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INTRODUCCION

El presente proyecto de investigacion tiene como propdsito establecer la relacion que existe
entre los factores de riesgo psicosocial (niveles alto y medio) y la calidad de vida laboral de
los colaboradores de Confamiliares Sede Chinchind. La propuesta fue desarrollada en la
Caja de Compensacion Familiar de Caldas, cuya sede se encuentra en el municipio de
Chinchind (Colombia). La investigacion es cualitativa de corte descriptivo; se empled la
bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial elaborada por el
Ministerio de la Proteccion Social (2010), tnica validada en Colombia para tal fin. Se
toman como referentes las condiciones intra y extralaborales y sus factores de riesgo,
sumado a la calidad de vida laboral con sus variables de andlisis. Los hallazgos
encontrados permiten reconocer que para la poblacion sujeto de estudio, sus principales
riesgos se encuentran en las condiciones intralaborales. Adicional a lo expuesto, se
reconoce que las variables de la CVL que se ven mds impactadas por los factores de riesgo
psicosocial son los factores organizacionales y la dimensién subjetiva que aborda las

percepciones que tienen los empleados sobre su calidad de vida laboral.



JUSTIFICACION

La pertinencia de la presente investigacion centra su importancia en la relacion que hace de
dos temas, que son significativos por si solos, pero que al unirlos adquieren un valor
agregado, en la medida que, la informacion resultante podra ser empleada para apoyar de
manera directa el mejoramiento de las condiciones de la calidad de vida laboral de los

colaboradores de Confamiliares Sede Chinchina.

La informacién arrojada por la investigacion, podra ser facilitadora de nuevos procesos de
investigaciéon en otros contextos organizacionales que presenten condiciones intra y

extralaborales similares.

En conclusion, la investigacion elaborada con Confamiliares Sede Chinchina con el fin de
establecer la relacién que existe entre los factores de riesgo psicosocial (niveles alto y
medio) y la calidad de vida laboral de sus empleados, serd promotora de procesos de

intervencion e investigacion, ambos conducentes al bienestar integral de la poblacién.



FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y SU RELACION CON LA CALIDAD
DE VIDA LABORAL DE LOS COLABORADORES DE CONFAMILIARES SEDE

CHINCHINA

1. PREGUNTA DE INVESTIGACION

(Cudl es la relacion que existe entre los factores de riesgo psicosocial (niveles alto y

medio) y la calidad de vida laboral de los colaboradores de Confamiliares Sede Chinchina?



2. ANTECEDENTES

A lo largo de la historia, la dindmica del trabajo ha sido un tema de analisis desde diferentes
perspectivas (socioldgica, econdmica, politica, psicoldgica, cultural, entre otras) cada una
de ellas enfocada en comprender los impactos que generan el tipo/forma, distribucion,

remuneracion y demds dimensiones del trabajo en la vida de cada individuo.

El proceso de globalizacién de la economia, ha conllevado a las empresas a ser mas
competitivas y a incorporar en sus modelos de gestiéon procesos de mejoramiento continuo,
conducentes a fortalecer sus programas de desarrollo humano, como estrategias que les
permitan competir y permanecer en el mercado. La promocién del potencial humano en los
entornos laborales, es una corresponsabilidad, que puede ser entendida desde la relacion
individuo-familia-sociedad-empleo, es por esto que las empresas u organizaciones tienen el
deber de contribuir con programas y proyectos que apunten al mejoramiento de las
condiciones de la calidad de vida de sus empleados, puesto que condiciones Optimas del
entorno laboral (disminucién o anulacién de riesgos biomecanicos y psicosociales) tendrdn
un impacto directo en la calidad de vida de las personas. Con el fin de lograr este objetivo,

hace algunas décadas comienza a hablarse de la salud ocupacional en los lugares de trabajo,



reglamentado por el Congreso de la Reptblica de Colombia a través de la Ley 9 de 1979 en
su Titulo III, desde la cual se dictan las disposiciones generales para que las organizaciones

asuman su deber de velar por las condiciones de los empleados en sus puestos de trabajo.

La salud ocupacional posee un sinnimero de variables que pueden abordarse en diferentes
procesos, bien sean de investigacién o intervencion, sin embargo, existen dos grandes
categorias: la primera es aquella que hace referencia a la seguridad e higiene en el trabajo y
la segunda, todos aquellos aspectos relacionados con los factores de riesgo psicosocial a los
que se encuentran expuestos los empleados en sus puestos de trabajo. Para los fines del

presente proyecto se enfatizard en la segunda categoria.

Para efectos de conocer qué estudios se han realizado con relacién a los temas propuestos

en la presente investigacion, se resaltan los siguientes:

e Estudio elaborado en la Facultad de Psicologia de la Universidad de Manizales.
Investigacion de corte descriptivo sobre calidad de vida; fueron analizadas dos
categorias, calidad de vida y contrato por prestacion de servicios. El proyecto buscé
analizar la influencia que tiene la contratacién por prestacion de servicio en los
cogestores de la Red Unidos, con la calidad de vida laboral. El objetivo de la
investigacion se centré en conocer el nivel de calidad de vida laboral de los
colaboradores de Red Unidos operado por Confamiliares, y realizar

recomendaciones asociadas a las necesidades identificadas. La muestra empleada



fueron 54 cogestores, y para la recoleccion de informacién emplearon como
instrumento un cuestionario de calidad de vida laboral del proyecto Kofarips. Como
uno de los principales hallazgos de la investigacion, se tiene que el tipo de contrato
por prestacion de servicios, incide en la calidad de vida laboral de los cogestores de
la Caja de Compensacién Familiar de Caldas, visto desde su variable subjetiva de

satisfaccion de los empleados.

Estudio desarrollado en la Universidad Pontificia Bolivariana, Campus
Bucaramanga. Dicha investigacion se desarrollé bajo un disefio no experimental,
con enfoque cuantitativo y de tipo descriptivo transversal., cuyo propdsito era
identificar los riesgos psicosociales desde la perspectiva de la calidad de vida de
221 trabajadores, pertenecientes a diferentes instituciones santandereanas. El
cuestionario empleado para la recoleccion de la informacion estuvo conformado por
dos partes: la primera con 14 escalas numéricas y la segunda correspondia a los
datos censales de los participantes. Se realiz6 un andlisis bi-variado de los datos

obtenidos con relacion a la practica profesional y al tipo de institucion.

Dentro de sus principales conclusiones se destaca, la afectacion de los docentes de

instituciones universitarias, propiciada por la influencia de las condiciones laborales

y sus diversas consecuencias para la salud de los trabajadores.
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3. OBJETIVOS

3.1 Objetivo general

Establecer la relacion que existe entre los factores de riesgo psicosocial (niveles alto y

medio) y la calidad de vida laboral de los colaboradores de Confamiliares Sede Chinchina.

3.2 Objetivos especificos

1. Determinar los factores de riesgo psicosocial intra y extralaborales a los cuales se
encuentran expuestos los colaboradores, mediante la aplicaciéon de los cuestionarios

otorgados por el Ministerio de Proteccién Social.

2. Reconocer los factores de riesgo psicosocial intra y extralaborales que se encuentran

en niveles medio y alto, a partir de la sistematizacion de los cuestionarios aplicados.

11



3. Identificar las variables de la calidad de vida laboral de los colaboradores, en las
cuales pueden incidir los riesgos psicosociales en niveles medio y alto, a la luz de la

teoria.

12



4. MARCO REFERENCIAL

En este apartado se realiza un abordaje conceptual de las dos grandes categorias de interés
que enmarcan el desarrollo del trabajo de investigacion, éstas corresponden a los factores
de riesgo psicosocial y la calidad de vida laboral, las cuales a su vez se desglosan en

subcategorias que facilitan la interrelacion de las mismas.

Para efectos de brindar una mayor comprensién del contenido del presente capitulo, se
presenta en forma esquematica la ruta que se seguird en el desarrollo de los conceptos
claves para entender el objeto de estudio, estos son: salud ocupacional, factores
psicosociales, condiciones intralaborales y extralaborales; calidad de vida laboral y sus
variables: entorno sociolaboral, percepciones sobre la calidad de vida laboral, medio

ambiente de trabajo y factores organizacionales.

13



SALUD OCUPACIONAL
“Proceso vital humano no sélo, limitado a la prevencion y control de los accidentes y las
enfermedades ocupacionales dentro y fuera de su labor, sino enfatizando el reconocimiento y control
de los agentes de riesgo en su entorno biopsicosocial”
Organizacion Mundial de la Salud-Organizacion Internacional del Trabaio

V] v
FACTORES PSICOSOCIALES CALIDAD DE VIDA LABORAL
“(Los) factores psicosociales comprenden los “Condiciones y ambientes de trabajo favorables
aspectos intralaborales, extralaborales o que protegen y promueven la satisfaccion de los
externos a la organizacién y las condiciones empleados mediante recompensas, seguridad
individuales o caracteristicas intrinsecas al laboral y oportunidades de desarrollo personal”
trabajador, los cuales en una interrelacién Lau, Ronald (2000)

dindmica, mediante percepciones y experiencias,

influyen en la salud y el desempefio de las
U y 2 Entorno Sociolaboral “Caracteristicas generales de empleo y

—>| ocupacidn de una poblacion, permite conocer las peculiaridades
de una comunidad” Betancurth, Astrid v otros (2011)

personas”
Resolucion 2646 de 2008

Condiciones Intralaborales Percepciones sobre la CVL ““dimension subjetiva donde el
“Aquellas caracteristicas del trabajo y _| empleado mide su trabajo y su entorno laboral desde lo que
de su organizacién que influyen en la percibe y la interpretacién que hace de ello”

S DI S e g Betancurth. Astrid v otros (2011)

(Ministerio de la Proteccion Social)

Medio Ambiente de Trabajo “Factores de produccion y

Sondiciones Extralaborales - —| riesgos profesionales que hacen parte de las exigencias de un
Comprenden los aspectos del entorno familiar, puesto de trabajo” Neffa (1988)

social y econdmico del trabajador. A su vez,

abarcan las condiciones del lugar de vivienda,

Factores Organizacionales “Condiciones tangibles o

que pueden influir en la salud y bienestar del —| . _ . L
individuo” intangibles de interaccion entre la organizacion y sus
(Ministerio de la Proteccién Social) empleados” (Construccion propia)

Ilustracion 1. Esquema Marco Referencial
Fuente: Construcciéon Propia 14



4.1 Salud ocupacional

Para cumplir el objetivo propuesto en la presente investigacion, “Establecer la relaciéon que existe entre los factores de riesgo
psicosocial (niveles alto y medio) y la calidad de vida laboral de los colaboradores de Confamiliares Sede Chinchind” se hace
necesario determinar su pertinencia, a la luz de la importancia que debe tener para las empresas el desarrollo y la potenciacion
del talento humano y el interés de velar por las condiciones 6ptimas de sus empleados dentro del entorno organizacional,
entendiendo estos como seres integrales que tienen necesidades desde el dmbito fisico/bioldgico, social y psicoldgico. De lo
anterior se deriva, que la salud ocupacional debe ser entendida de acuerdo con los planteamientos de la Organizacién Mundial de
la Salud y la Organizacién Internacional del Trabajo (Citadas por Marin & Pico 2004), como un “proceso vital humano, no sélo
limitado a la prevencién y control de los accidentes y las enfermedades ocupacionales dentro y fuera de su labor, sino

enfatizando el reconocimiento y control de los agentes de riesgo en su entorno biopsicosocial”.

Cada empresa desde su drea de salud ocupacional, debe preocuparse por la atencidén integral de los empleados desde una
perspectiva de la promocion de la salud y la prevencién de la enfermedad, por consiguiente, més alld de atender los incidentes o

accidentes laborales, debe propender por el bienestar continuo de las personas, y para lograrlo se hace necesario identificar todos

15



aquellos factores de riesgo fisicos o psicosociales que se encuentran dentro de la organizacién atentando contra la calidad de vida

laboral de los colaboradores.

Si bien es cierto, que las organizaciones tienen un compromiso ético y social de velar por el bienestar de los empleados, también
existen normas juridicas que otorgan a las empresas la responsabilidad de brindar condiciones fisicas y psicologicas Optimas,
para que cada colaborador pueda desempenar eficientemente su labor, sin atentar contra su calidad de vida. Para efectos del
presente proyecto, sélo se tendrd en cuenta la norma que existe frente a la obligatoriedad en la identificacion de los factores de

riesgo psicosocial en todas las empresas, y seguidamente se explicardn en detalle los mismos.

4.1.1 Resolucion 2646 de 2008

El surgimiento de ésta Resolucion, obedece a una necesidad expuesta por el Ministerio de la Proteccion Social (2010), en su

bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial:

16



De acuerdo con la informacién reportada en la Primera Encuesta Nacional sobre Condiciones de Salud y Trabajo, realizada en 2007, la
prevalencia de exposicion a factores de riesgo psicosocial es altisima. Estos agentes se constituyen en los percibidos con mayor frecuencia
por los trabajadores, superando incluso los ergondmicos. La atencién al ptiblico y el trabajo mondtono y repetitivo ocupan los dos primeros
lugares en més del 50% de los encuestados. La encuesta en mencion se realizé en empresas de diferentes actividades econdmicas y regiones

del pais, afiliadas al Sistema General de Riesgos Profesionales. (p.11)

Resolucién 2646 de 2008 “por la cual se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacion,
evaluacién, prevencién, intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y

para la determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional” (Ministerio de la Proteccién Social, 2008)

A partir del surgimiento de la Resolucion en mencién el 17 de Julio de 2008, todas las empresas estdn obligadas a realizar la
evaluacion, intervencion y seguimiento a todos los factores de riesgo psicosocial que se identifiquen en sus empleados, ya sean
estos factores de indole intra o extralaboral. En ésta medida, Carluma (2007) sostiene que, “considerando el trabajo como un
escenario fundamental del ser humano, cobra sentido el estudio de los aspectos psicosociales que hacen que éste sea un medio
que proporcione salud a los individuos y a los grupos, en cuanto permita al hombre plasmar su realidad bioldgica, social,

psicoldgica y su autorrealizacién”. (p.5)

17



Para dar continuacién al abordaje tedrico de los conceptos de interés para el proyecto, se expone la concepcion de factores de

riesgo psicosocial a partir de los planteamientos del Ministerio de la Proteccién Social.

4.1.2 Factores de Riesgo Psicosocial

Es importante, antes de desglosar el concepto de factores de riesgo psicosocial, hacer claridad acerca de la diferencia entre
riesgo, factor de riesgo y factor de riesgo psicosocial, de acuerdo con las definiciones que propone el Ministerio de la Proteccion

Social (2008):

Articulo 3° Definiciones. Para efectos de la presente resolucion se adoptan las siguientes definiciones:

b) Riesgo: Probabilidad de ocurrencia de una enfermedad, lesién o dafio en un grupo dado.

¢) Factor de riesgo: Posible causa o condicién que puede ser responsable de la enfermedad, lesién o dafio.

d) Factores de riesgo psicosociales: Condiciones psicosociales cuya identificacion y evaluacién muestra efectos negativos en la salud de los

trabajadores o en el trabajo.

Asimismo, cabe presentar los planteamientos que hace Villalobos (2001), la cual afirma que un factor de riesgo psicosocial:

18



hace relacién a la condicién que vive o experimenta el hombre en cuanto se relaciona con su medio circundante, con el trabajo y la sociedad
que lo rodea; por lo tanto no se constituye en riesgo hasta el momento que se vuelve potencialmente nocivo para el bienestar del individuo o
individuos, o cuando desequilibra su relacidn con el trabajo o con el entorno; condicién o condiciones del individuo, del medio extralaboral
o del medio laboral, que bajo determinadas condiciones y tiempo de exposicion generan efectos negativos en el trabajador o los trabajadores,
en la organizacién y en los grupos, y por ultimo producen estrés, el cual tiene efecto en los niveles emocional, cognitivo, del

comportamiento social, y laboral y fisiolégicas.

Para efectos del presente proyecto de investigacion se tomard como referencia la definicion que proporciona el Ministerio de la

Proteccién Social (2010):

Resolucién 2646 de 2008, cuyo texto es el siguiente: (Los) factores psicosociales comprenden los aspectos intralaborales, extralaborales o
externos a la organizacién y las condiciones individuales o caracteristicas intrinsecas al trabajador, los cuales en una interrelacién dindmica,

mediante percepciones y experiencias, influyen en la salud y el desempefio de las personas.

Dicha definicién permite distinguir tres tipos de condiciones: intralaborales, extralaborales e individuales. (p.19)

Teniendo claridad en la definicién de los factores psicosociales, es fundamental la comprension de sobre los conceptos de

condiciones intra y extralaborales, puesto que son éstas las que se evaltian, por separado, en los empleados.

19



4.1.2.1 Condiciones Intralaborales

A partir de la bateria de instrumentos para la evaluacién de factores de riesgo psicosocial del Ministerio de la Proteccion Social
(2010), “Las condiciones intralaborales son entendidas como aquellas caracteristicas del trabajo y de su organizacién que
influyen en la salud y bienestar del individuo [...] Los dominios considerados son las demandas del trabajo, el control, el

liderazgo y las relaciones sociales, y la recompensa” (p.20)

Tabla 1. Dominios y dimensiones intralaborales

Fuente: (Ministerio de la Proteccién Social, 2010, p.21)

CONSTRUCTO DOMINIOS DIMENSIONES

Demandas cuantitativas

Demandas de carga mental

Demandas emocionales

Exigencias de responsabilidad del cargo

DEMANDAS DEL Demandas ambientales y de esfuerzo
TRABAJO fisico

Demandas de la jornada de trabajo

Consistencia del rol

Influencia del ambiente laboral sobre el

CONDICIONES
INTRALABORALES

extralaboral
CONTROL Control y autonomia sobre el trabajo

20



Oportunidades de desarrollo y uso de
habilidades y destrezas

Participacidon y manejo del cambio
Claridad de rol

Capacitacion

Caracteristicas del liderazgo
LIDERAZGO Y Relaciones sociales en el trabajo

RELACIONES SOCIALES | Retroalimentacion del desempefo
EN EL TRABAJO Relacion con los colaboradores

(subordinados)

Reconocimiento y compensacion

Recompensas derivadas de la pertenencia

RECOMPENSA L
a la organizacién y del

trabajo que se realiza

Asimismo, se definen las condiciones extralaborales, las cuales deben ser evaluadas para identificar el tipo de factor de riesgo

psicosocial al que se encuentra expuesto el empleado.

4.1.2.2 Condiciones Extralaborales

El Ministerio de la Proteccién Social (2010), afirma que las condiciones extralaborales “Comprenden los aspectos del entorno
familiar, social y econdmico del trabajador. A su vez, abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que pueden influir en la

salud y bienestar del individuo” (p.26)
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Tabla 2. Dimensiones Extralaborales

Fuente: (Ministerio de la Protecciéon Social, 2010, p.

26)

CONSTRUCTO

DIMENSIONES

CONDICIONES

EXTRALABORALES

Tiempo fuera del trabajo

Relaciones familiares

Comunicacion y relaciones interpersonales
Situacién econdémica del grupo familiar
Caracteristicas de la vivienda y de su entorno
Influencia del entorno extralaboral sobre el
trabajo

Desplazamiento vivienda trabajo vivienda

Finalmente, dentro de los factores psicosociales existe una dimensién que hace referencia a las caracteristicas particulares de

cada empleado, éstas son denominadas por el Ministerio de la Proteccién Social (2010) como:

Las condiciones individuales aluden a una serie de caracteristicas propias de cada trabajador o caracteristicas socio-demograficas como el

sexo, la edad, el estado civil, el nivel educativo, la ocupacién (profesion u oficio), la ciudad o lugar de residencia, la escala socio-econémica

(estrato socio-econdémico), el tipo de vivienda y el nimero de dependientes. Estas caracteristicas socio-demograficas pueden modular la

percepcidn y el efecto de los factores de riesgo intralaborales y extralaborales.

22



Al igual que las caracteristicas socio-demogréficas, existen unos aspectos ocupacionales de los trabajadores que también pueden modular los
factores psicosociales intra y extralaborales, tales como la antigiiedad en la empresa, el cargo, el tipo de contratacion y la modalidad de pago,

entre otras. (p.27)

Por otra parte, el identificar los factores de riesgo psicosocial (con su respectivo nivel) a los cuales se encuentran expuestos los
colaboradores de cada empresa, brinda la oportunidad de hacer la relaciéon con aquellas variables de la calidad de vida laboral en
las cuales estdn generando impacto, en consecuencia, orienta de forma clara las necesidades reales de intervencion. En este orden
de ideas, después de abordar conceptualmente los factores psicosociales con sus dimensiones, se hace necesario revisar

tedricamente la calidad de vida laboral, al igual que sus variables.

4.1.3 Calidad de Vida Laboral

A partir de la conformacién de la OIT en 1919 y teniendo en cuenta el interés hacia la dignificacion en el trabajo del hombre, un

sinnimero de autores comenzaron a conceptualizar la calidad de vida laboral desde diferentes perspectivas permitiendo entretejer

los elementos que comprenden al ser humano inmerso en el trabajo y, al trabajo inmerso en el ser humano.
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Al existir diferentes perspectivas para analizar la calidad de vida laboral, surgen también diferentes variables para analizar la

misma, es asi como da Silva (2006) realiza una recopilacién de las categorias mas empleadas con este fin:

Las diez categorfas utilizadas més frecuentemente en los estudios sobre Calidad de Vida Laboral, en su orden de aparicion, fueron:

9.

Seguridad del ambiente fisico del trabajo (riesgos laborales)
Oportunidad de promocién y adelanto futuro

Autonomia (control de la tarea, autoridad de decision)
Remuneracion

Relaciones con otros: compaiieros y jefes

Beneficios y recompensas

Satisfaccion de necesidades sociales (pertenencia, afiliacién)
Comunicacidn entre grupos y comunicacidn organizacional

Satisfaccion con el trabajo

10. Estabilidad en el empleo. (p. 21)
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Por su parte, Agull6 Tomas & Segurado Torres (2002) realizan un cuadro resumen con todas aquellas teorias existentes sobre la

calidad de vida laboral hasta el afio 2000, el cual se presenta a continuacion:

Tabla 3. Tipos de definiciones de CVL

Fuente: (Agullé Tomas & Segurado Torres, 2002, p.830)

Tipos de definiciones de CVL

Walton (1973)

“un proceso para humanizar el lugar de trabajo”

Katzell, Yankelovich, Fein Or nati y
Nash (1975)

“....un trabajador disfruta de alta CVL cuando (a)
experimenta sentimientos positivos hacia su trabajo y
sus perspectivas de futuro,(b) estd motivado para
permanecer en su puesto de trabajo y realizarlo bien y
(c) cuando siente que su vida laboral encaja bien con su
vida privada de tal modo que es capaz de percibir

que existe un equilibrio entre las dos de acuerdo con sus
valores personales”

Suttle (1977)

“grado en que los miembros de la organizacién
satisfacen necesidades personales importantes a través
de sus experiencias en la organizacion”

Nadler y Lawler (1983)

“....forma de pensar sobre las personas, el trabajo y las
organizaciones. Sus elementos distintivos tienen que ver
con (1) el impacto del trabajo sobre las personas

y sobre la eficacia organizacional y (2) la participacién
en la solucidn de problemas y toma de decisiones
organizacional”
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Delamotte y Takezawa (1984)

“conjunto de problemas laborales y sus contramedidas
reconocidas como importantes determinantes de la
satisfaccion del trabajador y la productividad en muchas
sociedades durante su periodo de crecimiento
econémico”

“la dindmica de la organizacidn del trabajo que permite
mantener o aumentar el bienestar fisico y psicoldgico

T 1
urcotte (1986) del hombre con el fin de lograr una mayor congruencia
con su espacio de vida total”
“...un proceso dindmico y continuo para incrementar la
libertad de los empleados en el puesto de trabajo
Sun (1988) mejorando la eficacia organizacional y el bienestar

de los trabajadores a través de intervenciones de cambio
organizacional planificadas, que incrementaran la
productividad y la satisfaccion”

Fernandez y Giménez (1988)

“el grado en que la actividad laboral que llevan a cabo
las personas esta organizada objetiva y subjetivamente,
tanto en sus aspectos operativos como relacionales,

en orden a contribuir a su mis completo desarrollo
como ser humano”

“la CVL es el proceso a través del cual una
organizacion responde a las necesidades de sus
empleados desarrollando los mecanismos que les

Robbins (1989) . .
permitan participar
plenamente en la toma de decisiones de sus vidas
laborales”
“la CVL considerada como meta, implica la mejora de
Munduate (1993) la efectividad organizacional mediante la

transformacion de todo el proceso de gestion de los
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recursos humanos. Como proceso, la transicion desde
un sistema de control a un sistema de participacion.
Como filosofia, considera las personas como un recurso
mds que como un costo extensivo del proceso de
produccién”

Heskett et al. (1994)

“la calidad del ambiente de trabajo contribuye a la
satisfaccion de los empleados, lo que también se conoce
como CVL”

De la Poza (1998)

“La CVL haria referencia a un conjunto de estrategias
de cambio con objeto de optimizar las organizaciones,
los métodos de gerencia y/o los puestos de trabajo,
mediante la mejora de las habilidades y aptitudes de los
trabajadores, fomentando trabajos mds estimulantes y
satisfactorios y traspasando poder, responsabilidad

y autonomia a los niveles inferiores”

Fernandez Rios (1999)

“Grado de satisfaccion personal y profesional existente
en el desempefio del puesto de trabajo y en el ambiente
laboral, que viene dado por un determinado tipo

de direccidn y gestion, condiciones de trabajo,
compensaciones, atraccion e interés por las actividades
realizadas y nivel de logro y autodesarrollo individual
y en equipo”

Lau (2000)

“la CVL se define como las condiciones y ambientes de
trabajo favorables que protegen y promueven la
satisfaccion de los empleados mediante recompensas,
seguridad laboral y oportunidades de desarrollo
personal”
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En la dltima década, surge una nueva teoria sobre la calidad de vida laboral desde una perspectiva psicosocial, propuesta por

Camacaro (2010):

La calidad de vida en el trabajo se puede considerar como una filosofia, un conjunto de creencias y valores que integran todos los esfuerzos
dirigidos a incrementar la productividad y mejorar la moral de los trabajadores de la organizacién, haciendo énfasis en el reconocimiento de
la dignidad del ser humano, asi como su potencial intelectual, buscando incrementar la participacion de las personas en el trabajo bajo un

esquema continuo.

Después de revisar diferentes teorias que definen la calidad de vida laboral, es indispensable elegir un concepto que sea el punto
de referencia para la investigacion, de esta forma el presente proyecto adopta la definicion propuesta por Lau (2000) (citado por
Agull6 Tomdas & Segurado Torres, 2002), el cual afirma que “la CVL se define como las condiciones y ambientes de trabajo
favorables que protegen y promueven la satisfaccion de los empleados mediante recompensas, seguridad laboral y oportunidades

de desarrollo personal”.

Con el fin de dar posterior cumplimiento al objetivo que persigue el proyecto, se hace necesario definir las variables de anélisis

que serdn tenidas en cuenta dentro de la calidad de vida laboral.
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4.1.3.1 Entorno Sociolaboral

Betancurth Grisales & otros (2011), lo definen como las “Caracteristicas generales de empleo y ocupacién de una poblacion,

permite conocer las peculiaridades de una comunidad” (p.26).

El entorno sociolaboral tiene dos variables de andlisis: variable socio-demografica (edad, género, estado civil, procedencia, entre

otros) y la variable socioecondmica (ocupaciones de la persona que le permiten adquirir algin tipo de ingreso econémico).

Finalmente, no puede olvidarse la participacion social, dado que es gracias a ésta que cada persona se expresa e interactua,

identificando intereses comunes.

Existe una variable de suma importancia, la cual hace referencia a las percepciones que se tienen sobre la calidad de vida laboral,
su valor estd dado por el hecho de ser una dimensién intangible que cambia de individuo a individuo, por ser ésta una variable

netamente subjetiva.

4.1.3.2 Percepciones sobre la Calidad de Vida Laboral
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Para Betancurth Grisales & otros (2011) esta variable puede definirse como una “dimension subjetiva donde el empleado mide
su trabajo y su entorno laboral desde lo que percibe y la interpretacién que hace de ello [...] Algunos de los aspectos que pueden
tomarse como referencia en esta dimension subjetiva son: motivacién y satisfaccidn laboral, actitudes, valores y compromiso con

el trabajo” (p.28)

En principio, cabe resaltar el concepto que define la satisfaccién laboral como “la actitud que asume la persona ante su trabajo y
que se refleja en actitudes, sentimientos, estados de dnimo y comportamientos en relaciéon a su actividad laboral” (Garcia
Viamontes, 2010), asimismo, Chiavenato (1999) define motivo como “aquello que origina una propensién hacia un
comportamiento especifico. Este impulso a actuar puede provocarlo un estimulo externo (que proviene del ambiente) o puede ser
generado internamente en los procesos mentales del individuo™; en este orden de ideas, la motivacion laboral puede definirse

como el estimulo bien sea externo o interno, que tiene el empleado y conlleva a mejorar su productividad y satisfaccion laboral.

Dentro de la dimension subjetiva de la calidad de vida laboral, también pueden tenerse en cuenta la centralidad en el trabajo
entendida como “una creencia general acerca del valor del trabajo en la vida de las personas” (Diaz Vilela & Pérez Gonzdlez,
2005, p.12), en esta misma linea se encuentra el compromiso con el trabajo, el cual puede entenderse como el grado en que un

empleado se identifica con una organizacion en particular y sus objetivos.
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Sumado a las condiciones subjetivas de la calidad de vida laboral, también existen condiciones tangibles como lo es el medio

ambiente de trabajo.

4.1.3.3 Medio ambiente de trabajo

Entendido como aquellos “factores de produccién y riesgos profesionales que hacen parte de las exigencias de un puesto de
trabajo” (Neffa, 1988). Al ser esta variable una dimension tangible, su definicién hace referencia a todo lo relacionado con la
seguridad e higiene en el trabajo y ésta a su vez analiza condiciones de bienestar para el empleado como: iluminacion, ruido,

aire, sefalizacion, radiacion entre otros.

Finalmente, el andlisis integral de la calidad de vida en el trabajo debe tener en cuenta los factores organizacionales, como una

variable de estudio para identificar estos qué impactos positivos o negativos generan a los colaboradores.

4.1.3.4 Factores Organizacionales
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El andlisis de los factores organizacionales de las empresas permite “determinar la direccion en que la organizaciéon va
evolucionando y los resultados a obtener dependen de los patrones que se establecen entre la interaccidn, la coordinacién de la
tecnologia y el recurso humano de la organizacién” (Pérez & otros, 1998), en éste orden de ideas, los factores organizacionales

se definen como las condiciones tangibles o intangibles de interaccién entre la organizacion y sus empleados.

En esta variable se analizan todos aquellos programas que existen dentro de la organizacién que contribuyen con el bienestar

integral de los individuos.

5. METODOLOGIA

El enfoque de la presente investigacion fue de orden cualitativo de corte descriptivo, puesto que se enmarco en el andlisis de un

fenémeno complejo como lo es la relacion entre los factores de riesgo psicosocial y la calidad de vida laboral. La recoleccién y
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andlisis de datos se propuso con base en la bateria de instrumentos para la evaluacién de factores de riesgo psicosocial, elaborado

por el Ministerio de la Proteccion Social (2010):

La aplicacién de los instrumentos que conforman la bateria permite recolectar los datos sociodemogréficos y ocupacionales de los
trabajadores, y establecer la presencia o ausencia de factores de riesgo psicosocial intra y extralaboral. Asi mismo, cuando aplique, permite
determinar el grado de riesgo en una escala de cinco niveles: sin riesgo o riesgo despreciable, riesgo bajo, riesgo medio, riesgo alto y riesgo

muy alto. (p.28)

Coherente con el fin presentado para el proyecto de investigacion, se propuso un alcance descriptivo de acuerdo con lo planteado

por Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio (2010):

Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos,
objetos o cualquier otro fendémeno que se someta a un andlisis. Es decir, Unicamente pretenden medir o recoger informacién de manera

independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar cémo se relacionan estas.

(p-80)

Los cuestionarios fueron realizados a colaboradores de Confamiliares Sede Chinchind, identificando personas que trabajan en

diferentes areas de la organizacion, tales como: educacion, subsidios, salud ocupacional y nutricién. Dentro de las caracteristicas
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de la muestra se encuentra que el 80% de los encuestados son mujeres y 20% hombres, su edad oscila entre los 25 y los 35 afios,
asimismo, el estado civil del 20% de la muestra es “casados” y el 80% restante “unién libre”; en términos de los niveles de

escolaridad el 60% tienen educacién profesional y el otro 40% son tecndlogos.

Se hace importante y necesario resaltar que el estudio fue realizado en la Caja de Compensacién Familiar de Caldas

(Confamiliares) en su sede ubicada en el municipio de Chinchina:

ARTICULO 1° (Modificado por la Resolucién No.0433 del 6 de septiembre de 2007 de la Superintendencia del Subsidio Familiar)
Esta Corporacién se denomina Caja de Compensaciéon Familiar de Caldas — CONFAMILIARES. Tiene personeria juridica
reconocida por la Superintendencia del Subsidio Familiar, segiin Resolucién No. 0064 del 9 de Febrero de 1984.

ARTICULO 2° La Caja de Compensacién Familiar de Caldas, es una Corporacién auténoma, de derecho privado, sin &nimo de
lucro, con patrimonio y personeria juridica propios; es de nacionalidad colombiana, con domicilio en Manizales, Departamento de
Caldas, Republica de Colombia y se halla sometida al control y vigilancia del Estado; segun lo establecido por la ley y podra

extender sus servicios a otros municipios del Departamento de Caldas. (Caja de compensacion familiar de Caldas, 1984, p.1)

Por su parte Confamiliares presenta su informacion estratégica:

Nuestra Vision:
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En el 2017 seremos para los afiliados y beneficiarios, aliados en el mejoramiento de su calidad de vida; para la sociedad, las
empresas y el gobierno un socio de valor en la gestién del desarrollo social.

Nuestra Mision:

En Confamiliares estamos comprometidos con el mejoramiento de la calidad de vida de nuestra poblacién afiliada y beneficiaria, y
la generacion de procesos de desarrollo social en el departamento de Caldas.

Principios y valores:

HONESTIDAD.

RESPONSABILIDAD.

JUSTICIA Y EQUIDAD.

RESPETO.

SOLIDARIDAD.

., Qué son las Cajas de Compensacion Familiar?

Las Cajas de Compensacion Familiar, son personas juridicas de derecho privado sin 4nimo de lucro organizadas como corporaciones
en la forma prevista en el Cédigo Civil. Cumplen funciones de seguridad social y se encuentran sometidas al control y vigilancia del
Estado en la forma establecida por la Ley. Confamiliares es la Caja de Compensacion Familiar de Caldas, la cual hace presencia en
Manizales con diferentes sedes y en los municipios del Departamento, a través de Agencias y Coordinaciones. (Caja de

compensacion familiar de Caldas, s.f)
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Para la recoleccion de informacion se hizo uso de los instrumentos elaborados por la Universidad Javeriana de Colombia, la cual
fue contratada por el Ministerio de la Proteccién Social para tal fin. Si bien existen diversos instrumentos que atienden a la
identificacién y evaluacién de los factores de riesgo psicosocial, en Colombia sélo se encuentra validada la bateria de
instrumentos para la evaluacién de factores de riesgo psicosocial que proporciona el Ministerio de la Proteccidon Social. En este

orden de ideas:

Los instrumentos disefiados para responder al alcance de la bateria comprenden:
a. Tres cuestionarios para la evaluacién de factores de riesgo psicosocial, que aportan datos cuantitativos con una interpretacion cualitativa.
Dos de los cuestionarios evalian factores de riesgo psicosocial intralaboral (formas A y B) que se diferencian por la poblacién objetivo de

los mismos; y un cuestionario para evaluar factores de riesgo psicosocial extralaboral. (Ministerio de la Proteccién Social, 2010, p.29)

Después de aplicar el instrumento a cada empleado, se dio paso a ingresar la informacién a la herramienta que la bateria

proporciona para tal fin:

Aplicativo bésico para captura de datos, el cual se desarroll6 dado que los cuestionarios de factores de riesgo psicosocial y de estrés permiten

obtener informacién cuantitativa y que la misma implica un procesamiento de los datos para obtener el resultado final. El aplicativo en
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mencién contiene toda la sintaxis necesaria para que el sistema de informacién efectie los siguientes pasos: (1) calificacion de los items; (2)
obtencién de los puntajes brutos; (3) transformacién de los puntajes brutos; (4) comparacién de los puntajes transformados con las tablas de
baremos; y (5) obtencion del informe individual para cada trabajador con los criterios generales de interpretacién de los resultados. En razén
de lo anterior, este aplicativo para la automatizacién de la informacién debe

entenderse como una herramienta que disminuye el esfuerzo de los usuarios en relacién

con el cédlculo manual de resultados. (Ministerio de la Proteccién Social, 2010, p.29)

Después de que se obtuvo la informacion de cada empleado arrojada por el aplicativo, se dio paso a la identificacién de los
dominios con su respectiva dimension, que se encontraban en riesgo medio o alto, en razén de que eran éstos niveles los que
particularmente estaban contemplados como niveles de interés para la investigacion, de esta forma se le dio explicacién a cada
uno con base en las definiciones que proporciona la bateria y finalmente se pasé a contrastar con calidad de vida laboral, esto con
el fin de dar cumplimiento a los objetivo central de la investigacion, estableciendo relaciones entre aquellos factores de riesgo
psicosocial que se encontraron en los niveles medio y alto, y las variables de calidad de vida laboral que son afectadas por los

mismos.
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6. RESULTADOS

6.1 Presentacion de resultados

Los resultados obtenidos en el marco de la intencionalidad de determinar los factores de riesgo psicosocial intra y extralaborales
a los cuales se encuentran expuestos los colaboradores de Confamiliares Sede Chinchind, se presentan de acuerdo a la

calificacién que obtuvieron en cada una de las dimensiones evaluadas y su respectivo nivel de riesgo.
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Tabla 4. Resultados de la aplicacion del cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Extralaboral

Fuente: Resultados generados desde el aplicativo (Ministerio de la Proteccion Social, 2010)

DIMENSION PUNTUACION NggsLG%E
Deremmiene | 0 ] o | o [ & | o | 12| Rm
Tiemg; bf;je(:fa del 5 4 7 3 3 6.4 R}gliSJ%O
Menciones ~ | 0|2 [ o | s |3 |26 | ppeo
Relaciones familiares 0 0 0 0 0 0 SIN

RIESGO
o™ | 0 |0 [0 | 2 | o | o |
Cdelmediofumir | 1| 6 | 2 | 4 | 4 |34 | weseo
ExTRALABORAL | 10 | 17 | 13 | 35 | 19 | 188 | ppgeo

Como puede evidenciarse, todas las dimensiones se encuentran sin riesgo o en riesgo bajo, en consecuencia las condiciones
extralaborales de los colaboradores de Confamiliares Sede Chinchind no representan un riesgo psicosocial que requiera ser
atendido de forma inmediata, sin embargo, cabe resaltar que debe hacerse un monitoreo continuo las condiciones extralaborales,

en razon de que éstas son dindmicas y cambiantes, y asimismo, estdn sujetas a convertirse en un factor de riesgo importante.
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El Ministerio de la Proteccién Social (2010), propone las interpretaciones particulares para cada nivel de riesgo, en este caso

especifico son:

Sin riesgo o riesgo despreciable: ausencia de riesgo o riesgo tan bajo que no amerita desarrollar actividades de intervencion. Las

dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria serdn objeto de acciones o programas de promocion.

Riesgo bajo: no se espera que los factores psicosociales que obtengan puntuaciones de este nivel estén relacionados con sintomas o
respuestas de estrés significativas. Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria serdn objeto de acciones o programas

de intervencion, a fin de mantenerlos en los niveles de riesgo mas bajos posibles. (p.87)

Tabla 5. Puntaje promedio de la muestra, cuestionario Factores de Riesgo Psicosocial Extralaboral

Fuente: Resultados generados desde el aplicativo (Ministerio de la Proteccion Social, 2010)

PUNTAJE
DIMENSIONES PROMEDIO DE LA | NIVEL DE RIESGO
MUESTRA
TIEMPO FUERA DEL TRABAJO S SIN RIESGO
RELACIONES FAMILIARES 0 SIN RIESGO
COMUNICACION Y RELACIONES INTER
PERSONALES 5.2 RIESGO BAJO
SITUACION ECONOMICA DE LA FAMILIA 1.75 SIN RIESGO
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CARACTERISTICAS DE LA VIVIENDA Y
SU ENTORNO 3 SIN RIESGO
INFLUENCIA DEL ENTORNO EXTRA
LABORAL SOBRE EL TRABAJO 0 SIN RIESGO
DESPLAZAMIENTO VIVIENDA-
TRABAJO- VIVIENDA 0 SIN RIESGO

De igual forma se presentan los resultados obtenidos a partir de la aplicacion del cuestionario de factores de riesgo

psicosocial intralaboral.

Tabla 6. Resultados de la aplicacion del cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral

Fuente: Resultados generados desde el aplicativo (Ministerio de la Proteccion Social, 2010)

DOMINIOS PUNTUACION NIVEL
Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo | 6,7 | 33,5 | 8,4 | 14 | 42,1 20,96 | RIESGO MEDIO
Control sobre el trabajo 7.1 | 31 |25 116,71 25 |20,96 | RIESGO MEDIO
Demandas del trabajo 20,5 33 (24| 4,7 47,5 344 RIESGO BAJO
Recompensas 4,5 129,5]6,8|22,7|29,5| 18,6 | RIESGO MEDIO
TOTAL FACTORES DE RIESGO INTRALABORALES 23,73 | RIESGO MEDIO

Puede observarse que los colaboradores de Confamiliares Sede Chinchind presentan riesgo medio en 3 de los cuatro dominios

que contemplan las condiciones intralaborales; este resultado el Ministerio de la Proteccién Social (2010) lo define como el
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“nivel de riesgo en el que se esperaria una respuesta de estrés moderada. Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta

categoria ameritan observacion y acciones sistematicas de intervencion para prevenir efectos perjudiciales en la salud” (p.87)

Tabla 7. Puntaje promedio de la muestra, cuestionario Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral

Fuente: Resultados generados desde el aplicativo (Ministerio de la Proteccion Social, 2010)

PUNTAJE
DOMINIOS DIMENSIONES PROMEDIO DE NngSLG%E
LA MUESTRA
CARACTERISTICAS DE
AT 14 RIESGO BAJO
LIDERAZGOY | RELACIONES SOCIALES EN
RELACIONES | EL TRABAJO 1 RIESGO BAJO
SOCIALES EN EL | RETROALIMENTACION DEL
TRABAJO DESEMPERO = RIESGO BAJO
RELACION CON LOS
COLABORADORES 13 SIN RIESGO
CLARIDAD DE ROL 10.7 RIESGO BAJO
CAPACITACION 8.3 RIESGO BAJO
PARTICIPACION Y MANEJO
CONTROL | DEL CAMBIO 23 RIESGO BAJO
SOBRE EL OPORTUNIDADES PARA EL RIESGO
TRABAJO USO Y DLLO DE 10.9 MEDIO
HABILIDADES
CONTROL Y AUTONOMIA
SOBRE EL TRABAJO 20.8 RIESGO BAJO
DEMANDAS AMBIENTALES
DEh%ﬁiBl)ﬁ (;)EL Y DE ESFUERZO FISICO 114 SIN RIESGO
DEMANDAS EMOCIONALES 29 RIESGO
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MEDIO
DEMANDAS
O A 31.2 RIESGO BAJO
INFLUENCIA DEL TRABAJO
SOBRE EL ENTORNO 21 RIESGO BAJO
EXIGENCIAS DE
RESPONSABILIDAD DEL 28 SIN RIESGO
CARGO
DEMANDAS DE CARGA
NTAL 45 SIN RIESGO
CONSISTENCIA DEL ROL 18 RIESGO BAJO
DEMANDAS DE LA JORNADA
N 41 RIESGO ALTO
RECOMPENSAS DERIVADAS
DE LA PERTENENCIA A LA 0 SIN RIESGO
RECOMPENSAS | ORGANIZACION
RECONOCIMIENTO Y s RIESGO
COMPENSACION MEDIO
|

Desglosando la puntuacién y nivel de riesgo obtenido para las condiciones intralaborales, se evidencian varias dimensiones
(oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades, demandas emocionales y reconocimiento y compensacion) que presentan
riesgo medio, asimismo, es de resaltar la dimensién “demandas de la jornada de trabajo”, dado que presenta nivel de riesgo alto,
significando esto “que tiene una importante posibilidad de asociacidn con respuestas de estrés alto y por tanto, las dimensiones y
dominios que se encuentren bajo esta categoria requieren intervencion en el marco de un sistema de vigilancia epidemioldgica”

(Ministerio de la Proteccion Social, 2010, p.87)
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Finalmente, teniendo claros los dominios y dimensiones que se encuentran en nivel de riesgo medio y alto, los cuales son de
interés para la presente investigacion, se procede al andlisis puntual de los resultados obtenidos en relacién a las variables de

calidad de vida laboral de los colaboradores de Confamiliares Sede Chinchin4,

6.2 Analisis de resultados

La presente investigacion tuvo como objetivo “establecer la relacion que existe entre los factores de riesgo psicosocial (niveles
alto y medio) y la calidad de vida laboral de los colaboradores de Confamiliares Sede Chinchind”, el interés se centré en los
niveles de riesgo medio y alto, en razén de que son €stos, precisamente, los que sugieren la necesidad de intervencién, en
consecuencia, al afirmar que los empleados estdn expuestos a factores de estrés en sus condiciones intralaborales, necesariamente
conlleva a determinar que su bienestar integral y por ende, su calidad de vida laboral, se estdn viendo impactadas de forma

negativa.
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Es importante reiterar que el proyecto tomé como referencia el concepto de calidad de vida laboral propuesto por Lau (2000)
(citado por Agullé Tomds & Segurado Torres, 2002), el cual afirma que “la CVL se define como las condiciones y ambientes de
trabajo favorables que protegen y promueven la satisfaccion de los empleados mediante recompensas, seguridad laboral y

oportunidades de desarrollo personal”.

Para efectos de una mayor claridad y comprension de la relacion que existe entre los factores de riesgo psicosocial y la calidad de
vida laboral, se abordan cada una de las dimensiones que obtuvieron un nivel de riesgo medio o alto en su medicién y se hard la
relacion con la variable sobre la cual incide.

| [ | Calidad de Vida Laboral |

Factores organizacionales:
Parlicipacion

Dimension
.Oportunidades parael uso \.
desarrollo de habilidades

Percepcionsobre la calidad de
vida laboral: Satisfaccion y
motivacion.

- ™)
“Posibilidad que el trabajo ofrece
al individuo para influir ¥ tomar
decisiones sobre los diversos
aspectos que infervienen en su
realizacion. La iniciativa

¥ autonomia, el uso y desarrollo
de habilidades ¥ conocimientos, la
participacion v

manejo del cambio, la claridad de
rol v la capacitacidén son aspectos
que le dan al

individuo la posibilidad de influir
sobre su trabajo”

Ministerio de la Proteccion Social
(2010)

“Posibilidad que ¢l trabajo le
brinda al individuo de aplicar,
aprender v desarrollar

sus habilidades y conocimientos™
Ministerio de la Proteccion Social
(2010)
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Iustracion 2. Relacion Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades con CVL

Fuente: Construccion propia



El hecho de que el empleado se sienta imposibilitado para aplicar sus conocimientos o cualificarse adquiriendo nuevos, atenta de
forma directa sobre su bienestar emocional, y asi mismo su calidad de vida en el entorno organizacional, muy directamente en
aquellos aspectos relacionados con la satisfaccién y la motivacién laboral. Un colaborador que se sienta subvalorado o sin
posibilidades de ascender/mejorar en su contexto laboral, se sentird insatisfecho con el desempeifio de su rol y de igual forma,
sentird que la empresa no lo estimula en su superacion, en consecuencia el empleado estard insatisfecho y desmotivado, lo cual

traerd como resultado disminucién en su productividad.

Por otra parte uno de los factores que interviene en la calidad de vida laboral, es la oportunidad que tiene el empleado en

participar  activamente dentro del

entorno organizacional, a partir de

Calidad de Vida Laboral

Dimension

Dominio

Demandas del (rabajo Demandas Emocionales

su desarrollo humano en todos los

ambitos.

«se refieren a las exigencias que
el trabajo impone al individuo.
Pueden ser de diversa naturaleza,
como cuantitativas, cognitivas o
mentales, emocionales,
de responsahkilidad,
del ambiente fisico laboral ¥
de la jornada de trabajo»
Ministerio de la Proteccion
Social (2010}

«Situacioncs afectivas y
emocionales propias del contenido
de la tarea que tienen el potencial
de interferir con los sentimientos
v emociones del trabajador»
Ministerio de la Proteccion
Social (2010)

Percepciones de la calidad
de vida laboral: Motivacion
Factlores Oganizacionales:

Programas que aticndan
las necesidades psicoafectivas
de sus empleados.
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Tlustracion 3. Relacion Demandas emocionales con CVL

Fuente: Construccion propia



En la busqueda constante de las empresas por aumentar su productividad, han convertido a los empleados en un activo mds de la
organizacion, viéndolos como recurso y no como talento, en consecuencia, se olvidan que los colaboradores son seres humanos
que tienen emociones y sentimientos. Lo anterior, refleja el olvido que tienen las dreas de bienestar laboral o gestion humana de
promover la formulacién de programas que atiendan las necesidades psico-afectivas del personal, y como resultado se obtienen

empleados desmotivados, desinteresados y sin compromiso, ni sentido de pertenencia por la organizacién o su trabajo.
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Calidad de Vida Laboral

Dominio
Demandas del Factores Organizacionales:
trabajo

Programas de Bienestar

Ilustracion 4. Relacion Demandas de la jornada de trabajo con CVL

Fuente: Construccion propia

La dimensién “demandas de la jornada de trabajo”, es la variable de los factores de riesgo psicosocial intralaboral, que resulta de
mayor interés en los resultados de la presente investigacion, puesto que fue la que mostrd el riesgo mds alto para los
colaboradores de Confamiliares Sede Chinchind, en consecuencia, denota la urgencia de promover acciones que atiendan dicha

necesidad.
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Existen diversas situaciones que deben tenerse en cuenta al momento en que un empleado expresa, que sus actividades laborales
le exigen mas tiempo del que tiene para realizarlas; las causas pueden ser de indole personal, o puede ser un error de la empresa

al momento de asignar las cargas laborales.

En algunas ocasiones los colaboradores dejan acumular el trabajo, y en dltimo momento pretenden desarrollar todas aquellas
actividades que no habian realizado, el resultado, son empleados que se encuentran frecuentemente agotados porque deben hacer
su trabajo en términos cortos de tiempo. Otra situacién que puede presentarse, es que el empleado estd cumpliendo funciones
para las cuales no estd debidamente capacitado, por ende, le demanda un mayor esfuerzo y su bienestar integral se ve afectado

significativamente, puesto que se sentird insatisfecho y desmotivado laboralmente.

Dando paso a la responsabilidad de las organizaciones, en términos de las exigencias que hace a los empleados en cuanto al
tiempo o la duracién de la jornada laboral, cabe mencionar que en diversas organizaciones desde las dreas de psicologia
organizacional, bienestar laboral o gestion humana, no se desarrollan adecuadamente la elaboracién de los perfiles de cargo, o
peor atn, se pasan por alto los estudios de carga laboral. En este orden de ideas, la situacién planteada promueve la inequidad

laboral y por ende la inconformidad, insatisfaccién y desmotivacion por parte de los empleados.
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Por dltimo, es necesario mencionar la relacion que existe entre la dimensién “reconocimiento y compensacién” con la calidad de
vida laboral, especificamente con las variables subjetivas de satisfaccion y motivacion, sumado a los factores organizacionales

orientados a los programas de incentivos.
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Dimensién
Reconocimiento y compensacion
«conjunto de retribuciones que la organizacién le otorga al trabajador en
contraprestacion al esfuerzo realizado en el
trabajo. Estas retribuciones corresponden a
reconocimiento, remuneracién economica,
acceso alos servicios de bienestar v posibilidades
de desarrollo»
Ministerio de la Proteccion Social (2010)

Dominio
Recompensa
“este término trata de la
retribucion que el trabajador
obtiene a cambio de
sus contribuciones o esfuerzos
laborales. Este dominio
comprende diversos tipos de
retribucion: la financiera
(compensacion econémica por
el trabajo), de estima
(compensacién psicologica,
que comprende el
reconocimiento del grupo
soclal v el trato
justo en el trabajo) y de
posibilidades de promocion y
seguridad en el trabajo»
Ministerio de la Proteccion
Social (2010)

Calidad de Vida Laboral
Factores Organizacionales:
Programa de incentivos
Percepciones de CVL:

Motivacion

Ilustracion 5. Relacion Reconocimiento y compensacion con CVL

Fuente: Construccion propia

El desempefio 6ptimo de los colaboradores en las empresas, no debe estar condicionado a una retribucién por el cumplimiento
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eficaz su labor, sin embargo, al ser humano lo estimula el hecho de saber y sentir que se le reconocen y valoran todas aquellas

acciones o comportamientos que van de la mano con los objetivos de la organizacién de la cual hace parte.

Los incentivos no sélo obedecen a remuneraciones econdmicas, también existen condiciones no monetarias que estimulan a los
empleados, bien sea de forma individual o colectiva, por ejemplo se encuentran los programas de bienestar, las oportunidades de
ascenso y desarrollo del potencial dentro de la empresa, incluso, una felicitacién verbal por parte del superior por el buen
desempeiio del empleado, trae consigo implicaciones de orden subjetivo, que hacen sentir a la persona segura y motivada para

continuar desarrollando eficaz y eficiente su labor.

En conclusion, la importancia que reviste establecer la relacion entre los factores de riesgo psicosocial y la calidad de vida
laboral, estd dada en la medida que las organizaciones puedan identificar claramente las necesidades reales y sentidas dentro su
entorno laboral, y como éstas estdn afectando el bienestar integral de toda la empresa vista como sistema, adicionalmente, no
puede olvidarse que el ambito laboral es s6lo una dimensién en la vida del ser humano, en consecuencia, cualquier impacto

positivo o negativo que reciba en su entorno de trabajo influird en su desenvolvimiento personal, familiar y social.
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CONCLUSIONES

El principal hallazgo que se obtuvo en el proceso de investigacion, fue el establecimiento de la relacion que existe entre los
factores de riesgo psicosocial (niveles medio y alto) con la calidad de vida laboral de los colaboradores de Confamiliares Sede

Chinching, para conseguirlo, inicialmente se identificé lo siguiente:
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e Los factores de riesgo a los cuales estdn expuestos los colaboradores, se encuentran dentro de las condiciones
intralaborales, en esta medicion se evidencié que las condiciones extralaborales no presentan riesgo o se encuentran en
nivel bajo.

e El factor de riesgo psicosocial que mostré mayor puntuacion fue la dimension “demandas de la jornada de trabajo”, la
cual obtuvo nivel de riesgo alto, en consecuencia, requiere intervencioén desde un sistema de vigilancia epidemioldgica.

e [as dimensiones que presentaron un nivel de riesgo medio fueron “oportunidades para el uso y desarrollo de
habilidades”, “demandas emocionales” y “reconocimiento y compensacion”, éstas tres dimensiones tienen relacion
directa con los factores organizacionales, demostrando la necesidad de que el drea de gestion humana observe, monitoree
y tome las medidas que se requieran para no permitir que el riesgo aumente, y por el contrario realizar acciones
sistemadticas para que disminuya o se elimine.

e De las cuatro variables sobre calidad de vida laboral que se tomaron como referencia en la investigacion, dos de éstas
estan presentes en todas las dimensiones que presentan niveles de riesgo medio o alto, una es la dimension subjetiva que
hace referencia a las “percepciones sobre calidad de vida laboral” (motivacién y satisfaccion laboral, compromiso con el
trabajo), y la segunda son los factores organizacionales (programas de bienestar, calidad de vida laboral e incentivos, y

estudios sobre perfiles de cargo y cargas ocupacionales).
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Cuando se ve afectada la calidad de vida laboral de los empleados, aumenta la probabilidad de incremento en las alteraciones de
la salud fisica y psiquica de sus colaboradores, situacién que ocasiona pérdidas en términos de productividad, utilidades, alcances
de indicadores y objetivos estratégicos y aumento de la desercion laboral; en este sentido, es importante que la organizacién
gestione planes de mejoramiento a través de capacitaciones y campafias que propicien y garanticen en el colaborador las
condiciones Optimas que brinden la oportunidad a los empleados de potenciar su desarrollo humano, y de igual forma, la

organizacion se beneficie en términos de utilidades econdmicas, sociales y empresariales.
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QUE?
- Programa -

CoOMO?
- Actividades -

Cumplimiento
mensual de
indicadores de

PROPUESTA DE INTERVENCION
PLAN DE INTERVENCION CONFAMILIARES CALDAS SEDE CHINCHINA

ESTRATEGIA A
DESARROLLAR

Planes de
capacitacion:
eProgramas de

QUIEN?

Persona de
- Responsable

APOYO

Indicador

Formula

Condiciones de

. ., . IDias ambientes de trabajo
ausentismo y promocion de la Indice de . .
. ; Incapacidad/dias 95% favorables/ altos
reduccion de estres | salud mental ausentismo ) M .
. Gerente de trabajados * 100 niveles de
Programa de Salud | laboral a partir de la | ® .Programas de Gerente ..
. L . . Talento Productividad
Ocupacional disminucién de la estilos de vida General
) humano
exposicon afactores | saludables
de riesgo ,
. g disminucién . ., Empleados
intralaborales; que Programas de - Ejecucion . .
. . de indices de 95% motivados/ niveles de
puntuan en un nivel |autocuidado . . cronograma o .
alto accidentalidad desempeiio superior
Planes de Disminucion
. intervencion de riesgos de L, . .
Pausas activas, que . . y & Ejecicion del Satisfaccion de los
mejoramiento factores .
propendan por el . . . sistema empleados/
Programa de . continuo que Gerente de Gestion humana | ambientales . L -
. bienestar . ) epidemiologico 95% cumplimiento de las
Bienestar laboral . . propendan por el y Coordinador del area. que atenten - . -
biosicosocial del . de vigilanciay condiciones de ley
colaborador bienestary la contra la control ara la organizacion
salud de los salud de los P &
colaboradores colaboradores
Cualificacién del
Jornadas - . .
Programa de experienciales para talento humano; Recursos indice de Eiecucion Ambiente de trabajo
. g P P mejoramiento Humanos RRHH local desercidn ) 95% saludable/disminucién
Liderazgo Jefes con personal a . . cronograma L.
del clima Corporativo laboral de desercion laboral

cargo.

organizacional.

56




Nivelacion de cargas

Medicidn de
tiempo y horas

Mintigacién
de factores de

Disminucion de

laborales; riesgo . . ausentismo laboral
Programa de o, extras laboradas; | Gerente General y Gerente | . Ejecucién o
. distribucion de roles . - intralaborales 95% por causa de
Bienestar laboral para realizar un de Gestion humana. cronograma
y cargos analisis como enfermedades
organizacionales o demandas del ocupacionales
cualitativo. .
trabajo
Procesos de
Planes de carrera .,
. seleccion
que brinder la . .
. internos que L, Personal motivado/
oportunidad de . disminucidn . -
. brinden la - . . eficacia y eficiendica
Gerencia del reconocer la . del indice de Ejecucién o .
e g oportunidad de Gerente RRHH local - 95% en los indicadores y
talento humano cualificacion del desercién cronograma
) ascender de metas de la
perfil de los laboral

colaboradores de la
organizacion.

cargo y mejorar
los niveles
salariales.

organizacion.
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