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Introduccioén

El presente informe de investigacion se encuefiiculado al Macro proyecto,
Factores de riesgo Psicosocial y estrés laboralggmas empresas de produccion del
Centro Occidente de Colombia. En donde se analiZaominio Control sobre el
trabajo, en su dimensién Oportunidades de desawyalso de habilidades y destrezas;
Y Dominio Recompensa.

Presentando los Resultados evidenciados en laipi@éary comprension de los
factores psicosociales de riesgo en estas catsgamiaravés de los resultados
derivados de la aplicacion del instrumento Batedéa Evaluacion de Riesgos
Psicosociales de Gloria Villalobos, (Ministerio deroteccion, 2010) y el
conocimiento y analisis de las narrativas de losoras intervinientes en la

Investigacion a través de grupo focal.

Resultados que indican la importancia de lastigacion a la hora de evaluar
e intervenir sobre la problematica de diagnésticdsestion del Riesgo en las
organizaciones, no solo como una perspectiva mitgida o conceptual sino como
un campo obligado y de responsabilidad de la GeelecTalento Humano, en cuanto
Su intervencion impacte positivamente en los est@harganizacionales en pro de

mejorar estos contextos.

Ademés tendrd lugar el Andlisis de la informacidn 3 fases, en primera
medida la descripcion del proceso de codificacioncategorizacion de la
informacion obtenida, en segundo momento el procd#egretativo que dara paso a
la confrontacion de resultados con la teoria, emddose especificaran las 2
categorias del estudio: Oportunidades de desaridlus de habilidades y destrezas y
Recompensa. Finalizando con un momento de congirude sentido donde se dara
pie al andlisis minucioso de los resultados endgrantegrarlos con el objetivo central

del mismo y sus conclusiones.



1. Justificacion

Este es un proyecto de investigacion enmarcadoradet@l macro proyecto
Factores de Riesgo Psicosocial y Estrés Labor@llgmnas Empresas de Produccion
del Centro Occidente de Colombia, cuyo sentido sgva de la importancia de
caracterizar los factores intralaborales y exti@ales de riesgo psicosocial en dichas
empresas, al igual que determinar algunos facueeslacion con el estrés laboral, e
interpretar el sentido que los trabajadores dans didctores de riesgo psicosocial y a su

relacion con el estrés en su ambiente de trabajo.

Como se habia mencionado la investigacion presamiametodologia mixta,
que constara de una primera fase que sera de otdenitativo y luego se dara la
interpretacion cualitativa, instancias que seraivddas de los parametros de la Bateria
de Riesgos Psicosociales, de Gloria Villalobos, n(Miroteccion, 2010), cuya
importancia del analisis radica de manera integmagxtraer la informacion necesaria y
lograr articular no solo las narrativas de los tagjesino también delimitar las lo6gicas
laborales que den un abordaje cientifico de lasgoaias inmersas en la investigacion y
el entendimiento de los Riesgos Psicosociales greqd presente proyecto seran las de:
oportunidades de desarrollo y usos de habilidadiestrezas y recompensa, categorias
gue segun la Bateria mencionada estan inmersagseatirhensiones establecidas. Las
primeras dan cuenta de que tanto la organizacionoctos colaboradores deben
potencializar sus competencias en pro de dar retgsua las exigencias de este mundo
dinamico y cambiante y las segundas hacen referenta remuneracion necesaria por

el trabajo realizado, unidos a los parametros sticja y equidad.

El entendimiento, intervencion e interpretacion diehas dimensiones en las
Empresas de produccién del Centro Occidente den@még dara no solo un marco de
referencia en la evaluaciéon de las mismas sino itambn abordaje a los riesgos
psicosociales encontrados en estas, al igual qeesiento para formular propuestas de

mejoramiento que impactaran la calidad de vidarkdby la productividad del sector



empresarial.

Ademas El abordaje del ambiente laboral dentroadi@vestigacion, se realiza
con el fin de centrarse en aspectos de suma r&i@vpara el entendimiento del area
psicosocial entendiendo que ésta, requiere demirzala integral hacia los diferentes
aspectos que aqui se constituyen, en este senatlcae el entramado de caracteristicas
y relaciones que se presentan a nivel organizdcidda solo contribuye en la
descripcion de fendmenos importantes en el estlatioral, sino también sirve de
soporte para determinar y llevar a cabo accionespgsibiliten un cambio radical de
paradigma en donde se genere un ambiente propii ¢ desarrollo integral del

trabajador y de la organizacién como tal.

Desde esta perspectiva es importante evaluar gaeexdiversos estudios que
dan pie a explicar fenOmenos organizacionales a&igsl a los anteriormente
expuestos, sin embargo el analisis de los mismos, sg pretende en la presente
investigacién, permitird en un futuro cercano em@orrespuestas competentes a las
diferentes dificultades que presentan las orgaminas, ya que comprender al ser
humano en su relacién con el trabajo, en cuantonaportamientos, percepciones,
ilustraciones individuales de la realidad, miradis)dbmenos personales, analisis
particulares y relaciones personales y laboralesfribuird desde la raiz en el
entendimiento de la esfera laboral en su totaliddio que el ser humano es eje
central desde donde emergen las dificultades, hitandesde donde se desprenden y
se crean soluciones de alto impacto que modifiga@rsonas , instituciones y

sociedades como tal.

Entonces la novedad del proyecto de investigacgdsustenta en cuanto a que
los antecedentes al respecto de evaluacion derdacie riesgo psicosocial en
empresas de produccion, son muy escasos, en Calprithique permite una
investigacion de impacto individual, social y engamgal ademas de permitir el avance
y la movilizacion de todos los recursos necesaopro de mejorar la calidad de vida

de los colaboradores y la produccién empresarial.



Presentando los Resultados evidenciados en laipi@éary comprension de los
factores psicosociales de riesgo en estas catsgaaiaraves de los resultados
derivados de la aplicacion del instrumento Batedéa Evaluacion de Riesgos
Psicosociales de Gloria Villalobos, (Ministerio deroteccién, 2010) y el
conocimiento y analisis de las narrativas de losoras intervinientes en la

Investigacion a través de grupo focal.

Resultados que indican la importancia de lastigacion a la hora de evaluar
e intervenir sobre la problematica de diagnésticdsestion del Riesgo en las
organizaciones, no solo como una perspectiva mitgida o conceptual sino como
un campo obligado y de responsabilidad de la GeelecTalento Humano, en cuanto
Su intervencion impacte positivamente en los esaenarganizacionales en pro de

mejorar estos contextos.

De esta manera el proceso investigativo tendracesga 3 fases, en primera
medida la descripcion del proceso de codificaci@atggorizacion de la informacion
obtenida, en segundo momento el proceso interpetajue dara paso a la
confrontacion de resultados con la teoria, en deedespecificara el Dominio Objeto
de estudio: Control sobre el trabajo. Finalizandm aun tercer momento de
construccion de sentido donde se dara andlisidlatiia de los resultados con el fin
de integrarlos con el objetivo central del presastieidio y presentar las respectivas

conclusiones y recomendaciones.

Es de suma importancia tener en cuenta que Colos®iancuentra en un
cambio inminente, en donde lo econémico, socialljucal va sufriendo una serie de
transformaciones tales como: la globalizacién, nagvas tecnologias, los cambios
ambientales, las representaciones politicas, lasaf® de contratacidn, entre otras, ante
las cuales, las organizaciones deben estar a gusetia obteniendo y desarrollando
competencias cada vez mas distintivas que asedmneermanencia y el desarrollo y
mantencion de las organizaciones. Es por estomjeader los fendmenos psicosociales

imperantes en las organizaciones permite caminaia han progreso cada vez mas



asertivo en esta sociedad enérgicamente dinanocangle la investigacion sera de gran
contribucién en un amplio sector de la poblaci@antda en lo social-politico- cultural,

como en la academia, entregando herramientas aepriicticas para el manejo de
situaciones de indole laboral cada vez mas conspjefpie soportan las organizaciones
a nivel global, recalcando que es el ser humanesyedaciones quienes guian, dirigen y

transforman las organizaciones.

La importancia de este proyecto se centra coma@yaabia puntualizado en la
evaluacion de los factores psicosociales de riesgasolo para la prevencion de los
mMismos sino para otorgar alternativas de soluci@impacten positivamente al sector
empresarial y que aporten desde el interés derengea del Talento Humano y desde
todo el abordaje propuesto con los sistemas yaotidados como la Bateria de Riesgos

psicosociales, al mejoramiento de las organizasigrae sus colaboradores.

La novedad de la presente investigacion radicd éeaho de que aunque en la
actualidad las Empresas de todos los sectoresngeréacupado mucho mas por evaluar
e intervenir el riesgo, son muy pocos los antededeaxistentes para las Empresas de
Produccion, en donde a traveés de las narrativéssdgujetos se pudo determinar que es
relevante y urgente la evaluacion y control derlesgos psicosociales, por distintos
detonantes a los que estan expuestos, que paraesgnfe investigacion hacen
referencias a las recompensas, compensacion yuoptatles para el uso de habilidades
y destrezas, factores que inciden directamenteudab®r de distintas formas que se

desarrollaran a lo largo de la presente investigaci

Por ultimo cabe destacar que la Maestria en GexeletiTalento Humano desde
siempre ha propendido por desarrollar el objetiwmiare por el cual las Organizaciones
requieren darle la importancia a esta area orgeinizal, en donde se potencialicen y se
transformen de manera integral los escenarios.elasier humano no solo genere
aportaciones de indole laboral sino que su desempe$u crecimiento aporte a la
organizacion y se desprendan de esa manera tasldsatsformaciones sociales que

generen impacto en las esferas internacional, nalcyoregional, formando Gerentes del
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Talento Humano que lideren cambios transversaldassdindmicas organizacionales,
disminuyendo los focos de riesgo e introduciendiaaés de la movilizacion de todos
sSus recursos las nuevas perspectivas de gestiGsarrdllo organizacional de esta

manera de los resultados derivados de esta inmegtig aportaran fielmente a este
objetivo.
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2. Planteamiento y formulacion del problema

Los riesgos psicosociales son «aquellas condicignesse encuentran presentes
en una situaciéon laboral y que estan directamexéeionadas con la organizacion, el
contenido del trabajo y la realizacion de la tagegue tienen capacidad para afectar
tanto al bienestar o a la salud (fisica, psiquisaaal) del trabajador como al desarrollo
del trabajo» (INSHT, 1997). Justamente es la pr&ven manejo y tratamiento, de
dichos factores es lo que atafie a esta investigaidas empresas de produccion, en
donde se presentan diversos elementos que podpegsentar un riesgo inminente, por
ejemplo en la manipulacion de las maquinarias, yotus y factores del ambiente intra
y extra laboral que de desconocerlos 0 no actuaresellos, habran situaciones de

impacto negativo que perjudicaran notablemente¢m@zacion de manera transversal.

El Ministerio de la Proteccion Social Colombiano @n Resolucién 2646 de
2008 expone que “los factores psicosociales comiere los aspectos intralaborales,
extralaborales o0 externos a la organizacién y lasdiciones individuales o
caracteristicas intrinsecas al trabajador, losesuan una interrelacion dinamica,
mediante percepciones y experiencias, influyenamsdlud y el desempeiio de las
personas”, las dimensiones que plantea la BateriRiesgos Psicosociales son varias,
sin embargo las que atafien a la presente invesiigdtacen referencia a las
condiciones intralaborales del trabajo de contederentes a las Oportunidades de
desarrollo, uso de habilidades y destrezas y ardasmpensas, dimensiones que
distintos tedricos han buscado investigar a pratlatdidando pautas importantes en su
conocimiento y estudio ya que tanto las competsngcidestrezas asi como los sistemas
de compensacion, son de suma importancia en lan@egdon; las primeras por ser
elementos que permiten potencializar no solo eemesfio laboral sino facilitar el
desarrollo profesional y aspectos como la motivagi&atisfaccion; y las segundas por
su parte: son aquellas que al presentarse dertentteno laboral permiten obtener la
remuneracion necesaria en contraprestacion de sur ha la entrega a todas las

actividades desarrolladas.
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La propuesta de esta investigacion busca mitigadiante la comprension de
los fendmenos de riesgo psicosocial, las afectasioimtra y extralaborales, asi como
también su relacion con el estrés, ya que tantadtaboradores, como los gerentes de
las empresas, estan inmersos dentro del contexganiaacional, en ocasiones
desconociendo los riesgos a los que estan expuéstosanera de determinarlos y de
combatirlos o por lo menos generar una reducciorestes a través de diferentes

elementos.

Por las razones anteriormente expuestas es prapoibeleobservar diversos
estudios de estas dos categorias y dimensionestantes. En Espafa, se plantea la
investigacion: Relacién entre factores psicososiadversos, evaluados a través del
cuestionario multidimensional Decore, y salud labaleficiente por (Lucefio Moreno,
Diaz y Rubio Valdehita, 2007); el objetivo de esttudio fue investigar la relacion
entre la salud de los trabajadores, definida a&gake las variables: satisfaccion laboral,
percepcion de estrés, fatiga, baja médica, acadergnfermedad; y los factores
psicosociales, evaluados a través del Cuestiondfidtidimensional DECORE
(Demandas cognitivas Control, Recompensas Yy Apoyganizacional). Las
conclusiones que se generaron de los resultadda ohwestigacion afirman que no
todos los trabajadores perciben de la misma mdogfactores de riesgo psicosocial de
su entorno laboral. Variables como el grado deésstie fatiga y de insatisfaccion, asi
como otros factores referidos a la salud del teadtaj son aspectos importantes a tener
en cuenta a la hora de evaluar adecuadamenteidadael entorno laboral, ademas
destacar la importancia que tiene para el psicOldgb trabajo, dedicado a hacer
compatibles a un individuo y a un puesto de trgdajevaluacién de la percepcion que

tienen los trabajadores del entorno laboral erueldgsarrollan su actividad profesional.

Sea cual sea la situaciéon laboral «objetiva», dlatgo de una percepcion
adversa estaria indicando la presencia de un pnablie salud laboral a solucionar,
desde la perspectiva de esta investigacion, aguedlaables anteriormente nombradas
hacen referencia a la posibilidad de observar cayom detenimiento no solo las

demandas externas que se manifiestan, sino tamdipien dependiendo de las

13



percepciones de los colaboradores al respectsdedampensas, la potencializacion de
habilidades, entre otras; determina la presenciaedgos potenciales que se han de

evaluar a la luz de su desempeiio.

En Espafia de igual forma se da la investigacioomerada: Equipos de trabajo
para la gestion del conocimiento: la importanciaudeclima adecuado, por (Zarraga
Oberty y J. Bonache Perez, 2005) Enmarcada deerttosdCuadernos de Economia y
Direccion de la Asociacion Cientifica de EconomiBiyeccion de Empresas, quien al
respecto de oportunidades de desarrollo, habildagledestrezas y recompensa,
menciona, sobre el primer término que el desaragldabilidades y destrezas se podria
observar bajo la terminologia de gestion del canamito, cuyos planteamientos
tedricos se dan en torno a la transferencia y ineae conocimiento, cuyos pardmetros
(la confianza mutua y el acceso a la ayuda) actigaforma mas importante sobre la
transferencia de conocimiento, mientras que otrgpétia activa y otro juicio clemente)
lo hacen sobre la creacién de conocimientos. Tédesostraciones tienen importantes
implicaciones para la practica, dado que aportaa guia a las organizaciones para
conocer qué elementos de sus equipos de trabagidelser reforzados en funcién de
lo que se desee conseguir en ellos (transfereecguscreacion), asi la transferencia de
conocimiento se convierte en la forma de desarsofppotencializacion de habilidades y
destrezas gerenciando el conocimiento y las opididdes en pro de la organizacion;
por otro lado se evalla en esta investigacion landoidon o los sistemas de
recompensas, exponiendo por ejemplo que FreemareiizmMan (1987) defendieron
gue el clima de los equipos de trabajo en las esaprgponesas estaba determinado por

sus sistemas de recompensa.

Con respecto a lo anterior, la investigacion sagia necesidad de evitar la
tentacién de tratar de construir un clima de equepfocandose Unicamente en las
recompensas o la formacion. Los empresarios debpréstar igual, sino mas, atencion
a las otras iniciativas referentes a la Figuralidelr del equipo y los eventos sociales
organizados por la compafia. La figura del lidepiacrado con su equipo se presenta

claramente como el principal favorecedor de la iemab mutua y el acceso a la ayuda

14



en el equipo de trabajo; la formacion sobre tralbajequipo afecta, fundamentalmente,
al coraje de los individuos; y los eventos sociaws la empresa favorecen,
especialmente, la empatia activa y el juicio clememtre los miembros de los equipos

de trabajo.

Estos resultados ponen de manifiesto la necesidagviar analizar como un
todo lo que en realidad estd compuesto de multiptetes o componentes. Resulta
esencial para las organizaciones que, hacienddaisquipos autogestionados, afrontan

el reto de la mejora continua que exige el entoompetitivo actual.

Para la presente investigacién los riesgos psi@asscen el analisis de las
categorias de recompensa y oportunidades muestamaj solo se debe basar en el
método de reciprocidad o de emision de estas, nefisSe debe incorporar métodos
efectivos de impacto que transversalicen los poxesganizacionales en pro de el
desarrollo organizacional y lo mas importante denegarle el protagonismo al
colaborador dentro de ésta, tal cual como condhyevestigacion estudiada.

Al referirse al tema de recompensas surge el estedi Buenos Aires de (
Mayoral, Ganglof y Romero, 2011) denominado; Eubde distribucion en el medio
organizacional: de la valorizacidén/ desvalorizac las explicaciones internas vs.
Externas, utilizadas para justificar las recompgngasanciones distribuidas por los
superiores jerarquicos, enmarcado en Interamerdcamnal of Psychology, vol. 45,
nam. 1, 2011, pp. 51-59, Sociedad Interamericana Pdécologia Organismo
Internacional, dicha investigacion tuvo como objptiestudiar el locus que permite
justificar las sanciones y recompensas emitidaseparivel superior de la estructura
organizacional y como este incide en su aspectwogstial, enconclusion de este
estudio ellos afirman “que cuando somos objeto de un refuerzo, sea Yyosdi
negativos siempre declaramos a alguien como reaplmsEsta declaracion de
responsabilidad es consistente con la teoria deldmyjusto (Lerner, 1965, Lerner et
Simmons, 1966), merecemos lo que recibimos y necbilo que merecemos”. De esta

manera, queda excluida toda responsabilidad ddlaqersona que ha aplicado dicha
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recompensa 0 sancion, como asi también queda @actada posible acusacion de
arbitrariedad en este sentido. Desde otro planbasgeialado que los seres humanos
por si mismosse declaran generalmente responsables de sus ¢amfmtos. Por lo
tanto, si estos comportamientos se refieren askailalicion de refuerzos, sean positivos
0 negativos, surge una contradiccion: no puedeeel hemano a la vez decirse
responsable de sus comportamientos distributivo®fierzos y sefalar a la vez como

responsables a quienes son receptores de los mismo

Globalmente, para obtener una buena imagen deisimas, los responsables
jerarquicos atribuyen los refuerzos que ellos ithsyen a sus subordinados, mientras
gue para verse mal ubican esta atribucién a sugdinhdos. Se ha constatado también
qgue los subordinados valorizan esta jerarquiaefepr a los jefes que sefalan a los
subordinados como responsables de aquellos reBieizstos resultados, que se
traducen en una desresponsabilizacion de los agente aplican recompensas y
sanciones, excluyen todo cuestionamiento acercandeeventual arbitrariedad en la
aplicacion de estos refuerzos. En el mismo senfidmtegen a los jefes y aseguran la
perennidad de los agentes de poder. Es decir ggeadgentes de regulacion de las
conductas reunen en ellos mismos los tres poddedisiicion de “buenas” conductas
(poder legislativo), evaluacién (poder judicialpplicacion de las sanciones ante los
desvios (poder ejecutivo). En concordancia con eststulado que asume esta
investigacion, en el marco de los factores psidakexen empresas de produccion del
centro occidente, también busca a través de lauasidh medir desde un acto
participativo los factores psicosociales y denteoetlos la recompensa en la cual lo
ideal seria generar una corresponsabilidad entreolma y la aplicacibn como
estamento de control justo y eficaz, porque esi@® cjue la no percepcion de esta forma
esta generando en las organizaciones mayor riesigospcial interno limitando el

desarrollo personal y organizacional.

Por su parte investigaciones de Ameérica latina gleali forma han hecho
aportaciones en cuanto a investigaciones de eatagorias expresadas: oportunidades

de desarrollo y usos de habilidades y destrezgstootle esta investigacion. En México,
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(Zamorano, 2008) la investigacion denominada: ¢@kndo capacidades?. Pobreza,
"oportunidades" y ciudadania neoliberal Bajo eldéol, vol. 7, nim. 12, pp. 67-88,
Benemérita Universidad Autbnoma de Puebla, presamt@ objetivo examinar como
el enfoque de capacidades humanas y su defensalatesy tales como universalidad,
justicia distributiva y equidad, permiten a lastitogiones hegemonicas nacionales e
internacionales reforzar su legitimidad y podeekoontexto de procesos democraticos
neoliberales. Al considerar la influencia del enfeqde capacidades como un marco
normativo para la definicion de politicas y la maoién para el desarrollo se investiga
un caso concreto de su implementacion a través e breve andlisis de
“Oportunidades”, el programa mas reciente contrgpddreza en Meéxico, ademas
examina la correlacion entre la nocion de ciudada® Nussbaum y el concepto de
ciudadania promovido por la politica neoliberalkdlas Rose explica la ciudadania
neoliberal, como el proceso en el que [...] los deheobligaciones y derechos pasivos
se contraponen a las oportunidades, decisionegjesarrollo de capacidades y
habilidades para una ciudadania activa en el syetm®ernado, quien se convierte
entonces en un sujeto de autogobierno, decisidimidtual y responsabilidad personal
(1999:257).

Con el objetivo de explicar mejor la funcién dekdlirso de capacidades
humanas en el proceso de formacion de la ciudadeoiéeral, analizd esta relacion a
partir de una practica politica especifica: la enpéntacion de “Oportunidades”, el
programa de desarrollo contra la pobreza mas ntecien México. El Programa de
Desarrollo Humano Oportunidades ha sido descriio fpncionarios del Banco
Interamericano de Desarrollo y del Banco Mundiahoaun modelo de lucha contra la
pobreza en paises en vias de desarrollo. Noesatprque el lenguaje que adorna los
documentos de este programa haga uso incansablgérdenos tales como
corresponsabilidad, oportunidades, acceso, empodaro, género, equidad
econOmica y social, justicia, libertad, decisionpgr supuestogapacidades. Dichos
elementos son en si mismos aquellos que para $ameeinvestigacion de analisis de
riesgos psicosociales, muestran como incorporarctoxeptos de oportunidades y

capacidades en pro del mejoramiento individual yudepais entero, conociendo que
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para evaluar estos factores es imperativo la quoresabilidad y el empoderamiento en
el control, manejo e insercion de procesos de mgj@nto ante fendbmenos de riesgo

empresarial en todo nivel.

Finalmente para Colombia se encuentran dos inaestiges importantes frente
a los factores psicosociales: la primera realizada (GOmez y Moreno, 2009)
Universidad de los Andes, Bogota, Colombia, denadénFactores psicosociales del
trabajo (demanda control y desbalance esfuerzavgensa), salud mental y tension
arterial: un estudio con maestros escolares entBp@mlombia, cuyo objetivos fueron:
1) identificar la prevalencia de los factores psomales citados (Tension laboral y
Desbalance esfuerzo recompensa) en una muestraaestras escolares de Bogota,
Colombia; y, 2) determinar la asociacion de esaofofes psicosociales con indicadores
de salud mental y tension arterial. Los resultguhra la investigacion descrita fueron
qgue segun las correlaciones calculadas, el extmgemandas, el desbalance demanda-
control, pero especialmente el esfuerzo, la fattaetompensas y el estilo demasiado
comprometido de afrontar el trabajo, son los fag@ue mas se relacionan con un bajo
nivel de salud en los docentes. En particular,indgcadores de estrés laboral (mayor
percepcion de desbalance entre demanda y contrde ydesbalance esfuerzo-
recompensa) se relacionaron significativamente eaperiencia de ansiedad y
psicosomatizacion, y en menor medida con depresyondisfuncién social.
Definitivamente esta investigacion muestra la gnaportancia de evaluar los factores
psicosociales en las diferentes empresas colonwiaasa evidenciar que los
colaboradores al estar expuestos a distintos ftate riesgo estaran también
sumamente expuestos a dificultades graves de satudanto al no ser evaluados e
intervenidos no seran tampoco resueltos y generag@rcusiones graves, razon por la
cual se continua investigando a este respecto esnab caso de la actual investigacion

de riesgos psicosociales en las empresas de piédutz Colombia.

La segunda investigacion en Colombia mucho masioglada con el objeto de
estudio de esta investigacion realizada por: (Rentéalencia, Fernandez Ospina, Tenjo

M., Uribe Rodriguez, 2009), denominada: Identifibacde factores psicosociales de
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riesgo en una empresa de produccion: enmarcadaa erevista Perspectivas en
psicologia, vol. 5, nim. 1, enero-junio, 2009, @p1-175, de la Universidad Santo
Tomas, tuvo como objetivo: identificar factores desgo biopsicosociales que
prevalecen en la accidentalidad laboral en una treuds 78 personas de una empresa
de produccion de la ciudad de Cali (Colombia). tesultados encontrados permiten
concluir que los principales factores de riesgoraacionan con el nivel de las
estructuras formales de la organizacién (ambieat&abajo, las relaciones laborales y
las comunicaciones), con aspectos individuales iyamtn, autoestima, estilos de
afrontamiento, etc.) con los que se trabaja buscasd desarrollo personal y el
incremento de su calidad de vida. Por tanto, stldéo de los factores biopsicosociales
asociados a la accidentalidad laboral permit@igiedos riesgos de accidentalidad,
desarrollar planes de accion preventivos e incréamnegl bienestar de las personas
dentro de la organizacion. Y sus resultados mastrgue Las principales variables de
riesgo en la empresa de produccion de Cali que@eeatran relacionadas a los factores
biopsicosociales del trabajo estdn mediadas ptori relativos a la organizacion del
trabajo y actitudes del person&n este sentido, se encuentra que las causas de los
accidentes provienen de diferentes circunstanciagerrales  organizacionales

(condicion insegura) o humanas (acto inseguro)z[2a01).

Para la presente investigacion en las empresas raduqeion del centro
occidente de Colombia, esto genera definitivamehtenodelo que se reitera en los
diferentes antecedentes analizados anteriormegte,que el asunto de los factores
psicosociales es de todos los miembros de la @a@eidn, esto no solo se trata de la
evaluacion primaria en cuanto al diagndstico y wmiédi sino también las
intervenciones al interior de la organizacion emd#o todos somos coparticipes del
conocimiento e intervencion de los factores degdessi todos los planes en cuanto a

esto seran efectivos y generaran impacto real.

La observacion de los antecedentes que se analimiinan desde todos los
puntos de vista, las implicaciones del riesgo psic@l que estan afrontando las

empresas y la importancia de su evaluacion, pdirergar sus efectos y generar un
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manejo asertivo implicando la gerencia y gestiohTaédento Humano, articulando la
comprension de los diferentes factores que incl@yeiesgo psicosocial, el impacto del
estrés y las narrativas de los sujetos en cuastioparticipacion activa en el diagnéstico
y manejo de los mismos, de ahi se parte a la fagini del problema en donde se
describe, se entiende y se comprende el fendmelus dectores de riesgo psicosocial y

su tratamiento organizacional y multidisciplinar.
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3. Formulacion del problema

¢, Cudles son los sentidos que los trabajadoresaneadlos factores de riesgo
psicosocial intralaborales, en los dominios cordadire el trabajo y recompensa, en
su relacion con el estrés, en algunas empresasodeaqeion de la region Centro

Occidente de Colombia?
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4. Formulacion de objetivos

4.1 Objetivo General

Describir e interpretar los sentidos que se deri@gpartir de los factores de
riesgo psicosocial intralaborales, especificamartelos dominios control sobre el
trabajo, y recompensa, en su relacién con el estrédos trabajadores de algunas

empresas de produccion de la region Centro Oc&ddntColombia.

4.2 Objetivos Especificos

Caracterizar los factores de riesgo psicosociablatorales, de la dimensién
perteneciente al Dominio control sobre el trabajenominada Oportunidades de
desarrollo, uso de habilidades y destrezas, al guuemel dominio recompensa a los que
se encuentran expuestos los trabajadores de algampeesas de produccion de la

region Centro Occidente de Colombia.

Analizar las relaciones entre el estrés y los fastode riesgo psicosocial
intralaborales, en la dimensién Oportunidades dsardello, uso de habilidades,

destrezas y dominio recompensa.

Interpretar los sentidos que dan a los factoresopsciales, intralaborales
especificamente las categorias de Oportunidadegesi@rollo, uso de habilidades y
destrezas y su relaciéon con el estrés, los trabagadle algunas empresas de produccion

de la region Centro Occidente de Colombia.
Identificar los sentidos que dan a los factoresqgssiciales de recompensa y su

relacién con el estrés, los trabajadores de algamasesas de produccion de la regién

Centro Occidente de Colombia.
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5. Marco Tebrico

El estudio de los factores psicosociales permiteocer, prevenir e intervenir
aquellos elementos de riesgo que se dan tantoodemmo fuera de la Organizacion,
ademas de permitir el ejercicio de la Gerencia Tento Humano en torno al
colaborador y su mejoramiento continuo de la cdlida vida, desarrollo profesional y
humano, para esto es importante definir y profuarden la conceptualizacién de las
categorias necesarias para esta investigaciorgndgrel conocimiento y comprension
de ellas enmarcadas dentro de los referentes diadtsres psicosociales de riesgo,
sustentados en las politicas nacionales e intemaleis, pretendiendo sustentar de
manera solida los objetivos planteados y su elairan el transcurso investigativo.

5.1 Factores psicosociales

Los factores psicosociales en el trabajo mas quenanconceptualizacion, se
constituyen en elementos importantes en cuanto anteraccion del entorno
organizacional, el ambiente externo, y el estréfinivamente los factores de riesgo
psicosocial adquieren un matiz, de acuerdo a éreteres que segun Villalobos (1999),
son: el concepto de hombre, trabajo y entorno,riehgro significa la naturaleza del
hombre y todo lo que lo compone, llamese sentiragrensamientos y personalidad,
en otras palabras visto como ser biopsicosociadegundo denominado trabajo, como
una actividad que transforma al entorno y que gepsrgreso y desarrollo; y el ultimo:
entorno, que transversaliza el espacio vital retadi del individuo. Por esta razén no
basta solo con la conceptualizacion tedrica denligsnos, sino que es necesario conocer
las narrativas de los sujetos, el contexto en el sgi desenvuelven y porgque no la
estrategia organizacional, de esta manera se ohtaigetividad y claridad en los
conceptos que determinan los factores psicosogcialé®s factores psicosociales
constituyen y determinan la calidad de vida dégéteyula cual por un lado es una

evaluacion subjetiva de las experiencias de videosaliciones objetivas y por otro en
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cualquiera de las concepciones con que se asumdi¢mmes de vida, satisfaccion

personal, escala de valores) (Arenas, 2003).

Para el Comité Mixto conformado por la Organizadidternacional del Trabajo
- OIT y la Organizaciéon Mundial de la Salud — OM®&4) los factores psicosociales
en el trabajo son “una interaccion entre éste, sdionambiente, la satisfaccion y las
condiciones de su organizacién, por una parte, 1y l@ootra, las capacidades del
trabajador, sus necesidades, su cultura y su gtugersonal fuera del trabajo, todo lo
cual a partir de percepciones y experiencias puidieir en la salud, en el rendimiento

y en la satisfaccion en el trabajo”.

El Ministerio de la Proteccion Social en su Resdin@646 de 2008 menciona
que “los factores psicosociales comprenden loscéspéntralaborales, extralaborales o
externos a la organizacion y las condiciones indiaies o caracteristicas intrinsecas al
trabajador, los cuales en una interrelaciébn dindmimediante percepciones y
experiencias, influyen en la salud y el desempeditasl personas”. En este sentido los
factores psicosociales presentan dos polaridadéasecuales se pueden definir como
protectores y de riesgo, y al ser estos ultimogigerales para los colaboradores de una
Organizacion, que de alguna manera afectan add sahto emocional, como fisica, es
imperativo conocerlos y evaluarlos, al generar maypacto negativo en la vida de los
sujetos dentro y fuera de la organizacion repe¥ndt en aspectos antes definidos,
como la calidad de vida, la productividad organaaal y transversalizan las
organizaciones negativamente, se deben definircdera@o a los parametros tedricos

determinados de la siguiente manera:

Villalobos (1999), proporciona una definicion a@ee los factores de riesgo
psicosocial articulando aquellos “como toda coriulicijue experimenta el hombre en
cuanto se relaciona con su medio circundante yl@®ociedad que le rodea, por lo
tanto no se constituye en un riesgo sino hastaoehento en que se convierte en algo
nocivo para el bienestar del individuo o cuandeedasibran su relacion con el trabajo

o con el entorno”. (p. 35).
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En el marco de la presente investigacion el aseste concepto en el cual el
riesgo se consolida como un agente nocivo, entnegamientas claras e importantes
para su respectivo entendimiento y comprensiénguymres centrarse en estos, el
principal interés investigativo en el propdsitordedificar todo aquello que se consolide
como peligroso a nivel relacional, individual y anjzacional en algunas empresas de

produccion del suroccidente colombiano.

5.2 Condiciones Intralaborales

Los factores psicosociales como ya se mencion@ Besolucion 2646 de 2008
del Ministerio de la Proteccibn Social, presentaifierdntes perspectivas que
condicionan a los trabajadores de una organizagédrcomo a su entorno, las cuales

pueden ser de tres tipos: Intralaborales, Extraéés e Individuales.

Las condiciones intralaborales son entendidas @muellas caracteristicas del
trabajo y de su organizacion que influyen en ladgalbienestar del individuo
(Villalobos 2005)

Para la presente investigacion: objeto de estudidusieron en cuenta las
condiciones intralaborales (Control Sobre el Trab#&Dportunidades y uso de
habilidades y destrezas) y Recompensas (Reconatoniey Compensacion:
Recompensas derivadas de la pertenencia a la paga&m y del trabajo que se realiza)
dimensiones y categorias de acuerdo con la BatlriRiesgos Psicosociales del
Ministerio de la Proteccidén Social (2010). Las dormhes intralaborales mencionadas
son y deben ser el principal eje para la motivaanbrinseca y para la evaluacion de
aquellos elementos que dentro de la organizacitm esarcando continuamente la
cultura y clima organizacional, incluso diversotud®s expresan que un colaborador
satisfecho y motivado aumentara la productividdcareard el desarrollo personal y
profesional , por supuesto esto reducira al maxiosofactores de riesgo, resultado

sumamente importante para la presente investigacion
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5.3  Oportunidades y uso de habilidades y destrezas

Dentro de las condiciones intralaborales, la pran@tegoria o dimension que se
tendra en cuenta para la presente investigacicGtesemina: oportunidades y uso de
habilidades y destrezas, esta hace parte del dondiontrol: que segun Villalobos
(2005) es la posibilidad que el trabajo ofrecanehiiduo para influir y tomar decisiones
sobre los diversos aspectos que intervienen eaadizacion. La iniciativa y autonomia,
el uso y desarrollo de habilidades y conocimientasparticipacion y manejo del
cambio, la claridad de rol y la capacitacion sopeats que le dan al individuo la

posibilidad de influir sobre su trabajo.

Dentro de este dominio se encuentra la dimensandtia: oportunidades para
el uso y desarrollo de habilidades y conocimientefinida desde la Bateria de Riesgos
Psicosociales del Ministerio de la Proteccion 40@810) como: la posibilidad que el
trabajo le brinda al individuo de aplicar, aprengedesarrollar sus habilidades vy

conocimientos. Esta condicidén se convierte en fudetriesgo cuando:

* El trabajo impide al individuo adquirir, aplicardesarrollar conocimientos y
habilidades.

» Se asignan tareas para las cuales el trabajadse encuentra calificado.

Las oportunidades, habilidades, conocimientos ytreless, son conceptos
totalmente relevantes organizacionalmente hablaralque la evaluacion que hasta este
momento se ha venido dando dentro de esta inveltigamuestra como las
organizaciones permiten que sus colaboradores @aleen sus competencias,
propendan por mejorar su nivel de vida y su nimetlectual, econdmico, social e
individual. Es substancial por tanto conocer lardeihn de cada uno de los conceptos,
para encuadrarlos dentro del diagnéstico que sepestendiendo y sus implicaciones.
Asi:
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La Real Academia de La lengua define Oportunidadocdo conveniente de un
contexto y a la confluencia de un espacio y unogertemporal apropiada para obtener
un provecho o cumplir un objetivo. Las oportunidadgor lo tanto, son los instantes o
plazos que resultan propicios para realizar un&ac&l término fue concebido por
primera vez en 1914 por Friedrich von Wieser, quikmteo la Teoria de la economia
social, donde dicho concepto hacia referencia ellaga lo que se renuncia al tomar una
decision econdmica, el objetivo de esta operacg&nomar la decision que sea mas
rentable y adecuada a la calidad de vida de digeata, cabe aclarar que el coste de
oportunidad muchas veces es subjetivo. ya que glaaadlisis se tiene en cuenta el
punto de vista de una persona y sus juicios de,v@domodo que solo aquél que invierte
sepa cuanto pierde y gana en cada operacion ycocysria afectarle eso en su
bienestar y su economia a largo plazo. Por su pari la Psicologia la oportunidad
nace por lo general a partir de una crisis, en €eaaitbran todas las capacidades y
potencialidades del individuo y su lucha por la ssmacion, movilizando todos sus
recursos para la resolucion asertiva de problenagsyando su capacidad de resiliencia

o afrontamiento a la situacién del momento.

Unido al concepto anterior una oportunidad: en @htexto en donde se
desenvuelven las categorias a estudiar, Significpokibilidad de poner en marcha
aquellas destrezas y habilidades de los colabaradar pro de su desarrollo personal y
organizacional alineando dichos elementos con kngacion estratégica, en la
actualidad varios autores hablan de la formaciapacitacion y en el marco de estos, se
encuentran las competencias, cuyo uso, desarratieguada gestion, no solo incluyen
las oportunidades, sino también las habilidadessyrézas; a continuacion se explicara

estos conceptos desde esta perspectiva:

Las Competencias entendidas en este contexto $@ighard Boyatzis (1982):
“son caracteristicas subyacentes en las personasjaas a la experiencia, que como
tendencia estan casualmente relacionadas con aictn@s exitosas en un puesto de

trabajo contextualizado en una determinada cultorganizacional” (244)
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Para Marelli (2000): la competencia es una capacidad laboral medible,
necesaria para realizar un trabajo eficazmentedesir para producir los resultados
deseados por la organizacion. Esta conformada ponocimiento, habilidades,
destrezas y comportamientos que los trabajadordserdedemostrar para que la

organizacion alcance sus metas y objetivos” (34)

Alles (2005), afirma que las Competencias no salceh parte de la formacion
del individuo extrinsecamente, sino que éste damdtdrabajo presenta habilidades y
destrezas que deben ser desarrolladas y poteadadiz en complemento a esto
menciona que hay 3 planos a tener en cuenta adadeaanalizar las capacidades de una
persona: los conocimientos, las destrezas y lapemncias, estos 2 Ultimos planos
responden perfectamente a la descripcion de Bu@f4{]l cuando menciona que el
colaborador que posee competencias profesionaleaqesl quien dispone de los
conocimientos, destrezas Yy aptitudes necesarrasegpaercer una profesion, ademas es
capaz de resolver los problemas profesionales de farma auténoma vy flexible
estando, El capacitado para colaborar en su enpaiesional y en la organizacion del

trabajo.

Ahora bien, es cierto que todos y cada uno de @aboradores presenta
diferentes competencias y talentos traducidos, rsé@@nteriormente expuesto, como
habilidades, conocimientos y destrezas que debemossolo dirigidos por cada uno de
los colaboradores hacia el logro de objetivos mizgationales y su propia calidad de
vida, sino también es relevante que todos los aelmedrganizacionales sean puestos
en marcha en cuanto a la potencializacion, fornmagigestion de esas capacidades y
destrezas convirtiendose asi en oportunidades idudiles y organizacionales de

crecimiento.

Alles (2004), menciona que las nuevas filosofias Glestibon que se han
introducido han permitido que algunas capacidadésbjlidades consideradas antes
inherentes a cada persona que ocupa un cargoiwbregh no son necesariamente asi,

sino también son necesarias en otros componentks atganizacion sin dicho status,
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entonces esta situacion exige a las organizaciditescionar todos los procesos de
manera adecuada para el desarrollo de tareas mégm@@ puesto que ocupan a traves de
la implantacion de programas de formacion y delarioajo esta perspectiva al buscar
los métodos necesarios y estratégicos de formawosolo se brindan oportunidades
empresariales sino también individuales. Lo primes la identificacion de las
competencias para cada colaborador que dara cdentaestrategia metodoldgica para
implementar planes de formacion y desarrollo deactp y efectivos ajustados a cada
rol. Garavan (1995) dice:l& gestidn estratégica de las actividades de foidrac
desarrollo y perfeccionamiento directivo y profesl para el logro de los objetivos de
la organizacidén, asegurando la utilizacion del comeiento y habilidades de los
empleados. Se ocupa de la gestion del aprendidejeempleado a largo plazo teniendo
presente la estrategia de la empresa” (p. ¥6)o largo de la investigacién propuesta se
ha venido resaltando los conceptos de la planeastratégica y la potencializacion de
capacidades de los colaboradores con el fin denadrses como un factor importante en

cuanto a lo psicosocial objeto de estudio.

Dentro de la gestion, el proceso de desarrollaméaion dentro de las empresas
debe ser el motor que impulsa a las mismas par&zaraya que es un elemento clave
en la planificacién de recursos humanos que seioela de manera directa y positiva
con la productividad, el desarrollo de productadp ejuiere decir que la inversién en
formacion se reflejara notablemente en mayores fiogs®e y un menor grado de

rotacion de personal, mejor relacionamiento.

La perspectiva de la funcion estratégica de la &oiém y desarrollo como
funcidn orientada por las oportunidades, que baspartir de su personal un cambio
cultural, organizacional, incorpora las capacidatiebilidades y patrones que mejoren
la eficiencia de la organizacion tanto actual cdotara. Argyris (1989), argumenta
qgue la funcion de formacién y desarrollo estrai@gie entiende como una oportunidad
de aprendizaje potencial de los colaboradores eenlpresa que busca de manera

preponderante la mejora del desempefio de la Oagadig asi como permitir que el
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colaborador use de forma efectiva y adecuada tdmmscapacidades y destrezas
inherentes a El, de esta manera no solo se petmaltpprogreso organizacional sino que
se tendra un colaborador mas motivado y con eloddsecontinuar avanzando en la
movilizacion de recursos intelectuales y emocianglara el avance empresarial e

individual.

Por ende ya ha sido relegado el concepto del tdjigaciero, el cual ya no es
el mas valioso, Chiavenato menciona que, ahora esteepto ha de cederse al
conocimiento, ya que la actual, es la era de amm&cion y el conocimiento traducido,
en las habilidades destrezas y competencias getasnas. En esta era de evolucion de
las organizaciones donde la informacion es tans#ldeea las organizaciones, lo Unico
gue podria ser un plus diferenciador es la capdaida tienen las personas dentro de la
organizacion, para adaptarse a los cambios, ekigedria lograrse de manera eficaz y
adecuada cuando se dan los procesos de capacita@prendizaje continuo de los

colaboradores.

Las personas junto con sus conocimientos y habiislantelectuales, son el eje
fundamental de las organizaciones, ya es importantarse al sujeto en pro de dejar
gue las personas dejen de ser simples recursosg@acansiderados los nuevos socios
de la organizacion porque son dotados de habilgjadestrezas y conocimientos
suficientes para transformar cualquier entorno @dmera radical y estratégica. Berg
(1999) al respecto de esto reconoce que en lalantyanizacion la posibilidad de usar
los conocimientos y habilidades se relaciona dareente con los factores protectores y
de satisfaccion laboral ubicandolos en alta impaitacon relaciéon a otros elementos

organizacionales.

Como el desarrollo de competencias debe ser erem@iimstancia, segin Alles
(2003) un proceso natural en el cual se inicia leoentificaciéon de la competencia,
continua con la puesta en marcha dentro del entabwal, luego viene la evaluacion
constante a través de la observacion y atenciomcd&mento de aquellas competencias

y el ultimo que a la vez es el primero se conviertain “espiral creciente” que segun la
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Autora implica autopoiesis en el proceso en el seglermite avanzar en este proceso y

autoconstruccion al autoevaluarse y auto desarsellan cuanto a estas competencias,

convirtiéndose el individuo en parte activa del desus propias habilidades y destrezas

dentro de la Organizacién y obviamente percibieagoellos puntos de quiebre en la

organizacion que estancarian el proceso o de Idraca;m aprovechando aquellas

oportunidades en las cuales la organizacion pemhitemento y potencializacion de las

mismas.

Alles menciona que el desarrollo de competencidmstante amplio en cuanto a

métodos sin embargo la Autora enmarca la pluraldadétodos que existen para esto

en la siguiente figura:

@ Azignacién coma asistents
de posiciones de
direceién

@ Aszignacién
a comitds /
nueYes proyectas

@ signacidn
a lask forces

@ Rotacién
de puastos

Pluralidad de métodos desde la organizacién
para el desarrollo de competencias

® somivarics @[ Gosvari |
L Juagos

gerenciales .Nhh

@ Deportes

@ Hobbles

@ Actividades
axtracurriculafes

BN . L..,..+

Andlisis do
peliculas

| Coaching/
mentaring

Figura 1. Pluralidad de métodos desde la organizacion paraeshrrollo de

competencias. Desarrollo del talento Humano bassmd&@ompetencias Martha Alles

(2005)

En la figura anterior se puede observar que patasdrrollo de competencias y

enmarcadas dentro de ellas las habilidades y dastrexisten modelos de desarrollo
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intra y extra laboral. Pero también existe autodela de las mismas, como se

menciond anteriormente no solo es responsabilidath drganizacion: el uso de las
capacidades y destrezas sino que también es umatrabto regulado y autopoietico

posibilitando asi la bidireccionalidad del procdsaciéndose de impacto. Ignacio
Ciarsolo (2000), menciona al respecto que aproveslh@apital Intelectual de todas las
personas produce grandes cuotas de progreso y &iservando bien el panorama de
las competencias en pro de esta categoria proppasiala presente investigacion se
podria deducir evidentemente que la gestion de etanpias eleva el nivel de destrezas

y habilidades de los colaboradores.

Segun Barney (2004), son los recursos aportadogragos o gestionados por
las personas, los que tienen las caracteristicasedevaliosos, raros, relativamente
inimitables e intransferibles, cumpliendo con lamdiciones exigidas para que sean

fuente de ventaja competitiva sostenida (Galle§66

Es claro a patrtir del anterior concepto, que Igommanera de crear una fuente
de ventaja competitiva sostenible en las empresabservar y definir claramente que
son las personas o0 mejor, los recursos generaddaspeersonas los que en udltimas y en
gran medida se constituyen en la fuente perdurdigtma y de gran impacto que
genera desarrollo individual, organizacional y abci

Ahora bien es un reto de los Gerentes del Talentmatho lograr gestionar
asertivamente estos recursos proyectandose a lagualtados que implementen en la
actualidad medidas organizacionales y personalegat#miento continuo, mejorando
organizaciones y calidad de vida de los individugsienes ven el trabajo como

principal medio de desarrollo a todo nivel.

Becker y Huselid (2000) expresan que, “una estiatdg negocio que confie en
las personas como fuente de ventaja competitiveersibte, donde exista una cultura
generacional de comportamientos y se defiendanciaesncias ... conectado con

gerentes que entienden las implicaciones del dapit@ano sobre los problemas del
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negocio y que pueden modificar el sistema de taléwimano para solucionar esos
problemas, es la manera como se vuelve tangibteelacion de valor a partir de la

gestion humana, esto es, desarrollando capacidagiasizacionales” (Calderén, 2006).

El anterior concepto es clave para entender qaergicimiento no solo se basa
en los procesos mecanicos del trabajo y que nodsgende de las tecnologias que se
han puesto a nuestro alcance, es alin mas un retéap@erencia del Talento Humano,
forjAndose no solo como objetivo el hecho de gseelapresas se posicionen a nivel
econdmico y de reconocimiento sino también que se@acentro de Conocimiento, un
ente transformador de realidades y garantizadaratidad de vida para las personas,

ademas de desarrollo personal a toda escala.

Con respecto a lo anterior, German Guarin, 20Xfhafi“la empresa deberia ser
un centro del pensamiento”. Este enunciado puedéosedo simplemente como un
requisito de las empresas, pero va mas alla, aheramla empresa en un ambito del
Conocimiento, no solo se habla del aprendizaje nizgaional, ni de las relaciones
laborales que crean conocimiento, sino tambiénndéesarrollo integral en donde haya
retroalimentacion empresa-colaborador, de tal nsagae asi como la Empresa brinda
condiciones Optimas y excelentes frente a lo ldbopersonal, el trabajador desarrolle
competencias en pro a la estrategia Organizaciooaimo la autogestion, el
empoderamiento y la proactividad y de esta maneraxista un desequilibrio en la
relacion ser humano trabajo, obteniendo el idealadgestion del conocimiento y en
donde la inteligencia no sea tomada como la exgtmtamental del colaborador sino
como la capacidad para adaptarse al medio de larmmams asertiva posible.

Es asi como bien lo define el doctor, Blanch, gquenapoya igualmente en
algunos apartados de Beck, citaEn este nuevo contexto de sociedad del riesgo,
caracterizado por la economia politica de la inguimbre y en la seguridad de la
inseguridad , cada cual esta abocadgestionar individualmente su riesgo, asumiendo
las consecuencias individuales de sus elecciondwidiuales, desarrolladas en el

mundo de la vida liquida, donde proyectos, exper@ny relaciones personales y
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laborales estan sometidos a la ley de la obsolepe@matura y de la liquidacion
permanente, propias de todo lo que ha superadedhd de caducidad, a la dictadura
de lo efimero y del corto plazo, a la compulsiéso#iar lastre de lo reciente para dar
cabida a lo nuevo, a orientarse y moverse en uareatfluctuante, ambiguo, incierto e
inseguro” (p. 102).Entender el cambio como la posibilidad de elimighriesgo y
adentrase a la potencializacion y movilizacion deursos contribuird no solo al
entendimiento de los factores psicosociales sir@\gucara a la empresa en torno al

conocimiento.

Es importante recalcar que la nueva creacion deba@miento se encamina a
hacer de las personas agentes transformadoreslitades sociales, donde forjemos
estrategias que contribuyan a la transformacioivishaal y social, es asi como dentro
del marco investigativo de la Gerencia del Talgttionano se debe apuntar a encontrar
las herramientas necesarias y eficaces que permpit@mcializar las competencias del
Ser Humano trabajador, movilizando asi sus recuagosla nivel, tornandose a la idea
gue reza que los recursos humanos, intelectuaesommales, Actitudinales, entre otros,
de los colaboradores son la Unica fuente que segueexpansion y crecimiento,
garantizando un futuro promisorio para el desarrdié una region de un pais y del

mundo.

Por tanto el Gerente del Talento Humano debe pdgrehacia superar la
concepcion del trabajo visto como la contraposicéda trascendencia vital, y el
detrimento del lado humano; por el contrario ebaja hace del ser humano un actor
transformador de realidades y asi se debe cond&iblio de otra forma el papel de la
Gestion del Conocimiento se basa en la busquedm der humano protagonista de la
creacion de posturas en donde descubre, aceptafiyna la transformacion de la
realidad o realidades., asi mismo el ser humane figl su postura dentro del marco
de las organizaciones en donde logre generar gsqnder a las exigencias frente a si
mismo y a su autorrealizacién al igual que lograr espuesta a la responsabilidad
social y propia en donde se genere una verdadst@mgdumanista, lo que reafirma

nuestro papel frente a la Gerencia del Talento Hhoren la busqueda constante del
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valor, sentido y apropiacion del ser humano actigfiexivo y transformador de todo a

Su paso generando impacto.

En el caso de la presente investigacion toda lappetiva tendiente a las
oportunidades de uso de habilidades y destrezdasodidm las empresas de produccion
no es una tarea facil, sobre todo cuando la moretde las labores y la necesidad
constante de producir los elementos necesarios rparmparar la labor asi como las
extenuantes jornadas de trabajo y el bajo nivébdeacion han tefiido la perspectiva de
destrezas y competencias de un matiz operativagasido la potencializacion de las
capacidades, habilidades y destrezas, como unoactievante para el desarrollo
personal y organizacional; labor por la cual laleaeidn de los factores psicosociales,
no solo permitirdA conocer esas dificultades sinantgglar desde el modelo de
competencias posibilidades de conocimiento, ideatifon, formacidén y perpetuacion
de competencias del colaborador con el fin de tlEsepersonas adecuados en el cargo
adecuado y permitir disminuir el nivel de riesgonigeles realmente importantes,
permitiéndose el quehacer de la Gerencia del Talehimano en las empresas de
Produccion del Centro occidente de Colombia; gbae® de esta perspectiva Yeats
menciona que el trabajo rutinario y de baja caldion, aunque sea manual, no genera

ni emplea capital humano en la organizacion.

54 Recompensas

(Reconocimiento y Compensacion: Recompensas deriad de la
pertenencia a la organizacion y del trabajo que sealiza)

Una dimension igualmente enmarcada dentro de ldicones intralaborales y
gue fue considerada es la Recompensa, que serafieretribucion que el colaborador
obtiene por la realizacion de sus contribucionesfaerzos laborales, esta presenta dos
modalidades: econdmica y psicolégica, enmarcandotralede esta Uultima el
reconocimiento social, el trato justo en el trapdgs posibilidades de promocién y

seguridad.
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Las compensaciones son una relacion de intercami@tribucion por el trabajo
realizado que puede ser de caracter financierg Mitkovich (1996), menciona que la
compensacion tiene distintos significados tantoapal empleado como para el

empresario:

a. Para el empleado, la compensacién, significa utnédweién por el esfuerzo
y la inversion que ha hecho en educacién y endordm, es la fuente principal de
ingreso; al ser asi el empleado lo percibe comoelemento determinante de su
bienestar econémico y social, en esencia se canselnmodo antiguo feudal de

intercambio.

Existen entonces distintos modos de compensaciénpgaden ser de caracter

financiero y no financiero y directas e indireatasno a continuacién se observan:

 COMPENSACIOM

DIRECTAS INDIRECTAS
Salari Incremento Incentivot Ajuste Programas Tiempo libre | Servicios
o Basi por meritc por costo de de trabaj
de vida proteccion

Figura 2.Formas de Compensacion Financiera Milkovich (1996)

Como se puede observar en el grafico las compamsescde caracter financiero
son directas cuando inmediatamente después de peS8amsu labor recibe su
retribucién en forma de sueldos, salarios, primamisiones; las indirectas por su
parte son aquellas denominadas beneficios, cuadecbe toda clase de recompensas
gue se diferencian de las directas por ejemplociaicas y seguros, al igual que todo

tipo de reconocimiento social que posibilitan las$accion del colaborador.
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b. El empresario por su parte observa las compensioomo costo de
operacion, ya que algunas empresas presentan &g dé del total de costos; los
empresarios encargados de los sistemas de Comigendaben poner especial cuidado
a las formas de la misma ya que gran parte dedogpartamientos y motivaciones
parten de estos sistemas por eso los sistemasnaeensacion deben estar tan bien
consolidados que permitan equidad y justicia y peibido por los colaboradores

como una forma muy positiva de retribucion.

La evolucion histérica de la compensacion permée como desde siempre el
dar y recibir es un hecho que ha transversalizadalh del ser humano en el trabajo, es
un acto que implica muchos elementos personalgsgijteales, econémicos, de hecho
implica para muchos salvacion, felicidad, satistatg reciprocidad.

Milkovich y Newman (1999-27), mencionan que el paestratégico de la
retribucion implica que 1) las compensaciones ymggensas, deben ir acorde con la
estrategia y formulacion organizacional, 2) queesha de retribuciones cumple un
papel fundamental en la toma de decisiones orgaoizal. y 3) las politicas de

recompensas reflejen los intereses de todos tegrantes.

La recompensa es como su nombre lo indica la cosapgém por su labor
prestada en todas las formas posibles, la compgénsasulta casi una necesidad vital
para los individuos que buscamos trabajo, tal ésgas esta define desde muchos
aspectos la calidad de vida de los sujetos y dmpartancia de una persona para la
organizacién segun su grado de compensacion, pandidvo para esta investigacion
planteada en las empresas de produccion de Ceotidedte De Colombia los sistemas
de recompensa y compensacion pueden generar faadereiesgo innumerables que
deben ser de prioridad a la hora de evaluaci6slenismos y convertirlos en virtudes
cuando la politica salarial implique beneficios iales, estimulos e incentivos al
desempefo dedicado de los colaboradores, oportiesdde crecimiento laboral,

estabilidad en la empresa, etc.

37



El Sistema de remuneracion implica administrar addamente las
compensaciones y recompensas y consiste en agterer y motivar a los empleados.
Hay distintas maneras para alcanzar cada uno tds ebjetivos, sobre todo si estan
alineados con la estrategia organizacional. En est#ido la Administracion de
compensaciones Empresariales (ACE), es el proegtadear los factores a incluir en
el sistema salarial, de coordinarlos, organizadostrolarlos y evaluarlos. (Milkovich,
1996).

Este sistema de Administracion presenta dos conmpese principales

enmarcados en: politicas y objetivos:

Las Politicas son aquellas encuadradas en la temsis y equidad interna y
competitividad externa. La primera de estas haferamcia a las comparaciones entre
puestos o0 niveles de habilidad y /o productividaganizacional cada una de las
organizaciones presenta su propia consistencigidhudil; la segunda por su parte es la
posicién relativa de los salarios que brinda la g con respecto a las demas.

El objetivo de estos dos elementos tanto la comigddad externa como la
equidad interna es generar un equilibrio o balamcbeneficio de la Organizacion y del
colaborador como tal. Una politica compensatoribedeser: adecuadas, equitativas,
equilibradas, efectivas en costos, seguras, paasementivos, y la mas importante es

que debe ser aceptada por el colaborador.

Los Obijetivos segun Ivancevich, lorenzi, Skinn&€@rgsby (1996), marcan como
objetivo de las compensaciones empresariales farmuh método de recompensas
equitativo, el resultado deseado es poder contaunempleado motivado y satisfecho
para hacerlo eficientemente. La estructura saldeatoda Organizacion debe reflejar
equidad interna y competitividad externa, al iguasibilitara la reducciéon de rotacion,
el mejoramiento del desempefio, aumentara el infgréda capacitacion y motivara
planes de carrera al igual que evitar todo lo conepte a huelgas o paros, los objetivos

preponderantes de las Compensaciones salariales psemiar el desempefio, la
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competitividad, la equidad, motivar el desempefioantener niveles, atraer,

institucionalizar y mejorar la eficiencia y prodwalad de la organizacion.

Ademas del cumplimiento de objetivos y la estruatiém de politicas, las
compensaciones deben establecerse siguiendgylasrges condiciones: el puesto de
trabajo, la persona que lo desempefia, la empeesgbciacion sindical y los factores

externos a la empresa.

La compensacion como se ha visto en los anterpostsilados enunciados es un
tema muy relevante en cuanto a la organizacionsycsiaboradores, sin embargo es
importante revisar una perspectiva muy actual acele las recompensas que se
denomina: recompensa ligada al rendimiento, patandimiento de este concepto es
importante revisar que existen estructuras o categgque permiten diferenciar aquellos

sistemas de remuneracion por ejemplo:

1. Sistema de remuneracion: significa el método pecampensar o retribuir a
los trabajadores o colaboradores de una Empresa.

2. Nivel salarial: es la cantidad de compensacionbréaipor el empleado y
gue esta dada en relacion con otras empresaseal omrcado laboral.

3. Estructura Salarial: Asignaciones basicas definigdass cada uno de los

puestos de trabajo

El sistema pretende conciliar entre la complejidatl puesto de trabajo y las
expectativas de los empleados. Asi las cosas yndietelo que la recompensa se
manifiesta de diferentes maneras y dimensionesyggrtante conocer que la condicion
mas prevalente de recompensar el rendimiento esrlbaloajo: mérito individual y
sistemas basados en el rendimiento fundamentadosvatuacién o valoracién del
individuo. Dicha valoracién del individuo se pueg@elebe medir mediante diferentes

indicadores discriminados de la siguiente manera:
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A. Outputs: hace referencia a los objetivos 0 metagarnizacionales
planeadas y cumplidas y los;
B. Inputs: que son rasgos, habilidades y competemigdes colaboradores

en relacion con su desempefio en el trabajo;

Estos indicadores segun Kessler (1994): a menug@ticamm una paga que esta
implicada en la retribucién basica, esto afirmagle Fletcher y Williams (1992),
mencionan en referencia a los programas de recaapégada al rendimiento
manifiestan que no es dificil ver que estos, spacunas de gestionar los sueldos, que
de gestionar la motivacion o el rendimiento. Elnmio claro estd es un objetivo
legitimo, pero los programas no se suelen presertan este propdsito como su

principal funcion.

Todo esto deja claro que existen brechas profuedas o que se espera de la
retribucion ligada al rendimiento y lo que estastitnido a nivel empresarial como la
manera de recompensar el mismo, ya que cada veaandas formas econOmicas de
acuerdo de un salario “justo y equitativo”, sin emgm estas condiciones estan ligadas
a las formas de contratacion, al entorno socioeo@mwy a los intereses de una de las
partes, lo que ha suscitado diferentes problemasocson: Riesgo de no responder
satisfactoriamente a diferentes factores ligadda eetribucién y riesgo de que los
mensajes transmitidos al personal sean poco clamlsmensaje del rendimiento se

pierda.

Lo anterior suscita a una mirada mas profunda sléalctores que influyen en el
rendimiento y a su vez en la justicia en la recampedel mismo, dado que las
percepciones de los trabajadores de diferentedesivide la empresa lo evaluan de
acuerdo a su propia vivencia y uno de esos faciofkg/entes: es la comunicacion,
como medio de transmisién del mensaje de retribubgada al rendimiento, en este
sentido Camell y Wood (1992), observaron que existechas razones para introducir
la retribucion ligada al rendimiento en pro de gdti algunos de los siguientes

problemas evaluados en el ambito comunicativoci@mtal y perceptual, entre los que
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se destacan: mejora de la comunicacion, probleroaslas sistemas incrementales,
mejora de contratacion y retencion, recompensa twawdn y promocion del cambio

cultural y organizativo.

Ahora bien no solo la comunicacién juega un papglortante en cuanto a la
retribucion del rendimiento, también la justicidaopercepcion de justicia frente a la
retribucién que tienen los empleados, quienes amalu recompensa recibida o por
recibir con base a su esfuerzo y a su rendimientizidual o colectivo y a la evaluacion
externa o interna de ellos o de su trabajo, eroe$en de ideas existen varios autores
que han categorizado y conceptualizado la justiatérminos organizativos. sin
embargo esto no ha sido suficiente en aras deficdariy conseguir unanimidad
conceptual y practica, y esto ha sido totalmentenglible dado que la justicia a pesar
de las definiciones tedricas que tiene, ha sidoilpda de acuerdo a factores subjetivos

de cada trabajador, segun unos patrones preestiisiel manera mental y conductual.

Para ahondar un poco en este tema pretendiendningtiel entorno laboral y el
rendimiento se estudiaran en primer lugar a Greagnd®86), quien menciona que si la
evaluacion que se les brinda a los empleados poresspondiente con su rendimiento
son percibidas como injustas por ellos, tenderaandirse menos satisfechos con ellos
mismos, por ende disminuiran el rendimiento y canmamifiesta (Cropanzano y Green
1996; Folger y Cropanzano, 1998), permitira en tosbajadores conductas de

retraimiento, menor cooperacion entre compafierasnor calidad en el trabajo

Greenberg en sus estudios ademas percibié que agar rparticipacion en
cuanto a los mecanismos de evaluacion de los edgdea lo que El llameoz, un
consenso y conocimiento frente a las medidas pocuales van a ser evaluados, asi
como también mecanismos de mejoramiento de detlglg gestion de competencias
en las que se encuentra debilidad; permitirdn lxegpeion de mayor justicia. La
posibilidad de ser tenidos en cuenta y sentirs@itaptes ademas de proponer medidas
justas desde su postura, ya que, segun Gillilatmhgdon (1998), el ser tenidos en

cuenta permite la mejor aceptacion de decisioneeslos sin importar que estas sean
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favorables para ellos, por que los hace sentiepdetlas decisiones y soluciones que
recaen sobre ellos, facilitando la gestion del irerehto de manera eficaz y mas

equitativa.

Debe ser claro entender que la recompensa no eeb@ ser el principal
motivador de las personas frente a su trabajo. ususi le genera satisfacciones no
quiere decir que sea el factor mas importante,sladalas cosas se debe tener claridad
frente al disefio, organizacion y planteamiento d®a Wlaneacion estratégica
suficientemente bien elaborada, clara e incluygogedentro de su planteamiento haya
tenido en cuenta, las competencias de los trab@sda equidad en la evaluacion, los
mecanismos de toma de decisiones y por supuesttribucién tanto psicolédgica y
legal para facilitar la percepcion de justicia feea la organizacion y sus procesos.

En este sentido el identificar cuales son las rgemsas a las que los empleados
le atribuyen gran valor lo que segun Kerr (1996l se logra al realizar un adecuado e
integral diagndstico de aquello que los empleadwsideran gratificante para ellos ,
ademas de identificar si lo que se recompensa esaites congruente con lo que se
pretendid en un momento premiar o si simplemenspoarde a las necesidades o
posibilidades organizativas del momento, situacgue excluiria los intereses y
necesidades del trabajador.

Existen posiciones encontradas en cuanto a losfibesede la remuneracion
ligada al rendimiento, esto debido a que existerap@ruebas que confirmen los efectos
positivos de su adopcion, las dificultades opeaatien cuanto a su implementacién, por
ello es importante abordar este tema con relac®miaio a la recompensa sino a la
gestion del rendimiento en general. Heneman citpado Williams informa que
“numerosos estudios han demostrado la relaciénteswes entre puntuaciones de
rendimiento y modificaciones en la retribucion” 92947), sin embargo este mismo
autor sefala que “La magnitud de la relacion ergtebucion y rendimiento en estos

estudios no es significativa” (1992:47), ya quesidera el posible impacto de otros
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factores adicionales al rendimiento que puedentafdas decisiones relativas a la

retribucion por meritos.

Por otro lado una pregunta que se plantea en kemie investigacion es, si el
atar la retribucion al rendimiento actia como uananto de motivacion en los
colaboradores. Segun Kanfer (1995), tanto a lavactin como al rendimiento la
influyen muchos factores como ellos entre si, ceto,eno debemos esperar una
asociacion entre implementar la RLR y en resultduecto. Segin Brown y Walsh
(1994) citado por Williams, afirman que “No hay @azpara que la retribucion juegue
un papel preponderante en la motivacion de los egpls. Aunque la administracion
caprichosa de la retribucién puede tener un fuefgeto desmotivador, la importancia
de la retribucién como incentivo se ha exageradoreemente. La necesidad de dinero
puede que sea el principal motivo para trabajao para vez es suficiente para

garantizar un trabajo bien hecho” (p. 450).

Otro autor que realizé estudios con respecto d.R fee Thompson (1993) que
llegd en su investigacion a encontrar pocos indigjoe sugieran que la RLR ayude a
retener a los buenos trabajadores y ninguna prusterca de trabajadores mediocres
gue quisieran abandonar la organizacién; por @do lquienes han defendido la RLR
manifiestan que los pocos resultados obtenidosstas estudios son consecuencia de

inadecuada implementacion y aplicacion.

Williams plantea que ante los pocos resultados cobgulos de las bondades de
implementar estos mecanismos de retribucién e® “p@nsar que una organizacion
razonable quiera implantar un sistema de RLR smigle si su objetivo es recompensar
y motivar a sus trabajadores”, plantea que en owasj las organizaciones buscan
objetivos distintos tales como gestionar la madariah o individualizar la relacion

laboral.

La Justicia de la retribucion ha sido estudiadstaw evaluada desde distintos

focos, justamente hacia el afio 200¥ Revista de Psicologiapublico el estudio de
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Horvath y Andrews denominado El papel de las pa&ioees y Equidad, Atribuciones
de rendicion de cuentas en la prediccion, Las reaes a eventos de organizacion,
analiza el papel de la Justicia en las retribu@pea las percepciones de trabajadores y
gerentes frente a la retribucion recibida por sabdjo , entendiendo que la
imparcialidad, la toma de decisiones y en si custeslos factores tomados en cuenta
para generar compensacion en su trabajo, aspecdssiqno estan directamente
incluidos en la estrategia organizacional se peéibcomo aislados y no tendran
ningun impacto dentro de lo que se instaura a rovgdnizacional, en concordancia a
esto Greenberg (1982) también refiriendose a licjasorganizacional, menciona que
de acuerdo a la manera como se generen las redacioterpersonales entre los
trabajadores se percibe la justicia, ya que losw@s o lazos atentan o acrecientan las
reacciones o las motivaciones frente a las retidimes y al trabajo en si.

Es claro que para la Gestion del Talento Humanamgerativo observar la
satisfaccion y reaccion del trabajador frente aosotbs procesos organizacionales
realizados dentro de la empresa, pues la percep@nrcion y desarrollo de
competencias asi como también la calidad de viglageritlen directa o indirectamente de
la retribucion recibida por el colaborador y detieargran parte del ejercicio de la labor

y de la percepciéon que él tenga sobre la empresa.

Elementos que dependen de la elaboracion adeguaskxtiva de la planeacion
estratégica que transversaliza la organizaciomaieera global basada en principios de
equidad que no solo deben realizarse e instauderseanera centralizada, sino que
debe ser llevada a cabo con todos los integrametés drganizacion, fomentando asi no
solo un clima laboral adecuado, sino también larmgj#a del crecimiento y desarrollo de
las competencias necesarias de todos los colabesmdd hay un entendimiento de las
politicas y elementos instaurados en la organimacasi como también una unificaciéon
de criterios, se reduciran notablemente las peree@s negativas de la retribucion y de
otros aspectos organizacionales inmersos, ademéassthurarse una cultura de dialogo,

aceptacion y sobre todo de percepcion de la jagiieiuna manera comun.
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La respuesta al interrogante de si la retribucigada al rendimiento, es un
determinante para la productividad es todavia amahigya que en ocasiones las
percepciones de los colaboradores e incluso de irecctbn organizacional se
direccionan hacia los propios razonamientos y nmahks metas comunes. En este
sentido segun Thurston, Jr. (2001), menciona lartapcia de la participacion de todos
los miembros de la empresa en un proceso de m@britancia para las organizaciones
gue es la evaluacion del desempefio, lo que puedeertmse en un elemento tan
importante como la misma retribucion, de acuertioraanera de realizarlo y al proceso
de sensibilizacion y aplicacion del mismo en uroerd laboral, porque si éste no es
percibido como justo o equitativo simplemente p#gara de manera importante no
solo las percepciones de los colaboradores sinompreara aspectos como el clima
organizacional y las relaciones interpersonalesmad de la asuncion y respeto por las

normas o lineas de poder.

Importante complementar con un autor que ha prafadd sobre el tema:
Fernando Toro Alvarez, que en su libro DesempeRwoyuctividad: Contribuciones de
la Psicologia Organizaciondlace una distincion entre retribucion y salaria,grimera
hace referencia al conjunto de beneficios que wmaopa deriva de su trabajo. Es un
concepto mas psicolégico que administrativo, sdg(presenta la teoria motivacional
de la equidad. El salario, por su parte, es elasp@onetario y cuantitativo de la
retribucion, es una modalidad de retribucion”. Taénbhace una distincion entre la
retribucion directa y la indirecta, entendiendgtanera como “todo beneficio que se
obtiene por la ejecucion de la tarea en el puestdrabajo, como el salario, los
incentivos, el pago por horas extras laboradas @dmos obtenidos por productividad”
y la retribucion indirecta como “todo beneficio abémico o0 no, que se obtiene por la
vinculacion a una empresa, por ocupar un cargefiexdientemente de la realizacion
de la tarea)”. Es decir, que la retribucion indiaeco depende entonces del desempefio

sino de la vinculacion a la empresa.

En esa teoria se han mostrado un conjunto de siaueias en que el salario

promueve y refuerza la eficiencia de las personas &rabajo o también la desestimula.
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Resultados de estudios realizados por Adams y Resem 1962, citado por Toro y
Lawyer y O’gara, 1967 también citado por Toro, etremon que las personas pagadas
sobre la base de horas de trabajo que se sienjen pagadas que otras con las que se
comparan, tienden a incrementar su productividegipersonas pagadas sobre las bases
de unidades o piezas producidas, cuando se sigrggm pagadas que otros tienden a
producir menos unidades o piezas que las persargasansideran su pago equitativo,
en este caso sobre-compensar a alguien es menaena@nte desde el punto de vista de
la productividad que pagarle con equidad; las pers@ quienes se paga por unidades
producidas y que se sienten mal remuneradas, tiedementar la productividad, pero
con posible deterioro de la calidad; las persoramgas por horas de trabajo que se
consideran mal retribuidas en relacion con otrosameparacion, tienden a disminuir su

productividad dentro del mismo margen de tiemp82)3

Estos supuestos fueron corroborados empiricam&ntembargo falta revisar su
aplicaciéon transcultural, es decir falta confirni@rgeneralidad cientifica en culturas

como la nuestra.

Segun Deci, 1975, citado por Toro, “es claro e dathlle de la teoria del refuerzo
es que cuando la retribucion se hace contingemteskcdesempefo puede estimularlo y
promoverlo. Sin embargo su efecto puede ser mamasiero que cuando el interés por
la actividad ocupacional se origina en la motivacidterna de las personas” (133).
También se encontr6 como resultado que los hongxesrimentan un mayor interés
por la retribucion directa que las mujeres y quéntdrés por el salario disminuye a
medida que aumenta el nivel educativo de las passon

Todos los elementos antes evaluados y los que pstavaluarse con respecto a
la compensacion y recompensa, deben estar liganl@®lo al rendimiento, sino a la
percepcion del colaborador ante estos elementosstércaso el tornarse al sujeto frente
a todos los procesos organizacionales no solo genana mejor calidad de vida sino
también un aumento en la productividad y un maasgrtivo de todas las politicas y

estrategias alineadas con los pardmetros socialesliveduales que competen a la
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organizacion, en el caso de las Empresas de prdduckel Centro occidente de
Colombia, es importante observar a través de #uauion y conocimiento de los
factores de riesgo psicosocial como se alinearsttmoconceptos claves concernientes
a la organizacion tales como la recompensa, lagwpdades de desarrollo, entre otras
y de esta manera mitigar al maximo la influencibrgesgo sobre los colaboradores y
cerrar aquellas brechas, posibilitando la calidadvila integral y asegurando el

crecimiento organizacional a toda escala.

5.5 Estrés

En 1936 Selye utiliza el término inglés stress (gigmifica esfuerzo, tension)
para calificar al conjunto de reacciones de adaptague manifiesta el organismo, las
cuales pueden tener consecuencias positivas (coambener vivo a una persona), o
negativas si la reaccion demasiado intensa o pgalten en tiempo, resulta nociva para
la salud. El estudio de este fendmeno ha tomadoa grgortancia, dadas sus
implicaciones en la salud de los colaboradores Yagoroductividad, es por ello que
muchos autores han formulado diversos modeloslpgrar una aproximacion objetiva

a este fendmeno tan generalizado en nuestros dias.

Un concepto tedrico que soporta la presente irgastin se encuentra en el
modelo de desequilibrio entre demandas, apoyosstyiaeiones de Payne y Fletcher
(1983), expuesto segun Mansilla (2009), que detexngue el estrés laboral es el
resultado de la falta de equilibrio entre tres dexs laborales: demandas laborales
(representan las tareas y el ambiente laboral qu#iene estimulos técnicos,
intelectuales, sociales 0 econdémicos), apoyos #&é®i(vienen dados por el grado con
que el ambiente laboral contiene recursos dispesilgjue resultan relevantes para
satisfacer las demandas laborales; los apoyos pusatede tipo técnico, intelectual,
social, econémico, etc.) y las restricciones lalesrglimitaciones que dificultan la
actividad laboral debido a la carencia de recuesampiden al trabajador afrontar las

demandas).
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De igual forma Karasek (1979), menciona que “eftésstaboral y los efectos
fisicos y de salud mental resultan no so6lo de pease Unico del ambiente laboral, sino
de efectos conjuntos de las demandas de una situlatioral y del deseo del trabajador
de tener la libertad de tomar decisiones... La tensaboral ocurre cuando las
demandas son elevadas y el margen de decisiom@esde”; asi la tension psicoldgica
aumenta cuando lo hacen las exigencias de la taiaminuye el control que los
trabajadores ejercen sobre él; y los niveles depetencia aumentan cuando al alto
nivel de exigencia le acompafa un alto nivel dérobsobre la tarea.

Cabe resaltar que para la presente investigacionobservara el estrés
Gnicamente para términos de correlacion entredosimios y dimensiones pertinentes y

éste factor.

De todos los aspectos sefialados a lo largo de reateo, se evidencia
claramente no solo la importancia de los FactosgsoBociales, tanto protectores, como
de riesgo en las organizaciones y en el impactoessiis colaboradores, en donde su
incidencia es totalmente relevante para la prodidetil empresarial y la calidad de vida
de las personas dentro de las organizaciones,igsionofrece un sustento sdlido de los
conceptos en el objetivo central de la investigacla identificacion, entendimiento y
comprension de los factores psicosociales en atg@mapresas de produccion del

suroccidente colombiano.
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6. Metodologia

6.1 Tipo de Investigacion

Esta investigacion se abordara desde dos enfoquastitativo y cualitativo.
(Blanch, 2012), denominandose enfoque mixto quengsroceso que recolecta, analiza
y vincula datos cuantitativos y cualitativos en omsmo estudio o una serie de
investigaciones para responder una problema detigaeion (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2006).

Ademas responde a dos momentos: el primero den ardentitativo, en el cual se

pretende caracterizar lo concerniente a los fastdeeriesgo psicosocial intralaborales y
extralaborales para luego correlacionarlos costeés y un segundo momento, de orden
cualitativo, cuyo objetivo es interpretar los sdos que manifiestan los trabajadores,

acerca de los factores de riesgo psicosocial.

6.2 Disefo

La presente investigacion es de orden trasversaFrigéva-correlacional-
interpretativo; En cuanto se describen los factangalaborales, que para la presente
investigacion son: las oportunidades de desarwyllsso de habilidades y destrezas,
compensacion y recompensas; pasando a la faséacoral, en donde se relacionan
los factores psicosociales y el estrés; luego B apncierne a la fase interpretativa de
los resultados arrojados en la investigacion y (odmo se busca la construccion de
sentido que los colaboradores le dan a los facteesesgo psicosocial y su relacion

con el estrés.
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6.3 Poblacion y muestra

- Algunas empresas de Produccion del suroccidentan@®ihno de Zonas

como: el valle, Narifio y Eje cafetero en dondess®gieron:

- 56 personas del nivel ejecutivo y directivo. Reprg¢ando el 84% de la
poblacion objeto de estudio.

- 28 personas del nivel técnico y auxiliar. Represmht el 84% de la poblacion
objeto de estudio.

Muestreo de conveniencia, intencional segun cogecomo: sexo, generacion,
profesion, tipo de contrato, antigiiedad en la giéfey en la organizacion,
etc. (Blanch, 2012).

6.4 Instrumento
La recoleccién de la informacién se realizard pwdio de la Bateria de
Instrumentos para la Evaluacion de Riesgo Psicako&iorma A y B, en las

connotaciones Intralaborales, Extralaborales ¥gstr

Autor Institucional: Ministerio de la Proteccion &al. Bogota D.C., Julio de
2010.

Ademas de la realizacion de grupo focal a partioddineamientos de la bateria

con el objetivo de confrontar los resultados olatesiy conocer las narrativas de los

sujetos de investigacion.
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7. Analisis de Resultados

A continuacion se presentan los resultados Quesead tanto de la aplicacion
del instrumento como del grupo focal arrojados pobrinstrumento Bateria de
Evaluacion de Riesgo Psicosocial Villalobddinisterio de la Proteccion Social
Ministerio de la Proteccién Socia Afio de la puldiéa: 2010 Bogotd D.C., Julio de
2010.

El cual se aplic6 a 8 Empresas de Produccion tunas ciudades de
Colombia, especificamente en el Centro occiderst®, imforme se desarrolla a partir
de las fases Descriptiva, Interpretativa y Consiarcde Sentido.

Estas tres fases se discriminaran asi. La primeralids corresponde a la
descripcion, en donde se transcribié detalladaenkntnformacion recolectada, para
ser analizada, extrayendo los aspectos mas reésvaahcernientes a la investigacion,
rescatando las respuestas cuya frecuencia fuerarnyapbservando los aspectos
determinantes que dieran cuenta de los resultadosd dimensiones y categorias

intervinientes en la presente investigacion .

Ademas de acuerdo al analisis estadistico se aeafiztablas en donde se
compendio la informacion resultado del instrumed®tipo descriptivo, correlacional,
contingencial y de varianza, con el fin de gendedos exactos, de las cuales se detalla
descriptivamente la informacion resultante siendaliaada lo mas minuciosamente

posible.

También se analizaran las tablas correspondierntssrarrativas de los sujetos
extraidas de los grupos focales realizados corninetld corroborar la informacion
estadistica y de hacer participes a los actoredadevestigacion, extrayendo

informacion fidedigna de la fuente principal.
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La segunda fase, consiste en la interpretacibradaférmacion, en la que se
pretende confrontar los resultados con lo expuestacon los lugares tedricos que
soportan los desarrollos que aqui se presentaa devéstigacion; especificamente de
las dimensiones y dominios de la presente invastigdos cuales son: Oportunidades

de desarrollo, uso de habilidades, destrezas ymeensa.

En la tercera fase se encuentra la construcciorsemédo, En donde la
postura del investigador cobra el papel protagéornecola construccion de
un analisis reflexivo articulando los dos momentanteriores finalizando la

interpretacion del objeto de estudio.

7.1 Analisis Descriptivo

La informacién que se presentaran a continuacié de orden cuantitativo y
cualitativo; en tanto se muestran los datos de raasstematica y ordenada de
acuerdo a la estructura de la bateria para la &s@l de riesgos psicosociales,

instrumento que se utilizara en la presente ingastdn.

En primera medida se detalla la descripcion socwmdgafica de los
colaboradores de las diferentes empresas de piodugee participaron en el estudio,
indicando caracteristicas como: tipo de cuestionaplicado, Forma A (jefes,
profesionales o técnicos) y Forma B (auxiliaregpgrarios), edad, genero, estado civil,
escolaridad, personas a cargo, antigiedad en @b gatipo de cargo. Todos estos
aspectos, con el fin de conocer e identificar la®sl generales de los colaboradores,

objeto de investigacion.

Ademas es importante considerar que la Bateria \ddu&cion de Riesgo
Psicosocial maneja los factores intralaboralesiakatiorales, y para efectos de la
presente investigacion se evaluaran estos facemweelacion con el estrés, de los
cuales para la presente investigacion se hacesa@ueespecificamente el analisis

descriptivo de las dimensiones intralaborales FokmgeB, a saber:
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Oportunidades para el uso y desarrollo de habiigag conocimientos

Reconocimiento y compensacion.

Asi como también el analisis descriptivo del domien su forma A y B, que

se denomina: Recompensas.

7.1.1 Sistematizacion y descripcion de la informa@n cuantitativa.

Tabla 1

Aspectos demograficos de la poblacion
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VARIABLES IPORCENTAJE
Forma A 16,3%
TIPO DE
Forma B 83, 7%
CUESTIONARIO
TOTAL 100,0%
entre 18 y 30 afos 29,0%
entre 30 y 50 afos 61,6%
EDAD
entre 50 y 65 afos 9,4%
TOTAL 100,0%
Masculino 79,0%
GENERO Femenino 21,0%
TOTAL 100,0%
Soltero 26,9%
Casado/union libre 66,4%
ESTADO CIVIL ' _
separado/divorciado 6,7%
TOTAL 100,0%
bachillerato completo/incompleto 65,3%
ESCOLARIDAD tecnologia completa/incompleta 19,0%
profesional completo/incompleto 12,0%




posgrado completo/incompleto 3,8%

TOTAL 100,0%

Sin personas a cargo 7,9%

entre 1y 2 personas a cargo 44,6%

PERSONAS A
entre 3 y 5 personas a cargo 45,2%
CARGO

mas de 5 personas a cargo 2,3%

TOTAL 100,0%

Entre 1y 5 afios 53,6%
ANTIGUEDAD EN entre 6 y 10 afios 19,5%

EL CARGO mas de 10 afios 26,8%

TOTAL 100,0%

profesional/analista/técnico/especialista 5,5%

jefatura/tiene personal a cargo 10,8%

asistente administrativo/auxiliar/asistente 5,5%
TIPO DE CARGO o

técnico

operador/operario/ayudante/servicios genergles %/8,1

TOTAL 100,0%

Fuente: Macro proyecto. Factores de riesgo psitalsgcestrés laboral en algunas
empresas de produccion del centro occidente dentlxido

Procesamiento de informacion: Octubre — Noviembi32

En la Tabla 1 se puede observar los aspectos deomgraficos, relevantes
para el andlisis y evaluacion de las caractersstiealos colaboradores en las empresas
objeto de estudio; en primer lugar se observa gle1l80% de las personas que
participaron en el estudio al 16, 3 % de ellaseseablico el cuestionario intralaborales
Forma A de la Bateria de Evaluacion de riesgosopserciales, o que quiere decir que
corresponden a los cargos de (jefes, profesiomatésnicos) y el 83% de las personas
contestaron el cuestionario de la Bateria, FormaoBespondiente a (auxiliares y
operarios), siendo este ultimo porcentaje el madgogue indica que el presente estudio
esta evaluando en gran parte el nivel de riesgoogscial percibido por el nivel
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operativo misional, para quienes la labor desengeefa basa en procesos posiblemente
mMAas mecanicos, de extenuantes horarios y con uga caental y fisica sumamente
importante de evaluar, aunque sin desconocer gueolaboradores correspondientes a
jefes, profesionales y técnicos, también enfrerdestintos niveles de riesgo. Cabe
aclarar que el ejercicio investigativo desarrollatoel proceso misional y de una u otra
manera mas inmiscuido en la labor cotidiana, ar@aja solo datos estadisticos precisos
en cuanto a los riesgos psicosociales, sino tambEmarrativas de los sujetos que

corroboraran la informacion dandole sentido a lsnmai en la labor que ellos realizan.

En segundo lugar en la Tabla 1 se identifican msyos de edades de las
personas que participaron en el estudio, encordrgod del 100% la puntuacién mayor
se encuentra dentro del rango entre los 30 y 5@, atn un porcentaje de 61,6%,
seguido del rango de edades de personas entr8 p8d afios con 29.0% y finalmente
se encuentra el rango entre los 50 y 65 afios qubisa en un porcentaje del 9,4%, lo
gue indica que la edad de las personas particpaleieestudio se encuentra posicionada
en la adultez media, en donde tanto psicologicaocfisicamente se observa entre los
sujetos la mayor productividad en tanto se ha gpnde en la mayoria de los casos la

estabilidad individual, profesional y laboral.

En tercer lugar se observa el género de las peyspadicipantes en la
investigacion, encontrando que del 100% de ellasmhyoria pertenece al género
masculino y tan solo un 21,0 % concierne al géf@arenino. De igual forma el estado
civil en el que se encuentran actualmente comoeptae prioritario con un 66.4%
casados y union libre, seguido de un 26,9% derssltefinalizando con el 6,7% que se

ubica en la categoria de separados y divorciados.

En cuanto al nivel académico en la tabla 1. SereAssomo la mayoria de las
personas correspondiente al 65.3% posee un nigdbatdco de bachillerato completo o
incompleto, el 19,0% se encuentra dentro del raealémico de tecnologia completa e
incompleta y tan solo un muy bajo porcentaje dé)%2es profesional completo o

incompleto, asi mismo un minimo del 3.8% se encaartticado en el nivel académico
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Postgradual, esto puede responder a que la majy@ias personas participantes en el
estudio pertenecen al nivel operativo misional ae Empresas de Produccion, y de
alguna manera conocen mas intimamente la cotididrde la labor que realizan ellos,
asi como la estrategia organizacional, llevandsigonlas experiencias, conocimientos

y habilidades, asi como también los riesgos y opatades de su labor.

Dentro de las personas evaluadas, se infiere ptabla 1. Que la mayoria de
personas tienen personas a cargo; en primer lugaensuentra el porcentaje de
personas, de 45,2 %, quienes tienen entre 3 ysop@s a cargo, asi mismo el 44.6%
tiene entre 1 y 2 personas a cargo, con un pojeeminor del 7,9 % no tiene personas

cargo y el 2, 3 % de la poblacion evaluada tieng des5 personas a cargo.

En la antigiedad del cargo por su parte se obsemvéa tabla 1, que los
porcentajes mas altos se encuentran en el rangd ey 5 afios de antigiedad con un
porcentaje de 53.6%, seguido en porcentaje de md® cfios de antigiiedad con un
26,8% Yy por ultimo se encuentra el rango de 6 afid®, con un porcentaje del 19.5%,
esto indica que la mayoria de las personas paitag en el estudio, llevan laborando
en la empresa un periodo largo de tiempo de takraague les permite el conocimiento
de la misma, lo que optimiza los resultados dedagnte investigacion.

Finalmente cerrando la descripcion de la Tablatd eknivel de escolaridad
presentado por las personas participantes en éstigacion, encontrando el nivel de
operario, operador, ayudante y servicios generatgs un porcentaje del 78.1 %,
seguido por un porcentaje del 10,8% en el nivgéfddura o con personal a cargo, y con
igual porcentaje de un 5.5% estan los niveles piafi@al, analista, técnico y especialista
y asistente administrativo, auxiliar y asistentnigo, lo que ratifica que la mayoria de
las personas participantes en la investigaciorratis nivel operario presentan el nivel

de escolaridad propio y requerido para el mismo.
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Tabla 2

Andlisis descriptivo dominios intralaborales Fornra.

PORCENTAJE
muy bajo medio alto muy Total
DOMINIOS bajo alto
Recompensas 39,3 21,4 23,2 54 10,7 100,0
Total. 26,8 21,4 28,6 8,9 14,3 100,0

Fuente: elaboracién propia, resultados de la iyasbn.

Para el analisis de la Tabla 2, es importante deteque segun la Bateria de
Evaluacion de Riesgos Psicosociales un dominiefsere al conjunto de dimensiones
gue conforman un grupo de factores psicosocialesaBer: demandas de trabajo,
control sobre el trabajo, liderazgo y relacionesaes en el trabajo y recompensa, para
efectos del actual analisis solo se tomara en auehultimo dominio denominado
Recompensa que segun la Bateria, trata de laueithitb que el trabajador obtiene a
cambio de sus contribuciones o esfuerzos laborgks. dominio comprende diversos
tipos de retribucion: la financiera (compensaciéan®mica por el trabajo), de estima
(compensacion psicologica, que comprende el recameto del grupo social y el trato
justo en el trabajo) y de posibilidades de promwgiéseguridad en el trabajo. Otras
formas de retribucién que se consideran en esténitmromprenden las posibilidades
de educacion, la satisfaccion y la Identificaciam el trabajo y con la organizacion y
presenta unas dimensiones que se observaron émblas inmediatamente anteriores.
Dadas estas aclaraciones; como porcentaje mayorggiste un 39,3% que puntla un
nivel de riesgo muy bajo, seguido de un nivel dsgo bajo con un 21,4%, nivel medio
con un 23,2%, muy alto con un 10,7% vy alto con ut¥ se podria decir de los
anteriores porcentajes que los niveles de riesgobajo, bajo y medio, son los que mas
caracterizan las condiciones actuales del nivelcgueesponde a jefaturas, profesionales
y técnicos, evidenciandose que la recompensa degibea de indole econdmico, social,
sicologico, de promocion, entre otros, correspoooie sus niveles de satisfaccion y

permite la suplencia de necesidades en estas £sctdhcomo lo afirma la bateria este
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dominio al ser sus puntuaciones mayoritarias, bajoy bajo y medio lo que amerita
desarrollar actividades de prevencion y promocidkdemas las respuestas de estas

personas pueden no estar relacionados con sintbreapuestas de estrés significativas.

Tabla 3

Andlisis descriptivo dominios intralaborales Fornta

PORCENTAJE
muy bajo medio alto muy Total
DOMINIOS bajo alto
Recompensas 31,7 16,7 14,3 16,0 21,3 100,0

Fuente: elaboracion propia, resultados de la iyason.

En la Tabla 3, en cuanto a recompensas se podiitagie con un porcentaje de
31,7% perciben que esta dimension representa gsgorimuy bajo para ellos y que
manejan estas compensaciones como un factor mpstivcuanto a su remuneracion y
compensacion de indole social, econdmica e indayjdademas de observar que el
siguiente porcentaje en rango es el de riesgo oy eon un 21,3 %, lo que evidencia
las diferencias entre distintos sectores, indicaposiblemente las condiciones de la
empresa en cuanto a su labor, las compensacioeastitipan, las caracteristicas de las

recompensas de indole psicologico, social, de pcampde ascenso, entre otras cosas.

Continuando con la puntuacion se encuentra el rieekiesgo bajo con un
porcentaje de 16,7%, seguido del nivel alto con y&&minando con un porcentaje del
14,3%, los anteriores porcentajes no distan en gradida el uno con el otro, sin
embargo es preciso evaluarlos, a la luz de laspensas, las cuales, no representan
niveles elevados de riesgo, lo que indica que ddsboradores de una manera u otra se
encuentran satisfechos con la estrategia de com@énspropuesta por la empresa y de

igual manera que el analisis de forma A, y seguBdteria, se podria decir que estas
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personas podrian no presentar sintomatologia deeeias significativas de estrés a raiz

de su baja puntuacion en este dominio.

Tabla 4

Andlisis descriptivo dimensiones intralaborales Foa A.

PORCENTAJE

muy bajo medio alto muy Total
DIMENSIONES bajo alto

Oportunidades para el uso y desarr
. o 315 169 175 18,7 155 1000
de habilidades y conocimientos
Recompensas derivadas de | la
pertenencia a la organizacion y gé83,6 17,9 16,1 1.8 10,7 1000
trabajo que se realiza

Reconocimiento y compensacion 36,7 13,1 17,2 13,8,51 100,0

Fuente: elaboracién propia, resultados de la iyasbn.

En cuanto al anadlisis descriptivo en la tabla 4egelencian las dimensiones
intralaborales en la Forma A que corresponde allrfjefes, profesionales o técnicos);
En primer lugar y remitiéndose al orden de las dsienes plasmadas en la tabla, se
puede hacer mencion que para efectos de la prasgastigacion se analizara solo una
dimensién Control del Dominio Control sobre el Tagbcuya definicibn segun la
bateria muestra que: es la posibilidad que el jmabiece al individuo para influir y
tomar decisiones sobre los diversos aspectos deeviemen en su realizacion. La
iniciativa y autonomia, el uso y desarrollo de hdhdes y conocimientos, la
participacion y manejo del cambio, la claridad dleyrla capacitacion son aspectos que
le dan al individuo la posibilidad de influir sobmu trabajo; de las anteriores
dimensiones se hablara de las Oportunidades parsoey desarrollo de habilidades y
conocimientos, la cual es percibida, por los calatbores evaluados, como una
dimensién que segun datos estadisticos presentabajoiyiesgo psicosocial dentro de

las organizaciones estudiadas., porcentuando &%3de la poblacion en este nivel de
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riesgo, seguido del nivel de riesgo alto con urv 28, el nivel de riesgo medio de
17.5%, el bajo con un 16.9% y terminando con eklnge riesgo muy alto que
corresponde al porcentaje mas bajo en relacionlammlemas de un 15.5%. Lo cual
indica que en esta dimension que corresponde apastunidades para el uso y
desarrollo de habilidades y conocimientos, quedsaria de las personas evaluadas no
se sienten en un nivel de riesgo muy alto encodéran su trabajo la posibilidad de
usar sus habilidades y conocimientos para el ejerae las funciones propias, es
importante observar que el porcentaje de difereantee el nivel de riesgo bajo y los
demas es bastante apartado, validando esta apdaciacemas de que por el nivel
educativo que presentan es probable que se enena@ntrcargos en los que se puedan
potencializar sus capacidades y estas necesitenp@encializadas y aprobadas,
complementando el analisis descriptivo, con queerkl mayoritario un nivel de riesgo
bajo y/o sin riesgo, posiblemente no amerite a@sare intervencion inmediatas sino

mas bien de promocion que permitan la permanencis eivel protector.

Pasando al Dominio de Recompensa, evaluado amembde, se evaluaran sus
dimensiones trabajadas en la Tabla 4. Que son emempidugar las recompensas
derivadas de la pertenencia a la organizacion yrdbhjo que se realiza, en la que al
igual que la anterior dimension, los colaborad@esluados infieren que presenta un
nivel muy bajo de riesgo con un porcentaje mayooitdel 53,6%, seguido del nivel de
riesgo bajo con un 17,9%, nivel de riesgo mediamd 6.1%, nivel de riesgo muy alto
con un 10.7% vy finalizando con el nivel de riegm abteniendo tan solo un 1,8%. Se
podria inferir al respecto, que esta dimensién apresenta un nivel de riesgo
significativo para la mayoria de la poblacion ead, debido a que existe un nivel de
satisfaccion en la recompensa ligada a la perténeeda organizacion, al igual que los
colaboradores encuentran pertinentes las formas ndmifestacion de dichas
recompensas dentro del trabajo que realizan, generar una asociacién elevada con el
nivel de estrés o segun la Bateria requiriendoivel mle atencion a mediano o largo

plazo con objeto de no acrecentar este nivel dgaie

Por su parte y ligada a la anterior dimension deeresignificativa y directa se
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expresa en la tabla 4, reconocimiento y compensacd donde el porcentaje
mayoritario indica un riesgo muy bajo con un potagnde 36,7% y seguido de un
riesgo muy alto aunque diste mucho este porced&jetro, con un 19,5%, los niveles
de riesgo medio, bajo y alto puntian 17,2%, 13,4%3,%%, respectivamente , lo que
denota que esta dimensidén no es considerada ppelssnas evaluadas como un riesgo
inminente, sino que presentan un grado de recomationy compensacion con el cual
se sienten satisfechos, siendo este reconocimjeata compensacion acordes con lo
gue ellos consideran como adecuado para la lal®reglizan, permitiendo en cuanto a
su manejo formas de promocién y prevencion queemmipan el aumento del nivel de

riesgo.

Tabla 5

Andlisis descriptivo dimensiones intralaborales Foa B

PORCENTAJE

muy bajo medio alto muy Total
DIMENSIONES bajo alto

Oportunidades para el uso y desarr|] 28,2 17,1 17,1 21,3 16,4 100,0
de habilidades y conocimientos
Recompensas derivadas de | 1a&54 11,5 129 7,0 13,2 100,0
pertenencia a la organizaciéon y del

trabajo que se realiza
Reconocimiento y compensacion 26,123,0 16,4 13,2 21,3 100,0

Fuente: elaboracion propia, resultados de la iyason.

La tabla 5, corresponde a las dimensiones inmedette anteriores en la Forma
B del cuestionario de la Bateria, correspondienteuailiares y operarios), siendo esta
forma la de mayor numero de cuestionarios resposdmbr la poblacion objeto de
estudio. Inicialmente la dimensién a desplegaraedd Oportunidades para el uso y
desarrollo de habilidades y conocimientos pertemeeial Dominio Control sobre el

trabajo , al igual que en la forma A, esta dimemsio es considerada por la mayoria de
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los operarios como un factor de riesgo inminenendo el porcentaje de riesgo muy
bajo el 28,2%, seguido por el porcentaje de 21,8¥espondiente a nivel alto de

riesgo, puntuacion que en términos de la evaluaeghdd muy cercana a la anterior, lo
qgue podria significar que un porcentaje signifiaipina que no es alta la posibilidad
de aplicar sus conocimientos y habilidades parasel de su labor, esto podria estar
mediado por la empresa o el cargo desempefiadodeamdo que en las empresas de
produccion hay muchas labores que son en su maymri&cas mas que requieran del
ejercicio intelectual o potencializacion y movilkizén de diversas capacidades; por otra
parte los niveles de riesgo bajo y medio preseigaal puntuacion dentro de un

porcentaje de 17.1%, y seguido por el 16,4 %, phravel de riesgo muy alto, lo que

indica que muy pocos colaboradores piensan qustaa desarrollando o explotando su
potencial, habilidades y conocimientos dentro diabar o que la empresa no les brinda
estas posibilidades, exigiéndole a la misma unacete no inmediata de estas acciones
pero que si a mediano o largo plazo posibiliteapgbvechamiento del potencial de sus

colaboradores respecto a su labor a través deé&itacion y demas programas.

La siguiente dimension a evaluar se denomina reeasgs derivadas de la
pertenencia a la organizacion y del trabajo queakza, en la cual el porcentaje mayor
es el que expresa esta dimensidbn como de riesgob&joy con una puntuacion de
55,4% que corresponde a un numero un poco mas detdd de evaluados, lo que
significa que este porcentaje opina que las recasgerecibidas por el ejercicio de su
labor y el hecho de trabajar en esa empresa eioyjarf son adecuadas y satisfacen en
gran medida su calidad de vida y su espacio emalcioecondmico, luego y distando
de manera significativa en el porcentaje, paradigtansion, continta el nivel de riesgo
muy alto con un 13,2%, seguido del nivel medio £219%, el nivel bajo con un 11,5%

y finalizando con el nivel alto con porcentaje d€l%.

La dimension final de la tabla 5, hace referenclareconocimiento y
compensacion, en la que el riesgo muy bajo, eseepgesenta puntuaciéon mas alta con
un 26,1%, seguido de forma inmediata con un 23.0% un nivel de riesgo bajo,

continuando con el nivel alto con un porcentaje2de8%, nivel medio con 16.4% y
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nivel alto con un 13,4%; de lo anterior se podni@rir que tanto los niveles de riesgo
muy bajo, bajo y medio, ocupan un porcentaje adtotrd de las puntuaciones de los
colaboradores de las empresas evaluadas, mostrqmelolos reconocimientos y

compensaciones dados por parte de estas son gdascittmo adecuadas y muestran un
nivel de alta suficiencia para ellos, posibilitaledola suplencia de necesidades en
cuanto a calidad de condiciones minimas, tanto @oaas extrinsecas, como de

satisfaccion intrinsecas.

Analisis correlacional

En este punto se satisface uno de los objetivda geesente investigacion en
cuanto relacionar directa o inversamente una Marietn respecto a otra, y especificar
los cambios longitudinales entre las mismas, aligue el nivel de estrés relacionado
con las variables estudiadas. Cabe anotar que mieita se pretende relacionar

variables mas no determinar la causa de ello.

Para la Evaluacion que sigue se tendra en cuestasifuientes rangos de

correlacion:

El indicador de correlaciones va entre menos 1(yl1l), de (-0,15 a 0,15)

existe un bajo nivel de correlacion, de +- (0,1%145) un nivel medio de

correlaciény de +- (mayor a 0,45), indicaria un alto nivelcderelacion.
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Tabla 6
Andlisis de correlaciones entre condiciones (donais) intralaborales y estrés de

acuerdo a Forma Ay Forma B.

Jefes, Auxiliares
profesionales y
y técnicos  SIG operarios SIG

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo -,089 ,014
Control sobre el trabajo -,025 -,163
Demandas del trabajo -,086 ,071
Recompensas -,141 -,012
Condiciones intra laborales A4 7P9* 435 ***

Fuente: elaboracién propia, resultados de la iyasbn.

En primer lugar se analizara la correlacion del idaorgue en este caso es el de
Recompensa cuyo dominio por si solo no indica wmeelacion alta con los niveles de
estrés, mas bien segun el rango de correlacionaridiun nivel medio, sin embargo al
observar el valor total de todos los dominios, texisna significancia representativa
generando una correlacion directa alta con el nieelestrés. Lo que corrobora el
modelo dinamico propuesto por Villalobos, quiemraéi que la estructura intralaborales
por si sola con elementos aislados no genera eptés cuando se evalla en conjunto

con todos los factores, logra generar una relaitdncon el estrés.
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Tabla 7
Andlisis de correlaciones entre condiciones (dimemes) intralaborales y estrés de

acuerdo a Forma Ay Forma B.

_ Auxiliares
Jefes, profesionales y
L y
técnicos _
SIG |operarios | SIG

Oportunidades para el uso y desarrollo de -,126 ,047
habilidades y conocimientos
Recompensas derivadas de la pertenencia ,081 -,010

a la organizacion y del trabajo que|se

realiza

Reconocimiento y compensacion -,085 ,083

Fuente: elaboracion propia, resultados de la iyason.

Segun la tabla 7 se podria afirmar que no existeelacion entre las
dimensiones evaluadas y el estrés, lo que corrdbsnasultados descriptivos dado que
todos los dominios y dimensiones evaluadas papaelsente investigacion, puntdan un
nivel de riesgo entre bajo y medio, lo que muelstrpoca correlacion con los niveles

altos de estrés, dado el nivel despreciable dgaien la mayoria de puntuaciones.
Andlisis de Contingencias
El andlisis de contingencias pretende corroboraadésticamente los datos

obtenidos en la anterior correlacién, mostrandaiedl contingencial muy bajo, bajo,

medio, alto y muy alto en relacion con las dimemsgintralaborales de la Bateria.
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Tabla 8

Andlisis de contingencia recompensas derivadasalpdrtinencia y estrés Forma A.

RECOMPENSA |muy alto 54%| 1,8%| 0,0%| 1,8% 1,8%
S DERIVADAS |alto 1,8%| 0,0%| 0,0%| 0,0% 0,0%
DE LA medio 3,6%| 7,1%| 1,8%| 3,6% 0,0%
PERTENENCIA |bajo 7,1%| 5,4%| 1,8%| 0,0% 3,6%
ALA muy bajo 30,4%| 5,4%| 7,1%| 7,1% 3,6%
muy bajo| bajo | medio | alto muy alto
ESTRES

Fuente: elaboracién propia, resultados de la iyasbn.

Segun la tabla 8 en la dimension Recompensasadiasvde la pertenencia a la
organizacién y del trabajo que se realiza, la twle referencia al sentimiento de
orgullo y a la percepcion de estabilidad labora guperimenta un individuo por estar
vinculado a una organizacién, asi como el sentitniete autorrealizacion que
experimenta por efectuar su trabajo. El 30,4% des {mbajadores del area
administrativa presentan un riesgo muy bajo, sieasle el de mayor porcentaje lo que
podria mostrar que al parecer la mayoria de lalsajadores se sienten a gusto e
identificados con la tarea que realizan, y no regm&a un nivel considerable de estrés

l[aboral.

Tabla 9
Andlisis de contingencia recompensas derivadasedgertinencia y estrés forma B.

RECOMPENSA |muy alto 3,1%| 3,8%| 1,4%| 2,1% 2,8%
S DERIVADAS |alto 2,4%| 2,1%| 0,3%| 0,3% 1,7%
DE LA medio 3,5%| 2,4%| 3,1%| 2,8% 1,0%
PERTENENCIA |[bajo 3,1%| 2,4%| 1,0%| 2,8% 2,1%
ALA muy bajo 14,3%| 13,6%| 10,8%| 7,7% 9,1%
muy bajo| bajo | medio | alto muy alto
ESTRES

Fuente: elaboracion propia, resultados de la iyason.
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En la tabla 9 se observa que la sumatoria de ledas alto y muy alto en nivel
de estrés puntla 6,9% mientras que como se obearia tabla el nivel muy bajo
puntda mayor de este valor representado en un 1de3bds trabajadores encuestados
del area operativa mostrando al parecer sentimmiorgullo por estar vinculado a la
organizacion, identificandose con la tarea queizaal Por lo tanto existe una

disminucién considerable a generar sintomas désdsiboral en esta dimension.

Tabla 10

Andlisis de contingencia reconocimiento y compao®n y estrés Forma A.

RECONOCIMIE |muy alto 54%| 0,0%| 1,8%| 0,0% 3,6%
NTO Y alto 10,7%| 0,0%| 0,0%| 1,8% 1,8%
COMPENSACIO|medio 8,9%| 8,9%| 1,8%| 1,8% 0,0%
N bajo 8,9%| 1,8%| 1,8%| 1,8% 0,0%
muy bajo 14,3%| 8,9%| 5,4%| 7,1% 3,6%
muy bajo| bajo | medio | alto muy alto
ESTRES

Fuente: elaboracién propia, resultados de la iyasbn.

En la tabla 10 que corresponde al Reconocimiemmnypensacion definido por
la Bateria como el conjunto de retribuciones querdgnizacion le otorga al trabajador
en contraprestacion al esfuerzo realizado en lehjimaEl 14,3 % de los trabajadores del
area administrativa presentan un riesgo muy bajogue significa que ellos estan
percibiendo como adecuadas la retribuciones canelgm a reconocimiento,
remuneracion econdmica, acceso a los servicios ieleedtar y posibilidades de
desarrollo. Por consiguiente no existe sintomafaloge estrés laboral en esta

dimension.
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Tabla 11

Andlisis de contingencia reconocimiento y compaa®n y estrés Forma B.

RECONOCIMIE |muy alto 52%| 4,9%| 2,8%| 3,5% 4,9%
NTO Y alto 3,5%| 3,8%| 1,0%| 2,4% 2,4%
COMPENSACIO|medio 2,8%| 3,8%| 4,2%| 2,8% 2,8%
N bajo 7,0%| 4,9%| 3,5%| 4,2% 3,5%
muy bajo 8,0%| 7,0%| 52%| 2,8% 3,1%
muy bajo| bajo | medio | alto muy alto
ESTRES

Fuente: elaboracién propia, resultados de la iyasbn.

En la tabla 11, un 8,0% al igual que un 7.0% detlabajadores encuestados
del é&rea operativa presentan una puntuacion de sgaiemuy bajo y bajo
respectivamente, lo que indica que en esta dimensi reconocimiento (confianza,
remuneracion y valoracion) que se hace de la ¢omidn del trabajador lo perciben
como correspondiente con sus esfuerzos y lograguadé manera el salario lo perciben
como adecuado, generando poca o0 ninguna sintorgéale estrés con respecto a esta

dimension.
Tabla 12
Andlisis de contingencia oportunidades para el ugodesarrollo de habilidades y
conocimientos y estrés Forma A
PARA EL USO DE |2 e s 20
HABILIDADES Y medio 8,9%| 1,8%| 5,4%| 1,8% 1,8%
CONOCIMIENTOS bajo 8,9%| 1,8%| 1,8%| 1,8% 1,8%
muy bajo 21,4%| 12,5%| 3,6%| 8,9% 1,8%
muy bajo| bajo | medio | alto muy alto
ESTRES

Fuente: elaboracion propia, resultados de la iyason.
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En la tabla 12 que corresponde a la contingenaiae @©portunidades para el
uso de habilidades y conocimiento que hace refexenia posibilidad que el trabajo le
brinda al individuo de aplicar, aprender y deséaraus habilidades y conocimientos.
El 21,4% de los trabajadores del area adminisaatiuntiian un riesgo muy bajo,
ademas de puntuar 0.0% en los niveles alto y ntoydal relacion entre la dimension y
el estrés, lo que indica que ellos estan percilienee sus tareas corresponden a su

cualificacion, disminuyendo la presencia de sintomastrés en esta dimension.

Tabla 13
Andlisis de contingencia oportunidades para el ugodesarrollo de habilidades y

conocimientos y estrés Forma B.

0, 0, 0, 0, 0,
OPORTUNIDADES MY alto 4,9%| 3,1%| 2,1%| 2,4% 3,8%
alto 52%| 5,9%| 2,1%| 3,1% 4,9%

PARAEL USO DE medio 56%| 3,5%| 4,5%| 1,7% 1,7%
MABILIDADES ¥ baj 4’20/0 3’10/0 1’70/0 4’9(V0 3’10/0
CONOCIMIENTOS ~22 ey oo o SE =
muy bajo 6,6%| 8,7%| 6,3%| 3,5% 3,1%

muy bajo| bajo | medio | alto muy alto

ESTRES

Fuente: elaboracién propia, resultados de la iyasbn.

La Tabla 13 indica que un 8,7% de los trabajademesuestados del area
operativa presentan un riesgo bajo en esta didmnisi gue muestra que el trabajo le
permite al individuo adquirir, aplicar o desarrok@nocimientos y habilidades, ademas
que las tareas que se le asignan al trabajadmesponden a su nivel de cualificacion.

Lo que disminuye la sintomatologia de estrés ldlmrasta dimension.

Como se puede observar en todas las tablas aeteqae indican contingencia,
existe coherencia ya que se habia determinado aqueldcion entre los dominios y
dimensiones intralaborales como son oportunidades @l uso y desarrollo de
habilidades, conocimientos y recompensa, con eé&s muy minima, esto podria

deberse como se lo menciono anteriormente a gestas dimensiones y dominios los

69



trabajadores, en su mayoria presentan adecuadappenm, o de alguna manera se
sienten comodos, con la situacién, por ejemplol@as de oportunidades para el uso
de desarrollo de habilidades y conocimiento, aungaehay un grado total de
satisfaccion la mayoria de trabajadores sientendguena u otra manera estan siendo
tomados en cuenta los recursos fisicos e intellestugue ellos presentan para el
desarrollo de la labor que desempeiian, ademas guiste una capacitacion en el area
en el que ellos estan laborando, aunque no quieca due por esto ellos estan
totalmente satisfechos mas bien en algunos dedsssc segun las narrativas de los
sujetos sobre todo en operarios, el nivel de eddicapie han adquirido, ha sido dentro
de la empresa, ya que por fuera no hubiesen tdaglgosibilidades, sobre todo
econdmicas, lo que les permite un grado de satisfaen cuanto a las oportunidades
de usar sus conocimientos y habilidades.

Asi también para el caso de recompensa, es pasiBlervar que no existe un
nivel muy alto de estrés para este dominio y soedsiones, indicando que la mayoria
de trabajadores perciben como adecuadas la ratims corresponden a
reconocimiento, remuneraciéon econdmica, acceso saskyvicios de bienestar y
posibilidades de desarrollo. Por consiguiente ristexsintomatologia de estrés laboral
en esta dimension. Sin embargo y visto a las lufagenarrativas de los sujetos es
importante mostrar que sobre todo en el caso degesarios también existe un nivel de
conformismo con la compensacion recibida dadopmpra el grado de educacion se
encuentran con una relativa estabilidad que posidée no podrian encontrar en otra

labor o en otra organizacion.
Igual por cualquiera que fueran las razones pocuages ellos estén satisfechos

o por lo menos en gran medida, no existe reladigncan el estrés, a la luz de estos

resultados.
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Andlisis de diferencia entre grupos (condiciones deograficas)

El siguiente andlisis pretende mostrar las difdeensignificativas entre las
puntuaciones de riesgo entre grupos (FORMA A Y @nero, tipo de cargo; y
dimensiones intralaborales, con el objeto de raalkmparaciones significativas que
puedan optimizar el analisis de resultados. Paesagmrtado de forma estadistica se uso
tablas de varianza ANOVA en donde un puntaje ménds muestra una diferencia

significativa entre el nivel de riesgo entre unatna variable y viceversa.

Cabe anotar que para efectos de diferenciacion gstrama en gris las
dimensiones y puntuaciones cuyo nivel de signifiano es elevada y en negro las que

si presentan grado de significancia importantesegrupos.

Tabla 14

Andlisis de varianza anova entre grupos (Forma BYyy dimensiones intralaborales

Media
Suma de cuadrati Si
cuadradog gl ca F |ag
Oportunidades para el uso y Inter- 474936 1| 474,93674,613,000
desarrollo de habilidades y grupos
conocimientos Intra- 2170,574 341| 6,365
grupos
Total 2645,514 342
Inter- 1,733 1 1,733 ,379 |,539
Recompensas derivadas de la grupos
pertenencia a la organizacion y del Intra- 1560,491 341, 4,576
trabajo que se realiza grupos
Total 1562,224 342
Inter- 3,676) 1| 3,676 ,511 475
Reconocimiento y compensacion |grupos
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Intra- 2452576 341| 7,192
grupos
Total ‘ 2456,252‘ 342‘ ‘ ‘

Fuente: elaboracion propia, resultados de la iyason.

Tabla 15
Andlisis descriptivo (puntaje promedio de riesgo)ménsiones intralaborales que

presentan diferencias significativas entre grupdsofma A y B)

FORMA A FORMA B
DIMENSIONES i .
Media Desv. tip. Media | Desv. tip.
Oportunidades para el uso y 9,61 14,206 34,25 24,111

desarrollo de habilidades y

conocimientos

Fuente: elaboracién propia, resultados de la iyasbn.

En la primera tabla Anova No. 14, para las dimereso intralaborales
correspondientes a la presente investigacion, edepabservar que para el caso de la
dimensién Oportunidades para el uso y desarrolloatdidades y conocimientos existe
una significancia de ,000 menor que 0,5, lo queadna diferencia entre el puntaje de
riesgo en la Forma A (jefes, profesionales o t@®)ioy Forma B correspondiente a
(auxiliares y operarios), diferencia que se exptieamanera mas clara en la Tabla 15,
mostrando que la media de la Forma B al respedtoide de riesgo es mucho mayor
que la Forma A, puntuando 34,25, de lo cual se @ueférir que los operarios del
proceso misional estan expuestos a un nivel dgaiggle estrés mucho mayor que los
jefes y administrativos, esto podria deberse a estes Ultimos se sienten mas
cualificados para el cargo y labor que desempedidamas de tener un acceso mayor a
oportunidades en cuanto a usar sus conocimientbabylidades en el trabajo que
realizan, mientras que los operarios por su pate,su mayoria sienten que los
aprendizajes que tienen se limitan a lo béasico widabor sin oportunidades de
aprendizajes nuevos y desarrollo de nuevas hatbdglan el afrontamiento de retos.
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Por lo contrario en el caso de las dimensiones iRpeasas derivadas de la

pertenencia a la organizacion y del trabajo queresdiza; y reconocimiento y

compensacion no existe una diferencia significaémael nivel de riesgo para el caso

Forma Ay B.

Tabla 16

Andlisis de varianza anova entre grupos (géneraimensiones intralaborales

Suma de Media
cuadradog gl | cuadrética| F Sig.
Oportunidades para el uso |Inter-grupos 18,996 1 18,996 2,466 ,117
desarrollo de habilidades |Intra-grupos| 2626,51§ 341 7,702
conocimientos Total 2645,514 342
Recompensas derivadas de |Inter-grupos 1,772 1 1,772 ,387| ,534
pertenencia a la organizacion vy |Intra-grupos| 1560,452 341 4,576
trabajo que se realiza Total 1562,224 342
Inter-grupos 1,199 1 1,199 ,167| ,683
Reconocimiento y compensacion |Intra-grupos| 2455,053 341 7,200
Total 2456,252 342

Fuente: elaboracién propia, resultados de la iyasbn.

En la tabla 16 se analiza la diferencia del nivelidsgo que podria existir entre

géneros femenino y masculino, observando ninguieaedicia significativa entre uno y

otro para el caso de las dimensiones que atafi@npaekente investigacion, lo que

significa que tanto hombres como mujeres estanitpenclo el riesgo de la misma

forma en el ejercicio de su labor dentro de la Giggcion.
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Tabla 17

Andlisis de varianza anova entre grupos (tipo gego) y dimensiones intralaborales

Suma de Media
cuadradog gl |cuadratica F Sig.
Inter- 507,286 3| 169,095 26,809 ,000
) grupos
Oportunidades para el uso y desarrollo ¢
- o Intra- 2138,228 339 6,307
habilidades y conocimientos
grupos
Total 2645,514 342
Inter- 23,070 3 7,690 1,694 ,168
. .| grupos
Recompensas derivadas de la pertenencig
L ) ) Intra- 1539,154 339 4,540
organizacioén y del trabajo que se realiza
grupos
Total 1562,224 342
Inter- 89,756 3 29,919 4,286| ,005
grupos
Reconocimiento y compensacion Intra- 2366,496 339 6,981
grupos
Total 2456,252 342

Fuente: elaboracion propia, resultados de la iyason.

Tabla 18

Andlisis descriptivo (puntaje promedio de riesgoiménsiones intralaborales que

presentan diferencias significativas entre grupagp¢ de cargo)

profesional/analist | jefatura/tiene asistente
) o o | operador/opera
a/tecnico/especialis personal a | administrativ _
- rio/ayudante
ta cargo o/auxiliar
DIMENSIONES
Des
Desv. V. Desv. Desv.
Media tip. Media | tip. | Media| tip. | Media| tip.
Oportunidades para el usoly
- 10,42 15,6 18,42
desarrollo de habilidades vy, 6,26 ; 11,33 53 22,72 0 35,07 | 24,284
conocimientos
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12,20
1

Reconocimiento y

9,66 21,44| 20,552

compensacion

19,8 13,37
21,96 9,44
78 6

Fuente: elaboracién propia, resultados de la iyasbn.

En la tabla 17 se analiza el nivel de varianza dite¥enciacion en el nivel de
riesgo entre los distintos tipos de cargo como $efatura, asistente administrativo y
operario. Para el caso de la primera dimensiorhqae referencia a oportunidades para
el uso y desarrollo de habilidades y conocimieetdste una significancia de ,000 que
es menor a 0.5 y estd mostrando la existenciafdesdcias significativas, asi mismo
para el caso de la dimension Reconocimiento y casgm@on con una significancia de
,005 menor a 0,5 de igual forma mostrando difesenicnportantes entre tipos de cargo.
Elementos que son analizados en detalle en la Khl48, que muestra para la primera
dimensién mencionada que la mayor puntuacion emeldia para los diferentes tipos de
cargo es 35,07 para operarios, operador o ayudasrteporando que el nivel de riesgo
es mucho mayor para este tipo de cargo, dadaaZames ya expuestas, en las que ellos
se someten en el trabajo misional a diferentesessts, tales como: el trabajo
rutinario, el estancamiento en cuanto a conociragegntuso de habilidades y destrezas y
las cargas laborales en cuanto a horarios y fuesigue no les permite cualificarse

mucho més aumentando el nivel de riesgo en estandidm.

Ahora bien en el andlisis de diferencias entre asrgara la dimension
Reconocimiento y compensacion, se observa quaudtuacion de la media es mayor
para el caso de jefaturas obteniendo una puntuaedi, 96, no distando mucho entre
la media del cargo operario, operador o ayudanteofpiuvo una puntuacion de 21,44,
lo que indica que para el caso de jefaturas eln@@miento y compensacion, tanto
econdmica, como social y psicolégica no estan sigmetcibidas como adecuadas y
asertivas aumentando el nivel de riesgo, esto lse a@ue posiblemente no sienten que
el salario o las oportunidades de bienestar o denoeimiento social, tales como
premios, felicitaciones, dias de compensacion; yn@micos, tales como
compensaciones monetarias, bonos, aumentos erdss b estan siendo suficientes o

no generan un grado de satisfaccion en contrapiésta la labor desempefiada,
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situacién que para el caso de los operarios eodakes no dista mucho la media puede

ser similar o igual.

7.1.2 Sistematizacion y descripcion de la informa@n cualitativa

A continuacion se presentan los resultados arrejahoel Grupo focal, cuyas
preguntas se extrajeron o se basaron en su graorimaylo sugerido en la Bateria,
que fue instrumento para la presente investiga@idamas dichas preguntas hicieron
referencia Unicamente al dominio recompensa y aila®nsiones: Oportunidades
para el uso y desarrollo de habilidades y conocitoge Recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacion y del trabajo queresdiza y Reconocimiento y
compensacion, de cuyas respuestas se obtuvierosigantes narrativas de los

sujetos:

Tabla 19
Narrativas de los sujetos, Dimension Oportunidadele desarrollo y uso de

habilidades y conocimientos

LOS NARRATIVAS
SUJETOS

FACTORES DE RIESGO

DOMINIO  DIMENSION PREGUNTAS NARRATIVAS DE DE LOS

SUJETOS
FACTORES

Control Oportunidades | Grupo Focal

sobre de desarrollo y PROTECTORES
el trabajo uso de
habilidades vy
conocimientos
Adquisicién de | En su trabajg - aqui se aprende mucho, | - Todos los dias no porque
conocimientos | ustedes tiene I§ - antes no sabia nada, siempre es la misma rutina.

y Habilidades | posibilidades dg - nos han dado capacitacion| - se repite todos los dias |o
nuevas y | aprender o hace - Todos estamos capacitad| mismo
aplicacion  y | cosas nuevas? por igual,

desarrollo de -se aprende,

los - eso no lo sabemos. entong
conocimientos ahi se aprende.

y habilidades - hemos aprendido

que vya se - todos los dias se apren
tienen. algo nuevo.
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Que
oportunidades
les ha dado est

trabajo para
aprender cosa
nuevas?

- ideas nuestras, pues si.

- llega una nueva maquin
eso es aprender diferente

- todo esta tecnificado, se

remodelando y eso es nue

para uno, entonces  Si

aprende.

Si la empresa l¢

ha capacitadd
usted ha
utilizado ese

conocimiento

para la labor

que realiza?

- los cursos que la empre

me di6 del Sena, d
manipulacién de alimento|
hacer

y para ung

cooperativa. si me h
servido la capacitacion pal
aqui mismo.

- el curso de manipulacién d
alimentos del Sena qu
también lo utilizo para aqui

- tengo todos los cursos ¢
manipulacion y

de I

empresa y los he utilizad

cooperativismo

en la misma empresa.

sal cuanto

tiempo que
ingresaron aqu
recibieron estas

capacitaciones?

- alos 2 afos.

Ya llevamos 12 afios

-la empresa me ha dado
todavia porque llevo 1 afio.

- no tengo tampoco los cursos
de la empresa.

Asignacion del
trabajo segun
calificacion de
los empleados.

Que

conocimientos
se necesitar|
para
desempefiar €
cargo que uste

ocupa

- se necesita también como
disposicién de uno par
hacer las cosas rapido

- en mi caso no solo serfa
fuerza y tener también
agilidad.

- son puestos que no necesitan

saber sino que cuidado.

- en mi caso no solo serfa
fuerza y tener también
agilidad.

- Solo se necesita de fuerza.
- La agilidad y el cuidado

N

- més que todo seria la rapide
y la fuerza.

- se necesita utilizar las mangs.
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de
trabajar aqui g

Antes
que se
dedicaban a
cual fue su
experiencia

profesional o
Esta

les

laboral?
experiencia
ha servido en
este trabajo?

- Mi profesion era modista
me han servido habilidade
que aprendi alla agilidad €
las manos, y la vista y |
cabeza, también €
pensamiento.

- Serfa la agricultura, si m
ha servido aca por la fuerz
la fisica, la fuerza bruta.

- La agricultura también, m
ha servido mucho aqui

aprendi acé otras cosas.

y la practica
-A un solo ritmo trabajamos
todos, es la linea a un solo
ritmo, si uno se atrasa hace
atrasar a todos.

- Trabajaba en varias cosas, de
vendedora, asi en tiendas, €so
y la verdad casi no me han
servido esas experiencias p
este trabajo y aqui es dongde
uno tiene que aprender por las
buenas y a las malas.
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- Primero que todo pues en
agricultura y mas o menag
ya sabia del manejo, y aq
ya estuve un tiempo en |
que es de mantenimient
en la parte de planta y pa:
a ser operario.

- La agricultura y un poco d
construccion, me ha servid
para trabajar por la fuerz
aqui practicamente s
necesita fuerza.

- No este fue como el prime
el trabajo aqui aprendi tod

llevo 5 afios aqui.

Fuente: Macro proyecto. Factores de Riesgo Psicosociaim@resas de produccion del

centro occidente Colombiano.

Procesamiento de informacién: Septiembre- Octulirg@édyinbre 2013

En la tabla 19 se observa la dimension Oportunslatke desarrollo y uso de
habilidades y conocimientos, que como se ve disgado, se divide en los items
Adquisicion de conocimientos y Habilidades nuevaglicacion, desarrollo de los
conocimientos y habilidades que ya se tienen; ynasion del trabajo segun

calificacion de los empleados.

En el primer item se identificaron los factores riesgo y protectores que
manifiestan los colaboradores a través de sustivasaen donde se les interrogé al
respecto de las posibilidades para aprender cosagas y la capacitacion que la
empresa les brinda para el desempefio de su ldli@m@o en que las recibieron y su
utilidad, factores que se podrian catalogar en &yonfia como protectores, por ejemplo
en el hecho de que la empresa impulse su tecnditaonstante, ya que esto, les da la
posibilidad de conocer al respecto del manejo slenidmas, y valorar la vanguardia de
Su organizacion, asi mismo cuando en sus narratieasfiestan que se les ha brindado

capacitaciones acordes con su labor estan partiipale las oportunidades de
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crecimiento y cualificacion importante para su desl profesional y personal, sin
embargo dentro de los factores de riesgo se pusmtmmtrar que estas capacitaciones se
dan después de un largo tiempo de haber ingresddacion que aplaza el aprendizaje
y mejoramiento de los colaboradores en su labdr,caso las posibilidades de

promocién y ascenso, por lo tanto incrementa e¢gst

En el segundo item también se identificaron lotofas de riesgo y protectores
al respecto de la asignacion del trabajo, seguificeaion de los empleados, lo que
implica los conocimientos que se necesitan parandesiiar el cargo que ocupa, la
formacion académica y el uso y aprovechamiento udexgperiencia para el trabajo
actual, a lo cual las narrativas de los sujetoardeptrever que existe un alto factor de
riesgo ya que Unicamente el trabajo manual o lation de la fuerza fisica son utiles
y necesarias para la labor que realizan los opstaio que limita la capacidad
intelectual y su desarrollo, generando monotonénsancio, aumentando el estrés,
unido a esto se observa también que la mayoriasdegerarios han llegado a un nivel
minimo de educacion académica en donde algunosliégado a pocos cursos de
primaria y tan solo unos pocos han estudiado diilb@@to completo, lo que impide la
posibilidad de desarrollar labores intelectualeanaadas, y los que han estudiado
técnicos o0 un nivel educativo mas alto sufren destfacion al no desarrollarse
profesionalmente, ni utilizar estos conocimientasapel desempefio de su labor; por
otro lado es muy importante observar que los cotdmyes perciben que la empresa los
esta valorando porque por su nivel educativo naipodaspirar a otros cargos, por tanto
se les da la oportunidad de trabajar con un sat#@gimo y mantener a su familia a pesar
del poco nivel de educacion, percepcidon que denalguanera les genera tranquilidad y
sentido de pertenencia al sentirse valorados potabar mas que por su nivel
académico. Finalmente es muy importante tener entawjue los operarios manifiestan
haber trabajado antes en labores que le han biwkefiecnuchisimo para su trabajo
actual ya que han utilizado estas habilidades mlesiwequeridas, ademas de sentir que
han mejorado sus posibilidades laborales al ingrada empresa en cuestion, factor

protector para ellos.
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De igual manera no hay que desconocer que lagimaganencionadas por ellos
estan apuntando a un alto nivel de conformismo,dende se sienten seguros y
contentos con su statu quo sin aspirar elemen®s$ogypromuevan a realizar tareas que
podrian ubicarlos en un més alto nivel econdomipoofesional, incluso se podria decir
gue temen a estos cambios por no sentirse preppeaidellos, factor de riesgo ya que

impide la oportunidad de usar y promover su potgnkabilidades y conocimientos.

Concluyendo este analisis y articulandolo con latsl cuantitativos expuestos
anteriormente se podria decir que efectivamengeaagégoria no representa un nivel de
riesgo alto para los colaboradores, mas bien pondarativas de los sujetos, representa
elementos protectores posiblemente por lo bringexida empresa, pero también por el
statu quo percibido en ellos.
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Tabla 20

Narrativas de los sujetos, Dominio Recompensa. Disién reconocimiento y

compensacion

DOMINIO

RECOMPENSA

DIMENSION PREGUNTAS NARRATIVAS DE LOS NARRATIVAS DE LOS
SUJETOS SUJETOS
Reconocimiento y | Grupo Focal. FACTORES FACTORES DE
compensacion PROTECTORES RIESGO
Reconocimiento | la empresa -reconocidos si, no| - a veces toca trabajar (
(confianza que se | reconoce la valoran. domingo a domingo es

deposita en los
trabajadores y
valoracién que se
hace del trabajo y

los trabajadores)

importancia que
ustedes tienen
dentro de la
misma, ustedes s
se sienten
importantes para

la empresa?

- en un dia del trabajo,

- Yo digo que si porqug

todos nos reconocierof

usted es el mejo

trabajador de la plants

Yo cConozco que e
otras empresas no

hacen.

no es reconocimiento.
a nosotros nunca nd
dicen nada.
-Pues la unica vez qu
me acuerdo es el dia d
trabajador, que nos dice
por ustedes la planta eg
aqui dicen. es lejana
vez, que dicen esg
palabras.

Nunca me lo han dicho.
digamos sor
esporadicos, 0 sea en u
fecha especial los m3g
altos mandos si le dice
algo a uno.

un treinta por ciento yq
digo que si pero un 70y

digo que no.

le

na

D

[®]
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Cuédles son log
reconocimientos
que
da

empleados por €

la empres:
a sug
trabajo que

realizan?

- en el cumpleafios o €
fechas especiales 0 ¢
fin de afio, nos dan m§
barato el producto d
aqui, ya se dijo que nd
van a dar un dia libr
por el cumpleafios, so|
cositas buenas.

- en fechas especiales
nos reconocen 0O §

menos nos dicen qu

Somos la parte

principal de la empres

gue sin nosotros no hg

nada.

- ho son constantes, catla

ano si, en diciembre.

Pues en si seria baca

que el dia que un

cumpla afios le dieran e
mismo dia, porque a uno

no le dan ese dia sino, 5

lo quedan debiendo pel
no se sabe cuando se

den.

no

lo

Ha habido en
algin  momentg

que Si un
trabajador se h
destacado le ha
dado

reconocimiento @

un

algo asi?

- Pues a mi si un dia qu
dije bien la mision V|
vision de la empress
me dieron un incentivq
y un dia libre, que es
fue un reconocimienta
esas son cositas que

uno lo motivan.

- no y seria importante

bacano, se sentiria bier

- Pues no y seria un buen

estimulo, pero no s

hecho.

- Pues seria bueno que

esas cosas se hagan cada

mes, que no se quede
palabras.

- Ahora como estamos si

psicéloga pues no hay

nada. esas cositas s

importantes lo de
bienestar.

- Necesitamos
psicologo empresaria

gue se preocupe por

organizacion.

umn

en

=]

83



Remuneracién

econdémica /
salario
(oportunidad,
cumplimiento de
los acuerdos
hechos con el
empleador y
equilibrio con
respecto al
esfuerzo
realizado)

El pago que uste
recibe en estq

empresa es?

- Si es bueno, me pare
justo, es muy bier
pagado.

- me parece que €
bueno, también por ¢
estudio que tenemos
creo que es bueno.

- nos incrementan cad
afno.

- el salario me parec

bueno

- me gustaria que m
paguen un poco mas
- para el trabajo que un
hace, y el horario que €
bastante extenso, yo cré
que si seria bueno U

poco mas

si nos pagaran m3j

bienvenido sea.

a quien no le gustari

que le paguen mas, yo

creo que nuestro trabaj

vale mas

- Pues si nos pagaran mas

seria
Un

seria bueno,
excelente.
reconocimiento

econdémico.

Comparado cor

- yo he hecho un sondeg

- No he comparado.

otras empresa] y es mucho mayor € - Otras empresas pagan
que ustedey salario. Menos pero es que aq
conozcan eq estamos laborando 1
mayor 0 menor e horas

pago? -No he comparado jamas.
Pueden ustedd - Si he tenido

con el salario que
tienen acceder
préstamos q
suplir unas

necesidades extr|

prestamos y no los da
facil.

que se les

presente?

La recompensg - me alcanza para ¢ - uno tiene que medirse €
econémica qug mantenimiento de m| los gastos, segun lo que

reciben esta bie

para ustedes s

familia.

- Pues vivimos bien d

uno le alcanza, porque

uno entre mas gana mas

84
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sienten pronto completo, y gasta.
satisfechos )| necesidades n{ - Yo tengo 2 personas [a
suple su§ pasamos. cargo
necesidades - Bien porque si nd - Yo tengo 3 personas |a
basicas? tuviéramos este cargo

trabajito no

sobreviviriamos

econdémicamente
Al ingresar a la - No nunca ha pasado. | - No como 6, 7 dias I
empresa el - Nunca se nos ha] maximo pero no mas.
informaron a| demorado. Ni hemo{ - Nos consignan a una
pepe que s§ tenido problema. cuenta, a mi se me han
pagaba el dia 2( - A veces si nog§ demorado como 2 o B
de cada mes, ha descuentan pero es p| dias, siempre es puntual.
pasado 2 meses| errores en facturas o €
pepe no recibe s| descargos q
primer sueldo g confusiones pero no ¢
no le han pagad{ de la empresa.
hasta ahora. Hi - Consignan totalment
pasado estal el salario y puntual.
situaciones d - Cuando hay problema
similares en est{ se solucionarn
empresa? rapidamente.

Bienestar social Cuales son log - ya se nos vuelve un - creo que a todos nags
aspectos de 1§ costumbre y ya Id molestan y nos pong
empresa con loy sabemos, entonces el incémodos es el horario
gue ustedes no § no es dificultad - el horario que a veces
sienten - realmente no h¢ nos llaman a una hora |y
identificados? pensado en buscar otf a otra hora y entonces
Que aspectos d trabajo, ya me h¢ unono se acostumbra.
la empresa nq acostumbrado -cada vez que se le
van con su formg - yo permanezco en es| cumple el contrato unp
de ser? Y porqu{ empresa porque uno §{ ruega que se le renueye
usted permanec| acostumbra tiene ag( porgue es un contrato de
en esta empresi amigos cada afio y uno lo que
cual es larazon?| - porque me ha gustad piensa es ojala me dejen
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trabajar siempre

- permanezco porque €
raro encontrar un bue|
trabajo, este es el mej
trabajo que he
encontrado.

- lo hace

que me

permanecer aqui, ¢

porque me  gustg

porque me permite pg

lo menos coge
experiencia aqui.

- Me gusta trabajar aqy
porque se lo que teng

que hacer

otro afiito.

- Pues a veces el frio, y
horario ya en la noche
gue a veces uno tien
gue tocar mucho hielo
tenemos elementos d

proteccién pero para €

hielo no hay que Id
proteja

- permanezco por |
necesidad econémica

- No me identifico con e

horario a veces que n

cuadran bien pierdo el

tiempo.

- a veces se trabaja a d
grados de temperatura
tres y a cuatro cuand

mas.

-por el estudio y la edad,

en otras empresas a u
persona que no teng

estudio no la van a recibir

18

® - O

a

=]

na

a

¢, Qué actividade
de

(descanso,

bienesta

recreacion,
capacitacion,
salud, desarrollg
humano,  entre
otras.) se hace

en la empresa?

- si se involucra a Ig
familia a todos.

- Nos han dado comidqg
del dia de trabajado
descansos e
ocasiones.

- Capacitaciones S

cuando recién entramd

del manejo de
producto y de
manipulacion de

alimentos.

- una vez desde que Yy
entre hace tres afios,

- a fin de afo hicieron u
paseo con todas Id
familias.

- Hace como 3 afios qu
nos dieron un paseo.

- Yo de todo el tiempg
que he trabajado aq
solo una vez.

- Seria bueno que esto

vuelva a dar pero hade

falta la persona qu

i

5e

a)
-3

encabece esto, no h?y
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quien lidere.

Oportunidad de
desarrollo y
ascenso

Ustedes tienen
posibilidades de
ascenso en la

empresa?

- Ahorita si hay esg
posibilidad
- dieron la oportunidag
de que los operarios
tengan un cargo d
lider hace como tre
meses.

- Se debe ejercer |
autoridad y el caracte
sin atropellar a otrd
persona.
- Si han habido ascensq

en la empresa.

ascendieron los

ingenieros

dieron resultados.

yo llevo 12 afios pero np
me siento capaz de

ejercer autoridad.
Ahorita

problemas

tenemos

con €sQ

pero no

ascensos de comparieros

a jefes de area porque no

tienen forma de tratar
las personas, les falt
educacion y
propasan, se
los humos, para que

uno lo asignen

puesto tiene que saber

mandar, 0] tener
autoridad no pueden
decirle las cosas a lp

bestia.

a las personas que |
subieron de cargo les da
autoridad como es |
primera vez que se dio
uno le toca agachar |
cabeza y no decir nada.
la empresa con lo
ingenieros que estabs

antes no miro resultad
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en cuestion de proceso
produccién, la empres

dice que los compafierq

como estan empapados

del proceso y todo, ello

en cuestion de

rendimiento estan bien

les falta saber tratar

deberian capacitarlos ¢
eso porque no solo ¢
importante saber sin
también como se trata
las personas.

a nosotros no nos hg
consultado si estamos (

acuerdo con esa form

de ascenso o si hace

bien su labor

para mi ellos no fuero
los méas adecuados
mejor elegidos para ¢
ascenso por que un d
vino el gerente Gral. &
reconocié que eran Ig
que se habian ganado
puesto y a mi no m
parece la forma d
ascender sin preguntarlg
a los deméds o si
conocer realmente, o0 s
capacitar.

Osea se ven un poqui
de injusticias, son u

poquito injustos.

y

[

[

nw S

a

le

eN

h

la

n

el

11

1%

£S

Fuente: Macro proyecto. Factores de Riesgo Psicosociahgnwesas de produccion del

centro occidente Colombiano.
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Procesamiento de informacién: Septiembre- Octulm@dyinbre 2013

En la tabla 20, en cuanto al dominio recompensanséizd en primer lugar la
dimensién denominada reconocimiento y compensacam)os items: Reconocimiento
(confianza que se deposita en los trabajadorestac@dn que se hace del trabajo y los
trabajadores, Remuneracion econdmica, salario fiapdad, cumplimiento de los
acuerdos hechos con el empleador y equilibrio rempecto al esfuerzo realizado),
Bienestar social y Oportunidad de desarrollo y msgecuyas narrativas de los sujetos

arrojaron factores protectores y de riesgo, enl iguogoorcion.

En el primer item se observaron, los siguientesneftos, en cuanto al
reconocimiento y valoracion de su trabajo parant@resa se determind que en cierta
medida si existe, ya que en fechas especialesalesiéscuentos en el producto y les
mencionan verbalmente su valor dentro de la empsas@&mbargo esto es ocasional y
algunas condiciones de la organizacion como loarlus no estan recompensando el
esfuerzo y la labor de los colaboradores, factquesincrementan el estrés y el riesgo,
ante esto ellos afirman que se sentirian felicelesy gustaria mucho que se les
recompensara econdémicamente o de alguna formd somnpensatorios toda la labor
gue estan desempefiando dentro de la empresa, ageenksexistencia de una persona
(psicblogo), que encabezara y pusiera en marclag @stiativas de compensacion y

confianza.

En cuanto al segundo item de remuneracion econgrs@tario (oportunidad,
cumplimiento de los acuerdos hechos con el empteadquilibrio con respecto al
esfuerzo realizado) se indago al respecto del domgsito del pago del salario, la
equidad con respecto a otras empresas, la supleieciaecesidades basicas y la
tranquilidad que se genera a partir de la remui@ra&n la que los colaboradores
expresaron que se sentian satisfechos con el pajacymplimiento por parte de la
empresa, ademas que si suplian con este, las dedesibasicas a pesar de tener a cargo

varias personas, sin embargo seria importante @éva poder acceder a mejores
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condiciones econdémicas y no tener que vivir altdmya que el no contar con la

tranquilidad a nivel economico les esta generastieé®

En el tercer item en donde se observa el Biensstaal, las narrativas de los
trabajadores muestran que el horario y las conmksiode frio excesivo estan
perjudicando no solo la salud de ellos, sino laivaoton frente al trabajo, ya que los
elementos de proteccion no son suficientes pargani¢stas situaciones, ademas ellos
no estan percibiendo que existan politicas clamsbignestar que incluyan a sus
familias, por el contrario mencionan que se ha dadsolo paseo en todo el tiempo que
llevan laborando y que después de este no hadexigtra actividad que incluya a sus
familias y que les permita momentos de esparcimigritescanso, situacion de riesgo y

estrés.

Por ultimo se analizo el item de oportunidades esaollo y ascenso en el cual los
factores de riesgo son muchos, ya que a pesar @eexjppresan, que se han dado
posibilidades de ascenso, no han sido las méas adeguteniendo en cuenta que han
ascendido a operarios que llevan tiempo en la esapyeconocen del proceso de
produccion, sin embargo no estan capacitados palideeazgo, lo que a sus otros

compaferos les perjudica, afirmando que a pesagueeascendieron, no tienen la
capacidad adecuada para impartir 6rdenes y quesj&amdo un consenso para tales
ascensos, no existiendo posibilidades para expsesaimnconformidades, por otro lado

algunos colaboradores mencionan que a pesar deearorbproceso y llevar mucho

tiempo no se sienten capacitados ni capaces ddrasumeto de liderazgo o ascenso, lo

que ademas de aumentar los niveles de estréseateeel riesgo en este item.
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Tabla 21
Narrativas de los sujetos, Dominio Recompensa. Digién recompensas derivadas

de la pertenecia a la organizacion y del trabajoegse realiza

DOMINIO DIMENSION PREGUNTAS NARRATIVAS DE NARRATIVAS DE LOS
LOS SUJETOS SUJETOS
RECOMPENSA

Recompensas | Cudles son las principalg - brindar a la gente un
derivadas del| caracteristicas de I|{ buena calidad d¢

sentimiento de| empresa para la qu producto.

pertenencia a| trabajan, realmente cug -sacar el mejor
la organizacion | es el objetivo de Ig producto.
empresa o de que usted -Brindar un excelente
trabajen aqui? alimento.
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Por dltimo cual es e
sentir general de usteds

frente a la empresa?

- Muy bien brindamog
un alimento a miles d
personas de personas
que tiene que ser d
buena calidad, entonce
ahi esta nuestro valios
trabajo.

Recompensas
derivadas de la
estabilidad que
brinda la
organizacion

En pollo al dia la
estabilidad...es?
Complementaria la frase
cémo?

- En esta empresa |
estabilidad si es buen
y si hay estabilidad..
pues durante un af
estamos tranquilos.

- Si
buena, Si
estabilidad.

la estabilidad e
hay

- Yo creo que si Ig
estabilidad es buena.

Pues si yo pienso qu
es buena I3

estabilidad.

Si yo pienso que e
muy buena todog
llevamos mas de u
afioy algunos 12y 1

afos.

Recompensas
derivadas del
sentimiento de
Autorrealizacié
n por el
trabajo

realizado

Que significa para usted
trabajar en esta empresa
teniendo en cuenta que €
una de las Unicas
empresas en la region
consolidadas, con

presencia regional?

es muy importantg
porque esta es una ¢
las mejores empresa
y una de las mejore
pagadas, si me sient
muy feliz y satisfecha
- si uno sale de aqu
tiene una
recomendacion buena
- En mi caso es alg

bacano, una por lo

y por e
reconocimiento.

amigos,

- es importante porqu
hacemos todo g

posible por sacar €
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producto bien,
entonces me sient|
feliz de trabajar aqui.
es la primera vez qu
trabajo en ung
empresa asi com
esta, que est
creciendo.

Si me siento bien e
este trabajo y cuand
hablo de esta empres
por fuera pues lo hag
con felicidad, con
orgullo. Le hablo bien
a la gente de est
empresa.

yo donde trabajo mg
siento orgulloso.




- lo que me gusta e
darles moral a mis
compafieros,

- lo que me gusta de n
trabajo es
mantenerme ocupad
no perder el, cuand
uno trabaja pasa ¢€
tiempo y la noche
como mas rapido ha
que ponerle animo.

- Hay que ponerlg
animo y amor a lg

que hace.

Fuente: Macro proyecto. Factores de Riesgo Psicosocialngoresas de produccion
del centro occidente Colombiano.

Procesamiento de informacién: Septiembre- Octulirg@dyinbre 2013

En la tabla 21 correspondiente a la segunda didensie recompensa,
denominada recompensas derivadas de la pertenkci@@anizacion y del trabajo que
se realiza, se analizaron los itenlRecompensas derivadas del sentimiento de
pertenencia a la organizacion, Recompensas deswdglda estabilidad que brinda la
organizacion y Recompensas derivadas del sentimidat Autorrealizacion por el

trabajo realizado.

En el primer item: Recompensas derivadas del simtiocnde pertenencia a la
organizacion, se analizé a partir de las narratidaslos colaboradores, que ellos
presentan un nivel elevado de sentido de pertemgymi la organizacion, y que lo
expresan a través del objetivo organizacional, egidrindar la mejor calidad en el
producto y en el servicio, ademés de recomendalandnera muy positiva a otras
personas que desearian trabajar ahi, aunque taotisénvan como factor de riesgo lo
antes mencionado al respecto del horario y lasiciomgs ambientales dentro de la

organizacion.

94



En el segundo item: Recompensas derivadas de dhilesid que brinda la
organizacion, la mayoria de narrativas arrojan sjuexiste estabilidad laboral, ya que
muchas personas llevan mas de 5 afios en la orgemzasiempre existe renovacion
del contrato con posibilidades de seguridad y peemea por mucho tiempo,
constituyéndose este item como un factor proteptra los colaboradores de la

Empresa.

Finalmente en el tercer y Gltimo item: Recompeneaivadas del sentimiento de
Autorrealizacion por el trabajo realizado, se mueldservar que existe satisfaccion alta
por trabajar en una de las empresas que ellosdaryasila mas grande de la region, con
proyeccion de expansion y reconocimiento a otraslas, ademas de reconocer un
ambiente adecuado en cuanto a clima y cultura @aeonal, lo que aumenta el
sentimiento de autorrealizacion, aspectos positiues posibilitan factores protectores

organizacionales.
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8. Fase Interpretativa

En este apartado se dara paso a la interpretaeioesditados de acuerdo con el
objetivo que se pretendié al inicio de la investiga, Describir y comprender los
sentidos que se derivan a partir de los factoresiedgo psicosocial intralaborales,
especificamente en las categorias de Oportuniddaleesarrollo, uso de habilidades,
destrezas; y recompensa, Yy su relacion con elsestrélos trabajadores de algunas
empresas de produccion de la region Centro OcaddniColombia, articulandolos con

los autores citados para sustentar dichas categoria

8.1 Dominio Control sobre el trabajo, Dimensiéon Opdunidades de

desarrollo, uso de habilidades y destrezas

Haciendo un recuento, el dominio Control sobrerabdjo, segun Villalobos
(2005) es la posibilidad que el trabajo ofrecandividuo para influir y tomar decisiones
sobre los diversos aspectos que intervienen eeadizacion. La iniciativa y autonomia,
el uso y desarrollo de habilidades y conocimientasparticipacion y manejo del
cambio, la claridad de rol y la capacitaciéon sopeats que le dan al individuo la
posibilidad de influir sobre su trabajo.

Dentro de este dominio se encuentra la dimensabnadtla: oportunidades para el
uso y desarrollo de habilidades y conocimientofindiea desde la Bateria de Riesgos
Psicosociales del Ministerio de la Proteccion Sq@a10) como: la posibilidad que el
trabajo le brinda al individuo de aplicar, aprengedesarrollar sus habilidades y

conocimientos, esta condicion se convierte en &datriesgo cuando:
* El trabajo impide al individuo adquirir, aplicardesarrollar conocimientos y

habilidades.

» Se asignan tareas para las cuales el trabajadse ancuentra calificado.
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Esta dimensidon segun los resultados observadosagglo de la investigacion se
puede catalogar como de riesgo psicosocial minyaogue tanto estadistica como
cualitativamente se evidencia que no es un faaterggnere un alto nivel de estrés, sin
embargo a pesar del analisis estadistico que dérawpse el nivel de riesgo, para esta
dimensién es bajo, se debe resaltar, como en laativas de los colaboradores se
expresa que las oportunidades se dan de acuerdaserigencias de la labor, mas no
hay un ambiente en el que ellos creen esas opdailes a través de sus experiencias
vividas o de lo que ellos puedan aportar, expresi@omo: “se ha tecnificado la planta
y €S0 es nuevo para nosotros” o “todo es rutinaopatonia, pero a pesar de eso se
aprende cada dia”, dan cuenta de que son muy faEcaportunidades de conocimiento
y desarrollo de habilidades y destrezas, ademabshkrvar que la mayoria, por no decir
todo el trabajo que se realiza se da a traves fietaa fisica lo que disminuye ain mas
estas oportunidades, Richard Boyatzis (1982): gicelas habilidades y destrezastt
caracteristicas subyacentes en las personas, adagia la experiencia, que como
tendencia estan casualmente relacionadas con aictin@s exitosas en un puesto de
trabajo contextualizado en una determinada cultorganizacional” (244),situacion
que en este caso no se esta propiciando dado que erayoria de empresas de
produccion y en este caso de las empresas objetestielio, se da situacion de
monotonia y rutina ademas exigencia de mucha ctiacgn lo que reduce los
espacios de compartir y genera en las personascasteéento, [0 que no permite como

lo menciona el autor, actuaciones exitosas enedtpule trabajo.

Otra de las situaciones puntuales a analizar gsngiido que los colaboradores le
estan dando a las oportunidades de aprovechandentiestrezas, ya que mencionan
que a pesar de lo poco que cambian las labored dfa e dia; por su bajo nivel
educativo y su corta experiencia es todo a lo quizign aspirar, esto podria explicarse
segun la perspectiva de Marelli (2000): quien airgque fa competencia es una
capacidad laboral medible, necesaria para realizar trabajo eficazmente, es decir
para producir los resultados deseados por la organion. Esta conformada por
conocimiento, habilidades, destrezas y comportaiméeque los trabajadores deben

demostrar para que la organizacion alcance sus mgtabjetivos”,en este sentido son
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las habilidades y destrezas que hasta ahora hadopdeimostrar y para las que ellos se
sienten aptos, las que hasta ahora les han perntiésempenarse y permanecer en el
ambito laboral sin aspiraciones mas altas o deriwel, posiblemente la empresa sea la
gue de alguna forma les esta haciendo sentir ssacgamiento y ellos entraron a una
fase de confort propia de este tipo de tareasoumidsto las capacitaciones brindadas,
responden a las necesidades de la organizacion & lae expectativas o deseos de
crecimiento de las personas que alli laboran, laesawl un diagnostico que permitan dar

cuenta de estos aspectos.

En este sentido la perspectiva de Alles (2005)muafirma que las
Competencias no solo hacen parte de la formacibmdieiduo extrinsecamente, sino
gue éste dentro del trabajo presenta habilidadissiyezas que deben ser desarrolladas
y potencializadas. Da cuenta de que no solo lapetancias adquiridas a partir de una
profesionalizacion son importantes, tal como pienga colaboradores, sino también
aguellas intrinsecas que le estan aportando abeu d¢aa la cotidianidad que enfrentan,
labor que debe ser iniciada por la organizacibnqu@ a pesar de que el trabajo es de
obligada produccién en linea, podrian introducpeéticas de salud ocupacional o de
gestion del talento humano que impulsen y poteioerallas competencias y esto se
traduce en mayor productividad, pero también emmajoramiento importante de la
calidad de vida de los colaboradores. En apoyadaagumentacion Garavan (1995)
dice: ‘la gestion estratégica de las actividades de foiogc desarrollo vy
perfeccionamiento directivo y profesional, para legro de los objetivos de la
organizacién, asegurando la utilizacion del condeimio y habilidades de los
empleados. Se ocupa de la gestion del aprendidejeempleado a largo plazo teniendo
presente la estrategia de la empresa” (9¢pstura que aporta a la capacitacion y
aprendizaje constante que la empresa y las pglileagestion deberian adoptar, en
aporte al cambio de mentalidad y en pro de del @vale los colaboradores a toda

escala, personal y profesional por supuesto stepele vista la estrategia empresarial.
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Ahora bien lo que atafie a la presente investigae®rograr entender si la
dimensién Oportunidades de desarrollo, uso de idalis y destrezas, esta siendo un
factor protector o de riesgo, los resultados ee ssihtido dicen que esta dimension no
representa alto riesgo, sin embargo no hay quedeser que algunas de las narrativas
de los actores, que se mencionaron inmediatamermégicaes, muestran que existen
algunos factores que estan siendo fuente de eftedg, (1999) al respecto de esto,
reconoce que en la actual organizacion la pos#alide usar los conocimientos y
habilidades se relaciona directamente con los rfestprotectores y de satisfaccion
laboral ubicandolos en alta importancia con rela@®tros elementos organizacionales.
Por consiguiente es de relevancia el tener en auesta dimension como de vital

Importancia para ser gestionada.

Finalmente en apoyo a lo dicho anteriormente Beghkduselid (2000) expresan
que, “una estrategia de negocio que confie en éasopas como fuente de ventaja
competitiva sostenible, donde exista una cultureegecional de comportamientos y se
defiendan las creencias ... conectado con gerentegmfienden las implicaciones del
capital humano sobre los problemas del negocioeypmeden modificar el sistema de
talento humano para solucionar esos problemas, rahera como se vuelve tangible la
creacion de valor a partir de la gestion humanty es, desarrollando capacidades
organizacionales” (Calderdn, 2006). Es tarea dega@m la organizacion trabajar por la
creacion de valor en la empresa, sin embargo 8e per sentado que las empresas de
produccion por su excesiva monotonia no requieraidgun tipo de exigencias en
cuanto a lo intelectual ni mucho menos en ges&édnsumamente relevante tener en
cuenta que las narrativas de los actores al raspectamaban politicas de bienestar, de
capacitacion, de ascensos, de crecimiento las ayigue trabajar inmediatamente, para
poner en tension la afirmacion de Yeats que meaciue el trabajo rutinario y de baja
calificacion, aunque sea manual, no genera ni empapital humano en la
organizacion.
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8.2 Dominio Recompensas. Dimensiones ReconocimientoCompensacion
recompensas derivadas de la pertenencia a la orgaacion y del trabajo que se

realiza

La Recompensa, se refiere a la retribucion queoklborador obtiene por la
realizacion de sus contribuciones o esfuerzos #éb®resta presenta dos modalidades:
econdmica y psicoldgica, enmarcando dentro deldtstaa el reconocimiento social, el

trato justo en el trabajo, las posibilidades darmrcion y seguridad.

Para la presente investigacion es importante amalarios aspectos, primero el
hecho de que este dominio con sus dimensiones degumresultados estadisticos no
generd indices de riesgo altos, lo que indica queepresenta un factor estresor en alta
medida para los colaboradores. Segundo que a gesamnteriormente mencionado las
narrativas de los sujetos expresaron diversos al@siedignos de ser evaluados a la luz

del riesgo, que es lo que atafie a la presentetigae®n.

En este sentido cabe mencionar que no solo la E@esAa econdmica es lo que
les genera interés a los colaboradores y de hechsplo ese factor es analizado en
cuanto a recompensa, tal como lo afirma Milkovid®96), quien dice que las
compensaciones son una relacion de intercambidribueién por el trabajo realizado
que puede ser de caracter financiero o no. Paricaxpn poco esta perspectiva. El
discrimina estas compensaciones en directas eatds, las primeras hacen referencia a
gue inmediatamente después de desempefiar su éalfitoe su retribucion en forma de
sueldos, salarios, primas y comisiones; las intheeqor su parte son aquellas
denominadas beneficios, cuando se recibe toda deasecompensas que se diferencian
de las directas por ejemplo vacaciones y segurbsigual que todo tipo de

reconocimiento social que posibilitan la satisf@naiel colaborador.

Asi las cosas, los resultados en cuanto a estendomisus dimensiones en
términos de las narrativas de los sujetos, muesiten a pesar de que se sienten

satisfechos en su recompensa econdémica, porqupalgen a tiempo y la empresa
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cumplen con los requerimientos de ley; existenesipnes de ellos que afirman que les
“gustaria ganar mas”, que quisieran “aumentar eldsupara no vivir con lo justo”,

entre otras ya que segun Milkovich (1996), el eanhielo percibe como un elemento
determinante de su bienestar econdmico y socialesamcia se conserva el modo
antiguo feudal de intercambio, ya que el empleadoega su trabajo a cambio de una

retribucion.

Aparte de esto, segun Ivancevich, lorenzi, SkinneZrosby (1996), marcan
como objetivo de las compensaciones empresariabeswufar un meétodo de
recompensas equitativo, el resultado deseado &s podtar con un empleado motivado
y satisfecho para hacerlo eficientemente, En ested® los empleados de las empresas
de produccién, dicen estar satisfechos ya que @ammenciond anteriormente, al no
tener un nivel de educacion elevado, no puedemaaspialgo mayor, asi mismo que el
salario es justo en contraprestacion con la laler mpalizan y su cualificacion, sin
embargo expresan que seria muy bueno que la enlpsesgtribuyera mayor salario y
en muy pocos casos, pero igualmente importantesndigie las jornadas son muy
extenuantes, que la labor bastante agobiante pasalaio que estan percibiendo.
Entonces lo que los autores plantean dista un gedo que realmente sucede, en donde
exista equidad y motivacién en cuanto a la compedsaya que muchas empresas, en
especial las del nivel de produccion, estan obsekval trabajador en términos de labor
manual asi tengan un nivel técnico, compensandelgén esa perspectiva, ademas hay
muchos operarios que tiene personas a cargo, laguenta el nivel de estrés y de
riesgo, disminuyendo su satisfaccion al percibirsatario que les alcanza para suplir
necesidades basicas, a pesar de que ellos mencengse agustos con esto, se refleja
y se afirma en lo mencionado segun Kessler (199dipn dice que las empresas a
menudo implican una paga que esta implicada eatifducion basica, y se reivindica
en lo que Fletcher y Williams (1992), quienes eferencia a los programas de
recompensa ligada al rendimiento manifiestan quesndificil ver que estos, se ocupan
mas de gestionar los sueldos, que de gestionarotavanion o el rendimiento. El
primero, claro esta, es un objetivo legitimo, pe programas no se suelen presentar

con este propdsito como su principal funcién.
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Por otra parte al hablar de beneficios, cuando esgbe toda clase de
recompensas que se diferencian de las directagjpmplo vacaciones y seguros, al
igual que todo tipo de reconocimiento social quesilghtan la satisfaccion del
colaborador. También se encontraron factores dgaoiga que mencionan que hace
mucho tiempo no reciben actividades de bienestaoaiaber una persona que lidere
estos emprendimientos, y que el reconocimientaakqcie reciben solo se da en fechas
especiales, en donde les han mencionado diferéptessde compensaciones, pero no
les han sido cumplidas, y lo mas complicado de rebsees, lo referente a los
reconocimientos no han sido para todos sino pasector muy minimo de la poblacion
empleada, lo que perjudica el clima laboral. Pdemtes de explicar esto Camell y
Wood (1992), observaron que existen muchas razpass introducir la retribuciéon
ligada al rendimiento en pro de mitigar algunodagesiguientes problemas evaluados
en el ambito comunicativo, relacional y perceptaatre los que se destacan: mejora de
la comunicacion, problemas con los sistemas inanéatess, mejora de contratacion y
retencién, recompensa y motivacion y promocioncdeibio cultural y organizativo. Ya
gue no solo es importante lo econémico sino quenddiente y el bienestar marcan una

gran importancia para los colaboradores, casi guetalmente imperativo para ellos.

En los resultados determinados ellos mencionan eguda empresa la que
determina qué y cuando se tomaran las recompensgsel no es asertivo cuando
hablamos de factores psicosociales, al respecto(K@95) menciona, que solo se logra
satisfaccion al realizar un adecuado e integrajrdiatico de aquello que los empleados
consideran gratificante para ellos, ademas de ifd@mt si lo que se recompensa
realmente es congruente con lo que se pretendiunenmomento premiar 0 Si
simplemente responde a las necesidades o post@Bdarganizativas del momento,

situacion que excluiria los intereses y necesidddesabajador.

Otro de los factores determinantes para la compgnmsaace referencia a los
ascensos que segun los trabajadores no ha sida monsultado ni consensuado, ni
mucho menos han sido comunicadas las politicas panmaoverlos, dando nefastos

resultados cuando se han dado dichos asensos,eyaegun ellos no es el personal
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adecuado para llevar a cabo un liderazgo, ni muwboos a la hora de tratar a las
personas, lo que por supuesto les genera esteésonsidera un factor de riesgo ya que,
segun Gilliland y Langdon 1998, el ser tenidos @enta permite la mejor aceptacion de
decisiones sobre ellos sin importar que estasfesganables para ellos, por que los hace
sentir parte de las decisiones y soluciones queeresobre ellos, facilitando la gestion

del rendimiento de manera eficaz y mas equitativa.

En este sentido segun Thurston, Jr. (2001), meaclanimportancia de la
participacion de todos los miembros de la empresaneproceso de vital importancia
para las organizaciones que es la evaluacion dehgeefio, lo que puede convertirse en
un elemento tan importante como la misma retribycile acuerdo a la manera de
realizarlo y al proceso de sensibilizacion y agliiéa del mismo en un entorno laboral,
porque si éste no es percibido como justo o edquotaimplemente perjudicara de
manera importante no solo las percepciones de dtaba@radores sino que marcara
aspectos como el clima organizacional y las refasointerpersonales, ademas de la
asuncién y respeto por las normas o lineas de pbdeque en términos de factores
protectores seria un gran aporte de la Gestiotaglto humano, a la hora de pensar en
recompensa, al tenerse en cuenta las perspectvaquidad, de compensacion justa y

efectiva, disminuyendo en gran medida el estrdgigsgo.
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9. Construccion de Sentido

En este apartado cabe reiterar el objetivo devestigacion que es Describir y
comprender los sentidos que se derivan a partiosléactores de riesgo psicosocial
intralaborales, especificamente en las categoga3pbrtunidades de desarrollo, uso de
habilidades, destrezas; y recompensa, y su relaciorel estrés, en los trabajadores de
algunas empresas de produccién de la regién Céxtoidente de Colombia; para
mencionar que solo se puede dar sentido a unatigaesn y a los resultados de la
misma cuando se ponen al descubierto las narratieasos colaboradores de las
organizaciones quienes viven en la dinamica catalialos que directa o indirectamente

estan expuestos a diferentes riesgos que buscdeondsp esta investigacion.

Por tanto, sin apartarse de los elementos que sambraron en la fase
interpretativa se deben entender los resultadogados en la investigacion, como una
forma de hacer evidente la importancia del diagodst gestion del riesgo y/o de los
factores intra y extralaborales que de alguna naaestan perjudicando las dinamicas
internas de la organizacion, la salud fisica y mlei¢ los colaboradores y porque no la
productividad empresarial y por supuesto que genaraalto nivel de estrés en los
actores organizacionales, tal como lo mencionaahi@® Mixto conformado por la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y lag@nizaciéon Mundial de la Salud
(OMS) (1984), que afirma que los factores psicadesi en el trabajo son “una
interaccion entre éste, su medio ambiente, lafaati®n y las condiciones de su
organizacion, por una parte, y por la otra, lasacalades del trabajador, sus
necesidades, su cultura y su situacién personed fied trabajo, todo lo cual a partir de
percepciones y experiencias pueden influir en ladsaen el rendimiento y en la

satisfaccion en el trabajo”.

Las dos categorias que se analizaron tanto lastypdedes de desarrollo, uso
de habilidades y destrezas, como la recompensajosalmente relevantes para los

colaboradores, quienes las observan como el medeéogotencializar sus capacidades y
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también porque no decirlo para subsistir. Fue cotare ninguna de las dos categorias
puntué con riesgo alto o muy alto en referenciao adtadistico, pero también es
innegable que por las narrativas de los sujetosthashos factores inmersos a ellas que
si estan perjudicando notablemente su desempef® gorsstituyen como un riesgo

organizacional e individual.

Retomando, los resultados de la Investigacion awaj en términos de
oportunidades que las extenuantes jornadas lasoral igual que la monotonia o la
interdependencia de labores dentro de las empréeasproduccion, no esta
contribuyendo a la disminuciéon de factores de deggesta generando estrés, ademas
algunas condiciones de capacitacion, las cualdsus&n un tiempo muy largo después
de ingresar a la empresa, y no todos presentapsiaildad de acceso a ellas, desde la
Bateria de Riesgos Psicosociales del Ministeriolad®roteccion Social (2010) eta
dimensién se define como: la posibilidad que dddja le brinda al individuo de aplicar,
aprender y desarrollar sus habilidades y conoaitoge Esta condicion se convierte en
fuente de riesgo cuando el trabajo impide al imtliei adquirir, aplicar o desarrollar
conocimientos y habilidades; asi es facil entreuer esta dimension se considera un

factor de riesgo por lo menos desde las narratigdes actores.

La Bateria cuyo uso fue determinante a la horaaderhel diagndstico, arrojé en
sus resultados que las oportunidades de desad®li@bilidades representaba un nivel
de riesgo bajo en los colaboradores y en la cot#otdn de esto. Ellos mencionaron
gue la empresa si estaba generando factores ctendaprendizaje, sobre todo cuando
llegaban maquinas nuevas, o elementos nuevospamanejados operativamente, asi
mismo las oportunidades de poner en marcha subdaales y destrezas se reducen al
hecho de usar su fuerza fisica, y sus érganosistggercomo son, las manos, la fuerza y
la agilidad, es mas algunos operarios han lleghdordo de afirmar que no es necesario
ningn conocimiento para ejercer su labor solo esesaria la experiencia o las
repeticiones de su labor, haciéndose la misma neegdimitando nuevas expectativas

de creacion, autogestion y prospeccion.
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Estas afirmaciones hechas por los actores de kstigacion muestran como
cada vez mas se esta estancando el crecimient@smoél y personal de los
colaboradores, posiblemente no por parte de laesapya que la labor operativa del
proceso misional asi lo requiere, sin embargo,en@aliza un trabajo de impacto hacia
las perspectivas, motivaciones y satisfaccionefogrrabajadores, quienes creen que
sus posibilidades de ascender o de crecer sonigar@ente nulas, ya que muchos
presentan como nivel académico la basica primdgianas completa, otros incompleta
y otros el bachillerato en las mismas condiciomescibiendo que Unicamente en la
empresa en la que estan, pueden tener un niveiddepvomedio, es mas no buscan
nuevas expectativas, por ya haberse acoplado yaggneonfort en donde y con las
condiciones que se encuentran, asi mismo lasqaalitie ascenso en la mayoria de los
casos se basan en el aumento de la producciéres Bbmérito o la potencializacion y
reconocimiento de las capacidades de los colabmadal como lo recomienda Bunk
(1994), cuando menciona que el colaborador queepocsmpetencias profesionales es
aquel quien dispone de los conocimientos, destrgzagtitudes necesarias para ejercer
una profesion, ademas es capaz de resolver loseprab profesionales de una forma
autonoma y flexible estando el capacitado paraboota en su entorno profesional y en

la organizacion del trabajo.

Ahora bien no solo son factores de riesgo los daéea a esta dimension,
también por parte de los colaboradores se hacderaeis factores protectores, ya que la
empresa fomenta capacitaciones acordes a la lal@oreglizan los colaboradores, por
ende son utilizadas para el ejercicio de su lambemas de que en muchos de los casos,
estas capacitaciones son el Unico nivel de estultie que los trabajadores han accedido

durante toda su vida, lo que se convierte en agoréble para su cualificacion.

Ademas el orgullo que ellos sienten al pertenecé&a empresa por su gran
reconocimiento en la region y por el crecimiente gagun ellos esta experimentando,
ya que al hablar de ella o al escuchar comentadaons) de los clientes como del entorno
social son excelentes y ellos lo experimentanesigual forma la experiencia de haber

trabajo en otras empresas les ha mostrado losibesefle pertenecer a la actual y ha
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generado en ellos mayor compromiso tratando a ¢odta de movilizar sus recursos
hacia la permanencia en la empresa y aprovechgolzss oportunidades de aprender
cosas nuevas que se les presentan, Boyatzis (I@@2pitula y resume los factores
anteriormente expuestos cuando habla que las @#astréson caracteristicas
subyacentes en las personas, asociadas a la erp&jeque como tendencia estan
casualmente relacionadas con actuaciones exitosas ure puesto de trabajo
contextualizado en una determinada cultura orgacimaal” (244). Validando lo que
anteriormente han hecho como exitoso para el ctmgetual.

Pasando a la dimension de competencias los ressltadiestran como los
actores de la investigacion ven a este como urorfat® riesgo en términos de la
confianza que se deposita en los trabajadoresoyacbn que se hace del trabajo y los
trabajadores, ya que para ellos el reconocimieato se les ha brindado en fechas
especiales, 0 en eventos esporadicos, a travéssdaahtos en el producto que se ofrece
en la empresa o de compensatorios que hasta alworaam sido dados por la
organizacién, ademas afirman no contar con unaparsiénea que lidere los procesos
de reconocimiento o impulse el ejercicio del bi¢amemstitucional, Segun Deci, 1975,
citado por Toro, “es claro e indudable de la teat&h refuerzo es que cuando la
retribucion se hace contingente con el desempeé@depastimularlo y promoverlo. Sin
embargo su efecto puede ser menos duradero quécehrinterés por la actividad
ocupacional se origina en la motivacion interndadepersonas’(133), a pesar de que
Deci, en el anterior apartado no da un valor impteral hecho de que la motivacién por
el trabajo sea interna si argumenta como signiica¢l hecho de que promueva y
estimule al trabajador por tanto este es un fact®ner en cuenta al ahora de llevar a
cabo las labores de incentivo al trabajador de maagiegnosticada y consensuada para

dar paso a la justicia y equidad.

En la misma linea los resultados indican que lamgensa econdmica que
reciben los colaboradores es de satisfaccion des,ella que con esta satisfacen
necesidad basicas, a pesar de tener personasoa adegnas de generarles estabilidad y

cumplimiento en el tiempo pactado, sin embargo madodas las personas desearian
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que su salario sea mayor al devengado de acuerddasocondiciones de horario y
ambientales a las que se exponen, ya que alguremps sienten que son muy dificiles
para el salario que reciben, En este sentido ekiftar cuales son las recompensas a
las que los empleados le atribuyen gran valor b spgun Kerr (1995), solo se logra al
realizar un adecuado e integral diagnostico de llqgee los empleados consideran
gratificante para ellos , ademas de identificalosque se recompensa realmente es
congruente con lo que se pretendié en un momeataigr o0 si simplemente responde a
las necesidades o posibilidades organizativas dehento, situacion que excluiria los

intereses y necesidades del trabajador.

Por su parte, las recompensas ligadas a las pslifie ascenso en la empresa no
estan siendo positivas para los colaboradores egiigrencionan como injustas algunas
decisiones de ascenso de las personas y porquecitto ccaprichosas, ya que no hubo
consenso ademas no existe capacitacion para essmas que han sido promovidas
ejerciendo su labor desde el autoritarismo, esjre¢o y el mal manejo de las relaciones
interpersonales lo que dista de lo que segun IvdgittelLorenzi, Skinner y Crosby
(1996), marcan como objetivo de las compensaciemgsesariales formular un método
de recompensas equitativo, el resultado deseadso@sr contar con un empleado
motivado y satisfecho para hacerlo eficientemehte. estructura salarial de toda
Organizacion debe reflejar equidad interna y coitipiefad externa, al igual posibilitara
la reduccion de rotacion, el mejoramiento del dgmedia, aumentara el interés por la
capacitacion y motivara planes de carrera al igua evitar todo lo concerniente a
huelgas o paros, los objetivos preponderantes sl€€tanpensaciones salariales son:
premiar el desempefio, la competitividad, la equidackivar el desempefio, mantener
niveles, atraer, institucionalizar y mejorar la cefncia y productividad de la

organizacion.
Ademas esta percepcion de injusticia perjudicaeskedhpefio y la tranquilidad

del colaborador tal como lo afirma Greenberg (198f)ien menciona que si la

evaluacion que se les brinda a los empleados poresspondiente con su rendimiento
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son percibidas como injustas por ellos, tenderaangirse menos satisfechos con ellos

mismos, por ende disminuiran el rendimiento.

El planteamiento de politicas a capricho como eedado en los resultados de
la investigacion esta propiciando insatisfacciopes el trabajador, ya que afirman que
los ascensos y otras cosas han sido instauradqsepasi lo quieren los altos mandos
sin tener una estrategia bien fundamentada y q@stneula satisfaccion de todos, como
dicen ellos “a la ligera” lo que se explicaria Sedgrown y Walsh (1994) citado por
Williams, como: “No hay razén para que la retrilducjuegue un papel preponderante
en la motivacion de los empleados. Aunque la admagion caprichosa de la
retribucion puede tener un fuerte efecto desmotiyad importancia de la retribucion
como incentivo se ha exagerado enormemente. Laidacede dinero puede que sea el
principal motivo para trabajar pero rara vez egmrite para garantizar un trabajo bien
hecho” (p. 450)

Siguiendo con lo argumentado anteriormente, no kol@compensa se puede
enmarcar en un solo factor sino también en la #istadh, las recompensas derivadas del
sentido de pertenencia por la organizacion y dirs@anto de autorrealizacion que les
genera la misma; factores que por los resultad@s aywjoé el estudio se podrian
calificar como factores protectores, ya que segdmahrrativas de los sujetos existe un
gran sentimiento de orgullo por trabajar en la e&s@r ademas de sentir estabilidad al
observar que ya llevan mas de 3,8 y 12 afios simmvado su contrato en todas las
oportunidades y sentirse felices por estar en or@esa reconocida a pesar de su nivel
académico basico, generandoles un sentimiento terealizacion, reivindicando su
permanencia alli, ademas de la satisfaccion pguéhacen al brindar un producto de

excelente calidad a las personas.
Los resultados que arrojo el estudio muestran giste@ diversos factores de

riesgo en el ejercicio de su labor en las emprésgsoduccion, que bien podrian ser la

monotonia y otros factores mas que todo ambiengéagjgnomico, pero también existen
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factores protectores que permiten mantener a &stggesas en pie, al igual que

producir satisfaccion en sus colaboradores.

Ante todo lo expuesto anteriormente, es importaataltar que las actuales
|6gicas organizacionales tienden cada vez mas@ase a las exigencias globales del
mundo econdmico y social, en donde en algunos cas@s que beneficiar al
colaborador, generan perjuicios y cada vez masrexde riesgo, de los cuales muchos
se mencionaron y corroboraron en la presente iigaesbn, por ejemplo en el caso de la
dimensién perteneciente al dominio control sobrieaddajo, denominada oportunidades
de desarrollo y uso de habilidades y destrezagbservé que en las empresas de
produccion evaluadas, se presenta monotonia, ruinacasionalmente existen
oportunidades para potencializar o crear nuevadidedes y competencias, lo que
posibilita un reto enorme para la gerencia del AtaldHumano, para la sociedad en
general y para la contemporaneidad, entendiendolajueansformacion, el impacto
positivo, la prevenciéon y control de los factor@sriesgo psicosociales no solo deben
ser descritos sino intervenidos, la bateria deuecaén de factores psicosociales
utilizada, brinda elementos puntuales a la horprdeenir, promocionar e intervenir los
mismos, sin embargo estos no son suficientes, &ambe requieren crear nuevos
horizontes en miras de la gestion del talento hunfaailitando el mejoramiento de la
calidad de vida de los colaboradores y la prodigztt, creando una relacion gana-gana.

Finalmente el objetivo principal de la presente estigacion describir y
comprender los sentidos de los colaboradores anidel al riesgo fue satisfactorio sin
embargo es labor de la Gestion del Talento Humaexpetuar el elemento de
diagndstico y prevencion de estos factores parsalogn avance de impacto que
beneficie trasversalmente a las Organizacionesmiduya notablemente el riesgo que

las atane.
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10. Conclusiones

No basta solo con la conceptualizacion tedricaodddctores psicosociales, sino
que es necesario conocer las narrativas de logosujel contexto en el que se
desenvuelven y la estrategia organizacional, de resinera se obtendra objetividad y
claridad en los conceptos que determinan los misy@ogue estos constituyen y marcan
la calidad de vida del sujeto, la cual por un ladouna evaluacion subjetiva de las
experiencias de vida en condiciones objetivas y pwwo en cualquiera de las
concepciones con que se asuma (condiciones de satafaccion personal, escala de

valores).

Al ser los factores psicosociales determinantegvsluacion también lo es, ya
gue no se trata solo de una perspectiva tedricoegmnal, sino de una responsabilidad
empresarial que implica la participacion de todmssdectores, la presente investigacion,
logro dar cuenta de esto, mostrando no solo lasppetivas intelectuales pertinentes,
sino involucrando a los actores, obteniendo majatdad en los factores de riesgo a
los que se exponen en la cotidianidad organizakiphiavando a cabo la labor de la

Gerencia del Talento Humano.

En este sentido al generar investigacion sobrefdotres de riesgo y los
protectores, se dio cuenta de la importancia qretla evaluacion de los mismos, ya
que la relacion negativa entre el ambiente labdaiciones o labores, estrategia
organizacional y las habilidades, destrezas, eapeas, necesidades, cultura y
relaciones externas, generan consecuencias bagbenjediciales en la salud y

satisfaccion del colaborador, el rendimiento labpia productividad.

Ademas se puso en marcha de manera rigurosa y sixlaael instrumento
Bateria de evaluacion de Riesgos psicosocialgs, pretension no solo es evaluar sino
también generar propuestas de transformacion ent@etino en donde se presenten estas

problematicas de riesgo, realizando el estudio ren poblacion muy poco explorada
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anteriormente, pero que esta expuesta a un niveliedgo y de estrés muy alto,
poniendo en descubierto sus falencias y compreddias a la luz de las estrategias
posibles, al respecto, con la presente investigas® determind que si es posible la
gestion del riesgo en estas empresas, a pesar meratonia y automatizaciéon, por
ejemplo modificando la estrategia organizacionanegando métodos de control
existentes para el trabajo monotono y automatizamgorando las condiciones fisicas,
psicolégicas, aumentando labores de bienestar gecsnando las policias de gestion
del riesgo, ya que los colabores por si mismosncesdrategias importantes de ser

escuchadas y puestas en marcha.

En este sentido se vislumbraron por supuesto mufetobsres de riesgo en las
empresas de produccién, factores que afectan eatebte la calidad de vida de los
colaboradores , que de no ser intervenidos a tiega@peraran ain mas perjuicios, sin
embargo se descubre que no solo es labor de laesapsta intervencion, sino también
es importante que los colaboradores tomen parigaade estos procesos desde la
autogestion, el autoanalisis y la participacion sies intervenciones a la hora de

gestionar el riesgo; y esta investigacion, les g&rrmonocerlo.

Cabe anotar de igual manera que se encontrarardagbrotectores que pueden
ser, tenidos en cuenta y potencializados para ebtexjores resultados aun, en el

ejercicio de la labor organizacional.

Al evaluar el nivel de estrés, se encontré quelt@sun porcentaje mas alto para
el nivel operativo misional, evaluado este comddiade riesgo psicosocial, mientras
que para el nivel de Jefaturas, profesionales widés es menor. Esto se puede
corroborar y evidenciar con lo expuesto a lo laggola investigacion, siendo posible
diferir de algunos autores, quienes manifiestan euaivel gerencial se encuentra

expuesto a mayores indices de estrés.

Un aspecto importante a concluir es: a pesar derdssltados que a nivel

estadistico no mostraron una amenaza contundentdéasercategorias evaluadas,
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puntuando en la mayoria de situaciones, riesgo\bajay bajo, en alto porcentaje; fue
muy importante la contrastacion con las narratidaslos sujetos, que mostraron

aspectos cualitativos de gran importancia en disassdel riesgo.

Las categorias aqui expuestas las Oportunidadesdedarrollo, uso de
habilidades y destrezas, como la recompensa, sorarsante relevantes para los
colaboradores, por tal motivo deben adquirir estgortancia en la estrategia
organizacional, de cuya elaboracion y gestion dégpeh mejoramiento de la calidad de
vida de los trabajadores, asi como el desarroll@rgcimiento en términos de
productividad, ya que de la percepcion y manejolqadrabajadores le den al riesgo,
depende el impacto de su labor dentro y fuera dnlaresa, al ser ellos el motor que

impulsa las organizaciones.

Lo anterior corrobora la normatividad legal queedigualmente, y con el fin de
tomar medidas preventivas, las empresas deberduniiirdentro de sus programas, la
identificacién de los riesgos psicosociales quesgem tension nerviosa y que afectan la
salud fisica, mental y social del trabajad@cuerdo 496/90, art.8, el que modifica el
mismo articulo del AC.241/67).

Se logro el objetivo, mas no es una labor conclesayecesita de investigacion,
gestion, sensibilizacion y concientizacion de quefaetor de riesgo debe ser una
perspectiva de mucha importancia en las Organiaasjolabor en gran medida de la

Gerencia del Talento Humano.

En este sentido cabe resaltar que el objetivo derdencia del Talento Humano
busca principalmente describir, evaluar, prevenintervenir al respecto de la salud
emocional, fisica y psicoldgica de los colaboradom igual que la productividad
empresarial, razon por la cual el ejercicio inygivo realizado dio pie no solo para el
logro de los objetivos propuestos, sino tambiéra gaofundizar en la creacion y
utilizacion de herramientas que posibiliten aun reagjercicio del bienestar de las

organizaciones y los seres humanos que alli laboran
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Asi también es pertinente mencionar que el aportrel académico se hizo a
partir de la discusion de las categorias aqui estpsecon los lugares tedricos,
pertinentes para el sustento investigativo, lodjagie a la recoleccion de informacion,
muy valiosa para un posterior analisis, sirviendsdporte y antecedente para el campo

empresarial de produccion y enriqueciendo positesai el campo tedrico practico.
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