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RESUMEN

Esta investigacion analiza el rol que juegan los valores humanos en la percepcion de inseguridad
laboral por parte de los trabajadores en las empresas frente a eventos de cambio como los
producidos por los desarrollos tecnolégicos (i4.0). Para el estudio se realizé una encuesta de 45
preguntas dirigida a trabajadores activos en Colombia de diferentes sectores econémicos. Se
obtuvieron 242 respuestas las cuales fueron procesadas a través de un analisis de correspondencias
y un Modelo de Ecuaciones Estructurales (SEM), donde el resultado mas relevante fue confirmar
que existe una relacion estadisticamente significativa entre las categorias Valores Humanos,
Industria 4.0 y Seguridad laboral. Se concluye que los valores humanos tienen una alta influencia
en la percepcion de seguridad laboral y que siempre una transformacion tecnolégica debe estar
alineada con el desarrollo y la competitividad de los empleados para enfrentar los cambios y
asegurar la productividad de las organizaciones.

Palabras clave: seguridad laboral, valores humanos, industrias 4.0, estrategia, recursos humanos.



1. Introduccion

La inseguridad laboral (Job insecurity), es un tema de gran interés, pues se basa en las
percepciones e interpretaciones individuales que tiene un trabajador acerca del entorno laboral
inmediato (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984), las cuales, si se ven como amenazas, pueden

generar problemas de salud, tanto fisicos como psicoldgicos.

Debido a los continuos cambios en la sociedad a nivel econémico, tecnolégico y ambiental,
la inseguridad laboral se convierte en “una caracteristica duradera de la vida laboral” (Sverke &
Hellgren, 2002). Las empresas han tenido que llevar a cabo actividades como reorganizaciones,
reduccién de personal, fusiones, adquisiciones, subcontratacion y traslados de instalaciones de
produccion a regiones con salarios bajos, las cuales han producido incertidumbre y turbulencia.
La reduccion de personal a menudo es un precursor de la inseguridad laboral y se asocia con
diferentes problemas de salud (Lau & Knardahl, 2008). Por otra parte, el uso de la tecnologia esta

relacionado con las percepciones a largo plazo de los empleos y el trabajo (Nam, 2019).

Actualmente las formas de trabajo han cambiado, la industria 4.0 o también conocida como
cuarta revolucion industrial trae consigo de manera obligatoria el uso y aplicacion de nuevas
tecnologias digitales, las cuales se reflejan en diversos aspectos de la vida de las personas y por su
puesto en el ambito del trabajo se ve reflejado de una manera considerable (Lopez, 2020). Por el
lado de las organizaciones estas nuevas tecnologias pueden representar eficiencias y mejoras en la
productividad. Sin embargo, por el lado de los colaboradores puede implicar una amenaza a su
estabilidad laboral. Sentir que personas mejor calificadas en habilidades tecnoldgicas y hasta las
propias maquinas (robots/procesos automatizados) son competencia, podian modificar la
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percepcion de seguridad y de esta manera la productividad y buen desempefio en su puesto de
trabajo. Es un reto para las compafiias identificar la manera en la que promueven la formacion en

sus empleados para permitirles seguir desarrollando sus habilidades y continuar sus labores.

Por otra parte, las oportunidades y amenazas creadas por las tecnologias emergentes
requieren que los lideres de las empresas, el gobierno y la sociedad civil comprendan la
importancia de los valores y la ética en el desarrollo tecnoldgico. Esto significa tomar una
perspectiva consciente del desarrollo tecnoldgico que priorice los valores de la sociedad y actuar
en consecuencia. En la practica, repensar el desarrollo tecnoldgico requerira adoptar un enfoque
centrado en el ser humano y priorizar un futuro que involucre a todas las partes interesadas,
fomentando el objetivo de una mayor cohesion social, confianza y bienestar. También significara
desarrollar e invertir en nuevas herramientas y habilidades, reuniendo nuevos planes de estudio
para dar forma a las generaciones futuras y creando nuevas instituciones y asociaciones. Este
desafio es sistémico, en el que los avances en el liderazgo en valores pueden afectar positivamente
tanto al liderazgo tecnoldgico como al liderazgo en gobernanza, donde los lideres tienen la tarea
de desarrollar el liderazgo de sistemas a través de tres componentes: liderazgo tecnoldgico,

liderazgo de gobernanza y liderazgo de valores (Philbeck, Davis & Larsen, 2018).

Teniendo en cuenta lo anterior, este proyecto de investigacion busca responder a la
pregunta: ¢(Cémo influyen los valores humanos en la mediacion entre las industrias 4,0 y la

percepcion de inseguridad laboral por parte de los trabajadores en Colombia?



2. Objetivos De La Investigacion

2.1.0bjetivo General

Analizar el rol que juegan los valores humanos en la percepcion de inseguridad laboral por

parte de los trabajadores en las empresas frente a eventos de cambio como los producidos por los

desarrollos tecnoldgicos (i4.0).

2.2.0bjetivos Especificos

e Evaluar el rol de los valores humanos en la percepcion de seguridad laboral por parte de los

trabajadores frente a las i4.0.

e Proponer criterios para la implementacion de estrategias que contribuyan a una percepcion

positiva de seguridad laboral frente a los cambios producidos por las i4.0.



3. Fundamentacion Tebrica

3.1. Job Insecurity

La inseguridad laboral (Job insecurity), se relaciona con la percepcion de amenazas,
oportunidades y control que los individuos tienen con respecto a sus responsabilidades en el
trabajo. Cuando se percibe que las amenazas son mayores que las oportunidades, existen
cambios en las caracteristicas del trabajo y no hay control, los trabajadores experimentan
inseguridad laboral (Yaslioglu, Ozgiir Karagiille, & Baran, 2013). Es un fenémeno creciente,
tipico de un contexto laboral, que se caracteriza por altas tasas de trabajo temporal y desempleo
(Menéndez, et al., 2019). Desafortunadamente ya no es un contratiempo temporal, sino una
experiencia que muchos trabajadores soportan durante periodos prolongados de tiempo durante

su carrera (Langerak, Koen & Van Hooft, 2022).

La inseguridad laboral es una experiencia subjetiva, es el resultado de la percepcion e
interpretacion de una persona acerca de su entorno laboral actual. Sin embargo, los estudios
coinciden en que la inseguridad laboral en general es una amenaza subjetiva derivada de una
amenaza objetiva (Mufioz de Bustillo y De Pedraza, 2010) que, combinada con condiciones de
trabajo adversas, incrementa el riesgo de problemas fisicos y mentales durante el curso de la
vida de una persona (Kim, et al., 2006). La inseguridad laboral también dificulta la generacion
e implementacion de ideas, pues genera irritacion y falta de la concentracién en la realizacion
de tareas. La irritacion es un estado de deterioro mental caracterizado por emociones negativas

como nerviosismo, sensibilidad excesiva y un poco de ira (Mohr, et al., 2006).



Un trabajador que percibe inseguridad en el trabajo puede experimentar estrés debido
a la anticipacion acerca de los problemas asociados con la pérdida del trabajo, la tensién mental
de estar en una posicion impotente y la ambigliedad sobre el futuro, por lo tanto, ambos afectan
la satisfaccion en el trabajo (Yashioglu, Ozgiir Karagiille, & Baran, 2013). La comprension de
los comportamientos que pueden ayudar a los trabajadores a minimizar o incluso prevenir la
experiencia de la inseguridad laboral es aun minima, por eso es crucial avanzar en el
conocimiento sobre la dindmica de la inseguridad laboral y asi poder ofrecer una estrategia
alternativa para ayudar a los trabajadores a manejar la experiencia de la inseguridad laboral
durante su carrera (Langerak, Koen & Van Hooft, 2022). Asi mismo, como la satisfaccion en
el trabajo es en un elemento crucial para el desempefio y la productividad, es importante que
las organizaciones disminuyan la inseguridad laboral en su fuerza laboral, si quieren que sus
empleados no experimenten tanto estrés y generen e implementen nuevas ideas (Van

Hootegem, Niesen & De Witte, 2019).

De ahi que las organizaciones deben aumentar la seguridad laboral, pues de esta manera
los empleados buscaran conservar sus recursos, aferrarse a su energia y evitar conductas que
son riesgosas y consumen recursos cuando experimentan inseguridad laboral. Ademas, cuando
la inseguridad laboral es inevitable, las organizaciones pueden aliviar sus efectos nocivos
aumentando la justicia interaccional, en la que las organizaciones pueden abogar para que los
gerentes muestren mas respeto y cuidado por sus empleados, mantengan la transparencia en
sus procesos de toma de decisiones, establezcan canales de comunicacidn abiertos y traten de

lograr procedimientos justos (Sun, Zheng & Lan, 2022).



Hartley et al. (1991, citado por Martinez, De Cuyper & De Witte, 2010) explican la
diferencia entre inseguridad laboral y pérdida de empleo, e indican que la inseguridad laboral
es una fuente mayor de ansiedad. Los autores argumentan que aspectos como la transicion de
roles o la visibilidad hacen que la inseguridad laboral sea un fendmeno mas dificil de superar,
en comparacion con la pérdida de empleo. La transicion de roles concierne al cambio de rol
que tiene el individuo, en este caso, en el puesto de trabajo. Tras la pérdida de empleo, el
trabajador pasa por un cambio de rol de "empleado" a "desempleado". La pérdida de empleo
implica una modificacién de la perspectiva que tiene la sociedad sobre la ahora "persona
desempleada™, lo que le brinda nuevas oportunidades y oportunidades para volver al "grupo de
empleados”. Las personas que sufren de inseguridad laboral no tienen este tipo de apoyo por
parte de la sociedad porque en realidad no han perdido sus empleos: de hecho, no saben qué
les deparara el futuro. Tienen que confiar en sus propios recursos para hacer frente a esta dificil
situacion. En otras palabras, la "visibilidad" que tiene el trabajador inseguro es casi inexistente
en comparacion con el trabajador desempleado; por lo tanto, él o ella no pueden obtener el

mismo apoyo y ayuda del gobierno o la sociedad.

La pérdida de empleo implica la ausencia inmediata de varios aspectos, como el ingreso
o el reconocimiento social. Sin embargo, la anticipacion (inseguridad laboral) de un evento
estresante puede ser una fuente de ansiedad igual o incluso mayor que el evento en si (Lazarus
& Folkman, 1984, citado en Sverke, Hellgren & Naswall, 2002) trayendo consigo
incertidumbre sobre el futuro. La incertidumbre e impotencia que sufren un trabajador frente
a una situacion futura, hace que el individuo se pregunte sobre las perspectivas de empleo

futuras del trabajo actual. Esta puede ser una situacion muy precaria, cuando los trabajadores



son despedidos o se les notifica que seran despedidos pronto, pueden tomar medidas o hacer
algo para amortiguar las consecuencias negativas del despido; en este caso, pueden hacer frente
a los posibles resultados de la pérdida del trabajo haciendo algo en contra. En contraste, la
inseguridad laboral implica que no hay certeza acerca de perder el trabajo, por lo tanto, el
trabajador se encuentra en medio de dos posibles escenarios: mantener su trabajo o perderlo.
Como resultado, hay incertidumbre sobre el futuro, y el futuro no solo se refiere a la situacion
laboral, sino también a aspectos como la familia, las relaciones sociales o la salud (Martinez,

De Cuyper & De Witte, 2010).

Segun Dachapalli & Sanjana (2012), las dimensiones de la inseguridad laboral son:

e La importancia de las caracteristicas del trabajo: caracteristicas como pago, estatus,
oportunidades de promocion, acceso a los recursos, oportunidades de carrera 'y posicion
dentro de la organizacion.

e La existencia de caracteristicas de trabajo: esto determina hasta qué punto existen
caracteristicas de trabajo relevantes en la organizacion.

e Amenazas percibidas de las caracteristicas del trabajo: esto se refiere a la probabilidad o
amenaza de perder caracteristicas destacadas.

e Importancia del trabajo total: esto determina qué tan importante es el trabajo total para
el individuo.

e Amenazas percibidas para el trabajo total: esto se refiere a la probabilidad estimada de

que el trabajo esté en riesgo o la percepcion de perderlo.
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e Sentimientos de poder / impotencia: durante un proceso de transformacion, las personas
no saben como protegerse y esta sensacion de impotencia de no poder asegurar su

futuro, intensifica la inseguridad que experimentan.

Las situaciones objetivas como el cambio econémico, la reestructuracion organizativa
y la innovacién tecnoldgica, afectan la inseguridad laboral de un individuo. Aunque los
investigadores han podido comparar las relaciones entre la inseguridad laboral y las situaciones
objetivas en contextos diferentes, pocas investigaciones han abordado hallazgos contextuales
que pueden variar segun las muestras, paises, periodos, tipos de trabajo y naturaleza de los
cambios socio tecnologicos. En este sentido, la atencidn global a una serie de nuevos cambios
tecnologicos ilustra un nuevo contexto como una situacion objetiva que influye en la seguridad
laboral. Actualmente, se desconoce quién de los empleados estara mas preocupado por la
automatizacion a gran escala y el reemplazo de maquinas fomentado por las tecnologias
emergentes. Asi mismo, es importante determinar quién serd mas adaptable al nuevo entorno

tecnologico y quién sera mas susceptible a sus riesgos (Nam, 2019).

Por otra parte, se ha encontrado que la pérdida de confianza en las organizaciones esta
asociada con la incertidumbre sobre el futuro del empleo (Ashford, Lee, & Bobko, 1989; Cheng
& Chan, 2008; Sverke, Hellgren & Naswall, 2002). La confianza en la organizacion representa
una caracteristica importante de una relacion sana entre empleado y empleador (Guest, 2004) y
constituye una ventaja competitiva (Barney y Hansen, 1994) para la sostenibilidad de la

organizacion.
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La relacion entre la confianza y la inseguridad laboral se puede entender ain mas, a través
del marco del contrato psicolégico. La pérdida de confianza se puede interpretar como un indicador
del deterioro de la relacion empleado-empleador, donde los empleados que experimentan
inseguridad laboral también perciben que se rompe su contrato psicolégico con la organizacion
(Richter & Naswall, 2019). Por otra parte, los empleados experimentan inevitablemente niveles
fluctuantes de inseguridad laboral durante situaciones de crisis, de manera que debe ser imperativo
que los lideres creen un entorno que respete los principios éticos establecidos a través de
interacciones compasivas y un trato justo de sus empleados, ya que cuando los empleados no estan
adecuadamente expuestos al comportamiento ético del lider, pueden tener dificultad para hacer
frente a los efectos adversos de la inseguridad laboral y esto puede intensificar sus sentimientos de
arrepentimiento ocupacional y hacer que se desvinculen ain mas de sus tareas laborales diarias

(Lee, Hur & Shin, 2022).

Ahora bien, lo contrario a la inseguridad laboral, es la seguridad laboral, la cual se define
como la estabilidad percibida y la continuidad en el trabajo. Al proponer que la seguridad en el
trabajo es esencialmente una construccion global, esta definicion permite que la percepcion de la
seguridad en el trabajo pueda verse influida por la continuidad del trabajo y la estabilidad con
respecto a las caracteristicas deseadas del trabajo. Por lo tanto, existe inseguridad laboral cuando

se percibe que el futuro del trabajo del individuo es inestable o en riesgo (Probst, 2002).

Probst (2002) ide6 un modelo conceptual de los antecedentes y las consecuencias de la seguridad

laboral (Figura 1):
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Antecedentes

Caracteristicas del Actitudes de trabaje Consecuencias
trabajador * Pagos, PIOMOCiones, + Salud psiceldgica
Caracteristicas del trabajo: ; supervision,  trabajo ¥ + Salud fisica
temporal vs. permanente Perce.!pcmuesde satisfaccion de compafieros + Retiro organizacional
Cambio  organizacional: Seguridad Laboral de trabajo. »  Actividad sindical
despidos * Satisfaccion cn la sepuridad + Compromiso
Cambio de teenologia de laboral orpanizacional
trabajo + Estrés laboral

Muoderadores

+ Implicacidn
laboral

* Valores culturales
+ Justicia procesal

Figura 1. Modelo Conceptual de los antecedentes y consecuencias de la seguridad laboral

(Probst, 2002).

Asi mismo, Probst (2003) desarrollé dos medidas relacionadas con la seguridad laboral. La
primera, el indice de seguridad laboral (I1SL), que fue disefiado para evaluar la evaluacion cognitiva
de un individuo sobre el futuro de su trabajo con respecto al nivel percibido de estabilidad y
continuidad de ese trabajo. La segunda medida, la escala de satisfaccion en la seguridad laboral
(SSL), fue disefiada para evaluar la satisfaccion con la seguridad laboral. Mientras que el ISL se
disefd para evaluar las percepciones de seguridad laboral, la escala SSL se disefié para captar las
actitudes de un individuo con respecto a ese nivel de seguridad laboral, es decir, sus reacciones

afectivas.

Se requieren dos medidas distintas, porque aunque probablemente estén relacionadas las
percepciones de la seguridad en el empleo, no es lo mismo la seguridad en el empleo y las
reacciones afectivas. Por ejemplo, se podria imaginar que dos empleados ocupando posiciones
idénticas, tienen niveles idénticos de seguridad laboral. Sin embargo, no necesariamente se

esperaria que estos dos individuos tuvieran reacciones afectivas idénticas a estas percepciones. Sus
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reacciones afectivas podrian verse influenciadas por una serie de variables que van desde su

dependencia financiera en el trabajo, hasta sus caracteristicas de personalidad (Probst, 2003).

Ahora bien, las escalas construidas para medir y evaluar la inseguridad laboral, se pueden
clasificar en dos tipos diferentes (Sverke et al., 2006): global y multidimensional. Las escalas
globales se centran en un aspecto del fenémeno, es decir, la preocupacion general de los
trabajadores por la posibilidad de perder su trabajo en un futuro cercano. El otro tipo de escala es
multidimensional, que evalla la percepcion de los trabajadores sobre diferentes aspectos como: la

amenaza para el trabajo o caracteristicas valiosas del trabajo.

Mauno, Leskinen & Kinnunen (2001) argumentan que el uso de las escalas
multidimensionales debe hacerse con cuidado, teniendo en cuenta las variables que se estudiaran.
En el caso que la inseguridad laboral se vaya a medir entre otras caracteristicas del trabajo,
recomiendan utilizar una escala global para evitar la superposicion. En el caso de evaluar solo la
inseguridad laboral, sugieren el uso de una escala multidimensional, porque da la posibilidad de

inspeccionar la relacion entre la inseguridad laboral y otras variables.

Con respecto a Latinoamérica, actualmente el fendmeno de la inseguridad laboral en los
estudios latinoamericanos no ha seguido el curso de desarrollo e investigacion tal como lo ha hecho
en Europa o los Estados Unidos (Sverke et al., 2002). La mayor parte de la investigacion
latinoamericana ha considerado la inseguridad laboral como un elemento dentro de un universo
mucho méas amplio de fendbmenos que podrian estar relacionados con una disminucion del bienestar
del trabajador o del funcionamiento de la organizacién (Cheng & Chan, 2008). Hasta este

momento, los estudios latinoamericanos sobre inseguridad laboral se han realizado en Brasil,
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México y Argentina. Aunque el enfoque en estos estudios es muy diferente, se refieren a la
inseguridad laboral de una manera u otra, por ejemplo, “Factores psicosociales relacionados con
la salud mental en profesionales de servicios humanos en México” (Juarez 2004, citado por
Martinez, De Cuyper & De Witte, 2010), o en Brasil: “Control de trabajo, demanda de trabajo,
apoyo social en el trabajo y salud entre trabajadores adolescentes”, un estudio que incluyé la
inseguridad laboral entre las variables independientes, como parte de un grupo méas grande de
conceptos (Fischer et al. 2005, citado por Martinez, De Cuyper & De Witte, 2010). Sin embargo,
la falta de una mayor base de investigacion en este tema requiere que los diferentes gobiernos den
un impulso e incentivo a los estudios para generar un marco mas solido para enfrentar situaciones
de crisis. Ademas, estos estudios deben incluir aspectos como el bienestar, los resultados
organizativos, el comportamiento en el trabajo y deben ser transversales y longitudinales. Es
importante para conocer la evolucion del fendmeno y no solo su comportamiento en determinado

momento (Martinez, De Cuyper & De Witte, 2010).

3.2. Las industrias 4.0 y su impacto en la inseguridad laboral

Las industrias 4.0 nacen de la llamada era de digitalizacion que tuvo su primer
nombramiento en el 2011 y esta presente en diferentes contextos (Rozo-Garcia,2020). Se sefiala
que ha habido cuatro revoluciones industriales, cada una caracterizada por diferentes
particularidades, que han moldeado el comportamiento de las personas y de las organizaciones. La
primera revolucion industrial se caracterizo por la “mecanizacion de procesos” como primer paso
para facilitar el trabajo humano y la apariciéon de la maquina a vapor; en la segunda revolucion

industrial, surgié la electricidad y el uso de lineas de montaje que permitio iniciar la produccion
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en masa; la tercera revolucion industrial, fue la primera en presentar un avance significativo en las
telecomunicaciones, los dispositivos moviles, la electronica, entre otras; y por ultimo, la cuarta
revolucién industrial (Industria 4.0) “describe la digitalizacion de los sistemas y de los procesos
industriales, y su interconexion mediante el Internet de las Cosas y el Internet de los Servicios,
para conseguir una mayor flexibilidad e individualizacién de los procesos productivos” (Garcia-

Rozo, 2020).

Tiempo 1900 2000 Hoy

S ; CUARTA REVOLUCION

INDUSTRIAL

TERCERA REVOLUCION
INDUSTRIAL

Utilizacién de sistemas cyber
fisicos, es decir, interconexion

sistematica (datos) de IT y
software + partes electrénicas
¥ mecanicas

SEGUNDA REVOLUCION
INDUSTRIAL

Utilizacion de electronica e
IT para la automatizacion de
las producciones

Utilizacién de sistemas Utilizacion de la produccion
mecanicos de produccién en masa basada en la
con ayuda de la fuerza del divisidn del trabajo con

agua y vapor ayuda de energia eléctrica

Sistemas cyber fisicos

Figura 2. Cuatro fases de la revolucién industrial (FOSTEC & Company, S.A).

La Industria 4.0, se fundamenta en la combinacion de “técnicas avanzadas de produccion
y operaciones con tecnologias inteligentes que se integraran en las organizaciones, las personas y
los activos” (Cotteler & Sniderman, 2017). Estos “sistemas de automatizacion industrial permiten
una funcionalidad mucho mas innovadora al acceder a las redes y al mundo cibernético para
desarrollar nuevos marcos comerciales, procesos y métodos de implementacion” (Rejikumar,

Sreedharan et al., 2019). El aprovechamiento de estas técnicas define hoy en dia la forma en la que
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las compafiias estan compitiendo y las demandas de los clientes. Por ello, se hace necesario para
todas las compafiias integrar a su estrategia nuevas tecnologias que permitan crear una vision futura

en la organizacion y reaccionar ante los cambios.

Estas tecnologias, de acuerdo con estudio de la firma Deloitte, puede hacer que las
organizaciones sean mas receptivas, proactivas y predictivas, y permite a la organizacion evitar
posiblemente el tiempo de inactividad operativo y otros desafios de productividad” (2017) puesto
que les permite tener informacidn en tiempo real. Algunos principios de las tecnologias usadas en
la industria 4.0 son la interoperabilidad, que “alude a la capacidad de todos los segmentos para
formar equipo, transmitir y trabajar juntos a través del IoT” (Gonzalez et al., 2016); la
virtualizacion;, que permite trasladar los procesos y tareas; la descentralizacion, para la toma
autonoma de decisiones por parte de una plan de procesamiento inteligente; la capacidad en tiempo
real de tener la informacion, datos y procesos, la orientacion al servicio; y la modularidad que
promueve la apdapcion a las condiciones cambiantes del entorno (Rejikumar, Sreedharan et al.,
2019). Los principios anteriores, se consiguen a través de varias tecnologias con mdultiples

componentes.

El Machine Learning, la Big Data, el Blockchain, el Internet de las Cosas (IOT), son algunas de
las tecnologias méas sonadas de esta revolucién industrial y que hoy en dia hacen parte de muchos

estudios. A continuacion, una breve descripcion de estas:

e Internet de las Cosas (10T): de acuerdo con la reconocida organizacién de tecnologia SAP,

el término se refiere a “cosas conectadas que estan equipadas con sensores, software y otras
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tecnologias que les permiten transmitir y recibir datos —hacia y desde otras cosas” (S.A).
Esta interconexion permite recopilar, procesar y obtener diferente informacion, sin mayor

necesidad de intervencion humana.

Machine Learning: una de las tecnologias mas importantes desarrolladas a partir de la
inteligencia artificial, “usa logaritmos sofisticados para permitir a los computadores
“aprender” de grandes cantidades de datos sin estar explicitamente programados. Entre més
datos acceda el algoritmo, mas puede aprender. Esto permite al software adaptarse y
mejorar la ejecucion de tareas y procesos autonoma y continuamente” (Jonker, Wellers et

al., S.A).

Big Data: son “datos que contienen una mayor variedad y que se presentan en volumenes
crecientes y a mayor velocidad. Esto se conoce también como "las tres V"...¢l big data esta
formado por conjuntos de datos de mayor tamafio y mas complejos, especialmente
procedentes de nuevas fuentes de datos. Estos conjuntos de datos son tan voluminosos que
el software de procesamiento de datos convencional sencillamente no puede gestionarlos

(Oracle, 2021).

Blockchain: “es un libro mayor compartido e inmutable que facilita el proceso de registro
de transacciones y seguimiento de activos en una red empresarial. Un activo puede ser
tangible (una casa, automovil, efectivo, terreno) o intangible (propiedad intelectual,

patentes, derechos de autor, marca)” (IBM, 2021).
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Las tecnologias han “mejorado el desempefio de las personas y organizaciones
estableciendo una conexion en tiempo real entre los sistemas fisicos y digitales” (Narayanamurthy
& Tortorella, 2021). Sin embargo, ain algunas de las tecnologias de la Industria 4.0 resultan
desconocidas para las personas. Este desconocimiento, en general, causa inseguridad en la
capacidad de emplearlas y sacar provecho de ellas. Concierne a los lideres de equipo, directivos
de las organizaciones y profesionales de recursos humanos, revisar que tan afectada esté siendo la
motivacion y bienestar general de sus colaboradores con estos cambios que pueden afectar su
desempefio (Graves & Karabayeva, 2020). La transformacion productiva y digital de las
compaiiias, debe ir de la mano de las personas que la conforman para obtener los resultados en
competitividad y la supervivencia que esperan. “La Industria 4.0 significa conseguir el control
con una nueva forma radical de hacer frente a los negocios... para lograr esto en las
organizaciones, es necesario desarrollar nuevas habilidades, tanto a nivel de trabajadores
singulares como dentro de la asociacion” (Rejikumar, Sreedharan et al., 2019). Basarse
Unicamente en la eficiencia y rentabilidad que otorgan las nuevas tecnologias, sin detenerse a
considerar si los colaboradores estan preparados o alineados con los cambios, podria generar un
malestar en la organizacion y conducirla al fracaso, es por ello por lo que muchas compafiias han
decidido esperar antes de montarse a efectuar cambios drasticos basados en las nuevas tecnologias

(Guerra & Ortiz, 2020).

Por lo anterior, al ritmo que cambian las tecnologias, la forma en la que las personas
desarrollan su trabajo y las necesidades de los clientes, las compafiias tienen el reto de formar y
actualizar a sus colaboradores en las habilidades requeridas para evitar la obsolescencia. Como lo

sefialan, Rejikumar, Sreedharan et al. en su estudio para Benchmarking An International Journal
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“La Industria 4.0 cambiaré las ocupaciones y los marcos de habilidades de los especialistas. En
este sentido, es importante actualizar las metodologias de preparacién de adecuacion y ordenar el

trabajo de una manera que dinamice el agarre y avance en la mejora del entorno de trabajo (2019).

“El trabajo conjunto entre humanos y robots serd una innovacion significativa para la
sociedad y afectara significativamente la forma en que llevamos a cabo los negocios (Demir et al,
2019). Segin PWC, “se espera que para 2025, la cifra de empleos que seran remplazados por
agentes informaticos ascienda a 140 millones de trabajos desplazados” (Villafranco, 2017). Ante
lo anterior, muchas personas pueden sentir amenaza con las nuevas tecnicas y pensar que la
automatizacion de procesos y robotizacion de las tareas podrian reemplazar su labor, resistiéndose
al cambio. Sin embargo, “nada reemplaza al talento humano, como lo sefiala Hackl (2019) de que
las personas tienen cualidades Unicas que las maquinas y los algoritmos no replicaran en el corto

plazo” (Guerra, R. Pablo & Ortiz, G. Armando, 2020).

Para concluir, es relevante entonces, encontrar por parte de las organizaciones ese set de
habilidades y conocimientos requeridos en la industria 4.0 que permitiran hacer de la tecnologia
una fuente de eficiencias y no de competencia. “La realizacion de analisis de trabajo, la creacion
de descripciones de puestos y la identificacion de procesos comerciales se encuentran entre las
responsabilidades mas importantes de los departamentos de gestion de recursos humanos. Los
departamentos de gestion de recursos humanos deberan rehacer la mayor parte de su trabajo
considerando los robots antes de integrarlos en sus organizaciones” (Demir et al, 2019). El
abordaje humano no debe venir solo de la capacitacion y entrenamiento, sino también de la

motivacion. Como lo sefiala Mckinsey “a menos que, ademas de transformar la manera de trabajar,
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se aborden la motivacion y el compromiso de los empleados, sera muy dificil que Operaciones 4.0

tenga éxito (2018).

3.3. Relacion entre industrias 4.0 y valores humanos

La cuarta revolucion industrial plantea algunas cuestiones éticas profundas sobre el tipo de
mundo en el que se quiere vivir, ya que esta revolucion podria generar una mayor desigualdad,
particularmente en su potencial para perturbar los mercados laborales. En lugar de un futuro de
crecimiento a favor del empleo, los economistas en general predicen nuevas perdidas a medida
que se sigan introduciendo la inteligencia artificial, la robdtica y otras tecnologias. Art Bilger, de
la Wharton School of Business, estima que “todas las naciones desarrolladas del mundo veran
empleo tasas de pérdidas de hasta el 47% en los proximos 25 afios”. Esto ayuda a explicar por qué
tantos trabajadores estan desilusionados y temerosos de que sus propios ingresos reales y los de
sus hijos sigan estancados. Una economia que ofrece un acceso limitado a la clase media es una

receta para el malestar democratico y el abandono (Plutschinski, 2017).

Dado que la industria 4.0 incluye “evoluciones en el comportamiento organizacional, la
estructura, el flujo de trabajo, la ética y el entorno laboral” (Demir et al, 2019), los desarrollos
tecnoldgicos y la implementacion de estos deben venir acompafiados de una respectiva regulacién
que eviten problemas organizacionales. En el proceso de transicion hacia las nuevas tecnologias,
la ética como valor organizacional juega un rol importante. No sélo por parte de la organizacion,
sino también la esperada en los colaboradores. Dentro de los ejemplos de impactos éticos derivados

de las industrias 4.0, se destacan el manejo de la privacidad de los datos y sesgo algoritmico.
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Por un lado, “ser honesto, trabajador y servicial se encuentran entre los comportamientos
éticos esperados por parte de los empleados humanos” (Demir et al, 2019). Sin embargo, cuando
se empiezan a mezclar procesos auténomos realizados por un aprendizaje artificial o un robot, se
hace méas complejo definir el accountability de estos resultados, puesto que se pueden presentar
comportamientos inesperados (sesgo algoritmico). En el estudio realizado por Hooker y Wan, se
hacen la pregunta “Si la inteligencia artificial dafia a alguien sin un control humano significativo,
¢quién debe ser responsable? (2019). Esto conduce pensar, hasta qué punto se deberia desprender

el trabajo humano del automatizado por las tecnologias.

Para Trentesaux y Karnouskos los sistemas cyber fisicos y los seres humanos deben
integrarse de tal manera que lo primeros puedan interactuar de una manera social y éticamente
esperada. Para ello es necesario regular por parte de las organizaciones la autonomia de estos
sistemas sobre qué y como toman las decisiones; y dotar de capacidad a los humanos y sistemas
fisicos para reaccionar ante la imprevisibilidad del entorno y los posibles eventos que puedan
presentarse en la toma de decisiones (2021). En consecuencia, el comportamiento final de un I-
CPHS necesita considerar no solo requisitos tecnologicos, pero también sociales, regulatorios y
éticos que son introducidos por la variedad de partes interesadas de 1-CPHS (Industrial Cyber-

physical and human systems)” (Trentesaux & Karnouskos, 2021).

Por el lado de las organizaciones, de acuerdo con un estudio realizado por Deloitte, se
encontrd “una correlacion positiva entre las organizaciones que fuertemente consideran la ética de

las tecnologias de la 4IR y las tasas de crecimiento de la compafiia” (2019). Es por esto, que se
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debe tener en cuenta el "principio de responsabilidad"”, segun el cual usted es responsable de
minimizar cualquier impacto negativo y limpiar el impacto negativo que caus6” (Hooker & Wan,
2019). El uso de las tecnologias arraigadas a la industria 4.0 puede traer grandes beneficios, pero

a su vez riesgos relevantes a mediano y largo plazo.

En este orden de ideas, se debe verificar por parte de las organizaciones el impacto social,
ético y ambiental de las tecnologias arraigadas a la Industria 4.0. “El planteamiento del dilema
ético en los negocios de la industria 4.0, en Gltima instancia, debe ser establecido por medio de un
balance entre la ética y los beneficios materiales en la gestion de negocios” (Alvarez, 2018). Es
decir, se deben poder aprovechar los beneficios econdmicos y productivos de la implementacion

de las tecnologias 4.0, sin perder de vista las consecuencias para toda la sociedad en conjunto.

“Primero la capacidad de los sistemas inteligentes para aumentar el rendimiento, lo que
supera los limites de lo que se puede lograr... puede llevar a los sistemas autbnomos a tomar
decisiones que pueden no ser completamente beneficiosas. Ademas, como la Inteligencia Artificial
(1A) podria ser un sustituto de los humanos en todos los niveles, redefinir o incluso restringir su
papel podria generar una presion adicional y desmotivacion. Otro riesgo importante es el uso
inapropiado de datos, de nuevo con el fin de optimizar los resultados” ( Berrah et al, 2019). No
tener en cuenta estos riesgos a través de un descuidado uso de las tecnologias 4.0 y en busqueda
de resultados a corto plazo, puede llevar a un bajo desempefio de las organizaciones y al
rompimiento de las expectativas sociales sobre el comportamiento ético de estas, que de acuerdo
con el filosofo Kant implica “seguir reglas inmutables, que se pueden aplicar a cualquier situacion”

(Berrah et al, 2019).
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Teniendo en cuenta que los valores se refieren a las aspiraciones que las sociedades esperan
realizar y mantener como prioridades para determinar y orientar sus acciones y elecciones, trabajar
a través de los valores y las cuestiones éticas es un pilar en el avance hacia la innovacién

transformadora y el liderazgo responsable (Philbeck, Davis & Larsen, 2018).

Por otra parte, las instituciones evolucionen en la Cuarta Revolucion Industrial, deberan

asumir cuatro responsabilidades clave (Philbeck, Davis & Larsen, 2018):

1. Proteger y promover la innovacion responsable para un futuro sostenible e inclusivo.

2. Construir reglas claras y justas para la competencia y crear incentivos para que los actores
involucrados se desempefien de acuerdo con los valores sociales.

3. Salvaguardar y servir a las comunidades vulnerables y marginadas.

4. Evaluar y gestionar de forma proactiva los riesgos sistémicos que se derivan del impacto

de las tecnologias.

Cada vez mas paises estan desarrollando estrategias y politicas para aprovechar la Industria
4.0 (es decir, sobre inteligencia artificial, Internet de las cosas, 5G y digitalizacion), algunos de los
cuales también consideran la lucha contra los posibles aumentos de las desigualdades. En Austria,
la politica nacional para la didactica de la tecnologia de la informacién y el eLearning, por ejemplo,
esta integrada en el sistema escolar nacional. Cuando los proyectos e iniciativas piloto demuestran
ser exitosos, se transfieren a todo el sistema escolar. En Japon, el Consejo para los Principios

Sociales de la Inteligencia Artificial Centrada en el Ser humano advierte que las oportunidades

24



para la educacion en la alfabetizacion en inteligencia artificial deben brindarse ampliamente en las
primeras etapas de la vida, educacion infantil, primaria y secundaria, asi como para la poblacién
activa actual y las personas mayores. En Finlandia, se establecid un grupo de trabajo para hacer
recomendaciones sobre como el pais puede convertirse en uno de los pioneros en la aplicacion de
la inteligencia artificial. Para proporcionar un aprendizaje a lo largo de la vida, el grupo sugirid la
creacion de una “cuenta de habilidades™ para cada habitante, para acumular fondos que le dan
derecho a la formacion. Los costos correrdn a cargo del Gobierno central, los empleadores y los

empleados (United Nations Industrial Development Organization, 2019).

Las politicas también pueden ayudar a las organizaciones de empleadores y de trabajadores
0 a los sindicatos a abordar nuevos desafios en la relacion entre trabajadores y empleadores en el
contexto de Industria 4.0. Como sefialdé la Comisién Global sobre el Futuro del Trabajo de la
Organizacion Internacional del Trabajo, las microempresas y pequefias empresas informales a
menudo luchan por representar adecuadamente sus intereses a través de las organizaciones de
empleadores, mientras que los cambios demogréaficos y los cambios en la organizacion del trabajo
dificultan a los trabajadores organizarse. Con apoyo de politicas, reformas regulatorias y legales,
la negociacion colectiva podria proteger trabajadores vulnerables debido al empleo precario, las
condiciones deficientes y la marginacion. Por otro lado, las organizaciones de empleadores pueden
contribuir al didlogo entre diferentes partes interesadas y al desarrollo de una educacion y
formacion mas especificas para preparar a los trabajadores para los proximos cambios y
necesidades del mercado laboral (United Nations Industrial Development Organization, 2019).

De cara a las industrias 4.0 y el liderazgo, finalmente es posible “reconocer el potencial de

la colaboracion humano-méaquina, que tiene como objetivo promover el disefio de la tecnologia
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centrada en el ser humano, para que los operadores aumenten sus poderes y capacidades”
(Leesakul et al, 2022). Se trata de que a través de un liderazgo consciente las organizaciones
emprendan acciones que puedan llevar a sus colaboradores a cerrar gaps de conocimiento que se
abren a medida que avanzan las tecnologias. “Los trabajadores necesitaran mayores
cualificaciones, ya que sus perfiles son cada vez més complejos con el cambio de tareas desde el
proceso de rutina hasta el control de las méaquinas en tiempo real mediante la incorporacion de
andlisis informacién proporcionada por los nuevos sistemas de software” (Leesakul et al, 2022).
Con ayuda de los valores humanos, las organizaciones pueden resolver los riesgos de confianza,
de privacidad de la data, capacitacion, aceptacion de las nuevas herramientas tecnologicas y

adopcion que traen las industrias 4.0.
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4. Metodologia

Se realiz6 una investigacion cuantitativa, a través de una encuesta empleando una escala
Likert disefiada por el profesor César Augusto Bernal Torres de la Escuela Internacional de
Ciencias Econdmicas y Administrativas de la universidad de La Sabana. Teniendo en cuenta que
el objetivo de la investigacion fue analizar el rol que juegan los valores humanos en la percepcion
de inseguridad laboral por parte de los trabajadores en las empresas, frente a eventos de cambio
como los producidos por los desarrollos tecnoldgicos (i4.0), se decidié utilizar el muestreo no
probabilistico con una muestra de mas de 200 trabajadores. Esto porque en un muestreo no
probabilistico el tamafio de la muestra se determina por el tipo de andlisis estadistico a realizar,
que para este caso fue el Modelo de Ecuaciones Estructurales, que exige al menos cinco encuestas
por item evaluado. Como la encuesta evalla 45 items, se considera un valor representativo mas de

225 encuestas.

El estudio se orientd a conocer la informacion de los trabajadores de varias empresas y no
de una en particular, porque la investigacion hace parte de un proyecto de investigacion macro que
dirige el profesor César Bernal orientado a analizar la relacién entre las variables evaluadas en el

contexto empresarial con la intencidn de escribir un articulo cientifico sobre el tema.

Como se menciono anteriormente, la encuesta evalta 45 items a trabajadores activos en
Colombia de diferentes sectores econémicos. Los items de la encuesta se miden en valores de 1 a
5 donde 1= totalmente en descuerdo y 5 = totalmente de acuerdo. Se evaluaron 19 variables con
respecto a seguridad laboral, 11 variables para industrias 4.0 y 15 variables para valores humanos.
Para el analisis de los resultados s6lo se tomaron compafiias con una antigiiedad superior a 5 afios.
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En esta encuesta se obtuvieron 242 respuestas de diferentes empleados de Colombia que
cumplian con los requisitos de respuesta esperados. De las respuestas totales, el 73% (177)
correspondian a hombres y el 27% (65) a mujeres. En cuanto a cargos de los empleados
encuestados, el 15% (36) son Directivos, el 31% (74) son operativos y el 55% (132) son
profesionales. El 48% de las personas encuestadas tienen una edad entre los 25.1y 31 afios, el 24%
son menores de 25 afios, otro 25% tiene una edad entre los 31.1 y los 50 afios y el restante es mayor
de 50.1 afios. De otro lado, el 72,7% (176) de las personas encuestadas son solteras, mientras que

el 22,31% (54%) estan casadas y el restante viven en union libre.

Dentro de los encuestados, mas del 70% (178 respuestas) sefialan no tener hijos (Figura 3).
En cuanto a percepcion de seguridad laboral, como sefialamos en el marco teorico, la percepcion
de seguridad laboral derivada de la posible pérdida de empleo es diferente para cada persona y
tiene que ver con su situacion individual. “Los desempleados constituyen un grupo cada vez menos
homogéneo en la sociedad actual. La experiencia del desempleo (y el valor del empleo
remunerado) varia segun sea la situacion personal, el momento laboral y el contexto cultural”
(Espino, 2014). Es por ello, que el obtener resultados de un grupo principalmente sin hijos puede
dar un resultado orientado a la no percepcion de inseguridad laboral dadas las industrias 4.0, pues
es mas estresante no contar con ingresos para un padre/ madre que tiene que sostener a sus hijos,

gue para una persona que no tiene este tipo de responsabilidades.
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Figura 3. Distribucion de resultados de encuesta aplicada por cantidad de Hijos

(elaboracion propia).

Un tema interesante es que 141 (58%) de las respuestas corresponden a empleados que
llevan menos de 5 afios en las compaiiias en la cual laboran actualmente. Esto puede relacionarse
con los positivos resultados encontrados en cuanto a seguridad laboral y que ahondaremos en

mayor medida en los proximos parrafos (Figura 4).
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= Menos de 1 afio = Entre 1,1y 5 afios Entre 5y 10 afios

Entre 10,1y 20 afios ® Mas de 20 afios

Figura 4. Distribucion compafiias por antigiiedad (elaboracién propia).
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Los sectores econdmicos con un mayor namero de respuestas fueron el de servicios, el
industrial y el agropecuario con 157, 64, y 11 respuestas cada uno respectivamente (Figura 5). En
cuanto a las compariias que fueron analizadas el 69% (167 empresas) tienen mas de 50 empleados.
Especificamente, el 50,8% (123) de las compafiias estudiadas tiene méas de 200 empleados (Figura
6). El 31% (76) de las respuestas corresponden a empresas de origen de inversion extranjero y el
69% restante (167) son de origen de inversion nacional.

7;3% 3; 1%
11; 5% ‘

64; 26% 242

157; 65%

m Servicios = Industrial = Agropecuario = Comercio = Transporte

Figura 5. Distribucién compafiias por Sector (elaboracion propia).

123;81% 242

mentre 51y 200 = menos 50 mas de 201

Figura 6. Distribucion compafiias por cantidad de empleados (elaboracion propia).
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5. Resultados

5.1.Andlisis descriptivo

A continuacion, un andlisis resumido de la distribucion de las respuestas para las preguntas

del instrumento sobre las tecnologias de industrias 4.0. Se detallan solo las méas usadas en las

compafiias analizadas:

La Tabla 1 muestra que, el 63.6% de las empresas participantes del estudio (sumatoria de
porcentajes de empresas con puntajes de 4 y 5 para el item evaluado) manifiestan contar con
procesos de digitalizacion para la optimizacion y el monitoreo del trabajo. Mientras que, solo el

18.18% dicen no contar con procesos de digitalizacion. Estos resultados indican que, en general,

las empresas estan incorporando la digitalizacion a sus procesos productivos.

Tabla 1.

Procesos de digitalizado para la optimizacion y el monitoreo del trabajo con 154 respuestas, con

calificacion entre 4 y 5:

IndustriaP2 Fredq. Percent Cum.
1 13 5.37 5.37
2 31 12.81 18.18
3 44 18.18 36.36
4 85 35.12 71.49
5 69 28.51 100.00
Total 242 100.00
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La Tabla 2 muestra que, el 65,7% de las empresas expresaron que tienen sistemas de
tecnoldgicos de recoleccion, procesamiento y analisis de datos y solo el 17,7% dicen no contar con
estos sistemas. Esto llama la atencion porque el andlisis de informacion es un rasgo muy importante

para la competitividad de las empresas.

Tabla 2. Sistemas tecnoldgicos de recoleccion, procesamiento y analisis de datos con 159

respuestas, con calificacion entre 4 y 5:

IndustriaP? Freq. Percent Cum.
1 25 10.33 10.33
2 18 7.44 17.77
3 40 16.53 34.30
L 13 30.17 64.46
5 86 35.54 100.00
Total 242 100.00

La Tabla 3 indica que, el 64,85% de las compaiiias estudiadas emplean tecnologias de
Analitica para la toma de decisiones y solo el 17,77% sefiala no emplear esta tecnologia. Esto nos
da un indicio de como las compafiias hoy en dia estan buscando maneras de hacer un uso eficiente

de la informacion disponible para una toma de decisiones mas rapida y acertada.

Tabla 3. Analitica para la toma de decisiones, con 157 respuestas con calificacion entre 4 y 5:

IndustriaP8 Freq. Percent Cum.
1 13 5.37 5.37
2 28 11.57 16.94
3 44 18.18 35.12
4 69 28.51 63.64
5 88 36.36 100.00
Total 242 100.00
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La Tabla 4 nos muestra que, el 73,14% de las compafiias estudiadas emplean servicios de
computacion en la nube y solo el 12,81 de las empresas no lo hacen. Este ultimo dato, genera un
poco de extrafieza dado que este tipo de tecnologia se ha venido desarrollando por 25 afios (desde
1997) y hoy en dia es casi indispensable que todas las compafiias tengan acceso a internet para
estar en constante conexion con sus clientes y empleados, asi como para asegurar la disponibilidad

de los datos.

Tabla 4. Servicios de computacion en la nube, con 177 respuestas con calificacion entre 4 y 5:

IndustriaP8% Fredq. Percent Cum.
1 12 4.96 4,96
2 19 7.85 12.81
3 34 14.05 26.86
4 64 26.45 53.31
5 113 46.69 100.00
Total 242 100.00

Las demas tecnologias de industrias 4.0 estudiadas presentan un namero de respuestas
menor a 150 con calificacion entre 4 y 5, por lo cual para la discusion de resultados solo nos

concentraremos en las 4 tecnologias anteriormente detalladas.

De otro lado, en cuanto a las variables analizadas para determinar la percepcion de

seguridad laboral, las preguntas con un numero de respuestas mayor a 150 en las calificaciones

entre 4 y 5 se detallan a continuacion.

33



La Tabla 5 sefiala que, el 84,3% de los empleados estudiados consideran que sienten
orgullo de sus actuales empleos y solo el 7,8% no lo siente de esta manera. Esto es relevante para
el anélisis, dado que por parte de los trabajadores hay una percepcion positiva de sus empleos que
probablemente los conduce a desempefiarse de una buena manera con responsabilidad y

compromiso.

Tabla 5. He sentido orgullo del trabajo que realizo, con 204 respuestas con calificacion entre 4 y

5:
SeguridadPl Freq. Percent Cum.
1 6 2.48 2.48
2 13 5.37 7.85
3 19 7.85 15.70
4 67 27.69 43.39
5 137 56.61 100.00
Total 242 100.00

La Tabla 6 muestra que, el 78,1% de los empleados encuestados sienten que hacen parte
de la compaiiia en la cual laboran. Es decir, consideran que su trabajo importa y son valorados.
Este sentido de pertenencia es uno de los principales hitos que deben desarrollar las compafiias en
sus trabajadores dado que “mejora la productividad de los trabajadores y el rendimiento de la

compaiiia” (WTW, 2021).
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Tabla 6. He sentido que soy parte de la empresa, con 189 respuestas con calificacion 4 y 5:

SeguridadP?2 Freq. Percent Cum.
1 8 3.31 3.31
2 15 6.20 9.50
3 30 12.40 21.9%90
4 68 28.10 50.00
5 121 50.00 100.00
Total 242 100.00

La Tabla 7 refleja que, el 71,9% de los empleados encuestados sienten que la empresa para
la cual trabaja valora el trabajo que desemperfia y solo el 11,99% no lo considera asi. Interesante
que las comparfiias busquen alternativas para estudiar este aspecto, dado que sentirse valorado
incrementa la motivacion y productividad. A veces no se realiza una retroalimentacion positiva

que refuerce el trabajo realizado, lo que puede provocar pérdida de capital humano valioso.

Tabla 7. He sentido que la empresa aprecia mi trabajo, con 174 respuestas con calificacion entre

4y5:

SeguridadP3 Freq. Percent Cum.
1 11 4.55 4.55
2 18 7.44 11.98
3 39 16.12 28.10
4 77 31.82 59.92
5 97 40.08 100.00
Total 242 100.00

La Tabla 8 refleja que, el 66,9% de las personas encuestadas consideran que su trabajo les

permite compartir con su familia y el 15,3% siente que no. En esta pregunta es relevante el valor

35



obtenido en la escala 3, donde el 17,7% no tiene una posicion al respecto muy definida. El balance
vida trabajo, es un tema critico en la hiper-conectividad de hoy en dia. Los empleados sienten que,
si no estan alerta respondiendo contantemente a las demandas de las compafiias, pueden ser

reemplazados rapidamente por alguien que esté dispuesto a ello.

Tabla 8. He sentido que el trabajo me permite compartir con mi familia, con 162 calificacion entre

4y5:
SeguridadpP4 Freq. Percent Cum.
1 15 6.20 6.20
2 22 9.09 15.29
3 43 17.77 33.06
4 76 31.40 64.46
5 86 35.54 100.00
Total 242 100.00

La Tabla 9 refleja que, el 75,2% de los trabajadores encuestados se sienten satisfechos con
el trato que reciben en la empresa para la cual laboran y solo 9.9% no lo perciben asi. En general,

esto indica que las empresas estan interesadas en ofrecer un trato adecuado a sus empleados.

Tabla 9. Me he sentido satisfecha(o) con el trato que recibo en la empresa:

SeguridadP5b Freq. Percent Cum.
1 10 4.13 4,13
2 14 5.79 9.92
3 36 14.88 24.79
4 81 33.47 58.26
5 101 41.74 100.00
Total 242 100.00
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La Tabla 10 muestra que, el 75,62% de las personas encuestadas han percibido una reaccion
tranquila propia cuando han tenido dificultades y solo el 9,5% no lo han percibido asi. Una reaccion
tranquila por parte de un trabajador indica que a pesar de que se tengan problemas en la compafiia
0 en su vida personal, tienen una percepcion positiva sobre la vida que los lleva a evitar el estrés

y preocupaciones.

Tabla 10. He reaccionado de forma tranquila cuando he tenido dificultades:

SeguridadPé6 Freq. Percent Cum.
1 6 2.48 2.48
2 17 7.02 9.50
3 36 14.88 24.38
4 B7 35.95 60.33
5 96 39.67 100.00
Total 242 100.00

La Tabla 11 sefiala que, el 74,38% de los trabajadores se sienten seguros de su trabajo
futuro por sus capacidades, independientemente de los cambios que puedan suceder, y solo el
9,51% no lo siente asi. En un mundo tan cambiante, donde todo avanza rapidamente, lograr por
parte de la compafiia que sus trabajadores se sientan seguros alli es una tarea vital. Esto se consigue
promoviendo el autodesarrollo y brindando oportunidades de formacion. “La capacitacion y el
desarrollo profesional continuo seran un factor critico en el éxito de la Industria 4.0, ya que no
solo cambiara las ocupaciones que los trabajadores desempefian actualmente, sino que también
modificara los marcos de habilidades” (Xu et al., 2018). Tener trabajadores que se sientan
obsoletos no va a permitir conseguir los resultados que se esperan y va a generar una desmotivacion

laboral.
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Tabla 11. Por mi capacidad, he estado seguro(a) sobre el futuro de mi trabajo independientemente

de los cambios que puedan ocurrir:

SeguridadP9 Freq. Percent Cum.
1 8 3.31 3.31
2 15 6.20 9.50
3 39 16.12 25.62
4 86 35.54 61.16
5 94 38.84 100.00
Total 242 100.00

La Tabla 12 muestra que, el 65,28% de los empleados encuestados consideran que ante un
despido lograran encontrar un empleo mejor o igual facilmente y el 15,29% no lo consideran asi.
Esto demuestra, que si existe un porcentaje importante de personas que sienten temor de su
estabilidad ante un posible despido. Esto en parte se explica por miedo a los cambios y a las nuevas

habilidades que se demandan en el mercado gracias a los avances tecnologicos.

Tabla 12. Al evento de un despido, sé que facilmente puedo encontrar otro trabajo igual o mejor

al actual:
SeguridadPl
0 Freq. Percent Cum.
1 21 8.68 8.68
2 16 6.61 15.29
3 47 19.42 34.71
4 79 32.64 67.36
5 79 32.64 100.00
Total 242 100.00
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En la Tabla 13, se indica que, el 70,66% de los trabajadores analizados en la encuesta se
sienten seguros de las caracteristicas y condiciones de su empleo en el futuro, mientras que el
11,57% no lo consideran asi. También es importante que el 17,77% de los encuestados respondid
3 lo cual no nos da indicio claro sobre su percepcion. Este ultimo 29,34% pueden ser personas que
tienen algun tipo de preocupacion por los eventuales cambios que pueden surgir en los cargos de

las compafiias en las que laboral por los avances tecnoldgicos de las industrias 4.0.

Tabla 13. Me he sentido seguro(a) sobre las caracteristicas y condiciones de mi trabajo en el

futuro.
SeguridadPl
2 Freq. Percent Cum.
1 12 4.96 4,96
2 16 6.61 11.57
3 43 17.77 29.34
4 B6 35.54 64.88
5 B85 35.12 100.00
Total 242 100.00

En la Tabla 14, se muestra que, el 63,23% de los empleados encuestados han considerado
que pensar en perder su empleo ha afectado negativamente su desempefio laboral, mientras que el
18,18% no lo pensado asi. Este Gltimo porcentaje es bastante significativo, lo cual indica que
definitivamente un empleado que sienta inseguridad laboral derivada de un posible despido puede

empezar a tener una menor productividad en su trabajo.
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Tabla 14. El pensar que puedo perder el empleo no ha afectado de modo negativo mi desempefio

laboral.
SeguridadPl
8 Freq. Percent Cum.
1 25 10.33 10.33
2 19 7.85 18.18
3 45 18.60 36.78
4 67 27.69 64.46
5 86 35.54 100.00
Total 242 100.00

Finalmente, para los valores humanos analizados, todas las preguntas obtuvieron méas de
150 respuestas en las calificaciones 4 y 5, lo que indica que quienes contestaron la encuesta en
general perciben que existe una alta influencia de valores humanos en las organizaciones donde se

encuentran laborando.

5.2.Analisis de correspondencias

Se realizo6 un analisis de correspondencias para identificar si existe una relacién

estadisticamente significativa entre las categorias:

. Valores humanos e Industrias 4.0.

o Valores humanos y Seguridad Laboral.
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Seguridad
Laboral

Industria 4.0

Figura 7. Relacion entre las categorias Valores Humanos — Seguridad Laboral y Valores

Humanos — Industria 4.0.

Asi mismo, este analisis permite comparar cudl de las variables cualitativas dentro de las 3

categorias estudiadas tiene una mayor relevancia en esta relacion.

A continuacion, se presenta el analisis de resultados. En este, la hipotesis nula significa que
las variables no estan relacionadas, por lo tanto, si el valor de Prob > chi2 es inferior a 0.05, se
rechaza la hipotesis nula y se puede concluir que las variables tienen una relacion estadisticamente
significativa. Por otra parte, se relaciona el valor del % Varianza (inercia), donde se observa que

al ser mayor del 80%, indica que es estadisticamente significativo.

5.2.1. Relacion entre Valores Humanos e Industrias 4.0.
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Teniendo en cuenta el andlisis de correspondencias realizado, a continuacion se presentan
las relaciones estadisticamente mas significativas con un valor de varianza por encima del 90% y

las que no tienen relacion significativa entre las categorias VValores Humanos e Industrias 4.0:
La Tabla 15 muestra la relacién entre el valor honestidad e Industrias 4.0, donde la variable
mas significativa es computacion en la nube y la variable que no tiene relacion estadisticamente

significativa es prototipado o impresion en 3D.

Tabla 15. Relacion estadisticamente significativa entre honestidad e Industrias 4.0.

Industria 4.0 Prob > chi2 % Varianza
Computacion en la nube. 0.0000 94.8%
Automatizacion o robotizacion. 0.0017 90.4%

Analisis de datos. 0.0001 94.4%
Blockchain e inteligencia artificial. 0.0028 92.6%
Analitica. 0.0000 91.3%
Prototipado o impresion en 3D. No presenta una relacion estadisticamente significativa

La Tabla 16 muestra la relacién entre el valor responsabilidad e Industrias 4.0, donde la
variable mas significativa es Blockchain e inteligencia artificial y las variables que no tienen

relacion estadisticamente significativa son: prototipado o impresion en 3D y simulacion.

Tabla 16. Relacion estadisticamente significativa entre responsabilidad e Industrias 4.0.
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Industria 4.0 Prob > chi2 % Varianza
Digitalizacion. 0.0009 91.2%
Computacion en la nube. 0.0000 90.9%
Blockchain e inteligencia artificial. 0.0107 95.6%

Prototipado o impresién en 3D.

Simulacion.

No presenta una relacion estadisticamente significativa

La Tabla 17 muestra la relacion entre el valor respeto e Industrias 4.0, donde la variable

mas significativa es internet de las cosas y las variables que no tienen relacion estadisticamente

significativa son: prototipado o impresion en 3D y Blockchain e inteligencia artificial.

Tabla 17. Relacion estadisticamente significativa entre respeto e Industrias 4.0.

Industria 4.0 Prob > chi2 % Varianza
Automatizacion o robotizacion. 0.0033 92.3%
Analisis de datos. 0.0000 90.9%
Internet de las cosas. 0.0000 96.0%

Blockchain e inteligencia artificial.

Prototipado o impresion en 3D.

No presenta una relacion estadisticamente significativa
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La Tabla 18 muestra la relacion entre el valor tolerancia e Industrias 4.0, donde la variable
maés significativa es uso de etiquetas y las variables que no tienen relacion estadisticamente

significativa son: prototipado o impresion en 3D y realidad aumentada o virtual.

Tabla 18. Relacion estadisticamente significativa entre tolerancia e Industrias 4.0.

Industria 4.0 Prob > chi2 % Varianza
Uso de etiquetas. 0.0014 93.0%
Analitica. 0.0000 91.5%
Computacion en la nube. 0.0000 90.4%
Internet de las cosas. 0.0036 90.9%

Realidad aumentada o virtual.

Prototipado o impresion en 3D. No presenta una relacion estadisticamente significativa

Simulacion.

La Tabla 19 muestra la relacion entre el valor lealtad e Industrias 4.0, donde la variable
mas significativa es realidad aumentada o virtual y la variable que no tiene relacion

estadisticamente significativa es prototipado o impresion en 3D.

Tabla 19. Relacion estadisticamente significativa entre lealtad e Industrias 4.0.

Industria 4.0 Prob > chi2 % Varianza

Uso de etiquetas. 0.0072 92.8%
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Realidad aumentada o virtual. 0.0477 95.25%
Computacion en la nube. 0.0000 91.5%
Internet de las cosas. 0.0001 90.8%
Prototipado o impresién en 3D. No presenta una relacién estadisticamente significativa

La Tabla 20 muestra la relacion entre el valor confianza e Industrias 4.0, donde la variable
mas significativa es simulacion y las variables que no tienen relacion estadisticamente significativa

son: prototipado o impresion en 3D, realidad aumentada o virtual y uso de etiquetas.

Tabla 20. Relacion estadisticamente significativa entre confianza e Industrias 4.0.

Industria 4.0 Prob > chi2 % Varianza
Simulacion. 0.0000 96.8%
Internet de las cosas. 0.016 96.4%

Uso de etiquetas.

Realidad aumentada o virtual. No presenta una relacion estadisticamente significativa

Prototipado o impresion en 3D.

La Tabla 21 muestra la relacion entre el valor colaboracion e Industrias 4.0, donde la
variable mas significativa es digitalizado y las variables que no tienen relacién estadisticamente
significativa son: prototipado o impresion en 3D, realidad aumentada o virtual y simulacién.

Tabla 21. Relacion estadisticamente significativa entre colaboracion e Industrias 4.0.
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Industria 4.0 Prob > chi2 % Varianza
Digitalizado. 0.0001 94.6%
Computacién en la nube 0.0000 90.2%
Internet de las cosas. 0.0000 92.5%
Blockchain e inteligencia artificial. 0.0000 90.4%

Realidad aumentada o virtual.

Prototipado o impresién en 3D. No presenta una relacién estadisticamente significativa

Simulacion.

La Tabla 22 muestra la relacién entre el valor reconocimiento e Industrias 4.0, donde la
variable més significativa es computacion en la nube y la menos significativa con un valor de

varianza por encima del 90% es uso de etiquetas.

Tabla 22. Relacion estadisticamente significativa entre reconocimiento e Industrias 4.0.

Industria 4.0 Prob > chi2 % Varianza
Uso de etiquetas. 0.0000 91.9%
Realidad aumentada o virtual. 0.003 97.1%
Anélisis de datos. 0.0000 97.0%
Computacién en la nube. 0.0000 97.3%
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La Tabla 23 muestra la relacién entre el valor compromiso e Industrias 4.0, donde las
variables méas significativas son: uso de etiquetas y simulacién. Por otro lado, la menos

significativa es prototipado o impresion en 3D.

Tabla 23. Relacion estadisticamente significativa entre compromiso e Industrias 4.0.

Industria 4.0 Prob > chi2 % Varianza
Uso de etiquetas. 0.0004 92.9%
Simulacion. 0.0033 92.9%
Prototipado o impresion en 3D. No presenta una relacion estadisticamente significativa

La Tabla 24 muestra la relacion entre el valor igualdad e Industrias 4.0, donde la variable
mas significativa es digitalizado y las variables que no tienen relacion estadisticamente

significativa son: uso de etiquetas y realidad aumentada o virtual.

Tabla 24. Relacion estadisticamente significativa entre igualdad e Industrias 4.0.

Industria 4.0 Prob > chi2 % Varianza
Automatizacion o robotizacion. 0.0000 93.2%
Digitalizado. 0.0004 94.9%
Analitica. 0.0000 91.6%

Uso de etiquetas.
No presenta una relacion estadisticamente significativa

Realidad aumentada o virtual.
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La Tabla 25 muestra la relacion entre el valor disciplina e Industrias 4.0, donde la variable
mas significativa es analitica y las variables que no tienen relacién estadisticamente significativa

son: prototipado o impresion en 3D y realidad aumentada o virtual.

Tabla 25. Relacion estadisticamente significativa entre disciplina e Industrias 4.0.

Industria 4.0 Prob > chi2 % Varianza
Digitalizado. 0.0001 93.1%
Simulacion. 0.0172 92.0%
Analisis de datos. 0.0000 94.5%
Analitica. 0.0000 97.8%
Computacion en la nube. 0.0000 96.2%
Blockchain e inteligencia artificial. 0.0064 95.1%
Realidad aumentada o virtual. No presenta una relacion estadisticamente
Prototipado o impresion en 3D. significativa

La Tabla 26 muestra la relacion entre el valor agradecimiento e Industrias 4.0, donde la
variable maés significativa es computacion en la nube y la variable que no tiene relacion

estadisticamente significativa es automatizacién o robotizacion.

Tabla 26. Relacion estadisticamente significativa entre agradecimiento e Industrias 4.0.
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Industria 4.0 Prob > chi2 % Varianza
Realidad aumentada o virtual. 0.0098 90.1%
Prototipado o impresién en 3D. 0.0367 92.9%
Simulacion. 0.0002 93.3%
Analitica. 0.0000 91.6%
Computacion en la nube. 0.0000 96.6%
Blockchain e inteligencia artificial. 0.0010 90.2%

Automatizacion o robotizacion.

No presenta una relacion estadisticamente

significativa

La Tabla 27 muestra la relacion entre el valor inclusion e Industrias 4.0, donde no hay
variables significativas con un valor de varianza por encima del 90%. Ahora bien, las variables

que no tienen relacion estadisticamente significativa son: prototipado o impresion en 3D y realidad

aumentada o virtual.

Tabla 27. Relacion estadisticamente significativa entre inclusion e Industrias 4.0.

Industria 4.0

Prob > chi2

% Varianza

Realidad aumentada o virtual

Prototipado o impresion en 3D.

No presenta una relacion estadisticamente

significativa

La Tabla 28 muestra la relacion entre el valor justicia e Industrias 4.0, donde la variable

mas significativa es computacion en la nube y las variables que no tienen relacion estadisticamente

significativa son: prototipado o impresion en 3D y realidad aumentada o virtual.
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Tabla 28. Relacion estadisticamente significativa entre justicia e Industrias 4.0.

Industria 4.0 Prob > chi2 % Varianza
Automatizacion o robotizacion. 0.0018 92.9%
Digitalizado. 0.0008 92.6%
Analitica. 0.0000 90.9%
Computacion en la nube. 0.0000 95.9%
Realidad aumentada o virtual. No presenta una relacion estadisticamente
Prototipado o impresion en 3D. significativa

La Tabla 29 muestra la relacion entre el valor consideracion e Industrias 4.0, donde la
variable maés significativa es computacion en la nube y la menos significativa con un valor de

varianza por encima del 90% es automatizacion o robotizacion.

Tabla 29. Relacion estadisticamente significativa entre consideracion e Industrias 4.0.

Industria 4.0 Prob > chi2 % Varianza
Automatizacion o robotizacion. 0.0000 90.6%
Simulacion. 0.0001 94.4%
Computacién en la nube. 0.0003 94.8%
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Con respecto a la correspondencia entre Valores Humanos e Industrias 4.0, se puede
concluir que en general los valores tienen una alta relacion con el uso de las tecnologias como
Servicios de computacion en la nube (10 de 15 valores humanos estudiados) y Analitica para la
toma de decisiones (6 de 5 valores humanos estudiados). Adicionalmente, una relacién con
Procesos de digitalizado para la optimizacion y el monitoreo del trabajo; Servicios digitales
(Internet de las cosas o Product Service Systems); Sistemas de simulacion para el disefio y
generacion de bienes Sistemas tecnoldgicos de recoleccion; procesamiento y anélisis de datos; y
Procesos de automatizacion o robotizacidn de varias de sus actividades (5 de 15 valores estudiados
en todos los casos). Por otro lado, se presenta una muy baja relacion con Sistemas de prototipado
0 impresion en 3D, donde no presenta relacion significativa con 10 de 15 valores humanos

estudiados.

5.2.2. Relacion entre Valores Humanos y Seguridad Laboral.

Teniendo en cuenta el andlisis de correspondencias realizado, a continuacion, se presentan

las relaciones estadisticamente mas significativas con un valor de varianza por encima del 90% y

las que no tienen relacion significativa entre las categorias Valores Humanos y Seguridad Laboral:

Teniendo en cuenta el andlisis de correspondencias realizado, a continuacion, se presentan

las relaciones estadisticamente mas significativas con un valor de varianza por encima del 90% y

las que no tienen relacion significativa entre las categorias Valores Humanos y Seguridad Laboral:
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La Tabla 30 muestra la relacion entre el valor honestidad y seguridad laboral, donde la
variable més significativa es “No preocupacion por despidos” y la menos significativa de las

variables que superan una varianza del 90% es “Seguridad frente a futuro del trabajo”.

Tabla 30. Relacién estadisticamente significativa entre honestidad y Seguridad Laboral.

Seguridad Laboral Prob > chi2 % Varianza
Equilibrio trabajo — familia. 0.0000 94.9%
Reaccion Tranquila ante dificultades 0.0000 96.2%
No preocupacion por despidos. 0.0032 96.6%
Seguridad frente a futuro del trabajo. 0.0000 90.9%
Ante despidos optimismo para nuevos trabajos. 0.0000 92.7%
Pérdida de empleo sin afectacion de salud fisica y mental. 0.0000 92.6%
Pérdida de empleo sin afectacion de relaciones familiares. 0.0000 91.0%
Pérdida de empleo sin afectacion de desempefio laboral. 0.0000 91.9%

La Tabla 31 muestra la relacién entre el valor responsabilidad y seguridad laboral, donde
las variables mas significativas son “No estrés por pérdida de empleo” y “Percepcion de reduccion
de trabajadores” y la menos significativa de las variables que superan una varianza del 90% es

“Pérdida de empleo sin afectacion de desempefio laboral”.

Tabla 31. Relacion estadisticamente significativa entre responsabilidad y Seguridad Laboral
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Seguridad Laboral Prob > chi2 % Varianza
Reaccion Tranquila ante dificultades 0.0000 93.2%
No preocupacion por despidos 0.0149 95.0%
Ante despidos optimismo para nuevos trabajos. 0.0000 90.1%
No estrés por pérdida de empleo. 0.0005 95.3%
Depresién por pérdida de empleo. 0.0002 90.7%
Pérdida de empleo sin afectacion de desempefio laboral. 0.0000 90.1%
Percepcion de reduccion de trabajadores. 0.0000 95.3%

La Tabla 32 muestra la relacion entre el valor respeto y seguridad laboral, donde la variable
mas significativa es “Equilibrio trabajo — familia” y la menos significativa de las variables que

superan una varianza del 90% es “He sentido que la empresa aprecia mi trabajo”.

Tabla 32. Relacion estadisticamente significativa entre respeto y Seguridad Laboral.

Prob > % Varianza
Seguridad Laboral
chi2
He sentido orgullo del trabajo que realizo. 0.0000 92.6%
He sentido que la empresa aprecia mi trabajo. 0.0000 91.2%
Equilibrio trabajo — familia. 0.0000 96.7%
Satisfaccion con trato recibido. 0.0000 93.2%
Depresion por pérdida de empleo. 0.0001 92.0%
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Pérdida de empleo sin afectacion de relaciones familiares.

0.0000

92.6%

La Tabla 33 muestra la relacion entre el valor respeto y seguridad laboral, donde la variable

mas significativa es “Reaccion Tranquila ante dificultades” y la menos significativa de las

variables que superan una varianza del 90% es “Satisfaccion con trato recibido”.

Tabla 33. Relacidn estadisticamente significativa entre tolerancia y Seguridad Laboral.

Seguridad Laboral Prob > chi2 % Varianza
Equilibrio trabajo — familia. 0.0000 93.5%
Satisfaccion con trato recibido. 0.0000 91.8%
Reaccion Tranquila ante dificultades. 0.0000 94.8%
Percepcion de reduccion de trabajadores. 0.0043 90.4%

La Tabla 34 muestra la relacion entre el valor lealtad y seguridad laboral, donde la variable

mas significativa es “Pérdida de empleo sin afectacion relacion con compafieros”, mientras que la

variable que arroja una relacion significativa es “Percepcion de reduccion de trabajadores.”.

Tabla 34. Relacion estadisticamente significativa entre lealtad y Seguridad Laboral.

Seguridad Laboral Prob > chi2 % Varianza
No preocupacion por despidos 0.0005 91.6%
Seguridad frente a futuro del trabajo. 0.0000 93.7%
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Ante despidos optimismo para nuevos trabajos. 0.0000 91.2%
Depresién por pérdida de empleo. 0.0002 96.3%
Pérdida de empleo sin afectacion de salud fisica y mental. 0.0000 94.2%
Pérdida de empleo sin afectacion relacién con compafieros. 0.0000 97.1%
Pérdida de empleo sin afectacion relacién con jefes. 0.0000 92.8%

Percepcion de reduccion de trabajadores.

No presenta una relacion

estadisticamente significativa

La Tabla 35 muestra la relacion entre el valor confianza y seguridad laboral, donde la

variable mas significativa es “He sentido que la empresa aprecia mi trabajo” y la menos

significativa de las variables que superan una varianza del 90% es “He sentido que soy parte de la

empresa’.

Tabla 35. Relacion estadisticamente significativa entre confianza y Seguridad Laboral.

Seguridad Laboral Prob > chi2 % Varianza
He sentido que soy parte de la empresa. 0.0000 90.4%
He sentido que la empresa aprecia mi trabajo. 0.0000 95.7%
Seguridad frente a futuro del trabajo. 0.0000 91.07%
Depresion por pérdida de empleo 0.0001 92.4%
Percepcion de reduccion de trabajadores. 0.0005 94.4%

La Tabla 36 muestra la relacion entre el valor colaboracion y seguridad laboral, donde la

variable mas significativa es “Pérdida de empleo sin afectacion de salud fisica y mental” y la menos
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significativa de las variables que superan una varianza del 90% es “He sentido que soy parte de la

empresa’.

Tabla 36. Relacion estadisticamente significativa entre colaboracion y Seguridad Laboral.

%
Seguridad Laboral Prob > chi2
Varianza
He sentido orgullo del trabajo que realizo. 0.0000 91.7%
He sentido que soy parte de la empresa. 0.0000 93.9%
He sentido que la empresa aprecia mi trabajo. 0.0000 96.3%
Satisfaccion con trato recibido. 0.0000 92.7%
Reaccion Tranquila ante dificultades. 0.0000 90.29%
Ante despidos optimismo para nuevos trabajos. 0.0085 91.9%
No estrés por pérdida de empleo 0.0009 93.4%
Pérdida de empleo sin afectacion de salud fisica y mental. 0.0004 97.0%

La Tabla 37 muestra la relacion entre el valor reconocimiento y seguridad laboral, donde
la variable mas significativa es “Reaccion Tranquila ante dificultades” y la menos significativa de

las variables que superan una varianza del 90% es “No preocupacion por despidos”.

Tabla 37. Relacion estadisticamente significativa entre reconocimiento y Seguridad Laboral.
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%
Seguridad Laboral Prob > chi2
Varianza
He sentido que la empresa aprecia mi trabajo. 0.0000 92.7%
Reaccion Tranquila ante dificultades. 0.0000 97.6%
No preocupacion por despidos. 0.0187 90.8%
Seguridad frente a futuro del trabajo. 0.0000 91.8%
No estrés por pérdida de empleo. 0.0003 91.7%
Depresion por pérdida de empleo. 0.0001 96.9%
Pérdida de empleo sin afectacion relacion con comparieros. 0.0003 93.8%
No presenta una relacion
Percepcion de reduccion de trabajadores.
estadisticamente significativa

La Tabla 38 muestra la relacion entre el valor compromiso y seguridad laboral, donde la

variable mas significativa es “Seguridad frente a futuro del trabajo.” y la menos significativa de

las variables que superan una varianza del 90% es “Ante despidos optimismo para nuevos

trabajos”.

Tabla 38. Relacion estadisticamente significativa entre compromiso y Seguridad Laboral.

Seguridad Laboral Prob > chi2 % Varianza
No preocupacion por despidos 0.0005 91.4%
Seguridad frente a futuro del trabajo. 0.0000 92.4%
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Ante despidos optimismo para nuevos trabajos.

0.0000

91.1%

Percepcion de reduccion de trabajadores.

significativa

No presenta una relacion estadisticamente

La Tabla 39 muestra la relacion entre el valor igualdad y seguridad laboral, donde la

variable mas significativa es “He sentido orgullo del trabajo que realizo” y la menos significativa

de las variables que superan una varianza del 90% es “Equilibrio trabajo — familia”.

Tabla 39. Relacion estadisticamente significativa entre igualdad y Seguridad Laboral.

Seguridad Laboral Prob > chi2 % Varianza
He sentido orgullo del trabajo que realizo. 0.0000 98.5%
Equilibrio trabajo — familia. 0.0000 93.3%
Depresion por pérdida de empleo 0.0000 96.2%
Pérdida de empleo sin afectacion de salud fisica y mental. 0.0000 95.3%
Pérdida de empleo sin afectacion relacion con comparieros. 0.0000 96.5%

La Tabla 40 muestra la relacion entre el valor disciplina y seguridad laboral, donde la

variable més significativa es “Pérdida de empleo sin afectacion relacion con compafieros.” y la

menos significativa de las variables que superan una varianza del 90% es “Pérdida de empleo sin

afectacion relacion con jefes”.

Tabla 40. Relacion estadisticamente significativa entre disciplina y Seguridad Laboral.
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Seguridad Laboral Prob > chi2 | % Varianza
He sentido que la empresa aprecia mi trabajo. 0.0000 91.3%
Pérdida de empleo sin afectacion de salud fisica y mental. 0.0001 94.0%
Pérdida de empleo sin afectacion de relaciones familiares. 0.0000 94.0%
Pérdida de empleo sin afectacion relacién con compafieros. 0.0000 94.4%
Pérdida de empleo sin afectacion relacién con jefes. 0.0000 91.2%

La Tabla 41 muestra la relacion entre el valor agradecimiento y seguridad laboral, donde

la variable mas significativa es “Equilibrio trabajo — familia” y la menos significativa de las

variables que superan una varianza del 90% es “No preocupacion por despidos”.

Tabla 41. Relacion estadisticamente significativa entre agradecimiento y Seguridad Laboral.

Seguridad Laboral Prob > chi2 % Varianza
Equilibrio trabajo — familia. 0.0001 97.3%
No preocupacion por despidos. 0.0004 91.4%
Seguridad frente a futuro del trabajo. 0.0000 95.6%
Depresion por pérdida de empleo 0.0001 93.1%
Pérdida de empleo sin afectacion relacion con comparieros. 0.0000 91.6%
Pérdida de empleo sin afectacion de desempefio laboral. 0.0000 91.7%

Percepcion de reduccion de trabajadores.

No presenta una relacion

estadisticamente significativa
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La Tabla 42 muestra la relacion entre el valor inclusion y seguridad laboral, donde la

variable mas significativa es “No estrés por pérdida de empleo” y la menos significativa de las

variables que superan una varianza del 90% es “Equilibrio trabajo — familia”.

Tabla 42. Relacion estadisticamente significativa entre inclusion y Seguridad Laboral.

Seguridad Laboral Prob > chi2 % Varianza
Equilibrio trabajo — familia. 0.0000 90.1%
Satisfaccion con trato recibido. 0.0000 92.0%
No preocupacion por despidos. 0.0070 92.6%
Seguridad frente a futuro del trabajo. 0.0000 91.9%
No estrés por pérdida de empleo. 0.0000 93.6%
Pérdida de empleo sin afectacion relacion con comparieros. 0.0000 90.5%
Pérdida de empleo sin afectacion relacion con jefes. 0.0000 92.9%

La Tabla 43 muestra la relacion entre el valor justicia y seguridad laboral, donde la variable

mas significativa es “Reaccion Tranquila ante dificultades.” y la menos significativa de las

variables que superan una varianza del 90% es “Seguridad frente a futuro del trabajo”.

Tabla 43. Relacion estadisticamente significativa entre justicia y Seguridad Laboral.

Seguridad Laboral

Prob > chi2

% Varianza
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Equilibrio trabajo — familia. 0.0000 91.5%

Reaccion Tranquila ante dificultades. 0.0000 96.8%

Seguridad frente a futuro del trabajo. 0.0000 90.5%

Pérdida de empleo sin afectacion de relaciones
0.0000 91.3%
familiares.

No presenta una relacion
Percepcion de reduccion de trabajadores.
estadisticamente significativa

La Tabla 44 muestra la relacion entre el valor consideracion y seguridad laboral, donde la
variable mas significativa es “Reaccion Tranquila ante dificultades” y la menos significativa de

las variables que superan una varianza del 90% es “Seguridad frente a futuro del trabajo™.

Tabla 44. Relacion estadisticamente significativa entre consideracion y Seguridad Laboral.

Seguridad Laboral Prob >chi2 | % Varianza
He sentido orgullo del trabajo que realizo. 0.0000 93.8%
Equilibrio trabajo — familia. 0.0000 90.0%
Satisfaccion con trato recibido. 0.0000 92.6%
Reaccion Tranquila ante dificultades. 0.0000 98.0%
Seguridad frente a futuro del trabajo. 0.0000 90.1%
Pérdida de empleo sin afectacion de salud fisica y mental. 0.0000 96.3%
Pérdida de empleo sin afectacion relacion con comparieros. 0.0000 92.8%
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Respecto al andlisis de correspondencias entre los valores humanos estudiados y las
variables de seguridad laboral, se encontrd que existe una relacion entre percibir valores humanos
en las compafiias y sentir que el trabajo permite compartir con la familia (8 valores humanos con
relacion); con reaccionar de forma tranquila ante las dificultades (7 valores humanos con relacion);
con no preocuparse porque las empresas estén despidiendo trabajadores (7 valores humanos con
relacion); con estar seguro sobre el futuro de su trabajo independientemente de los cambios que
puedan ocurrir por las capacidades personales (6 valores humanos con relacién); con no ver
afectado la salud fisica y mental por pensar en perder el empleo (6 valores humanos con relacion);
y con no deprimirse por pensar en el desempleo (6 valores humanos con relacion). Finalmente,
una alta percepcion de valores humanos no se relaciona en mayor medida con ver una alta
reduccion de trabajadores en las compafiias en el ultimo afio (5 valores no se relacionan). Incluso
en el analisis de correspondencia esta es la Unica variable de seguridad laboral que no tiene relacion

con algun valor.

5.3. Analisis de Modelo de Ecuaciones Estructurales (SEM)

Para el analisis de Modelo de Ecuaciones Estructurales (SEM), se tuvo en cuenta todo el

modelo completo y se analiz6 si esta relacionado en su conjunto:
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Industria 4.0. K Z

Seguridad

Laboral

Figura 8. Modelo completo que relaciona las categorias Valores Humanos — Industria 4.0. -

Seguridad Laboral.

La Tabla 45, muestra el resultado significativo de la relacion entre las categorias Valores

Humanos, Industrias 4.0. y Seguridad Laboral arrojado por el Modelo de Ecuaciones estructurales

realizado. En el analisis se establecié un P>|z| menor a 0.05. Dados los resultados, donde las tres

relaciones son inferiores al P valor establecido, se concluye un resultado en el modelo significativo

y relativamente estable:

Tabla 45. Resultado del analisis de Modelo de Ecuaciones Estructurales (SEM).

Categorias Coef. Std. Err. z z P>|z| [95% Conf. Interval]
cov(SEGURIDAD,INDUSTRIA) | 0.3672217 | 0.1260955 291 0.004 0.120079 0.6143644
cov(VALORES,INDUSTRIA) 1.881151 0.4323366 4.35 0 1.033787 2.728515
cov(VALORES,SEGURIDAD) 1.136755 0.3140915 3.62 0 0.5211475 1.752363
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Asi mismo, revisando en detalle el andlisis SEM, en la Tabla. 46 se presentan a
continuacion las variables que explican mejor cada una de las categorias. Para los Valores
Humanos, el que explica mejor la categoria es el del reconocimiento e incentivo del trabajo bien
hecho; para las Industrias 4.0, las tecnologias que explican mejor la categoria son los sistemas
tecnoldgicos para la recoleccion y analisis de datos; y finalmente, para seguridad laboral, la
variable que explica mejor la categoria es “pensar que puedo perder el empleo NO ha afectado de

modo negativo mis relaciones con mis compaferos de trabajo”.

Tabla 46. Variables estadisticamente mas significativas que explican la relacion entre Valores —

Industria 4.0 y Seguridad Laboral.

CATEGORIA VARIABLE COEF. P>|z|
Se reconoce e incentiva el trabajo bien hecho 1.564238 0.000
Se trata con justicia a cada una de las personas 1.549601 0.000
Hay confianza entre las personas 1.534274 0.000

VALORES | Hay compromiso de los trabajadores para con la
1.530041 0.000
empresa y de la empresa para con los trabajadores.

Las personas somos valoradas por lo que somos y no
1.500118 0.000
por el cargo que ocupamos.

Sistemas tecnoldgicos de recoleccion,
14.0 1.673028 0.000
procesamiento y analisis de datos.
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Procesos de uso de Blockchain e inteligencia

1.464825 0.000
artificial.
Servicios digitales (Internet de las cosas o Product

1.443514 0.000
Service Systems).
Servicios de computacion en la nube. 1.338605 0.000
Sistemas de simulacion para el disefio y generacion

1.423607 0.000
de bienes o servicios.
El pensar que puedo perder el empleo NO ha
afectado de modo negativo mis relaciones con mis | 7.244557 0.000
comparieros de trabajo.
El pensar que puedo perder el empleo No ha
afectado de modo negativo mis relaciones con mis | 6.694691 0.000
jefes.
El pensar que puedo perder el empleo NO ha

SEGURIDAD
afectado de modo negativo mis relaciones con mi | 5.399023 0.000
LABORAL

familia.
El pensar que puedo perder el empleo NO ha

5.307299 0.000
afectado de modo negativo mi desempefio laboral.
El pensar que puedo perder el empleo NO ha

4.246149 0.000
afectado de modo negativo mi salud fisica y mental.
Cuando he pensado en el desempleo, en ningln

3.012346 0.000

momento me he deprimido.
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NO siento estrés al pensar que puedo perder el
2.179393 0.000
empleo.

Teniendo en cuenta la revision bibliogréfica realizada en esta investigacion y los resultados
obtenidos con el andlisis de Modelo de Ecuaciones Estructurales (SEM), se confirma que existe
una relacion estadisticamente significativa entre Valores Humanos, Industria 4.0 y Seguridad

laboral.

Ademas, observando detalladamente las variables de cada una de las categorias, se
comprueba que en la muestra objetivo de esta investigacion (242 encuestados), existe una
percepcion de seguridad laboral, pues la posibilidad de pensar en la pérdida de empleo no ha
generado estrés, depresion, ni ha afectado de modo negativo las relaciones con la familia, los jefes
ni el desempefio laboral. Al mismo tiempo, los encuestados se han sentido valorados y les
proporcionan un trato basado en la confianza, justicia y compromiso por parte de las
organizaciones donde laboran. De otro lado, pueden observar que en sus empresas han
implementado tecnologias 4.0 como computacion en la nube, procesamiento y analisis de datos,

inteligencia artificial e internet de las cosas.

6. Discusion

Teniendo en cuenta los resultados anteriores, se propone que las organizaciones deben
continuar implementando estrategias que contribuyan a una percepcion positiva de seguridad

laboral frente a los cambios producidos por las i4.0. De acuerdo con Philbeck, Davis & Larsen
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(2018), una estrategia para esto puede ser desarrollar un estilo de liderazgo en las organizaciones
a través de tres componentes: liderazgo tecnoldgico, liderazgo de gobernanza y liderazgo de
valores, donde el desarrollo tecnoldgico debe adoptar un enfoque centrado en el ser humano y
priorizar un futuro que involucre a todas las partes interesadas, fomentando el objetivo de una

mayor cohesion social, confianza y bienestar.

También se propone como pilar fundamental para fomentar la percepcién de seguridad
laboral, implementar programas de formacion a los colaboradores de manera que puedan
enfrentarse a los cambios en las condiciones y caracteristicas laborales dado el surgimiento cada

vez mas de las industrias 4.0, tal como lo menciono Leesakul (2022).

Asi mismo, es prioritario que las empresas tengan en cuenta el impacto psicologico y ético
que puede generar el desarrollo de los sistemas tecnoldgicos 4.0, ya que la inseguridad laboral
percibida por parte de los trabajadores debido a la implementacion de nuevas tecnologias, puede
generar pérdidas en la productividad y compromiso en la ejecucion de labores diarias. Por otro
lado, uno de los objetivos estratégicos de toda comparfiia debe ser generar una percepcion de
seguridad laboral en los trabajadores, a través de un liderazgo ético y la construccién de relaciones

basadas en el sentido de pertenencia y valores como la confianza y el respeto entre las partes.

Con respecto a la formulacion de objetivos estratégicos en las organizaciones, las
compaiiias a través del Cuadro de Mando Integral (CMI) pueden definir su plan estratégico,
mapeando todos sus pilares, de manera que logren sus objetivos y una transformacion interna hacia

las industrias 4.0 sin descuidar el factor humano que es clave para cualquier estrategia. En detalle,
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el CMI proporciona un marco para considerar la estrategia utilizada en la creacion de valor desde

cuatro perspectivas diferentes (Kaplan & Norton, 2000):

1. Financiera: la estrategia del crecimiento, la rentabilidad y el riesgo vista desde la
perspectiva del accionista.

2. Cliente: la estrategia para crear valor y diferenciacion desde la perspectiva del cliente.

3. Proceso interno: las prioridades estratégicas de distintos procesos que crean satisfaccion en
los clientes y accionistas.

4. Aprendizaje y crecimiento: las prioridades para crear un clima de apoyo al cambio, la

innovacion y el crecimiento de la organizacion.
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Figura 9. Perspectivas del Cuadro de Mando Integral (Kaplan & Norton, 2000)

Con respecto a la perspectiva de aprendizaje de crecimiento, esta permite establecer los
objetivos sobre los cimientos de la organizacion. Los objetivos de esta perspectiva suelen hacer
referencia a los siguientes conceptos: personas, cultura, organizacion, formacion, tecnologia,
sistemas de informacion, etc. A continuacion, se presenta la descripcion de cada uno de ellos

(Baraybar, 2011):
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PERSPECTIVA DE APRENDIZAJE Y CRECIMIENTO

Personas y cultura

Las variaciones que se producen en el entorno,

hace necesario que las organizaciones
dispongan de personas capaces para llevar
adelante la organizacion. En relacion con la
gestion de personas se puede hacer referencia
a capital humano, formacion y desarrollo,
retribucion e incentivos, clima laboral, valores

y liderazgo.

e Capital Humano: se trata de objetivos
relacionados con la cantidad y calidad del

equipo humano de la organizacion.

e Formacién y desarrollo: hace referencia a

objetivos como adquirir 0 mejorar

competencias, planes de formacion,
establecimiento de planes de carrera,
implantacion de sistemas de evaluacion del

desempefio.

e Retribucidn e incentivos: hace referencia al
establecimiento de planes de incentivos,
programas de retribucion variable, entre

otros.

e Clima laboral: consiste en gestionar las

relaciones laborales y la cultura
empresarial de forma que se alineen con los

objetivos establecidos por la organizacion.

e Valores: las organizaciones lideres se

caracterizan por tener una cultura

empresarial muy fuerte que induce a las
de forma

personas a comportarse

estratégicamente alineada. Es importante
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tener en cuenta los valores establecidos en
la estrategia formulada por la organizacion

y la necesidad de reforzarlos o construirlos.

Liderazgo: hace referencia a objetivos
relacionados con la construccion de un
liderazgo, como por ejemplo: incrementar
competencias, desarrollo del personal con

potencial, entre otros.

Tecnologia y sistemas de informacion

En muchos sectores, aquellas empresas
capaces de gestionar mejor todos los flujos de
informacion internos y externos, se encuentran

en una posicion competitiva superior.

Informacion: se trata de objetivos
relacionados con la cantidad y calidad de la
informacion que se pone al servicio de las
personas para la toma de decisiones y la

realizacion de su trabajo diario.

Sistemas de informacion: las empresas en
continuo cambio o, inmersas en proyectos
de reorganizacion o reingenieria de
procesos, serdn las mas proclives a
incorporar  objetivos relativos a los

sistemas de informacion.

Tecnologia y comunicaciones

Proceso de gestion de la tecnologia: es un
elemento que estda adquiriendo para

algunas empresas gran relevancia, sobre
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todo en lo relativo a la seguridad y soporte

a los usuarios (clientes objetivo)

Alianzas

Es un elemento muy importante para tener en
cuenta, pues cada vez mas empresas deciden
colaborar con sus proveedores en
investigacién e innovacion o bien externalizan
diferentes procesos 0 servicios 0, necesitan e
intentan conseguir una fuerte expansion

territorial en poco tiempo.

Los aspectos que se pueden tener en cuenta a
la hora de definir los objetivos relacionados

con las alianzas pueden ser:

e Fusiones o adquisiciones.
e Alianzas estratégicas.
e Acuerdos globales con proveedores.

e Acuerdos globales con clientes.

Organizacion

e Estructura organizativa: objetivos

relacionados con descentralizaciéon o

centralizacion, alineamiento, etc.

e Cambios en procesos: se trata de objetivos
relacionados con orientacion al mercado de
procesos, concentracion de operaciones,

entre otros.

e Mecanismos de coordinacion: en algunas

organizaciones los aspectos de

comunicacion, delegaciéon y toma de
decisiones son clave para la consecucion

de resultados. Los objetivos relacionados a
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los mecanismos de coordinacion podrian
ser:  formar equipos de trabajo
interdisciplinares, potenciar trabajo en
equipo, e implantacion de determinados

comiteés.

Tabla 47. Perspectiva de aprendizaje y crecimiento del Cuadro de Mando Integral. Elaboracion

propia basado en Baraybar (2011)

Teniendo en cuenta los resultados de esta investigacion y con base en Baraybar (2011) y
Kaplan y Norton (2004), se propone un disefio de Mapa estratégico guia para cualquier
organizacion donde en la Perspectiva Aprendizaje y Crecimiento se relacionan las categorias

analizadas en este estudio: Valores Humanos, Seguridad Laboral e Industrias 4.0.
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MAPA ESTRATEGICO
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Figura 10. Mapa estratégico guia para cualquier organizacion donde se relacionan las categorias
Valores Humanos, Seguridad Laboral e Industrias 4.0 en la Perspectiva Aprendizaje y

Crecimiento. Elaboracion propia basado en Kaplan y Norton (2004) y Baraybar (2011).

La Figura 10, muestra un mapa estratégico el cual tiene en cuenta que el potencial humano
y las tecnologias 4.0 son hoy dia las variables estratégicas para la competitividad de todo tipo de
empresas. Con relacion a la Perspectiva Aprendizaje y Crecimiento, esta constituye la base que
permitira alcanzar los objetivos de las demas perspectivas, de modo que las organizaciones deben
invertir en la capacitacion, potenciar los sistemas y tecnologia de la informacion, y coordinar los
procedimientos y rutinas del trabajo de una forma mas eficiente (Carmen Mufioz, 2009). Por otra
parte, a través de la planeacion estratégica donde se definen los valores corporativos, también es
necesario establecer objetivos, indicadores, metas, iniciativas para las variables Seguridad Laboral

e Industrias 4.0.
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Finalmente, los resultados de este estudio ademas de contribuir al proyecto de investigacion
macro que dirige el profesor César Bernal orientado a analizar la relacion entre las categorias
evaluadas en el contexto empresarial, también se convierte en un aporte para el desarrollo de
futuras investigaciones acerca de la gestion estratégica de recursos humanos, donde a través de
una alineacidon entre la planeacion estratégica y la gestion del recurso humano de las
organizaciones, se logre conocer y tener en cuenta conceptos fundamentales como la seguridad
laboral y la repercusion de los cambios tecnoldgicos en el bienestar fisico y mental de los

trabajadores.
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Conclusiones

Teniendo en cuenta los resultados del andlisis estadistico realizado en esta investigacion, se
confirma que existe una relacion significativa entre las categorias VValores Humanos, Industria

4.0y Seguridad laboral.

Existe una percepcion de seguridad laboral por parte de los encuestados, ya que en las
organizaciones donde laboran actualmente valoran e incentivan su trabajo y se les proporciona

un trato basado en la confianza, justicia y compromiso.

A través del analisis de correspondencias, se pudo observar que la variable correspondiente a
la Industria 4.0 “Sistemas de prototipado o impresién en 3D”, no presenta una relacion
estadisticamente significativa, por lo que se observa que a pesar de los grandes cambios
tecnoldgicos que se han visto en Colombia, ain en las compafiias se observa el uso de
tecnologias menos avanzadas como computacion en la nube, internet de las cosas y analitica

para datos.

En la medida en que existe una mayor percepcién de valores humanos como lealtad,
compromiso, agradecimiento, justicia, reconocimiento, entre otros, la percepcion de seguridad
laboral de los trabajadores y las implicaciones que conlleva la misma, no se vera afectada por

los cambios en las condiciones laborales dadas las industrias 4.0.

Las organizaciones deben tener en cuenta que los valores humanos tienen una alta influencia

en la percepcién de seguridad laboral y que los desarrollos tecnoldgicos 4.0 no deben dejar de
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lado el trabajo y la ética que puede seguir aportando el ser humano en los procesos de creacion

e innovacion.

En la transformacion de las compariias dado el desarrollo de las Industrias 4.0 se debe
promover una gestion de Recursos Humanos que garantice el desarrollo y competitividad de

los empleados para enfrentar los cambios y asegurar la productividad de las organizaciones.

La estrategia definida por cada organizacion debe contemplar el factor humano. A pesar de los
grandes cambios tecnoldgicos que se han presentado y que con seguridad se presentaran cada
vez mas, las tecnologias por si solas no seran productivas y no conseguiran solventar las
necesidades de los clientes y usuarios de las organizaciones. Asi mismo, ain no es posible
otorgar accountability a las tecnologias por si solas, y por ende para cada decision que se tome

es necesario incluir el factor humano y la moral, ética y valores humanos que nos caracteriza.

Las organizaciones pueden seguirse apoyando en herramientas tradicionales como el Cuadro
de Mando Integral CMI, donde se tienen diferentes perspectivas de la organizacion (financiera,
clientes, procesos internos, y aprendizaje y desarrollo) para la construccion del plan
estratégico. Esto permite, hacer transiciones tecnologicas que tengan en cuenta cada pilar de
la organizacion, sus procesos y personas, de manera que se mitiguen los riesgos asociados a la
inseguridad laboral que se hablaron en esta investigacion y que a corto, mediano y largo plazo

afectan la competitividad de la organizacion y sus resultados.
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Es valioso para futuros estudios, donde se contemplen los efectos de las industrias 4.0 (e
incluso las Industrias 5.0 de las que ya se habla), que se analice qué se esta descubriendo en
los nuevos modelos de negocio en cuénto al factor humano y entender qué papel juegan las
personas en la estrategia de las organizaciones, no solo como recurso, sino como pilar clave
para afrontar los cambios y las transformaciones que traen la automatizacion, robotizacion y
digitalizacion de los procesos. Para los lideres, tomadores de decisiones en las compafiias, serd
fundamental incluir en sus casos de negocios, proyectos o squads, la inversion necesaria para
la formacién, el desarrollo y la vigilancia de la percepcién de seguridad laboral de sus
empleados. Los nuevos desarrollos tecnolégicos deben darse en la medida que aporten valor a
las personas y los procesos, es por ello por lo que sera clave entender como lograr un equilibrio

entre la tecnologia y el factor humano.

Los valores humanos son fundamentales en la percepcion de seguridad laboral de las personas
en las compafiias. La percepcion de seguridad laboral es indispensable para tener un equipo de
trabajo comprometido y alienado con la estrategia de las organizaciones. Un equipo
comprometido y alineado, asegura el cumplimiento de los resultados y la productividad
esperada. Es por esto que, a través de los valores humanos, se deben promover ambientes de
confianza, honestidad, lealtad, orgullo, entre otros, donde las personas puedan cuidar su salud
fisica y mental a través de la apertura emocional y asegurar la sostenibilidad, eficiencia y

rentabilidad de la organizacién para cual trabajan.
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9. Anexos

CUESTIONARIO
Estrategias 14.0, inseguridad en el trabajo y practica de valores humanos en las empresas

Objetivo: Obtener informacion relacionada con el uso de estrategias 4.0, percepcion de la
inseguridad en el trabajo y la practica de valores humanos en las empresas.

Informacién de la empresa

Sector de la empresa donde labora: Manufactura , Servicios , Agricola
Origen de la inversion de la empresa: Extranjero: . Nacional
Numero de trabajadores en la empresa: menos de 50 ,entre51y 200, mas de 201

Afios de actividad de la empresa:

Informacion del encuestado:

Tiempoen laempresa: 1y5afios _ ,5 1y 10afos__ , 10,1y 20 afios__; mas de 20 afios __
Cargo: operativo , profesional , directivo:
Formacion académica: No profesional , profesional , postgrado

Edad: entre 18 y 25 afios ___, entre 25,1y 35afios ___, entre 35,1y 50 afios__, madsde 50

Sexo: femenino__, masculino , otro

Estado civil: soltero_, casado , otro :

Numero de hijos: ninguno___,entrely2 entre3y4 ,masde4
Email:

Instrucciones para diligenciar el cuestionario

A continuacion, usted encuentra varios enunciados relacionados con la utilizacion de estrategias
4.0 en la empresa, su percepcion respecto a su trabajo en la empresa y la practica de valores
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humanos en ésta. Por favor, de manera espontanea responda a esos enunciados segun la escala de
1 a5, donde:

5= Totalmente de acuerdo

4= Parcialmente de acuerdo
3= Indiferente

2= Parcialmente en desacuerdo
1= Totalmente en desacuerdo

Enunciados Percepcion

La empresa durante el tiempo de la pandemia se ha implementado: | 1|2 |3 |4 |5

1. Procesos de automatizacion o robotizacion de varias de sus
actividades.

2. Procesos de digitalizado para la optimizacion y el monitoreo del
trabajo.

3. Sistemas de uso de etiquetas para la identificacion de productos y/o
equipos.

4. Sistemas tecnoldgicos basados en realidad aumentada o virtual.

5. Sistemas de prototipado o impresion en 3D.

6. Sistemas de simulacion para el disefio y generacion de bienes o
Servicios.

7. Sistemas tecnologicos de recoleccion, procesamiento y andlisis de
datos.

8. Analitica para la toma de decisiones.

9. Servicios de computacion en la nube.

10. Servicios digitales (Internet de las cosas 0 Product Service Systems).

11. Procesos de uso de Blockchain e inteligencia artificial.

En la empresa durante la pandemia:

12. He sentido orgullo del trabajo que realizo.

13. Me he sentido parte de la empresa.

14. He sentido que la empresa aprecia mi trabajo.

15. He sentido que el trabajo me permite compartir con mi familia.

16. Me he sentido satisfecha(o) con el trato que recibo en la empresa.

17. He reaccionado de forma tranquila cuando he tenido dificultades.

18. NO me ha preocupado saber que las empresas estan despidiendo a sus
trabajadores.

19. NO me ha preocupado saber que mi trabajo sera diferente en el futuro.

20. Por mi capacidad, he estado seguro(a) sobre el futuro de mi trabajo
independientemente de los cambios que puedan ocurrir.

21. Al evento de un despido, sé que facilmente puedo encontrar otro
trabajo igual o mejor al actual.
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22.

NO siento estrés al pensar que puedo perder el empleo.

23.

Me he sentido seguro(a) sobre las caracteristicas y condiciones de mi
trabajo en el futuro.

24,

Cuando he pensado en el desempleo, en ningin momento me he
deprimido.

25.

El pensar que puedo perder el empleo NO ha afectado de modo
negativo mi salud fisica y mental.

26.

El pensar que puedo perder el empleo NO ha afectado de modo
negativo mis relaciones con mi familia.

27.

El pensar que puedo perder el empleo NO ha afectado de modo
negativo mis relaciones con mis comparieros de trabajo.

28.

El pensar que puedo perder el empleo No ha afectado de modo
negativo mis relaciones con mis jefes.

29.

El pensar que puedo perder el empleo NO ha afectado de modo
negativo mi desempefio laboral.

30.

En el dltimo afo, he visto reducir el nimero de trabajadores en la
empresa.

Considero que en la empresa:

31.

Se actla de forma honesta.

32.

Somos responsables y cumplimos con nuestras obligaciones.

33.

Somos tratada(o)s con respeto.

34.

Se nos tolera y toleramos las diferencias.

35.

Hay lealtad de cada uno de nosotros para con la empresa y de la
empresa hacia cada uno de nosotros.

36.

Hay confianza entre las personas.

37.

Se practica el trabajo colaborativo en pro del beneficio mutuo.

38.

Se reconoce e incentiva el trabajo bien hecho.

39.

Hay compromiso de los trabajadores para con la empresa y de la
empresa para con los trabajadores.

40.

Las personas somos valoradas por lo que somos y no por el cargo que
0cupamos.

41.

Somos disciplinados en todo lo que hacemos.

42,

Se nos agradece por el trabajo que realizamos Yy, nosotros
agradecemos por la oportunidad de trabajar que nos da la empresa.

43.

Se evita todo tipo de discriminacion.

44,

Se trata con justicia a cada una de las personas.

45.

Se evita juzgar a las personas por sus errores.

Gracias por su participacion en la investigacion.
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