instrument was a questionnaire with a Likert scale based on the model proposed by Roussos
(2023). The main results revealed that the most influential psychosocial risk factors were
organizational culture, health and well-being, and job satisfaction and commitment. In
conclusion, the research identified that employees face problems such as lack of support from
management, excessive workload, and limited opportunities for professional development,

which affects their performance and well-being.
Keywords: Psychosocial risks, dysfunctional behaviors, presenteeism.

JEL classification: M10, M12



Introduccion

Las condiciones de vida y el mundo del trabajo han sufrido cambios significativos a lo
largo del tiempo, entre ellos, los cambios socioeconémicos (aumento de la incertidumbre, la
inestabilidad profesional, la reestructuracion corporativa, el aumento de la carga de trabajo y
el ritmo de trabajo) estan asociados con mayores riesgos psicosociales, ademas hay una
creciente falta de limites entre el trabajo y el ocio y una mayor dificultad para equilibrar la vida
personal, familiar y profesional (Order of Portuguese Psychologists, 2021). Por tanto, los
riesgos psicosociales han sido reconocidos como un problema de salud publica y uno de los
mayores desafios en materia de seguridad y salud en el trabajo (European Agency for Safety
and Health at Work [EU-OSHA], 2021). Por un lado, los factores de riesgo psicosociales
relacionados con el trabajo incluyen todos los aspectos del desempefio laboral, la organizacion
y gestion del trabajo y el contexto social y ambiental que pueden provocar dafios fisicos,

sociales o psicoldgicos (Caridade et al., 2022).

Ademas, investigaciones muestran que el trabajo remoto puede entrafiar algunos
desafios y exigencias, a saber, que implica estar mas expuestos a ciertos riesgos especificos,
como aislamiento, dificultades para separar el trabajo de las tareas domésticas, mayor riesgo
de conflictos y violencia doméstica, asi como la existencia de otros riesgos psicosociales (por
ejemplo, mayor inestabilidad laboral y preocupaciones financieras) para la salud mental de las
personas, haciéndolas méas vulnerables al desarrollo de problemas de ansiedad y depresion
(Wilson et al., 2020). Por lo tanto, esto puede tener profundas implicaciones para la

organizacion del trabajo provocando algunos desafios y exigencias (Rigotti et al., 2021).

Por un lado, la investigacion centrada en los factores de riesgos psicosociales es escasa,
ya que los pocos estudios existentes se centran en la salud de los colaboradores, por ejemplo,
adultos activos, es decir, la poblacién general, los profesionales de COVID-19 involucrados o
los profesionales afectados por COVID-19, incluidos los psicélogos (Gaspar et al., 2021). Por
lo tanto, no se conocen estudios sobre los factores de riesgos psicosociales en el contexto de

una empresa distribuidora, por lo que este estudio se considera innovador en esta perspectiva.

Igualmente, los factores de riesgos psicosociales son desafios mayores relacionados a
la salud y seguridad en el trabajo, como lo demuestran las demandas mentales y sociales que
ciertos factores psicosociales (por ejemplo, organizacion del trabajo, horas de trabajo,
relaciones sociales, contenido del trabajo y carga de trabajo) imponen a los trabajadores (van
der Molen, 2020). Por lo tanto, los aspectos psicoldgicos y sociales del trabajo son factores que



tienen un papel decisivo en el lugar de trabajo y un impacto considerable y creciente en la salud

y el bienestar de los trabajadores (Suarez, 2020).

La problemética local de los factores de riesgo psicosocial en las empresas
distribuidoras ferreteras radica en la naturaleza exigente del trabajo que realizan sus
colaboradores. Estos establecimientos comerciales, dedicados a la venta de materiales y
herramientas de construccién, exponen a su personal a diversas condiciones que pueden afectar

su salud fisica y mental

Entre las principales causas se encuentran la excesiva carga de trabajo, los plazos
ajustados, la falta de recursos y el desequilibrio entre la vida laboral y personal. Estas
condiciones pueden desencadenar altos niveles de estrés, ansiedad, agotamiento y problemas
de salud fisica, lo que a su vez repercute en la satisfaccion laboral, el compromiso
organizacional y el rendimiento de los colaboradores. Asimismo, factores relacionados con la
cultura organizativa, como la falta de apoyo de la direccion, la comunicacion deficiente y las
limitadas oportunidades de desarrollo profesional, pueden contribuir a un ambiente laboral
tenso y desmotivador, lo que incrementa el riesgo de comportamientos disfuncionales,
conflictos interpersonales y problemas de retencion de talento. Por lo tanto, la identificacion y
abordaje de los factores de riesgo psicosocial en las empresas distribuidoras ferreteras es
fundamental para salvaguardar el bienestar y la productividad de su fuerza laboral, evitando
asi las consecuencias negativas que estos pueden tener tanto para los colaboradores como para

la organizacion en su conjunto.

Si bien existen estudios que abordan los factores de riesgo psicosocial en diversos
sectores econdmicos, se evidencia una escasez de investigaciones enfocadas especificamente
en el contexto de las empresas distribuidoras ferreteras. Esta brecha de conocimiento limita la
comprension de las condiciones laborales particulares y los desafios psicosociales que
enfrentan los colaboradores de este rubro, dificultando el desarrollo de estrategias efectivas
para su abordaje. Por lo tanto, la presente investigacion busca llenar este vacio y contribuir al

conocimiento en un area poco explorada.

El sector ferretero juega un papel fundamental en la cadena de suministro de materiales
para la construccion y remodelacion, siendo un pilar clave para el desarrollo de infraestructura
y vivienda en el pais. Ademas, estas empresas albergan una cantidad significativa de

colaboradores, quienes se encuentran expuestos a diversos riesgos psicosociales debido a la
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naturaleza exigente de su trabajo. Por lo tanto, investigar y abordar estos factores de riesgo es

crucial para salvaguardar el bienestar y la productividad de esta importante fuerza laboral.

El analisis de los resultados permitira identificar las dimensiones de riesgo psicosocial
que mas afectan a los colaboradores de estas empresas, evaluando si las condiciones laborales
son adecuadas. Asimismo, desde un aporte practico, la investigacion brindard informacion

confiable para plantear en un futuro acciones de mejora.

Por lo tanto, en la investigacion la formulacion del problema fue ¢Cual es el nivel de
los factores de riesgos psicosociales en colaboradores de una empresa distribuidora ferretera,
2023? Para ello, el objetivo general fue: Identificar el nivel de los factores de riesgos
psicosociales mas predominantes en colaboradores de una Empresa Distribuidora, 2023; asi
mismo, entre los objetivos especificos se tiene: analizar el factor cultura organizativa, analizar
el factor salud y bienestar, analizar el factor comportamientos disfuncionales, analizar el factor
satisfaccion y compromiso laboral, analizar el factor demandas laborales, analizar el factor
inseguridad laboral y analizar el factor presentismo en colaboradores de una empresa
distribuidora ferretera, 2023.

Revision de literatura

En cuanto a los antecedentes, Mufioz et al. (2023) examinaron los factores de riesgo
psicosocial en los colaboradores de Smelter SA. Se encontrd que los colaboradores estaban
expuestos a una carga de trabajo excesivamente pesada y exigente, generando estrés,
agotamiento y otros problemas de salud mental. En esa misma linea, Wijn & van der Doef
(2022) analizaron los factores de riesgo psicosocial en los departamentos de emergencia. Los
resultados sefialaron factores psicosociales como la falta de apoyo de la alta direccion, recursos
limitados (tiempo y presupuesto), estrés, agotamiento, demandas de tiempo de trabajo,
situaciones de agresion/conflicto, falta de oportunidades laborales y demandas emocionales.
Por su lado, Caridade et al. (2022) estudiaron los factores de riesgo psicosocial entre los
trabajadores portugueses. Los hallazgos indicaron factores psicosociales favorables como el
buen ambiente de trabajo, la cooperacion entre colegas, el sentido de comunidad, el significado
del trabajo, la transparencia de objetivos y responsabilidades, y la posibilidad de aprender y
desarrollar nuevas habilidades. Por otro lado, se identificaron las demandas laborales (bienestar

emocional y cognitiva) como los Unicos factores de riesgo psicosocial graves.

A su vez, Quifionez et al. (2022) estudiaron los factores de riesgo psicosocial en

colaboradores colombianos. Los resultados mencionaron problemas en el personal
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administrativo con el reconocimiento, falta de oportunidades, claridad de roles, recompensas,
oportunidades para desarrollar habilidades, estrés y compensacion, asi como problemas con la
influencia del trabajo en el entorno laboral debido a comentarios insinuantes entre comparieros.
En cuanto Van den Berge (2021) analiz6 los factores de riesgo fisicos y psicosociales
relacionados con el trabajo en trabajadores holandeses. Se encontrd que la baja discrecion de
habilidades, que implica la creatividad, variedad y habilidades requeridas en el trabajo, fue el
factor psicosocial mas reportado (42%). Ademas, Llanos & Caicedo (2021) analizaron los
factores de riesgo psicosociales en el personal de Guayaquil. Los hallazgos sefialaron
problemas relacionados con los horarios de trabajo, autonomia, molestias fisicas, interaccion
con superiores y ausencia de comentarios constructivos. Por Gltimo, Van der Molen et al.
(2020) examinaron factores de riesgo psicosocial y se encontrd a los siguientes factores de
riesgos: desequilibrio esfuerzo-recompensa, la baja justicia organizacional y las altas

exigencias laborales con niveles entre el 60% al 90%

Respecto a las bases teoricas, los riesgos psicosociales estan asociados a graves
implicaciones econdmicas para todo tipo de empresas, independientemente de su tamafio y
sector (Leka & Jain, 2011). Ademas, los riesgos psicosociales estan relacionados con factores
que interactlan entre si, entre estos factores se encuentran las condiciones ambientales y
organizativas, como el contexto laboral y la organizacion y gestion del trabajo, asi como las
competencias y necesidades de los trabajadores (Roussos, 2023). Asimismo, los riesgos
psicosociales estan relacionados con los desequilibrios en el &ambito psicosocial y se refieren a
aquellas interacciones que resultan tener una influencia peligrosa sobre la salud de los
empleados a través de sus percepciones y experiencias, en pocas palabras, el término "riesgos
psicosociales" se ha definido en relacion con la interaccion entre factores psicol6gicos y
sociales (Slic, 2012). Igualmente, los riesgos psicosociales son aspectos de la planificacion,
organizacion y gestion del trabajo, asi como de su contexto social y ambiental, que pueden
causar dafos psicoldgicos, sociales o fisicos (Cox & Griffiths, 2003). Por lo tanto, los riesgos
psicosociales son las condiciones del individuo, tanto de su entorno laboral y de su entorno no
laboral (Osorio & Cardenas, 2017).

Por un lado, respecto al modelo tedrico de Roussos (2023) acerca de los factores
psicosociales clasifica estos factores en siete dimensiones: cultura organizativa, salud y
bienestar, comportamientos disfuncionales, satisfacciébn y compromiso en el trabajo,
exigencias laborales, inseguridad laboral y presentismo. Ademas, sefiala que estos factores

pueden tener un efecto positivo o negativo en la salud y el bienestar del personal de trabajo.
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Respecto a la cultura organizativa, cominmente representa las actividades rutinarias
que tienen lugar en una organizacion (Lundy & Cowling, 1996). Méas especificamente, se
refiere al conjunto compartido de valores y comportamientos dentro de una organizacién
(Deshpande & Webster, 1989). También se utiliza para describir el conjunto de supuestos y
comportamientos que han adoptado los empleados dentro de una organizacion (Martins &
Terblanche, 2003).

En relacion a salud y bienestar, comprende el bienestar fisico, mental y social y no
simplemente la ausencia de dolencias o enfermedades (World Health Organization, 1946). En
particular, la salud y el bienestar comprenden no sélo estados fisicos y condiciones fisicas
cronicas (es decir, enfermedades y su ausencia), sino también estados psicosociales y
condiciones psicoldgicas duraderas (Sonnentag et al., 2023). Por lo tanto, las personas pueden
experimentar cambios significativos en su salud y bienestar a lo largo de su vida (Lesener et
al., 2019).

Referente a el comportamiento disfuncional en el lugar de trabajo, este refleja el
comportamiento que viola notablemente las normas aceptadas en el lugar de trabajo, que a su
vez puede ser destructivo para el rendimiento general de la organizacién (Ramzy et al., 2018).
Ademas, Balthazard et al. (2006), el comportamiento disfuncional se refiere al comportamiento
desviado que afecta negativamente a los empleados, proveedores y clientes, lo que se refleja
en el rendimiento general de la organizacion. En consecuencia, el comportamiento disfuncional
en el lugar de trabajo se considera un problema grave que debe requerir tanto la concienciacion
de la direccion, como la aplicacién de los procedimientos adecuados para hacer frente a tales
fuentes de disfuncion; de lo contrario, se reflejard negativamente en el rendimiento general de

la organizacion (MacKenzie et al., 2015).

Por un lado, respecto a la satisfaccion y compromiso en el trabajo, la satisfaccion se
define como un estado emocional positivo o placentero resultante de la evaluacién del trabajo
y de las experiencias adquiridas en el trabajo (Makin et al., 2000). De hecho, el desarrollo de
los empleados y las contribuciones organizacionales pueden traducirse en una mayor
satisfaccion del personal y, por lo tanto, en un compromiso organizacional (Jaskeviciute et
al., 2021). Por lo tanto, la satisfaccion laboral también esta relacionada con el compromiso
(Chordiya et al., 2017).

En relacion a las demandas laborales, Amirah et al. (2020) sefiala que, aunque la carga
de trabajo y el nivel de estrés sean comunes debido a los plazos y las demandas laborales, esto


https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/JMD-06-2019-0253/full/html#ref053
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/JMD-06-2019-0253/full/html#ref083
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/JMD-06-2019-0253/full/html#ref056
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/JMD-06-2019-0253/full/html#ref056
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/full/10.1111/peps.12572#peps12572-bib-0259
https://link.springer.com/article/10.1007/s11365-023-00834-9#ref-CR105
https://link.springer.com/article/10.1007/s11365-023-00834-9#ref-CR86
https://link.springer.com/article/10.1007/s11365-023-00834-9#ref-CR32

13

se compensa con el apoyo social de los comparieros. De hecho, la confianza colectiva aumenta
una atmésfera de colaboracion y la dependencia de los compafieros de trabajo cuando surgen
demandas laborales (Bunjak et al., 2023). Ademas, la confianza permite una mayor flexibilidad
a la hora de gestionar las demandas laborales porque da una sensacion de seguridad y reduce

la necesidad de monitorear a la otra parte (Patel et al., 2017).

Respecto a la inseguridad laboral es una experiencia perceptiva subjetiva y las
percepciones surgen en gran medida del entorno laboral de los empleados (Qureshi & Khan,
2016). Ademas, la inseguridad laboral se considera un factor estresante comun que tiene
consecuencias desfavorables para los empleados (Cheng et al., 2005). Mientras que, Vander
Elst et al. (2016) describieron la inseguridad laboral como una experiencia subjetiva al sentir
el riesgo de una potencial pérdida del empleo.

Por ultimo, el presentismo se refiere a la asistencia al trabajo estando enfermo (Johs,
2010). Ademas, el entusiasmo en torno a este tema se ha visto alimentado por las afirmaciones
de que trabajar estando enfermo provoca una pérdida de productividad (Collins et al., 2005) y
por la idea de que gestionar el presentismo de forma eficaz podria ser una fuente clara de

ventaja competitiva (Hemp, 2004).
Materiales y métodos

En la investigacion propuesta se empled un enfoque cuantitativo para analizar y medir
los componentes del estudio mediante la recopilacion de datos y el analisis estadistico, esta
técnica se basa en la recogida de datos y el calculo numérico (Hernandez et al., 2014). Asi
mismo el nivel de la investigacion es descriptivo, porque se reunié informacion cuantificable
para poder usarse a través estadisticas para analizar el objeto de estudio. Asimismo, el disefio
del estudio es no experimental, porque los fendmenos o eventos se observaron en su entorno
natural y luego se analizaron, asi mismo es transversal porque se recopild informacién en un

tiempo determinado en base a una muestra o subconjunto determinado (Hernandez et al., 2014).

Para este estudio, se consider6 como poblacién a todos los colaboradores de la Unica
distribuidora ferretera de este tipo en la region, con un minimo de 3 meses laborando en la
empresa, contabilizando un total de 112 personas. Dado que se trat6 de la Unica organizacion
con estas caracteristicas en el area, se optd por una muestra censal, por lo que el estudio se

realizd con la totalidad de la poblacién antes descrita. Cabe sefialar que, no hubo muestreo

En cuanto a los criterios de inclusion y exclusion, se establecieron los siguientes: se

incluy6 a todos los colaboradores que se encontraban activamente laborando en la empresa al


https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/00187267211059826#bibr83-00187267211059826
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momento de la recoleccion de datos, independientemente de su cargo, area 0 modalidad de
contrato. Por otro lado, se excluy6 a aquellos colaboradores que se encontraban de vacaciones,
con licencia médica o que llevaban menos de 3 meses trabajando en la organizacion, ya que se
considerd que este tiempo era necesario para que tuviesen una adecuada percepcion del

ambiente laboral y los procesos organizacionales.

En relacion a la técnica se tiene a la encuesta, cuyo instrumento es el cuestionario
desarrollado por Roussos (2023), quien sefialo que los factores psicosociales clasifican en siete
dimensiones: cultura organizacional (1 a 14), salud y bienestar (15 a 28), comportamientos
disfuncionales (29 a 37), satisfaccion y compromiso en el trabajo (38 a 50), demandas laborales
(51 a 58), inseguridad laboral (59 a 65) y presentismo (66 a 68). Ademas, este cuestionario se
disefid con una escala Likert de 5 puntos (1 =Totalmente en desacuerdo, 5 =totalmente de

acuerdo).

Para la recopilacion de datos, se disefio un cuestionario en la plataforma Google Forms.
Posteriormente, se realiz6 una visita a las instalaciones de la distribuidora ferretera, donde se
localizo al personal que cumplia con los criterios de inclusion (mas de 3 meses laborando en la
empresa). Se les proporciond un cdédigo QR que les permitia acceder al cuestionario
directamente desde sus dispositivos mdviles y responderlo en sus puestos de trabajo. Los
encuestados iniciales compartieron el codigo QR con sus demas comparfieros que también
calificaban para el estudio. EI proceso de recoleccion de datos se extendio durante un periodo

aproximado de dos semanas hasta completar todas las respuestas requeridas.

Finalmente, para el procesamiento, los datos se recuperaron en formato de hoja de
calculo Excel desde Google Drive. Posteriormente, se importaron a la aplicacion estadistica
IBM SPSS Statistics v.25, donde se realizaron andlisis descriptivos como la obtencién de
frecuencias, porcentajes, moda y construccion de tablas de contingencia. Estos analisis
estadisticos descriptivos permitieron caracterizar los niveles de los factores de riesgo

psicosocial en los colaboradores, de acuerdo con los objetivos planteados en el estudio.
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Resultados y discusién

Objetivo general: Identificar el nivel de los factores de riesgos psicosociales mas
predominantes en colaboradores de una empresa Distribuidora Ferretera, 2023.

Tabla 1l
Analisis descriptivo de los factores de riesgos psicosociales en colaboradores
Factores Frecuencia Porcentaje

Cultura organizacional 40 35.7%
Salud y bienestar 10 8.9%
Comportamientos disfuncionales 12 10.7%
Satisfaccion y compromiso en el trabajo 20 17.9%
Demandas laborales 8 7.1%
Inseguridad laboral 10 8.9%
Presentismo 12 10.7%
Total 112 100%

Nota. Extraido de Excel segun base de datos

El factor mas frecuente es la cultura organizacional, que representa el 35.7% de los
casos. Esto sugiere que las normas, valores, creencias y practicas de la organizacion juegan un
papel crucial en la variable de interés. La satisfaccion y compromiso en el trabajo es el segundo
factor mas comun, abarcando el 17.9%. Esto indica que el grado en que los empleados se

sienten a gusto y comprometidos con su trabajo es un aspecto importante.

Los comportamientos disfuncionales y el presentismo empatan en el tercer lugar, cada
uno con un 10.7% de los casos. Los comportamientos disfuncionales podrian referirse a
conductas contraproducentes o poco eticas en el lugar de trabajo, mientras que el presentismo
implica que los empleados estan fisicamente presentes pero no son plenamente productivos,

quizas debido a problemas de salud o distracciones.

La salud y bienestar, asi como la inseguridad laboral, representan cada una el 8.9% de
los casos. Esto sugiere que tanto el estado fisico y mental de los empleados como la percepcion
de estabilidad en sus puestos de trabajo son factores relevantes. Por dltimo, las demandas
laborales constituyen el 7.1% de los casos, lo que indica que las exigencias y presiones del
trabajo en si mismo también influyen en la variable estudiada, aunque en menor medida que

los otros factores.
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Esta informacion indica que una carga de trabajo excesiva, pesada y exigente genera
estrés y agotamiento (Mufioz et al., 2023), ademas la falta de apoyo limitado de la alta direccion
y los recursos disminuye el compromiso laboral (Wijn & van der Doef, 2022), igualmente los
problemas relacionados con molestias fisicas repercuten negativamente en el bienestar y
estabilidad emocional del personal, lo que se refleja en su rendimiento (Llanos & Caicedo,
2021). Por un lado, los riesgos psicosociales estan relacionados con factores que interactian
entre si, entre estos factores se encuentran las condiciones ambientales y organizativas, como
el contexto laboral y la organizacion y gestion del trabajo, asi como las competencias y
necesidades de los trabajadores (Roussos, 2023). Igualmente, los riesgos psicosociales se
refieren a aquellos aspectos del disefio del trabajo, la organizacién y la gestion del trabajo, y
sus contextos sociales y ambientales, que tienen el potencial de causar dafios psicoldgicos,
sociales o fisicos (Cox & Griffiths, 2003). Del mismo modo, los riesgos psicosociales abarcan
aspectos del disefio, la organizacién y la gestion del trabajo, asi como sus contextos sociales y
ambientales, con potencial para infligir dafios psicoldgicos, sociales o fisicos, reduciendo asi

el rendimiento del personal en sus trabajos.

Objetivo especifico 1: Analizar el factor cultura organizativa en colaboradores de una
empresa distribuidora ferretera, 2023.
Tabla 2

Niveles de cultura organizativa
Frecuencia  Porcentaje

Nivel bajo 42 37,5
Nivel medio 40 35,7
Nivel alto 30 26,8
Total 112 100,0
Nota. Extraido de SPSS segln base de datos
Tabla 3
Analisis descriptivo de cultura organizativa
Moda i
Dimension por N° ltem 1 2 3 4 5
item
4 1 m:g gmpresa no aprecia los esfuerzos que 39 20 8% 68% 20%
4 2 Miempleador no me trata justamente. 2% 2% 13% 64% 19%
En general, siento que existe una
Cultura 4 3 comunicacion abierta y de confianza 2% 4% 16% 63% 16%
organizativa entre la direccion y los empleados.
4 4 No pue_do contar con el apoyo de mi 4% 1% 22% 60% 13%
supervisor.
4 5 Incluso si yo fuera el mejor empleado en 306 0% 15% 66% 16%

el trabajo, mi empresa no lo reconoceria.
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Mi supervisor me ayuda y me orienta

4 6 ) 2% 1% 11% 71% 16%
cuando enfrento problemas en el trabajo.
Creo que mi supervisor no es consciente

4 7 de los problemas que enfrento en el 1% 1% 9% 71% 19%
trabajo.
Si no fuera por algunas personas

4 8 concretas en el trabajo, disfrutariamas de 1% 2% 11% 65% 21%
mi trabajo.

4 9 El ambiente laboral en la empresa para la 1% 1% 13% 69% 17%

que trabajo es a veces hostil.

Mi supervisor y la gerencia no me

4 10 mantienen informado sobre lo que sucede 2% 2% 16% 63% 18%
en el trabajo.
La organizacidn para la que trabajo se

4 11 preocupa mas por las ganancias que 2% 2% 14% 67% 15%
puedo generar que por mi.
Los objetivos y la vision de la

4 12 organizacion para la que trabajono estan 1% 3% 12% 71% 14%
completamente aclarados.
Mi funcidn y responsabilidades en el

4 13 trabajo no han sido completamente 1% 4% 9% 71% 15%
aclaradas.

En el trabajo, a menudo me hacen sentir
mal por las cosas que hago o digo.

Nota. Extraido de Excel segun base de datos

4 14 1% 2% 15% 71% 12%

De acuerdo con los resultados del primer objetivo, la moda alcanza un valor de 4 por lo
que se encuentra “de acuerdo”, ademdas se obtuvo un nivel bajo (37.5%) en la cultura
organizativa, en donde la falta de un mecanismo estructurado de retroalimentacion que permita
a los colaboradores expresar sus preocupaciones y buscar orientacion, ha generado que los
supervisores permanezcan desinformados sobre las dificultades que experimentan los
miembros de su equipo en el desempefio de sus funciones. Ademas, la colaboracién en equipo
ha dado lugar a que los colaboradores sientan que la influencia positiva de determinadas
personas les ha ayudado a su capacidad para apreciar y disfrutar plenamente de su entorno de
trabajo. Igualmente, los colaboradores se han sentido inseguros sobre la direccion general de
la empresa, lo que ha provocado confusidn y una sensacién de desconexion ya que la direccién
no ha comunicado eficazmente los objetivos y la vision de la organizacién. Asimismo, la
ausencia de comentarios constructivos o el apoyo de compaferos y superiores, ha generado
que la fuerza laboral perciba que constantemente se les hace sentir inadecuados, lo que genera
una sensacién de negatividad e insatisfaccion en su entorno laboral. Por ultimo, la sobrecarga
de obligaciones de los supervisores ha restringido su disponibilidad para prestar ayuda
especializada al personal. A pesar de esto, la claridad en las funciones, la amplia experiencia y
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conocimientos de los supervisores, ha contribuido a que algunos colaboradores sientan que se
les ha ofrecido ayuda y consejos valiosos, haciendo que se sientan mas apoyados y confiados

a la hora de afrontar los retos en el trabajo.

La evidencia presentada demuestra que existen factores favorables a la salud como la
cooperacion entre colegas, el significado del trabajo y la transparencia de objetivos (Caridade
et al., 2022), ademas la claridad de los roles (Quifionez et al., 2022), como la ausencia de
comentarios constructivos influye en el trabajo y genera insatisfaccion (Llanos & Caicedo,
2021). Por un lado, la cultura organizativa es el conjunto de supuestos y comportamientos que
han adoptado los empleados dentro de una organizacion (Martins & Terblanche, 2003). De
hecho, el desarrollo de los empleados y las contribuciones organizacionales pueden traducirse
en una mayor satisfaccion del personal (Jaskeviciute et al., 2021). De tal modo, la cultura
organizativa es el conjunto compartido de creencias y comportamientos dentro de una empresa,
que influye en factores como el trabajo en equipo, la importancia del trabajo y la claridad de la
comunicacion, que, cuando son positivos, pueden aumentar la satisfaccion de los colaboradores

y la armonia general en el lugar de trabajo.

Objetivo especifico 2: Analizar el factor salud y bienestar en colaboradores de una
empresa distribuidora ferretera, 2023.
Tabla 4

Niveles de salud y bienestar
Frecuencia  Porcentaje

Nivel bajo 38 33,9
Nivel medio 49 43,8
Nivel alto 25 22,3
Total 112 100,0
Nota. Extraido de SPSS segln base de datos
Tabla b
Analisis descriptivo de salud y bienestar
Dimension  MCY3POT Nio o 1 2 3 4 5
item
4 15 A menudo tengo dolores de cabeza. 2% 3% 18% 66% 12%
4 16 A menudo experimento dolores 206 0% 13% 70% 15%
musculares.
4 17 A menudo tomo analgésicos. 0% 1% 13% 74% 13%
b?g:]‘égt;’r 4 18 Amenudosiento quevoyacolapsar. 1% 4% 6% 71% 18%

A veces tengo una sensacion repentina
de entumecimiento y hormigueo.

4 20 A menudo me siento fisicamente 206 4% 9% 74% 11%
agotado.

4 19 2% 2% 4% 75% 18%


https://link.springer.com/article/10.1007/s11365-023-00834-9#ref-CR86
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A menudo experimento dificultad para
respirar.

A menudo mi corazon late tan rapido
gue no puedo calmarme.

Frecuentemente tengo desmayos o tengo

4 21 2% 3% 16% 71% 9%

4 22 1% 2% 10% 71% 16%

4 23 1% 2% 11% 66% 21%
ganas de hacerlo.

4 24 A veces tengo miedo sin motivo. 1% 3% 19% 63% 14%

4 o5 Ultimamente he tenido problemas para 3% 2% 22% 60% 13%

dormir.
A veces siento que me tiemblan los

4 26 - 3% 2% 14% 66% 15%
brazos y las piernas.

4 27 Me cuesta relajarme. 3% 1% 10% 68% 19%

4 28 Ultimamente me emociono méas que en 206 1% 129 69% 17%

el pasado.
Nota. Extraido de Excel segun base de datos

Tomando como base los resultados del segundo objetivo, la moda alcanza un valor de
4 por lo que se encuentra “de acuerdo”, ademas se obtuvo un nivel medio (43.8%) en la salud
y bienestar, ya que los puestos de trabajo estdn mal disefiados y los asientos incomodos, han
provocado malas posturas y una circulacién restringida, lo que se traduce en molestias fisicas
como dolores musculares, entumecimientos y hormigueos ocasionales en las extremidades, lo
que se refleja en su rendimiento e insatisfaccion. Del mismo modo, la iluminacion deficiente
en el lugar de trabajo, han forzado la vista del personal provocando molestias y dolores de
cabeza, especialmente durante periodos prolongados de trabajo. Igualmente, el alto grado de
estrés y la ansiedad que se presenta en el lugar de trabajo ha provocado una sensacion de
cansancio fisico entre la fuerza laboral, lo que dificulta su relajacién y compromiso laboral

debido a las exigencias laborales.

Los datos recopilados revelan que las molestias fisicas repercuten en el bienestar del
personal (Llanos & Caicedo, 2021), ademas, el estrés como el agotamiento disminuyen el
compromiso laboral (Wijn & van der Doef, 2022), y las altas exigencias laborales generan
mayor riesgo de estrés (van der Molen et al., 2020). En particular, la salud y el bienestar
comprenden no sélo estados fisicos y condiciones fisicas crdnicas (es decir, enfermedades y su
ausencia), sino también estados psicosociales y condiciones psicoldgicas duraderas (Sonnentag
et al., 2023). De hecho, las personas pueden experimentar cambios significativos en su salud y
bienestar a lo largo de su vida (Lesener et al., 2019). Por lo tanto, la salud y bienestar en el
trabajo abarcan no so6lo la salud fisica, como el tratamiento de las molestias fisicas, las
enfermedades y su ausencia, sino también el bienestar psicolégico, como la gestion del estrés,

el agotamiento y el mantenimiento del compromiso laboral.
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Objetivo especifico 3: Analizar el factor comportamientos disfuncionales en
colaboradores de una empresa distribuidora ferretera, 2023.
Tabla 6

Niveles de comportamientos disfuncionales
Frecuencia  Porcentaje

Nivel bajo 39 34,8
Nivel medio 45 40,2
Nivel alto 28 25,0
Total 112 100,0
Nota. Extraido de SPSS seguln base de datos
Tabla 7
Analisis descriptivo de comportamientos disfuncionales
Dimension Moda por o fiem 1 2 3 4 5
item
He tenido problemas en el
4 29 trabajocomoresultadodel 2% 3% 12% 61% 23%
abuso del alcohol.
A veces consumo drogas o
4 30 alcohol antes y/o durante las 1% 2% 11% 66% 21%
horas de trabajo.
Me siento culpable por la
4 31 cantidad de alcohol que 4% 1% 13% 66% 17%
consumo.
4 39 ;osrngﬁ%Icohol para conciliar 1% 1% 13% 71% 15%
Comportamientos Mi uso de sustancias esta
disfuncionales 4 33 afectando mi desempefio 3% 2% 12% 65% 19%
laboral.
A menudo me convierto en
4 34 blanco de comentarios 3% 2% 11% 73% 12%

sugerentes en el trabajo.
Me han amenazado con
agresion fisica en el trabajo.
No puedo conciliar el suefio

4 35 2% 3% 18% 63% 15%

4 36 si no tomo pastillas para 1% 4% 21% 63% 11%
dormir.
4 g7 He sido acosada 1% 1% 13% 67% 18%

sexualmente en el trabajo.
Nota. Extraido de Excel segun base de datos

Los resultados del tercer objetivo, la moda alcanza un valor de 4 por lo que se encuentra
“de acuerdo”, ademas la dimensién alcanz6 un nivel medio (40.2%) en los comportamientos
disfuncionales, en donde los problemas personales, como las dificultades en las relaciones, el
estrés econdmico Y las exigencias laborales han generado que el personal busque consuelo en
el consumo de pastillas, afectando inadvertidamente a su capacidad para sobresalir en sus

funciones profesionales provocandoles estar inactivo fisicamente. Ademas, en el lugar de
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trabajo no existen directrices establecidas sobre el comportamiento adecuado, por lo tanto, los
colaboradores han experimentado un ambiente hostil el cual fomenta comentarios insinuantes.
En general, estos problemas requieren una respuesta rapida tanto para la seguridad de los

colaboradores como para la integridad y el buen funcionamiento del lugar de trabajo.

Esta informacién indica que la coexistencia de multiples tipos de factores de riesgo
psicosocial relacionados con el trabajo se asocia con mayores probabilidades de estar
fisicamente inactivo (Berge, 2021), igualmente, otros factores psicosociales que afectaron el
trabajo del personal son las altas exigencias laborales (van der Molen et al., 2020), asi como,
los comentarios insinuantes hacia otros comparieros los cuales influyen en el trabajo (Quifionez
et al., 2022). Por un lado, el comportamiento disfuncional se refiere al comportamiento
desviado que afecta negativamente a los empleados, proveedores y clientes, lo que se refleja
en el rendimiento general de la organizacion (Balthazard et al., 2006). En consecuencia, el
comportamiento disfuncional en el lugar de trabajo se considera un problema grave que debe
requerir tanto la concienciacion de la direccion, como la aplicacion de los procedimientos
adecuados para hacer frente a tales fuentes de disfuncién; de lo contrario, se reflejara
negativamente en el rendimiento general de la organizacion (MacKenzie et al., 2015). En este
sentido, el comportamiento disfuncional se refiere a acciones y conductas dentro de una
organizacion que se desvian de las normas establecidas y afectan negativamente al personal y
al rendimiento general de la organizacién. Esto incluye comportamientos como comentarios
insinuantes y demandas de trabajo excesivas que pueden crear problemas importantes en el

lugar de trabajo.

Objetivo especifico 4: Analizar el factor satisfaccion y compromiso laboral en
colaboradores de una empresa distribuidora ferretera, 2023.
Tabla 8

Niveles de satisfaccion y compromiso laboral
Frecuencia  Porcentaje

Nivel bajo 45 40,2
Nivel medio 44 39,3
Nivel alto 23 20,5
Total 112 100,0

Nota. Extraido de SPSS segun base de datos
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Tabla 9
Analisis descriptivo de satisfaccion y compromiso laboral
Dimension Moda por o frem 1 2 3 4 5
item
4 38 No disfruto de mi trabajo. 1% 1% 15% 68% 15%
4 39 532"?]’;509“"050 delrabajo 400 gor 1006 679 17%
4 4o Noobtengoninguna L0000 ga00 G606 1506
satisfaccion de mi trabajo.
4 41 Mlt_rgbajo es rgalmente una oo sop 706 739 13%
tension para mi.
4 4 Eltema de mi trabajo no 2% 4% 13% 71% 11%
requiere creatividad.
Permanezco en este trabajo
4 43 sblo por razones 3% 2% 12% 65% 19%
econémicas.
4 a4 {\r/'aesz!g”to desapegadode Mi o0 6op 1006 6796 17%
_ B Cuando me levanto por la
Satisfaccion y 4 45 mafanatengo ganasdeira 2% 4% 13% 66% 15%
compromiso laboral trabajar.
En realidad, no me importa
4 46 mucho lo que pasaen el 2% 5% 7% 73% 13%
trabajo.
Lamento mi decision de
4 47 seguir esta carrera 2% 4% 13% 71% 11%
profesional.
4 ag Nosoyambicioso con 3% 2% 4% 71% 21%
respecto a mi trabajo actual.
A menudo siento que estoy
haciendo mi trabajo
4 49 mecénicamente, sin 2% 2% 5% 68% 23%
preocuparme por los
resultados.
4 50 Puedo tomar decisiones 20 4% 14% 62% 19%

relativas a mi trabajo.
Nota. Extraido de Excel segun base de datos

En relacién con el cuarto objetivo, de acuerdo con lo mencionado por los encuestados,
la moda alcanza un valor de 4 por lo que se encuentra “de acuerdo”, ademas se obtuvo un nivel
bajo (40.2%) respecto a la satisfaccion y compromiso, ya que los colaboradores carecen de
motivacion, debido a tareas mondtonas 0 poco estimulantes, generandoles dificultades para
implicarse plenamente en su trabajo. También, la disponibilidad limitada de oportunidades de
trabajo alternativas, en particular las que ofrecen una remuneracion similar o mejor, han
contribuido a que la fuerza laboral permanezca en su puesto actual Gnicamente por seguridad
econdmica. Ademas, falta de compromiso en la toma de decisiones y la falta de alineacion

entre los objetivos personales y los de la organizacién ha ocasionado que el personal se sienta
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indiferente hacia lo que ocurre en el trabajo. Sin embargo, los pagos adecuados que se presentan

en la empresa permiten que los colaboradores vayan a trabajar.

La evidencia presentada demuestra que la falta de oportunidades laborales (Wijn & van
der Doef, 2022), las recompensas y la compensacion (Quifionez et al., 2022), y los beneficios
econdmicos adecuados influyen en el trabajo (Mufioz et al., 2023). De hecho, el desarrollo de
los empleados y las contribuciones organizacionales pueden traducirse en una mayor
satisfaccion del personal y, por lo tanto, en un compromiso organizacional (Jaskeviciute et
al., 2021). Por lo tanto, la satisfaccion laboral también esta relacionada con el compromiso
(Chordiya et al., 2017). Por consiguiente, la satisfaccion en el trabajo, engloba la realizacion
que experimentan los colaboradores en su trabajo, influidos por factores como las
oportunidades laborales, la remuneracion y los beneficios econdmicos, en consecuencia,
cuando el personal se siente satisfechos con su trabajo, es mas probable que se comprometan

con su organizacion y se dediquen a sus funciones.

Objetivo especifico 5: Analizar el factor demandas laborales en colaboradores de una

empresa distribuidora ferretera, 2023.

Tabla 10
Niveles de las demandas laborales

Frecuencia  Porcentaje

Nivel bajo 36 32,1
Nivel medio 49 43,8
Nivel alto 27 24,1
Total 112 100,0

Nota. Extraido de SPSS segun base de datos

Tabla 11
Analisis descriptivo de las demandas laborales
Dimension Moda . item 1 2 3 4 5
por item
4 51 I?ebldo ami t_rabajt_),_ no paso suficiente 306 206 21% 59% 16%
tiempo con mi familia.
4 52 Mi trabajo es tan exigente que no me 506 0% 17% 63% 14%
gueda tiempo para la vida social.
Demandas 4 53 No tengo tiempo libre para mi. 4% 2% 9% 69% 17%
laborales Debido a la gran carga de trabajo, a
4 54 menudo se espera que trabaje horas 2% 1% 4% 71% 21%
extras.
4 55 No encuentro un equilibrio saludable 4% 4% 11% 66% 16%

entre mi trabajo y mi tiempo libre.


https://link.springer.com/article/10.1007/s11365-023-00834-9#ref-CR86
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A menudo tengo que trabajar a un ritmo
rapido para poder completar mi trabajo.

Mi trabajo est& constantemente sujeto a
plazos exigentes.

A menudo siento que tengo que dejarlo
todo por mi trabajo.

Nota. Extraido de Excel segun base de datos

4 56 0% 3% 13% 67% 17%

4 57 4% 3% 12% 61% 21%

4 58 3% 4% 11% 71% 13%

Los resultados del quinto objetivo, la moda alcanza un valor de 4 por lo que se encuentra
“de acuerdo”, ademas muestran que las exigencias laborales obtuvieron un nivel medio
(43.8%), debido a que la organizacion se enfrenta a calendarios de proyectos ajustados y a una
pesada carga de trabajo, exigiendo de esta manera que la fuerza laboral haga horas extras para
satisfacer estas demandas. Ademas, las limitaciones de recursos, como la escasez de personal
o el tiempo insuficiente para completar un proyecto, han dado lugar al trabajo extra, ya que no
hay recursos suficientes para distribuir la carga de trabajo de forma eficaz dentro del horario
laboral habitual, lo que dificulta que pasen tiempo con sus familias y mantengan una vida social
activa. Asimismo, estas exigencias han generado una cultura laboral que valora la
productividad por encima del equilibrio entre vida laboral y personal. Mientras que, la falta de
una buena calidad de vida del personal, se debe a la falta de tiempo libre, asi como el estrés

que se deriva de ella.

Los datos recopilados revelan que las demandas de tiempo de trabajo (Wijn & van der
Doef, 2022) y las altas exigencias laborales (van der Molen et al., 2020) afectan el trabajo del
personal, ademas, el estrés influye en la vida del personal (Quifionez et al., 2022). Por un lado,
aunque la carga de trabajo y el nivel de estrés sean comunes debido a los plazos y las demandas
laborales, esto se compensa con el apoyo social de los compafieros (Amirah et al., 2020). De
hecho, la confianza colectiva aumenta una atmosfera de colaboracion y la dependencia de los
comparieros de trabajo cuando surgen demandas laborales (Bunjak et al.,, 2023). En
consecuencia, las demandas laborales, se refieren a los diversos requisitos y presiones que se
imponen a los colaboradores en sus funciones profesionales. Estas exigencias pueden abarcar
aspectos como los horarios de trabajo, las elevadas cargas de trabajo y las limitaciones de

tiempo, que pueden repercutir en el rendimiento y el bienestar del personal.
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Objetivo especifico 6: Analizar el factor inseguridad laboral en colaboradores de una

empresa distribuidora ferretera, 2023.

Tabla 12
Niveles de inseguridad laboral

Frecuencia  Porcentaje

Nivel bajo 34 30,4
Nivel medio 53 47,3
Nivel alto 25 22,3
Total 112 100,0
Nota. Extraido de SPSS seguln base de datos
Tabla 13
Analisis descriptivo de inseguridad laboral
Dimension M99 N frem 1 2 3 4 5
por item
4 59 Me preocupa que me despidan. 4% 3% 11% 70% 13%
4 60 Tengo_ mleglo de_perder mi trabajo debido 4% 3% 10% 72% 12%
a la crisis financiera.
4 61 Slepto_ qu_e, en caso de que me (_jespldan, 206 206 11% 73% 13%
sera dificil encontrar otro trabajo.
_ 4 62 El hecho de que mi trabaj_o no sea 206 0% 13% 71% 14%
Inseguridad permanente me hace sentir inseguro.
laboral -
4 63 Me preocupa que pueda ser sustituido por 0% 1% 18% 70% 12%

un empleado mejor cualificado.

La posibilidad de un eventual cambio
organizacional me hace sentir inseguro.

Me preocupa que, debido a cambios

4 65 organizativos, me transfieran a otro 1% 1% 4% 77% 18%
puesto en contra de mi voluntad.

Nota. Extraido de Excel segun base de datos

4 64 1% 3% 11% 72% 13%

Los datos del sexto objetivo, la moda alcanza un valor de 4 por lo que se encuentra “de
acuerdo”, ademas sefialaron que la inseguridad laboral obtuvo un nivel medio (47.3%), ya que
el personal cree que sus habilidades actuales no se ajustan a las nuevas exigencias del puesto,
lo que ha aumentado su preocupacion sobre su capacidad para adaptarse y tener éxito en el
nuevo papel, lo que les hace estar preocupados por el traslado a otro puesto en contra de su
voluntad. Igualmente, no confian en sus cualificaciones y creen que no cumplen los requisitos
para encontrar otros empleos, lo que ha generado preocupacion en ellos respecto a su vida y
empleabilidad en el mercado laboral. Ademas, se sienten preocupados y estresados porque no
sabrian si podran permanecer el empleo, lo que pone de relieve el importante impacto que el
empleo no permanente tiene en el bienestar emocional de las personas, lo que puede ser malo

para su salud.
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Esta informacion indica que la falta de oportunidades laborales (Wijn & van der Doef,
2022; Quifionez et al., 2022) influyen en la vida de las personas, ademas, que las demandas
laborales (bienestar emocional) se muestran como los Unicos factores de riesgo psicosocial
graves para la salud (Caridade et al., 2022). Por lo tanto, la inseguridad laboral es una
experiencia perceptiva subjetiva y las percepciones surgen en gran medida del entorno laboral
de los empleados (Qureshi & Khan, 2016). Ademas, la inseguridad laboral se considera un
factor estresante comun que tiene consecuencias desfavorables para los empleados (Cheng et
al., 2005). Por lo cual, la inseguridad laboral, es la sensacion o percepcion de incertidumbre
sobre la estabilidad y continuidad del propio empleo. En ella influyen factores como la
disponibilidad de oportunidades laborales y esta asociada a problemas de bienestar emocional,
y se considera una fuente comun de estrés que puede tener efectos negativos en el bienestar de

los empleados y en sus experiencias laborales en general.

Objetivo especifico 7: Analizar el factor presentismo en colaboradores de una empresa

distribuidora ferretera, 2023.

Tabla 14
Niveles de presentismo

Frecuencia  Porcentaje

Nivel bajo 40 35,7
Nivel medio 46 411
Nivel alto 26 23,2
Total 112 100,0
Nota. Extraido de SPSS seguln base de datos
Tabla 15
Analisis descriptivo de presentismo
Dimension M9 No fiem 1 2 3 4 5
por item
4 66 A veces no pu_edo trabajar a pesar de lo 206 206 13% 64% 20%
mucho que lo intento.
_ 4 67 Hay momentos en los que no pueqlo Iogrgr 206 206 13% 70% 13%
Presentismo nada en el trabajo porque no me siento bien.
Generalmente, cuando me preocupa algo
4 68 que no esta relacionado con mis deberes 4% 2% 19% 62% 13%

laborales, no puedo trabajar.
Nota. Extraido de Excel segun base de datos

Finalmente, en los resultados del séptimo objetivo, la moda alcanza un valor de 4 por
lo que se encuentra “de acuerdo”, ademas se obtuvo un nivel medio (41.1%) respecto al nivel
del presentismo, ya que las exigencias laborales, emocionales y psicoldgicas, como la carga de

trabajo, la ansiedad, la concentracion o la depresion han hecho que el personal este fisicamente


https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/EJMBE-02-2020-0025/full/html#ref105
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/EJMBE-02-2020-0025/full/html#ref027
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presente en el trabajo, pero no siempre trabajan de manera efectiva, dando lugar a una
disminucién de la productividad y a la incapacidad de abordar eficazmente las
responsabilidades laborales. Ademas, las distracciones en el trabajo, como compafieros
ruidosos o interrupciones frecuentes, han obstaculizado la concentracion y la productividad,

dificultando la realizacién del trabajo.

Estos hallazgos sefialan factores psicosociales como las altas exigencias laborales
afectan el trabajo del personal (van der Molen et al., 2020) lo que a su vez se asocia con mayores
probabilidades de estar fisicamente inactivo (Berge, 2021), ademas, una carga de trabajo
excesivamente pesada y exigente da lugar a una disminucion de la productividad (Mufioz et
al., 2023). Por un lado, la idea de que gestionar el presentismo de forma eficaz podria ser una
fuente clara de ventaja competitiva (Hemp, 2004). Ademas, el entusiasmo en torno a este tema
se ha visto alimentado por las afirmaciones de que trabajar estando enfermo provoca una
pérdida de productividad (Collins et al., 2005). En consecuencia, el presentismo, implica que
los colaboradores asisten al trabajo a pesar de tener problemas de salud u otras preocupaciones,
lo que puede estar motivado por unas exigencias laborales elevadas y una gran carga de trabajo.
Esto puede dar lugar a una disminucion de la productividad, ya que la fuerza laboral puede no

estar rindiendo al méximo debido a sus condiciones fisicas o0 emocionales
Conclusiones

En relacion al objetivo general, se concluye que los factores de riesgo psicosocial mas
predominantes en los colaboradores de la empresa distribuidora ferretera son la cultura
organizacional (35.7%), la satisfaccion y compromiso en el trabajo (17.9%), y los
comportamientos disfuncionales junto con el presentismo (10.7% cada uno). Esto indica que
los aspectos relacionados con las practicas organizativas, la realizaciéon personal en el trabajo

y las conductas contraproducentes son clave en este contexto laboral.

Respecto al primer objetivo especifico, la cultura organizativa presenta un nivel bajo
(37.5%) en la empresa distribuidora ferretera. Esto se evidencia en la falta de retroalimentacién
estructurada, la desinformacion de los supervisores sobre las dificultades de sus equipos, la
confusion generada por una comunicacion ineficaz de los objetivos y la visién organizacional,
y la sensacion de inadecuacion provocada por la ausencia de apoyo y comentarios

constructivos.

De acuerdo al segundo objetivo especifico, la salud y bienestar de los colaboradores se

encuentra en un nivel medio (43.8%). Los puestos de trabajo mal disefiados, la iluminacién
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deficiente y el alto grado de estrés han provocado molestias fisicas como dolores musculares,
entumecimientos, dolores de cabeza y cansancio fisico, lo que repercute en el rendimiento, la

satisfaccion y el compromiso laboral de los colaboradores.

Referente al tercer objetivo especifico, los comportamientos disfuncionales presentan
un nivel medio (40.2%) en la empresa. Problemas personales como dificultades en las
relaciones, estrés econdmico y exigencias laborales han llevado al personal a buscar consuelo

en el consumo de sustancias, afectando su capacidad para desempefiarse dptimamente.

Sobre el cuarto objetivo especifico, la satisfaccion y compromiso laboral se encuentra
en un nivel bajo (40.2%). La falta de motivacion debido a tareas monétonas, la permanencia
en el puesto Unicamente por seguridad econdmica, la indiferencia hacia lo que ocurre en el
trabajo y la falta de alineacion entre objetivos personales y organizacionales contribuyen a este

resultado.

Acerca del quinto objetivo especifico, las demandas laborales alcanzan un nivel medio
(43.8%). Los calendarios ajustados, la pesada carga de trabajo, las limitaciones de recursos y
la cultura laboral centrada en la productividad han generado la necesidad de realizar horas

extras, dificultando el equilibrio entre la vida laboral y personal de los colaboradores.

En el sexto objetivo especifico, la inseguridad laboral presenta un nivel medio (47.3%).
La percepcion de que las habilidades actuales no se ajustan a las nuevas exigencias del puesto,
la preocupacion por la capacidad de adaptacién y éxito en un nuevo rol, y la creencia de no
cumplir con los requisitos para encontrar otros empleos generan inquietud en los colaboradores

respecto a su empleabilidad y estabilidad laboral.

Respecto al séptimo objetivo especifico, se concluye que el presentismo muestra un
nivel medio (41.1%). Las exigencias laborales, emocionales y psicoldgicas han provocado que
el personal esté fisicamente presente pero no siempre trabaje de manera efectiva, Ademas, las

distracciones en el trabajo han obstaculizado su concentracion y rendimiento.
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Recomendaciones

Desarrollar un programa de intervencion basado en el modelo de demandas y recursos
laborales (JD-R) para el sector ferretero, que incluya talleres de liderazgo transformacional,
sesiones de coaching para fortalecer la resiliencia de los colaboradores y la implementacion de
un sistema de reconocimiento basado en la retroalimentacion de 360 grados, con el fin de
mejorar la cultura organizacional, la satisfaccion y el compromiso laboral, y prevenir los

comportamientos disfuncionales y el presentismo.

Implementar un sistema de retroalimentacion estructurada en el sector ferretero,
utilizando la técnica del "feed-forward"”, que se centra en soluciones futuras en lugar de
problemas pasados. Ademas, se recomienda establecer un programa de comunicacion interna
que utilice canales diversos (boletines, reuniones periodicas, plataformas digitales) para
difundir de manera efectiva los objetivos y la vision organizacional, asi como reconocer

publicamente los logros y contribuciones de los colaboradores.

Aplicar los principios de la ergonomia participativa en el disefio de puestos de trabajo
del sector ferretero, involucrando a los colaboradores en la identificacion y solucion de
problemas relacionados con las condiciones ambientales y la disposicion del espacio de trabajo.
Asimismo, se sugiere implementar un programa de bienestar que incluya técnicas de
mindfulness, ejercicios de estiramiento y pausas activas basadas en la metodologia "Desk
Yoga", para reducir el estrés y mejorar la salud fisica y mental de los colaboradores.

Establecer un cddigo de conducta basado en los principios de la ética empresarial y la
responsabilidad social para el sector ferretero, que defina claramente las expectativas de
comportamiento y las consecuencias de las conductas inapropiadas. Ademas, se recomienda
implementar un programa de asistencia al empleado que utilice la técnica de la entrevista
motivacional para brindar apoyo personalizado y confidencial a los colaboradores que

enfrentan problemas personales y laborales.

Implementar un programa de enriquecimiento del trabajo basado en el modelo de
caracteristicas del puesto de Hackman y Oldham para el sector ferretero, que incluya la rotacion
de tareas, la ampliacion de responsabilidades y la participacién en proyectos especiales.
Ademas, se sugiere establecer un plan de desarrollo de carrera que utilice la técnica del "career
pathing", para ayudar a los colaboradores a identificar y alcanzar sus metas profesionales

dentro de la organizacion.
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Aplicar la metodologia Lean Six Sigma para optimizar la gestion de recursos y la
planificacién del trabajo en el sector ferretero, con el objetivo de reducir los desperdicios,
mejorar la eficiencia y minimizar la necesidad de horas extras. Asimismo, se recomienda
implementar politicas de trabajo flexible, como horarios escalonados y teletrabajo parcial,
basadas en las mejores practicas de la industria, para promover un equilibrio saludable entre la

vida laboral y personal de los colaboradores.

Desarrollar un programa de capacitacion y actualizacion de habilidades para el sector
ferretero, utilizando la metodologia de aprendizaje basado en proyectos (ABP), que permita a
los colaboradores adquirir conocimientos y destrezas relevantes para su puesto y la industria
en general. Ademas, se sugiere establecer un sistema de gestion del talento que incluya
evaluaciones periodicas de desempefio y planes de sucesién, para identificar y desarrollar el

potencial de los colaboradores y reducir la inseguridad laboral.

Implementar un programa de gestion del presentismo en el sector ferretero, basado en
el modelo de Aronsson y Gustafsson, que incluya la evaluacion periddica de los factores de
riesgo psicosocial, la promocién de la salud y el bienestar en el trabajo, y la capacitacion de los
lideres en técnicas de manejo del estrés y comunicacion efectiva. Ademas, se recomienda
establecer politicas de reincorporacion laboral gradual para los colaboradores que se ausentan
por motivos de salud, con el fin de facilitar su adaptacion y reducir el impacto del presentismo
en la productividad y el bienestar.
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Anexos
Tabla 16
Operacionalizacion de variables
. Definicién . L . B
Variable Dimension Indicador Item
conceptual
. Esfuerzo Mi empresa no aprecia los esfuerzos que hago.
Los riesgos . .
psicosociales Trato Mi empleador no me trata justamente.
. s En general, siento que existe una comunicacion abierta y de confianza entre la
estan Comunicacion direccion y los empleados
relacionados y P ' . .
con los Apoyo No puedo contar con el apoyo de mi supervisor.
T - Incluso si yo fuera el mejor empleado en el trabajo, mi empresa no lo
desequilibrios Reconocimiento " - r,y jor emp J P
en el ambito o econoceria. _ _
psicosocial y se Orientacion Mi supervisor me ayuda y me orienta cuando enfrento problemas en el trabajo.
refieren a Problemas Creo que mi supervisor no es consciente de los problemas que enfrento en el
aquellas trabajo. o o _
interacciones Cultura Disfrute Si no fuera por algunas personas concretas en el trabajo, disfrutaria mas de mi
que resultan organizacional _ trabajo._ _ _
tener una Ambiente El ambiente laboral en la empresa para la que trabajo es a veces hostil.
Factores de u : : . . .
’ influencia ., Mi supervisor y la gerencia no me mantienen informado sobre lo que sucede en
riesgos . Informacién | trabai
sicosociales peligrosa sobre el trabajo.
P la salud de los Ganancias La organizacién para la que trabajo se preocupa mas por las ganancias que puedo
empleados a generar que por mi.
través de sus Vision Los objetivos y la vision de la organizacién para la que trabajo no estan

percepciones y
experiencias,
en pocas
palabras, el
término
"riesgos
psicosociales"
se ha definido
en relacién con
la interaccion

Responsabilidades

Acciones negativas

completamente aclarados.

Mi funcion y responsabilidades en el trabajo no han sido completamente
aclaradas.

En el trabajo, a menudo me hacen sentir mal por las cosas que hago o digo.

Salud y bienestar

Dolor de cabeza
Dolores musculares
Toma analgésicos
Colapso
Entumecimiento

Agotado

A menudo tengo dolores de cabeza.

A menudo experimento dolores musculares.

A menudo tomo analgésicos.

A menudo siento que voy a colapsar.

A veces tengo una sensacidn repentina de entumecimiento y hormigueo.

A menudo me siento fisicamente agotado.




entre factores Dificultar para

psicoldgicos y respirar
sociales (Slic, Corazon late rapido
2012). Desmayos
Miedos
Problemas para
dormir

Brazos y piernas
temblorosas

36

A menudo experimento dificultad para respirar.

A menudo mi corazén late tan rapido que no puedo calmarme.
Frecuentemente tengo desmayos o tengo ganas de hacerlo.
A veces tengo miedo sin motivo.

Ultimamente he tenido problemas para dormir.

A veces siento que me tiemblan los brazos y las piernas.

Relajacion Me cuesta relajarme.
Emocién Ultimamente me emociono mas que en el pasado.
Abuso de alcohol  He tenido problemas en el trabajo como resultado del abuso del alcohol.
Consumo de .
sustancias A veces consumo drogas o alcohol antes y/o durante las horas de trabajo.
Culpabilidad Me siento culpable por la cantidad de alcohol que consumo.

Tomar para dormir
Bajo desempefio
Comentarios

Comportamientos
disfuncionales

Tomo alcohol para conciliar el suefio.
Mi uso de sustancias esta afectando mi desempefio laboral.

A menudo me convierto en blanco de comentarios sugerentes en el trabajo.

sugerentes
Amenazas Me han amenazado con agresion fisica en el trabajo.
Conciliacion de - . . .
suefio No puedo conciliar el suefio si no tomo pastillas para dormir.
AC0S0 He sido acosada sexualmente en el trabajo.
Disfrute No disfruto de mi trabajo.
Orgullo Estoy orgulloso del trabajo que hago.
Satisfaccion No obtengo ninguna satisfaccion de mi trabajo.
Tension Mi trabajo es realmente una tension para mi.
Satisfaccion y Creatividad El tema de mi trabajo no requiere creatividad.
compromiso Permanencia Permanezco en este trabajo solo por razones econdémicas.
laboral Despego Me siento desapegado de mi trabajo.

Ganas de trabajar
Preocupacion
Lamento

Cuando me levanto por la mafiana tengo ganas de ir a trabajar.
En realidad, no me importa mucho lo que pasa en el trabajo.
Lamento mi decision de seqguir esta carrera profesional.

Ambicién

No soy ambicioso con respecto a mi trabajo actual.



Trabajo mecéanico

Decisiones relativas
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A menudo siento que estoy haciendo mi trabajo mecénicamente, sin preocuparme
por los resultados.
Puedo tomar decisiones relativas a mi trabajo.

Tiempo en familia

Debido a mi trabajo, no paso suficiente tiempo con mi familia.

Vida social Mi trabajo es tan exigente que no me queda tiempo para la vida social.
Tiempo libre No tengo tiempo libre para mi.
Demandas Cargade trabajo  Debido a la gran carga de trabajo, a menudo se espera que trabaje horas extras.
laborales Equilibrio saludable No encuentro un equilibrio saludable entre mi trabajo y mi tiempo libre.
Trabajo rapido A menudo tengo que trabajar a un ritmo rapido para poder completar mi trabajo.
Plazos Mi trabajo esta constantemente sujeto a plazos exigentes.
Dejar de lado cosas A menudo siento que tengo que dejarlo todo por mi trabajo.
Despido Me preocupa que me despidan.
Crisis financiera ~ Tengo miedo de perder mi trabajo debido a la crisis financiera.
Encontrar trabajo  Siento que, en caso de que me despidan, sera dificil encontrar otro trabajo.
. Inseguridad El hecho de que mi trabajo no sea permanente me hace sentir inseguro.
Inseguridad L o . -
laboral Sl::s.tltub(:_lon Me preocupa que pueda ser sustituido por un empleado mejor cualificado.
ambio

organizacional
Transferencia de

La posibilidad de un eventual cambio organizacional me hace sentir inseguro.

Me preocupa que, debido a cambios organizativos, me transfieran a otro puesto

puesto en contra de mi voluntad.
Intento A veces no puedo trabajar a pesar de lo mucho que lo intento.
Sentirse mal Hay momentos en los que no puedo lograr nada en el trabajo porque no me siento

Presentismo

Preocupacion

bien.
Generalmente, cuando me preocupa algo que no esta relacionado con mis
deberes laborales, no puedo trabajar.
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Tabla 17
Matriz de consistencia
Problema de _— T . . L . -
. o Obijetivo general Hipotesis Variable Dimension Indicador Item
investigacion
\dentificar el nivel de Esfuerzo Mi empresa no aprecia los esfuerzos que hago.
los factores de riesgos Trato Mi empleador no me trata justamente.
psicosociales mas Comunicacion En general, siento que existe una comunicacion abierta y de
predominantes en confianza entre la direccién y los empleados.
colaboradores de una Apoyo No puedo contar con el apoyo de mi supervisor.
Empresa Distribuidora Reconocimiento Incluso si yo fuera el mejor empleado en el trabajo, mi empresa no
Ferretera, 2023 lo reconoceria.
_— e . L Mi supervisor me ayuda y me orienta cuando enfrento problemas en
Objetivos especificos Orientacion .
J P el trabajo.
Problemas Creo que mi supervisor no es consciente de los problemas que
enfrento en el trabajo.
Cultura Disfrute Si no fuera por algunas personas concretas en el trabajo, disfrutaria
;Cuél es el organizacional mas de_m| trabajo. .
nivel de los Analizar el factor Ambiente El ambiente laboral en la empresa para la que trabajo es a veces
factores de cultura organizativa, La hO'Stll. . . . .
Fiesgos analizar el factor salud  investigacién Informacion Mi supervisor y la gerencia no me mantienen informado sobre lo que
psicosociales y _bienestar, no cuenta con  Factores de sucede er_l el Fr’abajo. . i
en Analizar el factor hipotesis por riesgos Ganancias La organizacion para la que trabajo se preocupa mas por las
colaboradores comportamientos ser una psicosociales ganancias que puedo generar que por mi.
de una empresa disfpncionales, investigacion Vision Los, objetivos y la vision de la organizacion para la que trabajo no
distribuidora Analizar el factor descriptiva. estan completamente aclarados.

satisfaccion y
compromiso laboral,
Analizar el factor
demandas laborales,
Analizar el factor
inseguridad laboral y
Analizar el factor
presentismo en
colaboradores de una
empresa distribuidora
ferretera, 2023.

ferretera,
2023?

Responsabilidades

Acciones negativas

Mi funcion y responsabilidades en el trabajo no han sido
completamente aclaradas.

En el trabajo, a menudo me hacen sentir mal por las cosas que hago
o digo.

Salud y bienestar

Dolor de cabeza
Dolores musculares
Toma analgésicos
Colapso

Entumecimiento

Agotado
Dificultar para respirar
Corazon late rapido
Desmayos

A menudo tengo dolores de cabeza.

A menudo experimento dolores musculares.

A menudo tomo analgeésicos.

A menudo siento que voy a colapsar.

A veces tengo una sensacion repentina de entumecimiento y
hormigueo.

A menudo me siento fisicamente agotado.

A menudo experimento dificultad para respirar.

A menudo mi corazén late tan rapido que no puedo calmarme.
Frecuentemente tengo desmayos o tengo ganas de hacerlo.




Miedos
Problemas para dormir

Brazos y piernas
temblorosas

Relajacion
Emocion
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A veces tengo miedo sin motivo.
Ultimamente he tenido problemas para dormir.

A veces siento que me tiemblan los brazos y las piernas.

Me cuesta relajarme.
Ultimamente me emociono mas que en el pasado.

Comportamientos
disfuncionales

Abuso de alcohol

Consumo de sustancias

Culpabilidad
Tomar para dormir
Bajo desempefio
Comentarios

He tenido problemas en el trabajo como resultado del abuso del
alcohol.

A veces consumo drogas o0 alcohol antes y/o durante las horas de
trabajo.

Me siento culpable por la cantidad de alcohol que consumo.

Tomo alcohol para conciliar el suefio.

Mi uso de sustancias esta afectando mi desempefio laboral.

A menudo me convierto en blanco de comentarios sugerentes en el

sugerentes trabajo.
Amenazas Me han amenazado con agresidn fisica en el trabajo.
Conciliacion de suefio  No puedo conciliar el suefio si no tomo pastillas para dormir.
Acoso He sido acosada sexualmente en el trabajo.

Disfrute No disfruto de mi trabajo.
Orgullo Estoy orgulloso del trabajo que hago.

Satisfaccion No obtengo ninguna satisfaccion de mi trabajo.
Tension Mi trabajo es realmente una tensién para mi.

Creatividad El tema de mi trabajo no requiere creatividad.

. . Permanencia Permanezco en este trabajo s6lo por razones econémicas.
Satlsfaccm_n y D Me siento d do de mi trabajo
Compromiso espego e siento desapega r jo. _ .
laboral Ganas de trabajar Cuando me levanto por la mafiana tengo ganas de ir a trabajar.
Preocupacion En realidad, no me importa mucho lo que pasa en el trabajo.

Lamento Lamento mi decision de seguir esta carrera profesional.

Ambicién No soy ambicioso con respecto a mi trabajo actual.

. - A menudo siento que estoy haciendo mi trabajo mecanicamente, sin
Trabajo mecénico
preocuparme por los resultados.
Decisiones relativas  Puedo tomar decisiones relativas a mi trabajo.
Tiempo en familia Debido a mi trabajo, no paso suficiente tiempo con mi familia.
Vida social Mi _trabajo es tan exigente que no me queda tiempo para la vida
Demandas social.
laborales Tiempo libre No tengo tiempo libre para mi.
Carga de trabajo Debido a la gran carga de trabajo, a menudo se espera que trabaje

horas extras.




Equilibrio saludable

Trabajo répido
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No encuentro un equilibrio saludable entre mi trabajo y mi tiempo
libre.

A menudo tengo que trabajar a un ritmo rapido para poder completar
mi trabajo.

Inseguridad
laboral

Plazos Mi trabajo esta constantemente sujeto a plazos exigentes.
Dejar de lado cosas A menudo siento que tengo que dejarlo todo por mi trabajo.
Despido Me preocupa que me despidan.

Crisis financiera

Encontrar trabajo
Inseguridad
Sustitucion

Cambio organizacional

Transferencia de puesto

Tengo miedo de perder mi trabajo debido a la crisis financiera.
Siento que, en caso de que me despidan, sera dificil encontrar otro
trabajo.

El hecho de que mi trabajo no sea permanente me hace sentir
inseguro.

Me preocupa que pueda ser sustituido por un empleado mejor
cualificado.

La posibilidad de un eventual cambio organizacional me hace sentir
inseguro.

Me preocupa que, debido a cambios organizativos, me transfieran a
otro puesto en contra de mi voluntad.

Presentismo

Intento

Sentirse mal

Preocupacion

A veces no puedo trabajar a pesar de lo mucho que lo intento.

Hay momentos en los que no puedo lograr nada en el trabajo porque
no me siento bien.

Generalmente, cuando me preocupa algo que no esta relacionado
con mis deberes laborales, no puedo trabajar.

Poblacién,
Instrumentos de
muestra y .
recoleccién de datos
muestreo

Procedimiento

Técnica estadistica

Procesamiento

Colaboradores
que cuentan

con mas de 3 Cuestionario
meses propuesto por Roussos
laborando (2023)
Muestra:

censal

Formulario de Google Forms
Fui a laempresa 'y
Entregué el codigo QR
2 semanas de encuestar

Encuesta - Cuestionario
Escala tipo Likert

Excel desde Google Drive
SPSS v.25: anélisis descriptivo y regresion lineal y se utilizo la
moda para medir los objetivos.




Instrumento:

Me dirijo a usted sefior(a) para solicitarle su colaboracion en el llenado del siguiente
cuestionario, el cual es necesario para la ejecucion de mi trabajo de investigacion. “Factores de
riesgos psicosociales en colaboradores de una empresa distribuidora ferretera, 2023, el tiempo
aproximado de respuesta es de 10 minutos y como investigadora, es fundamental dar a conocer
los resultados del cuestionario, tratdndose los datos de manera confidencial de cada
participante, cuyos resultados seran Unicamente para fines académicos. Agradecemos su

amable colaboracion. Responda con una "x" la alternativa elegida teniendo en cuenta los

siguientes criterios, donde:

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

o

item

Mi empresa no aprecia los esfuerzos que hago.

Mi empleador no me trata justamente.

En general, siento que existe una comunicacion abierta y de confianza entre la
direccion y los empleados.

No puedo contar con el apoyo de mi supervisor.

Incluso si yo fuera el mejor empleado en el trabajo, mi empresa no lo reconoceria.

Mi supervisor me ayuda y me orienta cuando enfrento problemas en el trabajo.

~N |oja|s| w [Nv[R|Z2

Creo que mi supervisor no es consciente de los problemas que enfrento en el
trabajo.

[ee)

Si no fuera por algunas personas concretas en el trabajo, disfrutaria mas de mi
trabajo.

El ambiente laboral en la empresa para la que trabajo es a veces hostil.

10

Mi supervisor y la gerencia no me mantienen informado sobre lo que sucede en el
trabajo.

11

La organizacion para la que trabajo se preocupa mas por las ganancias que puedo
generar que por mi.

12

Los objetivos y la visidn de la organizacion para la que trabajo no estan
completamente aclarados.

13

Mi funcion y responsabilidades en el trabajo no han sido completamente aclaradas.

14

En el trabajo, a menudo me hacen sentir mal por las cosas que hago o digo.

15

A menudo tengo dolores de cabeza.

16

A menudo experimento dolores musculares.

17

A menudo tomo analgésicos.

18

A menudo siento que voy a colapsar.

19

A veces tengo una sensacion repentina de entumecimiento y hormigueo.

20

A menudo me siento fisicamente agotado.

21

A menudo experimento dificultad para respirar.

22

A menudo mi corazdn late tan rapido que no puedo calmarme.

23

Frecuentemente tengo desmayos o tengo ganas de hacerlo.

24

A veces tengo miedo sin motivo.

25

Ultimamente he tenido problemas para dormir.

26

A veces siento que me tiemblan los brazos y las piernas.




27

Me cuesta relajarme.
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28

Ultimamente me emociono més que en el pasado.

29

He tenido problemas en el trabajo como resultado del abuso del alcohol.

30

A veces consumo drogas o alcohol antes y/o durante las horas de trabajo.

31

Me siento culpable por la cantidad de alcohol que consumo.

32

Tomo alcohol para conciliar el suefio.

33

Mi uso de sustancias esta afectando mi desempefio laboral.

34

A menudo me convierto en blanco de comentarios sugerentes en el trabajo.

35

Me han amenazado con agresion fisica en el trabajo.

36

No puedo conciliar el suefio si no tomo pastillas para dormir.

37

He sido acosada sexualmente en el trabajo.

38

No disfruto de mi trabajo.

39

Estoy orgulloso del trabajo que hago.

40

No obtengo ninguna satisfaccion de mi trabajo.

41

Mi trabajo es realmente una tension para mi.

42

El tema de mi trabajo no requiere creatividad.

43

Permanezco en este trabajo sélo por razones econémicas.

44

Me siento desapegado de mi trabajo.

45

Cuando me levanto por la mafiana tengo ganas de ir a trabajar.

46

En realidad, no me importa mucho lo que pasa en el trabajo.

47

Lamento mi decision de seguir esta carrera profesional.

48

No soy ambicioso con respecto a mi trabajo actual.

A menudo siento que estoy haciendo mi trabajo mecanicamente, sin preocuparme

49
por los resultados.
50 | Puedo tomar decisiones relativas a mi trabajo.
51 | Debido a mi trabajo, no paso suficiente tiempo con mi familia.
52 | Mi trabajo es tan exigente que no me queda tiempo para la vida social.
53 | No tengo tiempo libre para mi.
54 | Debido a la gran carga de trabajo, a menudo se espera que trabaje horas extras.
55 | No encuentro un equilibrio saludable entre mi trabajo y mi tiempo libre.

56

A menudo tengo que trabajar a un ritmo rapido para poder completar mi trabajo.

57

Mi trabajo esta constantemente sujeto a plazos exigentes.

58

A menudo siento que tengo que dejarlo todo por mi trabajo.

59

Me preocupa que me despidan.

60

Tengo miedo de perder mi trabajo debido a la crisis financiera.

61

Siento que, en caso de que me despidan, sera dificil encontrar otro trabajo.

62

El hecho de que mi trabajo no sea permanente me hace sentir inseguro.

63

Me preocupa que pueda ser sustituido por un empleado mejor cualificado.

64

La posibilidad de un eventual cambio organizacional me hace sentir inseguro.

65

Me preocupa que, debido a cambios organizativos, me transfieran a otro puesto en
contra de mi voluntad.

66

A veces no puedo trabajar a pesar de lo mucho que lo intento.

67

Hay momentos en los que no puedo lograr nada en el trabajo porque no me siento
bien.

68

Generalmente, cuando me preocupa algo que no esta relacionado con mis deberes
laborales, no puedo trabajar.




