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RESUMEN

La presente investigacion se encuadra dentro del macro proyecto de investigacion
Factores de Riesgo Psicosocial en empresas de produccion del Centro Occidente de
Colombia, donde especificamente se estudi6 el dominio Liderazgo y Relaciones
Sociales y sus diversas dimensiones (Relaciones Sociales en el trabajo, Relaciones con
Colaboradores, Caracteristicas del Liderazgo y Retroalimentacion del Desempefio), la
informacion se recopilo a partir de la aplicacion del cuestionario de Factores de Riesgo
Psicosocial del Ministerio de la Proteccidn Social e igualmente se escuchd las voces de
los protagonistas en una entrevista semiestructurada, a su vez todos estos hallazgos se
enmarcan en un contexto social y econémico en funcién del modelo neoliberal, que ha
dejado latente las dindmicas propias de las organizaciones y sus interacciones a partir de

relaciones mediadas por la produccion y el individualismo.



INTRODUCCION

El trabajo como aspecto determinante en la vida del hombre ha ido cambiando su
connotacién a través del tiempo. En sus inicios el trabajo era reconocido porque
dignificaba al hombre, le daba més valor a su vida y mas valor como ser humano ante la

sociedad.

Con el transcurso del tiempo, el término trabajo ha ido ganando diferentes
significados para las personas de acuerdo con su entorno, contexto y experiencia laboral,
a la vez que los factores de Riesgo Psicosocial también se han introducido hasta hacerse
presentes en la dinamica del trabajo, generando cambios y afectaciones en la persona y
en su desempefio. Ademas, dentro de estos factores se encuentran los intralaborales que
guardan relacion con las caracteristicas del trabajo y la organizacion, factores que
influyen en la salud y el bienestar de las personas bajo aspectos particulares como los
que se encuentran presentes el liderazgo y las relaciones jerarquicas que se dan entre los
superiores y los colaboradores, cuyas caracteristicas influyen en la forma de trabajar y
en el ambiente de trabajo; al igual que en las relaciones sociales que tienen que ver con
las interacciones que se establecen con otras personas dentro del contexto laboral, que
toman en cuenta aspectos que se convierten en indicadores de riesgos cuando alteran el

bienestar y el ambiente laboral.

En la literatura especializada alrededor del trabajo, se afirma la existencia de una

serie de factores de orden psicosocial que afectan tanto a los trabajadores, a los jefes o



supervisores y a la organizaciébn como conjunto; factores que pueden ser de orden
intralaboral o extralaboral y pueden estar mediados por caracteristicas individuales, bien
de orden sociodemogréfico como la edad, el género, la formacién o las personas a cargo,
como también por el tipo ocupacional como el cargo, la antigiiedad y experiencia, el tipo

de contrato o la modalidad de pago (Minproteccion, 2010).

Es asi como el Ministerio de la proteccion social (2010), propone una bateria de
instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial, basada en los modelos
de demanda—control-apoyo social de Karasek, Theorell (1990), y Johnson (1988), del
modelo de desequilibrio esfuerzo—recompensa de Siegrist (1996 y 2008), y del modelo

dindmico de los factores de riesgo psicosocial de Villalobos (2005).

A partir de estos modelos, se identifican cuatro dominios que agrupan un conjunto de
dimensiones que explican las condiciones intralaborales, por medio de dimensiones que
hacen parte de estos dominios, los cuales actian como posibles fuentes de riesgo
(Villalobos, 2005), y es a través de ellas que se realiza la identificacion y valoracion de

los factores de riesgo psicosocial en el presente trabajo.

Los riesgos psicosociales son inherentes a las condiciones propias de los individuos,
las organizaciones y el medio ambiente, pueden generar enfermedades profesionales y
aumentar la probabilidad de ausentismos y accidentes de trabajo, ademas de alteraciones
en el trabajador y en sus condiciones laborales; es decir, que suceden a nivel intralaboral

y en el tiempo que pasa por fuera de su trabajo, donde influyen las relaciones familiares,



la comunicacion y relaciones interpersonales, la situacion econdmica del grupo familiar,
las caracteristicas de la vivienda y de su entorno, los desplazamientos y otras

alteraciones que afectan directamente en su entorno.

Es por esto, que los factores de riesgo psicosocial, son determinantes en todas las
caracteristicas propias del trabajador y en su relacién con la organizacion; por lo que, la
resolucién 2646 de 2008, contempla todos los aspectos del trabajador en relacion a los
factores psicosociales cuando enuncia que comprenden los aspectos intralaborales,
extralaborales o externos a la organizacion y las condiciones individuales o
caracteristicas intrinsecas al trabajador, los cuales en una interrelacién dinamica y

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

Uno de los componentes de los factores intralaborales y del que se ocupa el presente
trabajo de investigacion, es la dimension “liderazgo y las relaciones sociales en el
trabajo”, la cual hace parte del estudio ligado al Macro proyecto “Factores de Riesgo
Psicosocial y Estrés Laboral en Empresas de Produccion del Centro Occidente de
Colombia”, en el que se tienen en cuenta las consideraciones que plantean la permanente
busqueda de sentido en lo que hace y vive el hombre, y que en la medida en que lo
encuentra, desarrolla su bienestar existencial; y es alli, donde el presente estudio indaga
acerca del sentido que tiene para los trabajadores los factores de riesgo intralaboral; y
principalmente, la realizacién de un analisis a los topicos de liderazgo y relaciones

sociales en el trabajo como factor de riesgo psicosocial.
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En lo que atafie en la bateria de riesgos psicosociales del Ministerio de la proteccion
Social, el dominio correspondiente al liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo,
agrupa cuatro dimensiones que son: Caracteristicas del Liderazgo, Retroalimentacion
del desempefio, Relaciones Sociales y Relacién con Colaboradores; las cuales hacen
alusion a la relacion intralaboral entre los colaboradores, los supervisores o jefes,

ademas de la retroalimentacion que se da a cada una de sus labores realizadas.

En este sentido, se constituyé como idea global de este proyecto de investigacion, un
acercamiento a los sentidos que los trabajadores construyen acerca de los Riesgos
Psicosociales intralaborales, en cuanto al Liderazgo y Relaciones Sociales;
dimensionado desde las categorias de Caracteristicas del Liderazgo, Relaciones
Sociales, Retroalimentacion del Desempefio y Relacion con colaboradores; para lo cual,
se intentara explorar desde el mundo de las subjetividades, las repercusiones
emocionales y los efectos que dicho fenomeno afecta en su dindmica cotidiana de
relacionarse con los otros en una propuesta investigativa de orden mixto, con un primer
momento, de orden cuantitativo, en el que se caracterizan los factores de riesgo
psicosocial intralaboral y con un segundo momento de orden cualitativo, que interpreta
los sentidos que manifiestan los trabajadores; en una muestra no — probabilistica de 443
trabajadores del proceso misional de una poblacién de siete empresas de produccion de

la region Centro Occidente de Colombia.

El disefio de la presente investigacion es de tipo descriptivo y de orden correlacional,

cuya intencion es analizar el dominio liderazgo y Relaciones Sociales, sus diferentes

11



dimensiones, ademas de interpretar el sentido que tienen estos elementos para los

actores participantes, para finalmente concluir y hacer las respectivas recomendaciones.

12



1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La construccion de tejido social en las organizaciones es un tema polémico y
complejo en el que se conjugan elementos de gestién, de comportamiento humano,
tecnoldgicos, de relaciones sociales y comunicacionales, de competitividad empresarial,
entre otros aspectos, del que se resalta la relacién con el bienestar, la calidad de vida y la

salud de las personas que integran los colectivos organizacionales.

Existen algunos estudios como el de la Organizacion Mundial de la Salud (2008),
que hacen énfasis en la division que existe actualmente entre las condiciones laborales y
el ambiente de trabajo fisico, lo que hace mas dificil una pretendida inclusion e
identificacion de los riesgos psicosociales en los aspectos laborales, al que relacionan
con el estrés como “un patron de reacciones psicoldgicas, emocionales, cognitivas y
conductuales ante ciertos aspectos extremadamente abrumantes o exigentes en el
contenido, organizacion y ambiente de trabajo. Cuando las personas experimentan estrés
laboral, a menudo se sienten tensas y angustiadas y sienten que no pueden hacer frente a

las situaciones.” (OMS, 2008, 1)

Este estudio también relaciona las reacciones fisioldgicas del organismo para afrontar
las situaciones que percibe como amenazantes en el ambito laboral, para lo cual, el
cuerpo despliega diversos mecanismos de defensa como respuesta natural y necesaria
para la supervivencia, aunque ahora se confunda con una patologia debido a que

desencadena problemas graves de salud, debido a las circunstancias frecuentes a que es

13



sometido el individuo por su modo de vida y en el que este mecanismo de defensa debe

operar.

Entre los elementos que afectan la salud de los trabajadores se encuentran los
factores psicosociales, razén por la cual, el contexto laboral es estudiado, con el fin de
identificar dichos factores que se hacen presentes en el trabajo y que causan dafio a la
salud del trabajador, como las nocivas reacciones fisicas y emocionales que ocurren
cuando las capacidades, los recursos o las necesidades del trabajador no igualan las
exigencias del trabajo que desempefia. El estrés laboral puede llevar a la mala salud
cuando la respuesta natural se da en exceso, produciendo una sobrecarga de tension que
repercute en el organismo y provoca la aparicion de enfermedades y anomalias

patoldgicas que impiden el normal desarrollo y funcionamiento del cuerpo humano.

La aparicion de riesgos psicosociales se encuentran vinculados con cambios técnicos
u organizativos en las empresas, con ciertos aspectos del disefio y la gestion del puesto,
de la organizacion laboral y de su contexto econdmico, social y ambiental, que tienen

potencial para causar dafios psicoldgicos, fisioldgicos o sociales:

Los cambios socioecondmicos, demograficos y politicos, incluido el fendbmeno
actual de la “globalizacion” constituyen igualmente factores significativos.
Aspectos tales como las nuevas formas de contratacion laboral e inseguridad en el
trabajo, el envejecimiento de la poblacion activa, la intensificacion del trabajo, las

fuertes exigencias emocionales en el trabajo, sobre todo en los sectores de
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asistencia sanitaria y los servicios en general, y el desequilibrio en la vida personal
y laboral forman parte de los nuevos riesgos psicosociales emergentes. Agencia

Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo citado por Pulido (et al, NA).

En la deteccion del problema, también se ha observado que las relaciones
interpersonales entre los trabajadores son deficientes, por cuanto existe enemistad y se
tejen comentarios de mal gusto, con el fin de hacer resaltar cualquier accion ingenua

para que trascienda mas alla de su intencion, lo que genera un ambiente de tension.

Los factores psicosociales presentan algunos efectos en el trabajo que se reflejan en
la salud y en el comportamiento, resultado de las caracteristicas estructurales del trabajo
relacionadas con la posibilidad de tomar decisiones y usar las propias capacidades de
respuesta a los mismos, que generan situaciones de alta tension vinculadas a problemas
sobre “la salud de distinta indole, asociados a los sintomas de estrés en su fase de
agotamiento: hipertension, afecciones coronarias, depresion, ansiedad, afectacion del
sistema inmunologico y también crisis asmaticas, procesos alérgicos, trastornos musculo

esqueléticos cervicales y de miembro superior” (Pefia et al, NA).

Asociado a ello se encuentran todos los factores psicosociales que cuando se vuelven
amenazantes se convierten en factores de riesgo que afectan al individuo, a su familia 'y
a la misma empresa, los datos arrojados por el Ministerio de Proteccion Social (2007),
revelan que en Colombia durante 2005 se registraron 587 muertes y 263.316 accidentes

calificados como profesionales, mientras que en el periodo comprendido desde 2006 a
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Diciembre de 2007; se registraron 1.360 muertes calificadas como profesionales y
598.462 accidentes calificados como profesionales. Estas cifras permiten evidenciar la
preocupacion de las entidades gubernamentales por fortalecer la promocion de la
seguridad y salud en el trabajo, fomentando una cultura de autocuidado y, al mismo

tiempo, previniendo riesgos biopsicosociales.

A su vez, una importante resolucion de la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT, 1975), retomado de (Steven L. Sauter, Lawrence R. Murphy, Joseph J. Hurrell y
Lennart Levi, NA), el trabajo no s6lo debe respetar la vida y la salud de los trabajadores
y dejarles tiempo libre para el descanso y el ocio, sino que también ha de permitirles
servir a la sociedad y conseguir su autorrealizacion mediante el desarrollo de sus

capacidades personales.

Fundamentados en el interés del Gobierno a través del Ministerio de Proteccion
Social, hoy Ministerio del Trabajo, y de las empresas que estan obligadas a cumplir con
las exigencias y requerimientos gubernamentales y sociales de responsabilidad
empresarial, un grupo de investigacion de la Maestria investigativa en Gerencia del
Talento Humano de la Universidad de Manizales formula el macro proyecto sobre
Factores de Riesgo Psicosocial y Estrés Laboral en Empresas de Produccién del Centro
Occidente de Colombia, marco en el cual se encuentra amparado esta investigacion y en
la que se apunta a encontrar los sentidos que los trabajadores de algunas empresas de
produccion del Centro Occidente de Colombia tejen respecto a los factores

intralaborales, en cuanto al liderazgo y las relaciones sociales se refiere.
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Existen multiples investigaciones que desde distintos enfoques han abordado el tema
de los factores de Riesgo Psicosocial desde el Liderazgo y las Relaciones Sociales, en
los cuales, sus estudios han girado alrededor de tematicas como los riesgos
biopsicosociales, su relacion con los accidentes de trabajo, los estilos de liderazgo y las

caracteristicas de las relaciones sociales.

Resulta importante hacer mencion de algunas consideraciones y aportes de estos
estudios como un punto de partida para el presente trabajo, donde se abordaran en

primera instancia los estudios nacionales y luego los internacionales.

En lo que respecta a los estudios referidos a los Factores de Riesgo Psicosocial, se
encuentra el de Renteria y otros (2008), quienes identifican los factores psicosociales de
riesgo en una empresa de produccion que prevalecen en la accidentalidad laboral, con el
objetivo de promover un estado de vida saludable en su potencial humano, y prevenir la
proliferacion de los diferentes factores de riesgo biopsicosociales asociados a la

accidentalidad en una empresa de produccion de la ciudad de Cali (Colombia).

Entre las conclusiones a las que llegaron y que resultan pertinentes con el presente
trabajo investigativo, se encuentra la presencia de actos inseguros en lo que se refiere a
las actitudes del personal, debido a que aspectos como la motivacién de los
colaboradores frente a su trabajo pueden generar un deterioro moral; esto se evidencia
dado que a un porcentaje superior a la media de la muestra no le gusta su labor. En lo

que concierne a la relacion laboral existente con su jefe inmediato se presenta en malos
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términos, al igual que las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo, lo cual hace
que la jornada laboral sea percibida como extensa y estresante; lo cual incita a los
colaboradores hacia el descuido de su labor. De esta manera se evidencia que los
factores de riesgo més caracteristicos en el estudio se encuentran en factores de tipo
personal y del ambiente laboral, asi como los relacionados con la motivacion hacia el
trabajo y las relaciones interpersonales, siendo variables psicolégicas claves relativas

con el liderazgo vy las relaciones sociales intralaboral.

Cabe anotar que Renteria y otros (2008), abordan en su trabajo a los factores
psicosociales de riesgo en los colaboradores de una empresa que han presentado
accidentes en sus labores, y pese a que presentan una serie de similitudes en algunos
aspectos laborales, en el presente trabajo investigativo se describen las caracteristicas
del liderazgo y las relaciones sociales que se tejen en las empresas de produccion de la

region Centro Occidente de Colombia.

En el estudio referido al Liderazgo como el de Contreras y otros (2010), se
analizaron las relaciones entre los riesgos psicosociales, el clima organizacional y el
estilo de liderazgo, en empresas colombianas del sector de servicios sociales y de salud;
en el que participaron 400 trabajadores (63,8% mujeres y 36,2% hombres), de Entidades
Promotoras de Salud (EPS), en cuatro ciudades importantes del pais, como Barranquilla,

Bogot4, Cali y Bucaramanga.
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Estos tres aspectos guardan relacion con la presente investigacion como factores de
riesgo psicosocial que se presentan en una empresa y aunque el clima organizacional
como objetivo buscado corresponde a uno de los aspectos que traza Contreras y otros
(2010), aunque haciendo uso de diferentes instrumentos como el Cuestionario de
Factores Psicosociales en el trabajo, el test de adjetivos de Pitcher y la escala de clima
organizacional; diferenciando la investigacion por la aplicacion de las herramientas, las
cuales fueron reemplazadas por la bateria de instrumentos para la evaluacion de factores

de riesgo psicosocial del Ministerio de la proteccion Social (2010).

En conclusién, los resultados de esta investigacion hacen parte de los insumos
investigativos que permitirdn construir un modelo propio de liderazgo efectivo, que
tenga en cuenta las diferencias culturales y propendan por el desarrollo y bienestar de las
personas de la organizacion, y consecuentemente fomente su compromiso con la calidad
de los procesos organizacionales. Un estilo de liderazgo que reconozca la importancia
del factor humano como eje central de los procesos administrativos y su incidencia
sobre la productividad y perdurabilidad empresarial; un modelo de liderazgo ético con

responsabilidad social.

A su vez, Pedraja-Rejas y Rodriguez-Ponce (2008), estudiaron los Estilos de
liderazgo, gestion del conocimiento y disefio de la estrategia: Un estudio empirico en
pequefias y medianas empresas, con el objetivo de identificar la existencia de relaciones
estadisticamente significativas entre los estilos de liderazgo, la gestion del

conocimiento, y el disefio e implementacién de la estrategia.
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Llegan a la conclusion en un primer hallazgo, sobre la relacion con que los estilos de
liderazgo transformacional y transaccional impactan positiva y significativamente sobre
la gestion del conocimiento. En la medida que exista un liderazgo claro y bien
desarrollado, y dicho liderazgo sea percibido, se genera un sentido de direccion que
ayuda a administrar el conocimiento al interior de las firmas, como fuera planteado por

Vera et al. (2004), y por Kavanagh et al. (2006).

Los anteriores estudios hacen un importante avance desde las dimensiones
correspondientes al liderazgo y a las relaciones sociales, todos con una mirada desde la
relacion intralaboral; donde mientras unos retoman los riesgos biopsicosociales y su
relacion con la accidentalidad laboral, en una empresa de produccion de la ciudad de
Cali, otros lo hacen desde el liderazgo, el clima organizacional y las relaciones sociales

que se dan al interior del trabajo y entre los colaboradores.

En su mayoria coinciden en que las relaciones sociales deben ser buenas para ganar
clima organizacional, dan orientaciones a las diferentes formas de liderazgo que deben
implementarse en una u otra empresa, que la apreciacion laboral de cada trabajador
influye en la satisfaccion laboral; y que los riesgos psicosociales se encuentran en todos

y cada uno de estos aspectos.

No obstante, en el presente estudio se interesa desde los sentidos de los empleados de
algunas empresas de produccion, articular ambas dimensiones del liderazgo y las

relaciones sociales con los riesgos psicosociales que se generan, pues se quiere rastrear a
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partir de las experiencias vividas por los trabajadores de las empresas del occidente
colombiano, sobre cuéles son las consecuencias que resulta de tener o0 no en cuenta la
problemética que traen consigo los factores de riesgo psicosocial intralaboral en cuanto

al liderazgo y las relaciones sociales se refiere.

1.1 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Cuadles son los sentidos de los factores de riesgo psicosocial intralaboral en cuanto al

liderazgo vy las relaciones sociales y su relacion con el estrés, en los trabajadores de

algunas empresas de produccion de la region Centro Occidente de Colombia?
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2. FORMULACION DE OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GENERAL

Describir los sentidos de los factores de riesgo psicosocial intralaboral en cuanto al

liderazgo vy las relaciones sociales y su relacion con el estrés, en los trabajadores de

algunas empresas de produccion de la region Centro Occidente de Colombia.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Describir las Caracteristicas del liderazgo que se ejercen en las empresas de

Produccion de la region Centro Occidente de Colombia.

2. ldentificar las Relaciones sociales que se tejen entre los empleados en el trabajo en

las empresas de Produccion de la region Centro Occidente de Colombia.

3. Analizar las formas de Retroalimentacion del desempefio en las actividades

propias que ejercen los empleados en algunas las empresas de Produccion de la region

Centro Occidente de Colombia.

4. Interpretar la Relacion con los colaboradores en algunas empresas de Produccion

de la regién Centro Occidente de Colombia.
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5. Analizar las relaciones entre el estrés y el dominio Liderazgo y Relaciones

Sociales en el Trabajo.
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3. JUSTIFICACION

El presente trabajo parte de la importancia de reconocer los diferentes factores de
riesgo psicosocial existentes en el liderazgo y las relaciones sociales, por el trabajo
realizado en las Empresas de Produccion del Centro Occidente de Colombia, y de sus
principales consecuencias como el estrés que se puede generar en caso de no
reconocerse a tiempo, por lo cual, se entiende la relevancia metodoldgica que tiene la
aplicacion de la “bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo
psicosocial” como una herramienta desarrollada y validada a nivel Nacional por la
Direccién General de Riesgos Profesionales del Ministerio de la Proteccion Social junto
con la Pontificia Universidad Javeriana, como una contribucion al desarrollo del
Programa de Salud Ocupacional de las Organizaciones que permite cualificar los
procesos con el objeto de focalizar programas, planes y acciones dirigidas a la

prevencion y control.

De acuerdo con los objetivos de la investigacion y a través de la preparacion del
documento, se aplicaron los conocimientos, habilidades y destrezas adquiridas a lo largo
de los estudios, con el proposito de garantizar una importante contribucion teérica que
permita determinar los parametros técnicos que esclarecen los riesgos psicosociales
intralaborales existentes en el liderazgo y las relaciones sociales de los trabajadores de
las empresas de Produccion del centro occidente colombiano; por consiguiente, se trata
de un proyecto enfocado en el sector Privado como una contribucion que rescata las

voces de los mismos protagonistas para, con esta investigacion, hacer el aporte
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respectivo en cuanto a la visibilizacion de los significados y sentidos construidos por los
mismos sujetos para que sirvan de base en la toma de medidas que redunden en

beneficio de los trabajadores y en la mejora de las relaciones intralaborales.

También resulta relevante el desarrollo del presente trabajo desde los aspectos
practicos, porque realiza una descripcién de las diferentes situaciones que viven los
trabajadores al interior de las empresas y la manera en que se encuentran afectados
fisiol6gica y psicoldgicamente, en una busqueda por determinar el grado de afectacion
de los trabajadores en la manera de relacionarse entre compafieros y en la calidad de
dichas interacciones; por las orientaciones que hace el jefe a sus subordinados, sus
gestiones y la forma en que asigna los trabajos para conseguir los resultados; la
comunicacion con los colaboradores para la consecucion de dichos resultados; y la
manera en que el trabajador recibe informacion sobre la manera en que realiza los

trabajos que ejecuta.

Por otro lado, este proyecto presenta cierta novedad, puesto que contribuye con sus
resultados al entendimiento de las relaciones que se dan mas alla del concepto del
trabajo y las consecuencias que traen esas nuevas connotaciones en el ser humano,
resultados que tienen una relevancia social, porque relaciona los diferentes riesgos
psicosociales con las consecuencias que trae en los trabajadores la afectacion de las
relaciones interpersonales y el liderazgo; para lo cual, se pueden realizar algunas
recomendaciones importantes para la prevencion de las enfermedades fisicas, e incluso

promocionar programas de prevencion e intervencion con respecto a la relacién que
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existe entre la mente y el cuerpo, con el fin de evitar enfermedades en la ejecucion de las

labores intralaborales que es la pertinencia al trabajo que se investiga en esta seccion.

Por lo tanto, se pretende explorar los factores Psicosociales como una forma de dar
cuenta de los dafios generados en la persona y los procesos, aportando de cierta forma
informacion que puede conducir a construcciones de cambio y mejora en las dinamicas

laborales.
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4. MARCO TEORICO

Para abordar las categorias que atafien al presente estudio, se hace referencia a
tedricos en aspectos generales como por ejemplo, los referentes al Trabajo, al modelo
neoliberal y la reforma laboral que se hace a partir de este modelo y la apertura
econdmica; en segunda instancia a los Factores de Riesgo Psicosocial y en un tercer
momento al dominio correspondiente al Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo
como a sus dimensiones sobre caracteristicas del liderazgo, Relaciones Sociales en el
Trabajo, Retroalimentacién del desempefio y Relacion con los Colaboradores; todo ello
encaminado a recoger el conjunto de conocimientos tedricos que den a la investigacion
una base conceptual coherente que permitan abordar el problema y dar sustento a la

investigacion.

4.1 EL CONCEPTO DE TRABAJO

Sobre el concepto de trabajo se ha escrito mucho y desde diferentes perspectivas
teoricas, algunas por ejemplo, lo hacen a partir de una mirada economicista, otras como
el caso de la sociologia le apuntan a una construccion social y desde una mirada
psicosocial es visto como un componente dinamico donde se interrelacionan aspectos

del ser humano.

Desde la mirada economicista de Ibarra (NA), la escuela neoclasista analiza el

trabajo como un enfoque econémico basado en el anlisis marginalista y el equilibrio de
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la oferta y la demanda. Entre los supuestos del enfoque neoclésico estd que el factor
econoémico surge del comportamiento agregado de individuos (u otro tipo de agentes
econdmicos) que son racionales y tratan de maximizar su utilidad econdémica o beneficio

mediante elecciones basadas en la informacion disponible.

Taylor (1903), citado en Ibarra (NA), sostiene que hubo un avance en lo relacionado
a la direccion y establecimiento de los cargos, avances que conllevaron al surgimiento
de los primeros departamentos de planeacion, la estandarizacion y diferenciacion del
trabajo mediante los estudios de tiempos y movimientos, y la implantaciéon de sistemas
de incentivos salariales asociados con el rendimiento. De esta manera, segin Ibarra
(NA), se pasaba de una mirada Economicista a reconocer la importancia de las ciencias
sociales como medio idoneo para comprender las consecuencias de la aplicacion de las
nuevas formas de organizacion de la sociedad industrial, dando el reconocimiento a la
importancia del aspecto humano de la industria, debido inicialmente al trabajo pionero
de Hugo Minsterberg en el campo de la psicologia aplicada, que dio lugar a los
primeros esfuerzos de investigacion que se dedicaron a analizar los factores fisioldgicos

y psicoldgicos vinculados a la fatiga y la monotonia.

Desde otra mirada, la sociologia comparte el concepto del trabajo como una
conviccion fundamental para que la actividad laboral constituya «la experiencia social
central» (Erbes-Seguin, 1988), lo que entreteje que las recomposiciones de la poblacion
activa no son so6lo movimientos demograficos o evoluciones econdmicas, sino también

de acuerdo con Maruani (2000), procesos sociales que hallan sus raices en la evolucion
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de la sociedad y en los comportamientos de los actores sociales, es decir, como una

construccion social.

Segun el enfoque psicosocial, se analiza el trabajo como un generador de sentido de
vida en el que se conjugan aspectos cognitivos, emocionales y comportamentales de los
individuos, con, en cuanto senalan que “la aproximacion de la Psicologia Social, permite
considerar el trabajo como un fenémeno cuyo estudio no se agota en el andlisis de la
actividad de una persona en un determinado ambiente. Se trata también, de una realidad
social fruto de la interaccion y de la vida humana en sociedad. Su significado se amplia
y se hace mas completo en el marco de la cultura y de la sociedad en la que se produce,
aunque su plasmacion concreta en esos ambitos influye y condiciona la vida humana y
las conductas de las personas que constituyen esa sociedad, y de los grupos sociales y

colectivos que la conforman”. Peird, Prieto y Roe, citado por Rocha (2006).

La OMS (2010), introduce el término de “entorno de trabajo saludable” como “Un
estado de completo bienestar fisico, mental y social, y no la simple ausencia de la
enfermedad” (p. 14) que guarda relacién con el de la Oficina Regional del Pacifico

Oeste de la OMS (2010) que lo define como:

“un lugar donde todos trabajan unidos para alcanzar una visién conjunta de
salud y bienestar para los trabajadores y la comunidad. Esto proporciona a todos
los miembros de la fuerza de trabajo, condiciones fisicas, psicoldgicas, sociales y

organizacionales que protegen y promueven la salud y la seguridad. Esto permite a
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los jefes y trabajadores tener cada vez mayor control sobre su propia salud,

mejorarla y ser mas energéticos, positivos y felices. (p. 14).

Los elementos incluidos en la nocién de trabajo decente que debe impulsar hacia la
creacion de politicas y programas que conduzcan al cumplimiento de objetivos que

genere empleos de calidad y un desarrollo acorde a las metas de los seres humanos, son:

* [gualdad en el trabajo y en el acceso a este

* No discriminacion

* Libertades sindicales

* Prohibicion del trabajo infantil

* Proteccion a través de seguridad social universal, formacion para el empleo,
formalidad y estabilidad; salarios equitativos y adecuados. (Escuela Nacional

Sindical, 2011, p. 13).

Es asi, que el trabajo gira alrededor de modelos adoptados por las fuerzas sociales y
politicas de un pais, por lo que a continuacion se plantearan los modelos econémicos

que se desarrollan y aplican en todas las esferas de Colombia.

4.2 NEOLIBERALISMO EN COLOMBIA

El liberalismo es doctrina econdémica y politica que entre comillas propende por el

desarrollo de la libertad personal individual y, a partir de ésta, por el progreso de la
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sociedad. Bajo este pardmetro se encuentran sustentadas las teorias econémicas de
nuestros tiempos en el que la riqueza y la propiedad toman importancia por encima de la

condicién social de las personas menos favorecidas, como lo hace el neoliberalismo.

Sus principios son la base del capitalismo, que de igual manera se oponen a la
regulacion por parte del gobierno y a sus restricciones, porque segin su opinion,
impiden a los individuos ascender socialmente, les limita la libertad de expresion y hace
que el Estado actie con censura sobre el individuo. Segin Child (1994), “el
neoliberalismo ha hecho una relectura del liberalismo clasico sin tener en cuenta la
estructura monopolica e internacional del capitalismo de nuestro tiempo” (p. 94), por lo
que el neoliberalismo no es mas que la implementacion de estrategias econémicas
arcaicas a las nuevas condiciones de un desarrollo sin que se tenga en cuenta la
industrializacion, la globalizacion y el nuevo mercado dandole un tinte de modelo
“alternativo”, en el que la equidad y la justicia social que benefician al trabajador, sea
relegado a un segundo plano para que el modelo sea mas productivo, mas efectivo, con
la menor inversion posible de capital, para que los inversionistas obtengan mayores

utilidades.

Cuando el modelo social o politico que se planifica, se establece en los parametros de
consecucion de riqueza y propiedades, el horizonte empieza a nublarse y a realizarse
paulatinamente toda una serie de cambios a favor de quienes los poseen, con el fin de no
solo conservarlos sino de aumentarlos sin control alguno. No importa en el modelo en

gue se encuentren, si es el Estado Benefactor, el legislativo se corrompe y empieza a

31



legislar a favor de los empresarios, y si es por el lado del neoliberalismo, el Estado
desaparece y el mercado queda en manos de la oferta y la demanda que inclina la
balanza al lado de los empresarios; por lo que el sector mas desfavorecido es el que
siempre termina perdiendo. Por tal razon, en el estudio de los origenes de la riqueza que
hiciera Adam Smith en su obra “la riqueza de las naciones”, analizé las condiciones que
determinaban el surgimiento del capital y recomendaba la minima intervencién de “la
mano invisible” por parte del Estado, porque las empresas privadas con sus propietarios
serian incapaces de satisfacer las necesidades de la sociedad; y por el contrario,
acrecienta la crisis del sector vulnerable como se ha logrado observar a través de la
historia, donde se nota que lo la han pauperizado. De acuerdo con Parra (1996), el
neoliberalismo busca flexibilizar el funcionamiento del mercado y eliminar los
obstaculos para la libre competencia para resaltar la teoria del libre cambio y la
concepcion del mundo como mercado, en donde todos compitan en condiciones de

igualdad de acuerdo con sus posibilidades.

El neoliberalismo como principio, considera contraproducente el intervencionismo
del Estado en materia social o economia y defiende el libre mercado capitalista como
mejor garante del equilibrio y el crecimiento econdémico, porque la intervencién
gubernamental usualmente no funciona y el mercado si, en base al intercambio
voluntario de bienes; aunque al exceso de esta intervencion se le atribuyen el desempleo

masivo, la inflacion y la debilidad del crecimiento.
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Con la no intervencion del Estado, lo que el neoliberalismo defiende y promueve
para una libre competencia sea la que rija los destinos de los paises en materia
economica; y por ello, desean sentar las bases para el desarrollo de la economia global y
que los dejen competir en condiciones de igualdad, cosa que no es verdad, porque esta
situacion de igualdad aparente, termina por quebrar cualquier economia cuando los
precios y mercados son tan facilmente manipulables como se puede observar en la

actualidad.

El neoliberalismo, es un modelo que impulsa el capitalismo rampante, en el que se
acrecientan las desigualdades con el paso de los afios, o tan solo de los meses o de dias,
porque promueve reformas que afectan al grueso del pueblo como las reformas
estructurales en las que libera de impuestos tributarios a los empresarios, les dan
prebendas como el no pago de recargos nocturnos, el no pago de horas extras a
trabajadores de confianza, bajas escalas salariales. Mientras que han implementado los
impuestos del IVA y aumentado sus puntos y han gravado alimentos de la canasta
familiar, haciendo que los que menos tienen, paguen impuestos en igual proporcion que
los que si tienen como hacerlo; todo impuesto por la fuerza y en un marco de

autoritarismo como parte de la violencia estatal.

En lo que respecta al intervencionismo por parte del Estado con esa “mano
invisible”, se pudo observar en el Estado de Bienestar del periodo de Pastrana Borrero
quien fortalecié los objetivos y las estrategias relacionadas con la redistribucion

equitativa del ingreso nacional, la riqueza nacional y la tenencia de la tierra para el
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trabajo productivo con base en los postulados de Mills (1951) quien entendia la riqueza

y al trabajo productivo de la siguiente manera:

“Entiendo por riqueza sélo la llamada riqueza material, y por trabajo
productivo sélo aquellas clases de esfuerzo que producen utilidades incorporadas
en objetos materiales. Pero al limitarme a este sentido de la palabra, me propongo
aprovechar la acepcion restringida en toda su extension, y no negaré el titulo de
productivo al trabajo que no tiene como resultado directo un producto material,
siempre que su consecuencia final sea un aumento de productos materiales”. (p.

67-68).

Se trataba en el gobierno de la época, de reducir la pobreza y dotar de servicios a un
mayor porcentaje de la poblacién colombiana, que ya era pobre; pero buscaban
implementar el modelo tedrico del liberalismo. Por lo que también se apoyo el
crecimiento econdémico desde el sector construccion, porque de esa actividad dependen
otros sectores de la economia. En este mismo sentido, para el periodo de Ldpez
Michelsen, se busco fortalecer la politica econdmica estatal en la busqueda de una
estabilidad interna y externa de la economia, mayor generacion de empleo, mayor
productividad industrial, etc.; que de acuerdo con Correa (2002), hacia finales de la
década de 1970 comenzaron a manifestarse a escala mundial y de forma abrupta los
efectos del agotamiento de la expansion previa del capitalismo, dejando atras ese

periodo de estabilidad econdmica con tipos de cambio y tasas de interés fijas que daban
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certidumbre a las finanzas internacionales y a la planeacion econémica y empresarial

entre paises.

Belisario Betancourt, buscé promover el aspecto social como el bienestar campesino,
programas de vivienda popular sin cuotas iniciales, la rehabilitacion de zonas golpeadas
por la violencia. En medio de la crisis fiscal, buscé la reactivacion de la economia
emitiendo Titulos de Ahorro Nacional “TAN”. De igual manera fortalecid el sector
agropecuario y estimulé el sector exportador que también le reclam6 estimulos y
fortalecimiento del ahorro publico, para ampliar las inversiones del Estado y en estos
niveles de intervencion; mientras que con la llegada del neoliberalismo “las politicas de
libre comercio han conducido a la devastacion de los productores locales, incapaces de
competir con las importaciones baratas [...] los subsidios a los productores para la
agroexportacion han estimulado la expansion de la propiedad de la tierra, la
concentracion de los créditos y la subsistencia técnica a expensas de los pequefios

productores” (Petras, 2001, p. 43).

Con la llegada de Virgilio Barco al poder, se retomo el énfasis social y defendio el
desarrollo econdémico bajo la premisa de redistribucion de la tierra y erradicacion de la
pobreza absoluta. Propuso una reforma constitucional que facilitara un mejor tramite del
propdsito del cambio del Statu Quo y la distribucion de la riqueza, el ingreso y la
propiedad de la tierra. Propuso cambios en el régimen laboral para un mayor
crecimiento de la produccion, y establecer participacion a los trabajadores de las

utilidades de las empresas. Propuesta que obviamente se hundid. Aungue, de acuerdo
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con Ahumada (2000), el proceso politico que llevo a cabo el gobierno Barco, fueron
presentados por la élite neoliberal como las mayores realizaciones del proceso de
“modernizacion institucional”, mas conocido como el revolcon que se convirtié en el

gobierno de Gaviria en una prioridad.

Es asi como se puede observar en el contexto macroecondmico, que el Estado
reafirma la necesidad de intervenir manejando y dirigiendo variables globales como el
ahorro y la inversién social para conseguir un equilibrio econdmico y alcanzar las metas
de crecimiento del aparato productivo. Cada Presidente fij6 un plan de desarrollo
cortoplacista que orientaba la intervencion del Estado en los aspectos econémicos del
pais en su periodo, en el que buscaban elevar las condiciones de vida de la poblacion

haciendo uso de su capacidad reguladora.

4.3 APERTURA ECONOMICA EN COLOMBIA

Con la llegada de César Gaviria a la presidencia, buscé modernizar la economia del
pais, modernizar el sector publico y hacer su ingreso a la globalizacion de la economia,
dando paso a la apertura econdémica. Expidio la ley 50 de 1990 gque tuvo como ponente
al luego presidente Uribe Vélez, quien reforma el cddigo sustantivo del trabajo que
termind con la estabilidad de los trabajadores, condenando a muchos al trabajo a término
fijo; pues de acuerdo con Robinson y Morrison (1995), el tipo de contrato laboral juega
un papel importante en las condiciones del trabajo, porque trae implicito el contrato

psicoldgico definido como las creencias del trabajador con las promesas hechas
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implicitamente por la organizacion y con la inestabilidad, el trabajador queda mas

vulnerable ante las decisiones que tome la empresa en un momento determinado.

Con el ingreso de la globalizacion se desarrollé un nuevo proceso de cambios en la
sociedad colombiana y en la economia que buscaba caminos hacia un incremento
sustancial del comercio internacional, como proceso fundamentalmente econémico, que
consiste en la creciente integracion de las distintas economias nacionales en un Unico
mercado capitalista mundial. Con estas reformas econdmicas se dio paso al
neoliberalismo, como una doctrina econdmica y politica que puede ser definida como
una creencia que se opone a la intervencion estatal para dar paso a la regulacion que
hace el mercado, teniendo en cuenta algunos aspectos de las ideas liberales clasicas que
hablan de la importancia del individuo, el papel limitado del Estado y el valor del
mercado libre; globalizacién que segin Rodriguez et al (2000), pretende extender las
relaciones sociales y econdmicas a nivel mundial; la competitividad: busca el éxito de
manera individual, olvidando las relaciones de pertenencia a un sistema social impuestos
por la cultura y los valores de la economia; la privatizacion: que convierte toda
institucion social en una empresa donde los derechos de los ciudadanos se transforman

en productos de mercado.

Por esta razon, desde 1991 con la apertura econdémica de Gaviria, terminaron
negociando las empresas del Estado en un proceso de privatizacion, en el que todo lo
empezaron a mirar desde el punto de vista econdmico, como la salud, donde la

rentabilidad prevalece sobre la necesidad de atencién de las personas. Los servicios
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publicos, que son una necesidad para todos, han sido obtenidos por la empresa privada
que los ha hecho impagables para la persona que devenga el salario minimo. Los
servicios publicos por ser necesarios, son pagados mensualmente y esto hace atractivo el

negocio.

Leitner, Resch (2005), afirman que las condiciones del trabajo de las personas
afectan su bienestar y causan dafio a la salud o agravan los problemas; porque a través
del trabajo se puede acceder a una serie de condiciones laborales que satisfacen o no, no
solo las condiciones econémicas, sino también las relacionadas con el bienestar social y
grupal. Cuando existia la mano invisible del gobierno que se encargaba de redistribuir
las utilidades en la poblacion mas necesitada, en nutricion, educacion, atencion en salud,
no se observaban las condiciones que ahora son comunes como la muerte de hambre de
los nifios en Chocd o en la sierra Nevada de Santa Marta. Tampoco se veian morir los
nifios en las puertas de los hospitales ni se pensaba en la falta de estabilidad laboral
porque ésta existia; lo que hace destacar en el neoliberalismo a esa extrema pobreza que
trae el cimulo de precariedades que en los derechos humanos se trata como una calidad

de vida no digna; tema que Bethencourt y Fernandez (1995), definen como:

Un fendmeno conectado con la estratificacién social y con una ideologia
dominante que justifica la distribucion desigual de la recompensa (...). Resultado
de un determinado arreglo social, consolidado a través de mecanismos
econdmicos, juridicos y sociales, que conduce a que la capacidad de disponer de

los recursos sociales existentes en un momento dado se encuentre desigualmente
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repartida entre diversos grupos lo que le lleva, a su vez, a que la distribucion de
los bienes, sea desigual y cierto sector quede en una situacion definida como

pobreza (p. 5- 6).

El problema que mostraron del Estado benefactor en nuestro pais y que lo hicieron
ver como un Estado paternalista, se debe a que los politicos son los duefios de las
empresas y quienes se encargaron de desmontar las leyes que los perjudicaban,
haciéndolo de manera gradual. Por ejemplo, en el balance econémico del gobierno
Gaviria se afirmaba que buscaban sepultar el modelo de desarrollo intervencionista e
instaurar un modelo abierto, sujeto a la competencia, con mayor equidad y

oportunidades para los ciudadanos.

El neoliberalismo de alguna manera ha incidido en las politicas de las empresas en
los diferentes niveles, y la situacion se refleja en el comportamiento de los trabajadores
al interior de las empresas y en la manera de manejar el personal y de ejercer cierto
liderazgo para que los objetivos empresariales se cumplan. Esta busqueda de cumplir
objetivos ha hecho que los empleados de las diferentes empresas se expongan a factores

de riesgo psicosocial.

4.4 FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

Si bien, el trabajo ha permitido la humanizaciéon del ser humano, también es una

“actividad generadora de enfermedades, alteraciones psiquicas o psicotrastornos y de
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expresiones de la alienacion de los sujetos” Rocha (2006, p.71), donde la relacion
hombre trabajo genera una serie de consecuencias ligadas a la parte fisica y psicoldgica

del trabajador, debido a las disposiciones, implementos y relaciones sociales.

De igual manera, se conocen algunos estudios que afirman la existencia de una serie
de factores de riesgos psicosociales que afectan el bienestar del trabajador, de los jefes,
los coordinadores y en si a la organizacion en su conjunto; donde el concepto de factores
psicosociales se extiende también al entorno existente fuera de la organizacion (por
ejemplo, exigencias domeésticas) y en aspectos del individuo (por ejemplo, personalidad

y actitudes) que pueden influir en la aparicion del estrés en el trabajo.

Teniendo en cuenta las investigaciones que se han realizado, se conocen
instrumentos de analisis acerca de las diferentes formas de riesgos Psicosociales, que
segun el Ministerio de la Proteccion social (2010), de acuerdo con la Resolucion 2646
de 2008 comprenden los aspectos intralaborales que son entendidas como aquellas
caracteristicas del trabajo y su organizacion que influyen en la salud y bienestar del
individuo; y los extralaborales, que comprenden el entorno familiar, social y econémico
del trabajador, que a su vez abarcan las condiciones del lugar de vivienda que pueden

influir en la salud y bienestar del individuo.

Por esta razon, cuando se habla de factores de riesgo psicosociales, se hace referencia

a las caracteristicas de las condiciones y organizacion en el trabajo que afectan a la salud
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de las personas a través de elementos psicoldgicos y fisioldgicos; que se definen de la

siguiente manera:

Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el trabajo, su
medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de su organizacion, por
una parte y por la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su
situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones Yy
experiencias, pueden influir en la salud y en el rendimiento y la satisfaccion en el

trabajo. (OIT-OMS, 1986, p.3).

Definicion aproximada a la que realiza Villalobos cuando se refiere a los factores
psicosociales como “condiciones del individuo, del medio extralaboral o del medio
laboral, que bajo determinadas condiciones de intensidad y tiempo de exposicion
generan efectos negativos en el trabajador o trabajadores, en la organizacion y en los

grupos y, por ultimo, producen estrés” Villalobos 1997 (Citado en Villalobos, 2004).

En ese mismo sentido, el riesgo psicosocial también es definido como “aquellas
condiciones presentes en una situacion laboral directamente relacionados con la
organizacion del trabajo, el contenido del trabajo y la realizacion de la tarea, y que se
presentan con la capacidad para afectar el desarrollo del trabajo y la salud del

trabajador” (Instituto Navarro de Salud, 2005)
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Autores como Camacaro y Ferrigno (2003), identifican como factores al entorno
fisico, al contenido de la tarea, al trabajo repetitivo, o en cadena, ambigtiedad del rol,
conflicto del rol, identificacion del producto, responsabilidad elevada, Innovacién
tecnoldgica, falta de trabajo, relaciones interpersonales, comunicacion formal e
informal, relaciones jerdrquicas, relaciones cooperativas, relaciones funcionales,
participacion, relaciones basadas en hostigamiento psicolégico (mobbing), sentimientos
de pertenencia, cohesion y conflicto grupal, organizacion del tiempo de trabajo, trabajo
nocturno o por turno, ritmo de trabajo llevado, horas extras de trabajo, evaluacion del
desempefio, planes de socializacion, formacion, politicas de ascenso y desempefio
profesional, estabilidad laboral, remuneracion, estructura y clima organizacional,

relaciones de trabajo, familia.

En lo que hace referencia a los aspectos intralaborales especificamente, los factores
psicosociales identificados corresponden a: “la mala utilizacién de las habilidades, la
sobrecarga en el trabajo, la falta de control, el conflicto de autoridad, la desigualdad en
el salario, la falta de seguridad en el trabajo, los problemas de las relaciones laborales, el
trabajo por turnos y el peligro fisico” (OIT, 1986, p. 5), Sebastian (2002), resalta
ademas, los factores mas representativos como el estrés, el conflicto y ambigiiedad de
los roles, la jornada de trabajo, los tiempos de descanso, las relaciones interpersonales,
las dificultades de comunicacion, las posibilidades de promocién, carga mental de

trabajo, control sobre la tarea, exceso de trabajo.
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La OIT (1986), también plantea que las consecuencias psicoldgicas causadas por el
estrés psicosocial, que de alguna manera son inherentes al trabajo y a las condiciones de
empleo, actan durante largo tiempo y pueden ir méas alla de los recursos de la persona y

generan a largo plazo nuevas alteraciones.

Los factores psicosociales cuando se convierten en factores con probabilidad de
afectar negativamente a la salud y al bienestar del trabajador se vuelven factores de
riesgo (Benavides et al. 2002); y segin Peir6 (1993), también cuando actlan como

factores desencadenantes de tension y de estrés laboral.

Los riesgos psicosociales, a diferencia de los factores psicosociales, no son
condiciones organizacionales sino que corresponden a hechos, situaciones o estados del
organismo con altas probabilidades de dafiar de manera importante, la salud de los
trabajadores. En contextos laborales habitualmente deterioran de manera importante la
salud del trabajador, aunque puedan ser diferenciales los efectos producidos en cada

trabajador.

Los riesgos psicosociales laborales tienen sus antecedentes en los factores
psicosociales de riesgo, lo que no los hace autonomos; por ejemplo: el acoso laboral, el
acoso sexual o la violencia general son causantes de factores psicosociales de riesgo o
estrés; aunque, los riesgos psicosociales no pueden ser reducidos a sus antecedentes,
tampoco corresponden a la suma lineal de ellos, sino que presentan un valor situacional

y de contingencia propia, que hace suponer que el estrés, la violencia, o el acoso no
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pueden ser evaluados s6lo a través de sus antecedentes sino que se deben valorar a

través de indicadores directos propios, lo que supone una evaluacion directa.

Ademas de su conceptualizacién tenida en cuenta como causante de riesgos, con una
probabilidad alta de causar dafios importantes a la salud del trabajador, los riesgos
psicosociales tienen también sus caracteristicas propias que es necesario desarrollar a fin

de poder controlarlos, prevenirlos y en Gltimo término, evitarlos.

Entre las caracteristicas de los riesgos psicosociales en el entorno laboral se tienen las

siguientes:

1.- Afectan a los derechos fundamentales del trabajador.
2.- Los riesgos psicosociales tienen efectos globales sobre la salud del trabajador.
3.- Afectan a la salud mental de los trabajadores.

4.- Tienen formas de cobertura legal. (Moreno, B & Baez, C., 2010).

Todas estas caracteristicas causadas en el entorno laboral, también son generadas por

las relaciones interpersonales y el liderazgo que se ejerce al interior de las empresas, que

es lo que se desea mostrar en el presente trabajo investigativo.
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45 LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES

Uno de los componentes de los factores Psicosociales intralaborales es el dominio
“liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo” que explica las condiciones de las
diferentes fuentes de riesgo al interior de las empresas (Villalobos, 2005), por medio del
cual se realiza la identificacion y valoracion de los riesgos psicosociales

correspondientes a las dimensiones que abarca.

De igual manera cabe resaltar, que asi como entre superior - subordinado se da una
relacion de tipo social intralaboral, de acuerdo con el Ministerio de la Proteccion Social
(2010), también se da una interaccion que se establece con otras personas en el contexto
laboral y abarca aspectos como “la posibilidad de contactos, las caracteristicas de las
interacciones, los aspectos funcionales de las interacciones como la retroalimentacion
del desempefio, el trabajo en equipo y el apoyo social, y los aspectos emocionales, como

la cohesion.” (p. 20).

En este mismo sentido, la literatura especializada da cuenta de las relaciones entre
liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo, lo cual guarda relacion entre el
comportamiento de las personas, su desempefio, la percepcion del ambiente laboral y la
relacion de las organizaciones con sus integrantes (Srivastav, 2005, Grojean, et al.,
2004, citado en Contreras, et. al, 2010), a lo que el Ministerio de la Proteccion Social

(2010), se encarga de agruparlos en cuatro dimensiones que explican las condiciones
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intralaborales, que son: Caracteristicas del liderazgo, Relaciones Sociales en el Trabajo,

Retroalimentacion del desempefio y Relacion con los Colaboradores.

4.5.1 Caracteristicas del liderazgo

Cuando se habla de liderazgo intralaboral se hace referencia a las relaciones
interpersonales entre los diferentes niveles de poder al interior de una empresa, concepto
que Chiavenato (1993), define como una influencia interpersonal ejercida en una
situacion, dirigida a través del proceso de comunicacion humana a la consecucion de
uno o diversos objetivos especificos; y que Northouse (2004), toma como un proceso
por el que un individuo influye en un grupo de individuos con el fin de lograr una meta

comun.

En lo que respecta a la categoria de liderazgo, hay muchos autores que refieren
diversas definiciones; entre las que se pueden sintetizar la de Barrow (1977), quien
define al liderazgo como un proceso comportamental que intenta influenciar a los

individuos y los grupos con la finalidad de que se consigan unos objetivos determinados.

Si bien es cierto que el concepto de liderazgo formal se ha ligado, a menudo, al de
direccion y a la linea jerarquica en las organizaciones; también lo es que los directivos,
especialmente si desempefian una funcién de liderazgo, jueguen un papel central en las
organizaciones y puedan influir tanto en las conductas y en la salud de las

organizaciones como en las de los seguidores Britt, Davson, Bliese y Castro (2004),
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citado por Peiro, Rodriguez (2008); en consecuencia, las conductas del lider se
convierten en predictoras de la tensidn (strain), y del bienestar, por lo que se ha sefialado
que la relacion supervisor-subordinado sea una de las fuentes mas comunes de estrés en
las organizaciones Tepper (citado por Peiro, Rodriguez 2008). En otras palabras, la
conducta de los lideres, cuando no es adecuada, puede ser abusiva y agotadora, ademas
de convertirse en una fuente importante de estrés que contribuya al surgimiento de

experiencias negativas de los empleados y termine perjudicando su bienestar.

A este respecto, Tepper (2000), sefiala que los empleados que perciben abusos en sus
supervisores, experimentan bajos niveles de satisfaccion laboral y generan menores
niveles de compromiso afectivo, mayor distrés psicoldégico y mayores niveles de
conflicto trabajo-familia. En situaciones méas graves, como las de acoso psicoldgico, los
directivos y supervisores que desarrollan tales conductas se vuelven importantes
estresores para las victimas. En otras ocasiones, con un liderazgo pobre, autocratico y
autoritario, se puede facilitar que otros lleven a cabo episodios de acoso psicologico y
contribuir a la generacion de un clima donde éste sea mas probable que ocurra Peir6

(Citado por Piero et al, 2008).

Desde el aspecto intraempresarial (Silva, 2008), diferencia en las organizaciones dos

conceptos importantes: lideres y liderazgo; conceptuando que los lideres son aquellos

capaces de influir en otros y que tienen autoridad administrativa
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Sobre el liderazgo en una empresa, Martinez (2007), afirma que resulta importante
por la capacidad de guiar y dirigir por parte de un buen lider, el cual puede tener una
planeacion correcta, un excelente control, y puede hacer que la empresa fluya sin
pérdidas de tiempo. También resalta que un lider no es necesario para que una empresa
funcione, pero si la hace mas efectiva. Todo lider tiene una responsabilidad asignada y
su tarea es la de cumplir con esas responsabilidades por medio de su trabajo y sus
seguidores. Pero, cada lider tiene una manera de serlo y, dependiendo de su caracter, le

da un enfoque nuevo a la palabra liderazgo.

Existen dos grandes estilos de liderazgo: el estilo centrado en las personas y el estilo

centrado en el cumplimiento de objetivos organizacionales. Blake y Mounton (1973).

En el liderazgo centrado en las personas, se tiene en cuenta las caracteristicas
situacionales que persuade a los colaboradores para el logro de metas comunes y
generan compromiso Yy satisfaccion en los equipos; mientras que en el estilo centrado en
el cumplimiento de objetivos Organizacionales, se pueden descuidar aspectos como la
motivacion, el clima organizacional y otras caracteristicas relacionadas con la

satisfaccion y bienestar del trabajador.

Por otra parte, los liderazgos centrados en la persona promueven la productividad de

la empresa, al mejorar el desempefio de los trabajadores a través de un buen clima

organizacional.
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Carr, Schmidt, Ford & DeShon, 2003; Singh, 1998 (citado por Contreras et, al
2010); mientras que los liderazgos centrados en los objetivos organizacionales ejercen
mas control sobre la tarea imponiendo altos niveles de coercion y exigencia; lo que

afecta el clima organizacional, al deteriorar las relaciones al interior de la organizacion.

Todas estas teorias estudian la personalidad en funcién de la interaccion de rasgos
mas o0 menos independientes, de actitudes o valores de los trabajadores al interior de la
empresa, identifica las diferencias individuales, los atributos personales que tienen tanto
trabajadores como supervisores para formarlos como lideres y puedan sacar adelante los
objetivos y metas de la empresa. Pero, estos rasgos caracteristicos identificadores del
perfil de lider requieren de la inversion de altos niveles de energia para desarrollar sus
funciones, de tolerancia al estrés, de tener integridad, madurez emocional y
autoconfianza. EI empleo de tan altos niveles de energia y tolerancia al estrés termina
por minar la resistencia al individuo y luego no permiten dar pronta respuesta a las
demandas urgentes y a la gestion de los imprevistos y terminan por encontrarse con

factores de riesgo psicosocial y presentar estres.

En lo que respecta a las caracteristicas del liderazgo, estas se encuentran relacionadas
con “los atributos en la gestion que realizan los jefes inmediatos en relacion con la
planificacién y asignacion del trabajo, consecucion de resultados, resolucién de
conflictos, participacion, motivacién, apoyo, interaccion y comunicacion con sus

colaboradores.” (Ministerio de proteccion social, 2010, p.24).
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De esta manera, el liderazgo se orienta hacia el logro de una meta mediante la
direccion de colaboradores humanos, por lo que el hombre que organiza exitosamente a
sus colaboradores humanos para lograr metas especificas es un lider. “Un gran lider es
aquel que puede hacerlo dia tras dia, afio tras afio, en una amplia variedad de

circunstancias (Prentice, 1961, p.33).

Para los lideres efectivos, el desarrollo de sus empleados en el largo plazo es un tema
de interés personal, y usan el tacto y otras habilidades sociales para estimularlos a lograr
lo mejor. No se trata de ser “simpatico” o “comprensivo”, sino de utilizar las
motivaciones individuales en beneficio de promover un objetivo de toda la organizacion
mayor. (Prentice, 1961, p.56). Por consiguiente, las caracteristicas del liderazgo van
direccionadas a que su accionar sea de tipo social y humano, y que se ocupe de
comprender a sus colaboradores y de la relacion entre las metas individuales de cada
uno de ellos y la meta grupal que €l debe llevar a cabo. Ademas, no puede olvidar que la
tarea consiste en proporcionar la identificacion de roles y funciones dentro del grupo,

que permita a cada miembro realizar un propoésito o interés.

Katz y Kahn (1985), definen cuatro causas en el liderazgo en las organizaciones: la
imperfeccion del disefio organizacional; el cambio de las variables del ambiente; la
dindmica interna de la Organizacion; y la naturaleza del ser humano como participante
en la organizacion; Mientras que Druker (1993) se centra en el proceso de definir la
mision y las metas de la organizacion, como uno de los trabajos que deben ser realizados

correctamente por el lider de una organizacién; que de acuerdo con Senge (1994), ante

50



el entorno cambiante de las organizaciones, la organizacién debe responder a los
cambios a través del aprendizaje, convirtiéndose en una organizacion inteligente, por lo

que la funcién principal del lider es alentar el aprendizaje.

Las caracteristicas de liderazgo se convierten en fuente de riesgo cuando:

La gestion que realiza el jefe representa dificultades en la planificacion, la
asignacion de trabajo, la consecucion de resultados o la solucion de problemas
El jefe inmediato tiene dificultades para comunicarse y relacionarse respetuosa y

eficientemente, y para estimular y permitir la participacién de sus colaboradores.

El apoyo social que proporciona el jefe a sus colabores es deficiente o escaso.

(Ministerio de Proteccion, 2010, p. 24).

Las empresas del occidente colombiano, independientemente de su actividad o
tamafio, son entidades que presentan riesgos por diferentes presiones en la
orientacion, debido a la mala comunicacion de sus lideres, y lo que hacen es
deteriorar las relaciones interpersonales generando todo tipo de riesgos. Las
relaciones sociales al interior también se pueden ver afectadas por las acciones del
jefe, pues este es el encargado de brindar apoyo social y de realizar a través de la
prevencion de los riesgos, una mejor gestion para que mejore el clima laboral y

redunde en la produccion de la empresa.
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La labor del lider, en la gestion de aspectos como la prevencion de riesgos
psicosociales, es la de mejorar la comunicacion con sus subalternos y asumir las
responsabilidades que le corresponden en la empresa, y hacer que los deméas asuman la
suya sin generar malestar; pues es el responsable de la seguridad en el trabajo, tanto de
la seguridad desde el aspecto psicosocial como el responsable de la realizacion del

trabajo.

4.5.2 Relaciones Sociales en el trabajo

Las relaciones sociales se constituyen de patrones de intercambio, clasificados como
tal por funciones del lenguaje convenidas socialmente, que son construidas en situacion
pragmatica por los observadores y que responden a operaciones y funciones que se han
construido historicamente. Ello implicaria una gran complejidad de estructuras que se
superponen y que estan en constante movimiento por las mismas interacciones entre los

actores, (Vélez, 2006).

Este concepto de Relaciones Sociales en relacion directa con el Trabajo, indica la
interaccion que se establece con otras personas en el contexto laboral y abarca aspectos
como la posibilidad de contactos, las caracteristicas de las interacciones, los aspectos
funcionales de las interacciones como la retroalimentacion del desempefio, el trabajo en
equipo, el apoyo social, y los aspectos emocionales, como la cohesién. (Ministerio de
Proteccidn, 2010); razon por la cual, en las relaciones sociales el apoyo social juega un

papel predominante ante las derivaciones que surgen del rol del lider, que para Cassel
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(1976), existen dos factores esenciales a la hora de determinar el grado de resistencia de

una persona: su capacidad para afrontar la situacion y su apoyo social.

Cassel (1976), adapt6 el concepto de apoyo social a la teoria de la salud publica
como medio de explicacion de las diferencias observadas en algunas enfermedades que
se consideraban relacionadas con el estrés. El autor queria averiguar las causas en
algunos individuos que resultaron mas resistentes al estrés que otros, en los que se ha
comprobado, por ejemplo, que los efectos del estrés relacionado con el trabajo son

peores cuando falta también apoyo social e interaccion social en el trabajo.

La teoria de que el apoyo social fuese un elemento del proceso causal de las
enfermedades parecia plausible, ya que Cassel (1976), habia observado que tanto las
personas como los animales que experimentaban estrés en compaiiia de “semejantes
significativos” parecian experimentar menos consecuencias adversas que los individuos
aislados. Este autor asegurd que el apoyo social podia actuar como elemento de

proteccion contra el estres.

Por otra parte, Cobb (citado en Sauter et.al, NA), amplié este concepto al
observar que la simple presencia de otra persona no supone un apoyo social,
anadiendo que se precisa un intercambio de “informacion”, de la que identificod

tres categorias:
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* Informacion que induce a la persona a sentirse querida o cuidada (apoyo

emocional);

* Informacion que produce la sensacion de ser estimado y valorado (apoyo de la

estima),

* Informacion que fomenta el sentimiento de pertenencia a un sistema de
intercomunicacion y de obligaciones reciprocas. Cobb observa que las personas
que sufren episodios graves con carencia de apoyo social son diez veces mas
propensas a sufrir depresién, e indica que alguna forma de relacién intima o de

apoyo social protege contra los efectos de las reacciones de estrés.

House (1981), utiliza otro marco de referencia para el analisis del apoyo social en

el contexto del estrés relacionado con el trabajo:

*Emocional: empatia, cuidados, amor, confianza, estima 0 muestras de interes;
*Evaluativo: informacion aplicable a la autoevaluacion; retroinformacion
proporcionada por terceros que resulte valida para la afirmacion personal;

* Informativo: sugerencias, consejos o informacion de utilidad para la solucion de
problemas,

* Instrumental: asistencia directa en forma de dinero, tiempo o trabajo.
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Para House (1981), el apoyo emocional es la forma mas importante de apoyo social,
pues en el lugar de trabajo, el apoyo de los supervisores constituye el factor principal,
seguido del apoyo de los comparieros; por lo que el apoyo social puede surtir un efecto
directo o central al actuar de barrera frente a los efectos de un estresor. Un sistema de
apoyo social puede suministrar la informacion o la retroinformacion precisa para superar
el estresor y aportar al sujeto los recursos necesarios para reducir la intensidad del

estrés.

La primera actia como el principal indicador para evaluar la integracion vy
participacion social de una persona a través de la medicion de la cantidad y frecuencia
de sus intercambios, la segunda determina los vinculos establecidos por el individuo al
interior de las redes sociales y, la tercera esta definida en términos del contenido
funcional de las relaciones sociales en relacion con el bienestar y la calidad de vida de

los sujetos.

En este sentido, se alude a un tipo particular de relacion social que se establece entre
los superiores jerarquicos y sus colaboradores y cuyas caracteristicas influyen en la
forma de trabajar y en el ambiente de relaciones de un area, si se analiza el concepto de
dominio de Liderazgo y Relaciones Sociales en el Trabajo, manejado por el Ministerio

de Proteccion (2010).

De esta manera, resulta importante desarrollar los conceptos de las dimensiones del

dominio de Liderazgo Y Relaciones Sociales en el Trabajo e Indicadores de Riesgos,
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retomados de, Ministerio de la Proteccion Social (2010), que toma las Relaciones
Sociales en el Trabajo como interacciones que se establecen con otras personas en el

ambito laboral, particularmente en lo referente a:

-Posibilidad de establecer contacto con otros individuos en el ejercicio de la
actividad laboral.

-Las caracteristicas y calidad de las interacciones entre comparieros.

-El apoyo social que se recibe de comparieros.

-El trabajo en equipo (entendido en comprender y realizar acciones que implican
colaboracién para lograr un objetivo en comun)

-La cohesion (entendida como la fuerza que atrae y vincula a los miembros de un
grupo, cuyo fin es la integracion). Bateria de Instrumentos para la evaluacion de

factores de riesgos psicosocial, (Ministerio de la Proteccion Social 2010, 25).

La gran mayoria de las organizaciones reconocen la importancia del trabajo en
equipo como un medio para mejorar su competitividad, y como un sistema de
organizacion del trabajo que segun Castafio, Lanzas y Lopez (2007), permite generar un
clima laboral armonioso, asi como lograr una comunicacion efectiva interna, integrar los
nuevos colaboradores, trasmitir sus valores y cultura entre otros aspectos de indole
intralaboral; sin embargo, el trabajo colectivo es algo mas que un grupo de personas que
colaboran en la realizacion de una serie de actividades para lograr objetivos comunes. Es

necesario que los miembros del grupo perciban que tienen un objetivo comun, se

56



autodefinan como miembros del equipo, se perciban como una unidad diferenciada de

los demés y establezcan normas y acuerdos que regulen las relaciones interpersonales.

Existen ademas algunas caracteristicas que se convierten en fuente de riesgo cuando:

*En el trabajo existen pocas o nulas posibilidades de contacto con otras personas.
*Se da un trato irrespetuoso, agresivo o de desconfianza por parte de comparieros,
que genera un ambiente deficiente de relaciones.

*Se presenta una limitada o nula posibilidad de recibir apoyo social por parte de
los compafieros o el apoyo que se reciben es ineficaz.

*Existen deficiencias o dificultades para desarrollar trabajo en equipo.

*El grado de Cohesion e integracion del grupo es escaso o inexistente. (Ministerio

de la Proteccion Social 2010, p. 25).

Se han puesto de manifiesto nuevos riesgos de orden psicosocial que impactan no
solo la salud fisica sino también la salud mental de los trabajadores debido al poco
contacto con los comparieros de trabajo, por la manera en que no reciben apoyo social
por parte de los superiores, entre otros muchos aspectos que acrecienta las dificultades
para desarrollar trabajo en equipo. Todo esto se refleja producto de los nuevos modelos
del desarrollo laboral generados a partir del capitalismo, régimen econdémico que le
viene apuntando al trabajo individualizado, a nuevas estructuras organizativas
horizontales con cambios en los modos de empleo como la subcontratacion, el trabajo a

destajo, la inestabilidad laboral; junto con el trabajo temporal, las nuevas pautas de
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horario de trabajo que para la produccién vaya acorde con la demanda existente y la
permisividad de un gobierno que permite el aumento de la flexibilidad laboral; pero que
todo ello trae consecuencias reflejadas en los riesgos psicosociales que presenta el
trabajador por diferentes motivos, entre otros, porque el trabajo dificulta el equilibrio
entre la vida familiar y la laboral, y que por logica, terminan impactando de manera

significativa la calidad de vida del empleado.

4.5.3 Relacion con los colaboradores

Autores como Fradette y Michaud (1999), hacen referencia al trabajador como un
“colaborador que piensa como propietario”, definiéndolo como un sujeto que asume las
politicas de su empresa como si fueran de su propiedad. Lo resaltan como el funcionario
que se pone la camiseta y que se convierte en pieza fundamental en el equipo. Esto
sugiere que percibe que la empresa se interesa en €l. Por lo que trabajar por el bienestar
de los trabajadores es uno de los pasos para que el funcionario vea que vale la pena
hacer parte de la familia; por lo que debe dar todo de si, hasta prever y prevenir los

riesgos laborales como una forma de responsabilidad social.

Las relaciones con los empleados son una parte importante de la vida de cualquier
organizacion, las personas empleadas como el empleador, consideran la manera en la
que deben interactuar con sus empleados y cdmo le gustaria que ellos interactten el uno
con el otro; razén por la cual, “tratar con los colaboradores hace parte de los atributos de

la gestion de los subordinados en relacion con la ejecucion del trabajo, consecucion de
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resultados, resolucién de conflictos y participacion; ademés, se consideran las
caracteristicas de interaccion y formas de comunicacion con la jefatura. (Ministerio de la

Proteccion Social 2010, p. 25).

Alvarez (2009), asegura que la organizacion realiza ciertas cosas por el trabajador
(remunera, da estatus, seguridad) y el trabajador responde desempefiando su labor,
estableciéndose entonces una relacién bilateral: la organizacion espera que el empleado
obedezca su autoridad y cumpla con los objetivos, mientras que el trabajador espera que
la organizacion sea correcta y obre con justicia. Cada parte realiza inversiones en busca
de un retorno deseado, por consiguiente, esta relacion se evalGa a partir de cuatro

elementos reciprocos: costo/beneficio e inversion /retorno.

Chiavenato (2000), propone otra forma de explicar la relacion entre persona y
organizacion, que no es otra que el intercambio de incentivos y contribuciones; donde
los incentivos son pagos hechos por la organizacion y la contribucién es lo que el
trabajador aporta para el logro de objetivos organizacionales; aun cuando existen otros
elementos o recursos necesarios para el funcionamiento de las organizaciones (los
activos financieros, el equipamiento de planta, por ejemplo), donde los empleados tienen
una importancia sumamente considerable. El recurso humano proporciona, en efecto, la

chispa creativa de cualquier organizacion.
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En nuestro pais, a lo largo de los afios, se han venido expidiendo algunas leyes y
decretos que hacen mencion a los diferentes aspectos relacionados con el trabajo, hasta

crear oficinas encargadas de vigilar las relaciones entre empleadores y trabajadores.

Quiza el acontecimiento mas significativo en este ultimo sentido es la Ley 96 de
1938, con la que se ordend la creacion del Ministerio de Trabajo, amparado en la
Constitucion Nacional (1991), en el Articulo 25, que ordena: “El trabajo es un derecho y
una obligacion social y goza en todas sus modalidades de la especial proteccion del

Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas”.

Por su parte, el Codigo Sustantivo del Trabajo obliga al empleador a observar las
leyes laborales que rigen en Colombia. La correcta aplicacion de estas normas influye en
una buena marcha de las empresas y redunda en beneficio de sus relaciones con los
trabajadores. Contrariamente, la no aplicacion de las leyes laborales o su aplicacion
incorrecta trae como consecuencias, para el empleador, la imposicion de multas y
sanciones, que pueden ocasionar incluso el cierre del establecimiento, aparte de los

diferentes conflictos que surjan con cada uno de sus trabajadores en particular.

La relacion con los colaboradores o subordinados presentan caracteristicas que se

convierten en fuente de riesgo cuando:

*|a gestion que realizan los colaboradores presenta dificultades en la ejecucion del

trabajo, la consecucién de resultados o la solucion de problemas.
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*El grupo de colaboradores tiene dificultades para comunicarse y relacionarse
respetuosa y eficientemente con su jefe.

*El apoyo social que recibe el jefe de parte de los colaboradores es escaso o
inexistente cuando se presentan dificultades laborales. (Ministerio de Proteccion

Social, 2010, p.24)

De esta manera, las demandas del trabajo, consideradas como las exigencias que la
labor impone al trabajador como la carga mental y emocional; el control sobre el
trabajo, entendido como la posibilidad que el trabajo le brinda al empleado para tomar
decisiones que le competen y para influir en aspectos que intervienen en su realizacién
como la capacitacion y la claridad de rol, entre otras; influyen en el trabajador de una u
otra manera para generarle un riesgo psicosocial. El liderazgo y las relaciones sociales
en el trabajo, debido a las relaciones establecidas tanto entre superiores, empleados
como entre los diferentes grupos de trabajo, inciden de alguna manera; al igual que la
recompensa obtenida como la retribucion tanto econémica como no monetaria que
recibe el trabajador a cambio de sus servicios, para que de alguna manera atenue las

consecuencias de dicha presion laboral en la humanidad del trabajador.

Para las condiciones extralaborales, que corresponden a los aspectos del entorno
familiar, social y econémico del trabajador, teniendo en cuenta las caracteristicas de
vivienda y las condiciones que el entorno le proporciona, pueden influir también en el

bienestar del trabajador. Por todo lo anterior, existe una gran cantidad de consecuencias
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que se evidencian en un empleado debido a la exposicién prolongada a factores de

riesgo psicosocial, tanto a nivel fisico, como a nivel emocional y conductual.

4.5.4 Retroalimentacion del desempefio

La retroalimentacién del desempefio “describe la informacion que un trabajador
recibe sobre la forma como realiza su trabajo. Esta informacién le permite identificar sus
fortalezas y debilidades y tomar accion mantener o mejorar su desempefio”. (Ministerio

de Proteccion Social, 2010, 25)

Sobre este aspecto, Hackman y Oldham citado por Casares (2007), identifican cinco
dimensiones centrales que especificamente ofrecen un enriquecimiento del trabajo y es
deseable que cada trabajo las contenga; si una de ellas falta, los trabajadores son
psicologicamente marginados y la motivacion suelen reducirse. Estas dimensiones
centrales tienden a impulsar la motivacion, la satisfaccion y la calidad del trabajo, y a

reducir la rotacion y el absentismo.

Casares (2007), afirma que una de estas dimensiones, junto a la de variedad de tareas,
identificacion con la tarea, significado de la tarea y autonomia, es la retroalimentacion
objetiva entendida como la informacion que reciben los empleados de como estan
desempefiando su trabajo; que ademas, provienen del trabajo mismo, la gerencia y de
otros empleados. La idea es sencilla, pero es de gran significado para quienes participan

en el trabajo, que los empleados, debido a que estan invirtiendo una gran parte de su
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vida en sus empleos, necesitan saber como estdn desarrollando su labor. Es mas,
necesitan saberlo con frecuencia, porque reconocen que el desempefio varia y que la
unica forma en que pueden hacer ajustes es conociendo como se estan desempefiando en

cada momento.

Puesto que son ellos quienes inician la comunicacion ascendente, se convierten en los
emisores y presentan grandes expectativas de que se produzca la retroalimentacion y de
manera pronta. Si los gerentes dan una respuesta rapida, se estimulara la generacion de
mensajes ascendentes; de lo contrario, la falta de respuesta suprime cualquier futura

comunicacion ascendente y en consecuencia, de participacion.

La retroalimentacion favorece la motivacion dice Casares (2007), al mostrarles
objetivamente a los empleados lo que se ha hecho, si se encuentran desempefiando
correctamente sus labores y que es lo que puede hacerse para mejorar su rendimiento, si
es que esta por debajo del promedio, o puede ser mas eficiente. La retroalimentacion
también guarda relacion con el establecimiento de objetivos concretos y sobre el
progreso que conduce a esos objetivos, como al refuerzo de un comportamiento deseado
que estimulen la motivacién. La comunicacion que tiene lugar dentro del grupo es el
mecanismo fundamental por el cual los miembros muestran sus frustraciones y su
satisfaccion. La retroalimentacion por tanto, proporciona un alivio a la expresion
emocional de los sentimientos y el cumplimiento de las necesidades sociales; lo que
ofrece varios beneficios que repercuten en la productividad de la organizacién como

son:
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1) la comunicacion se puede basar en datos ya existentes lo que supone pocas
variaciones en los procedimientos ya empleados

2) es un proceso sencillo que requiere poca inversion de dinero o de tiempo

3) tiene validez ya que es un medio natural de control

4) los resultados se obtienen con rapidez en comparacion a otros programas.

5) refuerza otros procesos de la gestion de personal como es la capacitacion y

desarrollo.

De acuerdo con todo lo esbozado, garantizar una buena retroalimentacion es un
verdadero reto para los gerentes y un esfuerzo de participacion, porque de acuerdo con
(Fletcher, 2001), cuando se ofrece de modo adecuado y existe implicacion por parte de
la direccion, habrd mas probabilidades de que la retroalimentacion sea aceptada,
produzca mejoras y la evaluacion del desempefio sea considerada un medio para valorar
a los empleados, desarrollar sus competencias, reforzar su desempefio y distribuir

recompensas; y segun Vasquez (2007), se destaca cada vez mas su caracter estratégico.

El primero de los sistemas identificados se caracteriza por una definicion del
desempefio cualitativa, con ponderaciones subjetivas y recompensas no ligadas a la
mision estratégica o a criterios de desempefio especificos. Por su parte, la medida del
desempefio también es subjetiva, realizada por uno o dos superiores y con un marco
temporal basicamente actual. En cuanto al feed-back, lo caracteristico de estos sistemas

es el desarrollo de una sesion formal, la elevada dependencia del superior para obtener
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informacion, asi como una interaccién superior subordinado frecuente con énfasis en el

desarrollo.

La retroalimentacion presenta caracteristicas que se convierten en fuente de riesgo
cuando es “Inexistente, poco clara, inoportuna o es inutil para desarrollar o para el
mejoramiento del trabajo y el trabajador.” (Ministerio de la Proteccion Social 2010, p.

25).

La retroalimentacion del desempefio ayuda a llevar un control sobre el trabajo que se
esta realizando y ayuda a mantener un equilibrio que evite | manejo de niveles de estrés
como una respuesta que hace el organismo a toda demanda que se le haga desde su
interior como ser humano, debido a las exigencias del entorno laboral, 1o que da origen a
una serie de cambios fisicos, bioldgicos y hormonales derivados de ciertos factores que
se denominan estresores.

Cuando una persona recibe sefiales sin importar si se trata de tipo externo o interno,
su cuerpo busca mantener un cierto equilibrio reaccionando de una manera tal, para
suplir las necesidades que esa sefial le demanda. Los empleados se encuentran
sometidos a diferentes niveles de estrées, debido a su actividad diaria, al tener que tratar
con personal y con las demandas que el medio les exige, lo cual genera una reaccion que
permanentemente mantiene en funcionamiento los diferentes sistemas que regulan estas
interacciones, razon por la cual, su organismo mantiene generando un elevado nivel de

estrés que tiene como consecuencia la alteracion de sus relaciones interpersonales.
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4.6 ESTRES

De acuerdo con la Organizacién Mundial de la Salud (2008), el estrés se encuentra
relacionado con el trabajo como un patron de reacciones que ocurren cuando los
trabajadores confrontan exigencias ocupacionales que no corresponden a su
conocimiento, destrezas o habilidades y que retan su habilidad para hacer frente a la
situacion. En el momento en que estos desequilibrios se presentan debido a las
exigencias ocupacionales y los recursos del entorno o personales con los que cuenta el

trabajador, entonces, se presentan una serie de reacciones, que pueden incluir:

e Respuestas fisioldgicas (por ejemplo, aumento del ritmo cardiaco o de la presion
arterial, hiperventilacion, asi como secrecion de las hormonas del “estrés” tales
como adrenalina y cortisol),

e Respuestas emocionales (por ejemplo, sentirse nervioso o irritado),

e Respuestas cognitivas (por ejemplo, reduccion o limitacién en la atencion y
percepcion, falta de memoria), y

e Reacciones conductuales (por ejemplo, agresividad, conductas impulsivas,

cometer errores). (OMS, 2008,p.10)

Para manejar el estrés se debe realizar un acercamiento escalonado, a pesar de

resultar casi imposible con la solucién especifica para prevenir el estrés laboral, pero si

puede ser posible el ofrecimiento de lineamientos para la prevencion del estrés en los
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empleados y recomendaciones tendientes a sentirse seguros en su trabajo, satisfechos y

percibiendo que tienen el control sobre el trabajo que realizan.

De acuerdo con Karasek (1999), los efectos del trabajo, tanto para la salud como para
el comportamiento, resultan de la combinacion de las demandas psicolégicas laborales y
de las caracteristicas estructurales del trabajo, relacionadas con la posibilidad de tomar
decisiones y usar las propias capacidades. Propuso un modelo bidimensional que integra
estos dos tipos de conclusiones, el cual se utiliza para un amplio tipo de efectos

psicosociales de las condiciones de trabajo.

El modelo propuesto por Karasek y Theorell (1996), se centra en el tipo de relacion
que se puede establecer entre las altas demandas del trabajo y el bajo control, para
responder a dichas demandas genera tension emocional en el trabajador, que finalmente
repercute en su salud. Sus principales componentes son las demandas o exigencias del
trabajo y, el control que se tiene para responder a dichas demandas; entendiéndose por
demanda, a la carga cuantitativa y cualitativa del trabajo; es decir, el nivel de actividad o

alerta mental que requiere el trabajador para realizar la tarea.

Estos autores también plantean, que si a ciertas cantidades de trabajo o cierto nivel de
dificultad de la tarea, se le agrega presion de tiempo, da como resultado que la carga
mental también se incrementa. El otro componente de este modelo es el control, el cual
indica el nivel de autonomia con que cuenta el trabajador para dar respuesta a las

demandas o exigencias de su trabajo.
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Con el control se establece la posibilidad de toma de decisiones por parte del
trabajador sobre su trabajo y sobre la manera de solucionar los retos que éste le presenta.
Incluye ademas, el uso de las habilidades con que cuenta el trabajador para ser aplicado
en el desarrollo del trabajo. Ademas, estos autores plantean que la productividad de una
persona se basa en la posibilidad de decision (control) en el proceso de aprendizaje que

se presenta con las exigencias del trabajo.

En otras palabras, las cargas o demandas especificas que exige un trabajo a la
persona, genera en esta una condicién de desafio y oportunidad de aprendizaje, razon
por la que el trabajador, en la medida en que tenga la oportunidad de aprender y de usar
sus habilidades para resolver dicho desafio, percibira mayor control con el que buscara
dar respuesta a las demandas. Si el trabajo presenta altas exigencias o demandas pero
baja oportunidad para usar sus habilidades o para la toma de decisiones que den
respuesta a las exigencias de ese trabajo, la persona encontrard una situacion de altas
demandas y bajo control, que le generara una tension emocional, debido al desbalance

percibido, y se encontrara en un alto riesgo para su salud.

A partir de los tres aspectos definidos (demanda, control, apoyo social), estos autores
realizan un andlisis de la manera como estas condiciones favorecen los niveles de
tension en el trabajador. Asi, es posible identificar a la persona que percibe un alto nivel
de control, un alto nivel de demandas y alto apoyo social, lo cual, segin el modelo, se
traduce en una respuesta activa y de participacion. Por otro lado, la persona que percibe

un bajo nivel de control, un bajo nivel de demandas y alto apoyo social, el modelo se
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traduce en una respuesta pasiva y de obediencia. Finalmente, los autores sugieren que,
en condiciones de altas demandas, bajo control y bajo apoyo social, el trabajador puede
entrar en una situacion de alta tension y aislamiento, lo que se traduce en estrés laboral,

el cual tiene repercusiones en su salud.
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5. METODOLOGIA PROPUESTA

5.1 TIPO DE ESTUDIO

El proyecto se asume como una propuesta investigativa de orden mixto, en cuanto
que la misma tiene dos momentos: un primer momento, de orden cuantitativo, en el cual

se pretende caracterizar lo concerniente a los factores de riesgo psicosocial intralaboral.

Un segundo momento, de orden cualitativo, refiere la presuncion de interpretar los
sentidos que manifiestan los trabajadores, acerca de los factores de riesgo psicosocial en

cuanto al Liderazgo y Relaciones Sociales.

5.2 DISENO

Acorde a los momentos descritos, se ha de decir que la propuesta investigativa se
asume como una investigacion de orden descriptiva-correlacional-interpretativo.
Descriptivo en cuanto es la pretension realizar una caracterizacion de los factores
intralaborales; y de orden correlacional, en la intencion de analizar como se relacionan
los factores psicosociales y el liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo. Y en lo
que hace al momento interpretativo se pretende evidenciar los sentidos que le subyacen

a los factores de riesgo psicosocial y el Liderazgo y las Relaciones Sociales.
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5.3 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION

5.3.1 Instrumentos

Los Cuestionarios Estandarizados que se utilizaran hacen parte de la Bateria para la

Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial publicada por el Ministerio de la

Proteccion Social en el afio 2010. A continuacién se presenta la ficha técnica que

describe las caracteristicas de cada uno de los cuestionarios.

TABLA#1

Fecha de publicacion

Julio 2010

Autores

Ministerio de la Proteccion Social — Pontificia Universidad Javeriana /
Subcentro de Seguridad Social y Riesgos Profesionales.

Objetivos del Cuestionario

Identificar los factores de riesgo de psicosocial intralaboral y su nivel de
riesgo.

Formas Forma A: aplicable a trabajadores con cargos de jefatura, profesionales o
técnicos.

Forma B: aplicable a trabajadores con cargos auxiliares u operarios.

Validez Se estim6 a partir de dos tipos de procesamiento estadistico: el analisis
factorial y los coeficientes de correlacion. Los métodos utilizados
proporcionaron evidencias de la Validez de Constructo de los instrumentos.

Confiabilidad Coeficiente de Alfa de Cronbach Forma A: 0,957

Coeficiente de Alfa de Cronbach Forma B: 0,944

Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral (Forma Ay B)

Para obtener informacion sociodemogréfica y ocupacional de las personas participantes

en el estudio, se aplicara la Ficha de Datos Generales (que hace parte de la Bateria para

la Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial).
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5.3.2 Técnicas

Una vez realizado lo referente a la fase concerniente a la aplicacion del instrumento,

se pretende pasar a un segundo momento que guarda relacion con la aplicacion de una

entrevista semiestructurada, tendiente a develar los sentidos en relacion a los factores de

riesgo psicosocial y el Liderazgo y las Relaciones Sociales.

5.4 POBLACION

El estudio se llevara a cabo en siete empresas de produccion de la region Centro

Occidente de Colombia.

5.5 MUESTRA

El disefio de muestreo que se propone, es no — probabilistico, por conveniencia.

Participaran en el estudio 343 trabajadores del proceso misional. El requisito basico para

participar en el estudio, debe estar priorizado en el tiempo de vinculacion de la persona,

el cual debe tener un afio o mas de vinculacion laboral.

5.6 PROCEDIMIENTO

El estudio comprende las siguientes fases:
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1. Fase descriptiva

*Sistematizacion y descripcion de la informacion cuantitativa: Anélisis de la
informacion suministrada por medio de tablas, las cuales contienen la informacién
codificada y estadistica de lo recopilado en la aplicacion de la bateria de Riesgos
Psicosociales (2010), realizando ademés un andlisis correlacional de las variables que
tiene como objetivo medir el grado de relacion que existe entre dos 0 mas dimensiones,

especificadas en la categoria a estudiar.

*Sistematizacion y descripcion de la informacién cualitativa: su construccion se
constituye de la transcripcion detallada de la informacion recolectada, a partir de la
aplicacion de una entrevista semi estructura a 6 de los actores participantes (3 jefes y 3
operarios) para su posterior codificacion y categorizacion, utilizando como herramienta
Scientific Software ATLAS Ti, el cual consiste en realizar un proceso analitico y
reflexivo de las respuestas dadas por los actores y asi llegar hacia una comprension de
significados, los cuales se recopilaron en tablas que comprenden las ideas y
pensamientos semejantes, agrupados a su vez por las condiciones que cada dimension
contiene, es importante tener en cuenta que estos elementos no tienen una explicacién

concisa y detallada esta se encontrara en la segunda y tercera fase.

2. Fase interpretativa: mostrara de forma detallada la interpretacion de los datos,

donde se refleja el resultado de las codificaciones y la relacion del dominio y sus
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respectivas dimensiones, haciendo una relacion con el marco tedrico y las diferentes

nociones de los autores.

3. Fase construccion de sentido: muestra la informacion final donde el investigador
presentan constructos reflexivos que conllevan en si posturas criticas y reflexivas desde
miradas ontoldgicas y epistemoldgicas, lo que incorpora una postura tanto del

investigador como de los mismos autores que se retomaron.
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6. ANALISIS DE RESULTADOS

El presente informe corresponde al proyecto de investigacion: “Liderazgo y
relaciones sociales en el trabajo, como factor de riesgo psicosocial”, enmarcado en el
Macro proyecto Factores de Riesgo Psicosocial y estrés Laboral en Empresas de
Produccién del Centro Occidente de Colombia. Para su respectivo desarrollo se trabajo
sobre informacién cuantitativa recabada en el instrumento anexo (Bateria de riesgos
psicosociales 2010), y cualitativo a través de la recopilacién de la informacién adquirida

por medio de la aplicacion de una entrevista semi estructurada.

Es de considerar, que este informe se presenta en tres fases:

6.1 FASE DESCRIPTIVA

6.1.1 Sistematizacidn y descripcion de la informacion cuantitativa:

A continuacién, se encontraran 15 tablas que muestran de forma estadistica la

informacion recopilada sobre la categoria de liderazgo y relaciones sociales.

Como primer elemento se presenta la caracterizacion socio demografica de los
sujetos participantes de este estudio, evidenciandose informacion de la bateria aplicada,
de la participacion de los sujetos en la organizacion, tales como ,tipo de cargo,
antigliedad en el cargo y personal a cargo; e informacion de los actores encuestados

como edad, sexo, estado civil , escolaridad y personas a cargo.
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En este andlisis demografico, se pretende entregar datos generales, describiendo cada

una de las variables encontradas sin establecer relaciones entre ellas, es decir; recoger la

informacion de manera independiente a la cual se refiere cada una de ellas.

TABLA #2
CARACTERISTICAS DEMOGRAFICAS
VARIABLES PORCENTAJE

TIPO DE Forma A 16,3%
CUESTIONARIO Forma B 83,7%
TOTAL 100,0%

EDAD entre 18 y 30 afios 29,0%

entre 30 y 50 afios 61,6%

entre 50 y 65 afios 9,4%
TOTAL 100,0%

GENERO Masculino 79,0%
Femenino 21,0%
TOTAL 100,0%

ESTADO CIVIL Soltero 26,9%
Casado/union libre 66,4%

separado/divorciado 6,7%
TOTAL 100,0%

ESCOLARIDAD bachillerato completo/incompleto 65,3%
tecnologia completa/incompleta 19,0%

profesional completo/incompleto 12,0%

posgrado completo/incompleto 3,8%
TOTAL 100,0%

PERSONAS A CARGO | Sin personas a cargo 7,9%
entre 1 y 2 personas a cargo 44,6%

entre 3 y 5 personas a cargo 45,2%

mas de 5 personas a cargo 2,3%
TOTAL 100,0%

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

mas de 10 afos 26,8%
TOTAL 100,0%

TIPO DE CARGO profesional/analista/técnico/especialista 5,5%
jefatura/tiene personal a cargo 10,8%

asistente administrativo/auxiliar/asistente técnico 5,5%
operador/operario/ayudante/servicios generales 78,1%
TOTAL 100,0%

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion.
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*INFORMACION COMPONENTE TIPO DE CUESTIONARIO

La investigacion se realizé en 6 empresas de produccion del centro occidente de
Colombia (Valle del Cauca, Caldas y Narifio) con un total de 343 persona participantes,
de las cuales 56 hacen parte del grupo 1, los cuales dieron respuesta al cuestionario de la
Forma A (16,3% de la poblacion), es decir para trabajadores con cargos de jefatura,
profesionales o técnicos y 287 hacen parte del grupo 2, respondieron el cuestionario de
la forma B (83,7% de las personas participantes) para trabajadores con cargos auxiliares
y operarios de la Bateria de Instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo

psicosocial del Ministerio de la Proteccion Social y la Universidad Javeriana (2010).

*INFORMACION COMPONENTE EDAD

Se destaca con un porcentaje de 61,6% las edades entre 30 y 50 afios, seguido con un

29% las edades entre 18 y 30 afios y por ultimo las edades entre 50 y 65 afios con un 9,4

%, denotandose una poblacion de trabajadores en edades jovenes adultas.

*INFORMACION COMPONENTE GENERO

A pesar, que dentro de las condiciones de la muestra para la aplicacion de la

encuesta, no se encontraba la condicién genero, predomina con un mayor porcentaje el

masculino con un 79%, seguido del femenino con un 21%.
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*INFORMACION COMPONENTE ESTADO CIVIL

La categoria separado/divorciado se denota como la mas baja con 6,7 %, seguida de
un porcentaje mas alto la categoria de casado/union libre con un 66,4% y con un nivel
medio la categoria soltero con un 26,9 %, evidenciandose que la situacién sentimental

de los de las personas participantes de este estudio esta ligada a un vinculo afectivo.

*INFORMACION COMPONENTE ESCOLARIDAD

En esta categoria, se evidencia que un 65% de los empleados tienen un nivel de
escolaridad completo/incompleto en el area de bachillerato, seguido de un 19% en
tecnologia completa/incompleta, en cuanto al nivel profesional completo/incompleto
cuenta con un 12% y por ultimo el nivel de posgrado completo/incompleto con un nivel
de 3,8%, denotandose que un porcentaje considerable de las personas encuestadas
tienen un nivel educativo, lo que puede llegar a aludir que las empresas dentro de su
proceso de seleccidon buscan personas que tenga al menos un nivel de escolaridad

bachillerato completo o al menos que lo hayan iniciado.

*INFORMACION COMPONENTE PERSONAS A CARGO

Segun los datos presentados en este componente, se evidencia que de las personas
participantes de este estudio tienen entre 1 y 2 personas a cargo contando con un

porcentaje de 44,6 %, seguido de 3 y 5 personas a cargo con un porcentaje de 45,2%,
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evidenciandose una diferencia minima en estos rangos, seguido de 7,9 % sin personas a

cargo y un 2,3% con més de 5 personas a cargo.

*INFORMACION COMPONENTE ANTIGUEDAD EN EL CARGO

Seguln datos encontrados en este componente de la tabla #1 se evidencia que el 53%
de las personas participantes de este estudio lleva laborando en la organizacion entre 1y
5 afios, contindio de un 26,8% que llevan mas de 10 afos, finalizando con un 19,5% que

labora desde hace 6 y 10 afios.

*INFORMACION COMPONENTE TIPO DE CARGO

En este componente se encontré que un 78% de los empleados tiene como cargo el
de operador/operario/ayudante/servicios generales, con un 10,8 % con cargos de
jefatura/tiene personal a cargo y por ultimo con un mismo porcentaje del 5% los
empleados tiene cargos de asistente administrativo/auxiliar/asistente técnico y

operador/operario/ayudante/servicios generales

6.2 ANALISIS DESCRIPTIVO, DOMINIOS Y DIMENSIONES

INTRALABORALES GRUPO 1Y 2

Las condiciones intralaborales son entendidas como aquellas caracteristicas del

trabajo y de su organizacion que influyen en la salud y bienestar del individuo.
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Estas condiciones a su vez tienen unos dominios que son: las demandas del trabajo,
el control, el liderazgo y relaciones sociales y la recompensa, los cuales seran
desarrollados de manera particular en cada uno de los grupos aplicados y de manera

general para conocer los resultados en el total de la poblacion encuestada.

En el presente trabajo se abordo el dominio LIDERAZGO Y RELACIONES
SOCIALES vy sus respectivas dimensiones, de las cuales se puede conocer el nivel de
riesgo asi: SIN RIESGO O RIESGO DESPRECIABLE, RIESGO BAJO, RIESGO

MEDIO, RIESGO ALTO, RIESGO MUY ALTO.

La aplicacion del cuestionario se realizo a dos grupos el primero (Jefes/Profesionales
0 Técnicos) y el segundo (Auxiliares/Operarios) Y es a través de ellas que se realizaron

los respectivos analisis.

Las dimensiones contempladas del grupo #1 (Jefes Profesionales o Técnicos) son:
*Caracteristicas del liderazgo

*Relaciones sociales en el trabajo

*Retroalimentacion del desempefio

*Relacion con los colaboradores

Grupo #2 (Auxiliares/Operarios) son:
*Caracteristicas del liderazgo

*Relaciones sociales en el trabajo
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*Retroalimentacion del desempefio

Como se puede denotar el grupo #2, no cuenta con la dimensién relacion con
colaboradores, debido a que esta categoria abarca a los personas que tienen personal a

cargo, dan instrucciones y estan al tanto de dirigir las funciones y el desempefio.

En este aparte, se indicaran los niveles de riesgo tanto del grupo #1 como #2, en el
dominio Liderazgo y Relaciones Sociales y su posicién de riesgo en cuanto a las

condiciones intralaborales.

Para empezar, es importante definir el dominio Liderazgo y Relaciones Sociales,
donde el liderazgo alude a un tipo particular de relacion social que se establece entre los
superiores jerarquicos y sus colaboradores y cuyas caracteristicas influyen en la forma

de trabajar y en el ambiente de relaciones de un area.

El concepto de relaciones sociales en el trabajo indica la interaccion que se establece
con otras personas en el contexto laboral y abarca aspectos como la posibilidad de
contactos, las caracteristicas de las interacciones, los aspectos funcionales de las
interacciones como la retroalimentacion del desempefio, el trabajo en equipo, el apoyo

social, y los aspectos emocionales, como la cohesion.
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TABLA#3
ANALISIS DESCRIPTIVO DOMINIOS INTRALABORALES

GRUPO #1
DIMENSIONES PORCENTAJE

Sin bajo | Medio alto muy | Total

riesgo alto
Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 21,4 30,4 | 10,7 26,8 | 10,7 100,0
Control sobre el trabajo 30,4 26,8 | 214 16,1 | 54 100,0
Demandas del trabajo 17,9 19,6 28,6 7,1 26,8 100,0
Recompensas 39,3 214 | 23,2 5,4 10,7 100,0
CONDICIONES INTRALABORALES 26,8 21,4 28,6 8,9 14,3 100,0

Fuente: elaboracién propia, resultados de la investigacion.

De las 56 personas encuestadas (que corresponde al 16,3% de la poblacion general)
y a las que se les aplico la Forma A del cuestionario de factores de riesgo psicosocial

intralaboral, se evidencian los siguientes resultados:

El 51,8% se encuentra en un nivel SIN RIESGO Y RIESGO BAJO lo que indica
que para las personas que hicieron parte del estudio no hay riesgo significativo si es
importante conocer cuales son aquellos sintomas de estrés que pueden presentar y que
bien para unos pueden hacer parte de un programa de prevencion, para otros requiere

una intervencion oportuna en aras de mantener los niveles de riesgo lo mas bajo posible.

El 10,7% evidencia un RIESGO MEDIO: Este porcentaje representa nivel
probable de riesgo, debido a que las personas estan percibiendo que las exigencias de su
trabajo los lleva a presentar unas respuestas de estrés moderada, por ello es importante
realizar observaciones y acciones que permitan intervenir para prevenir efectos

perjudiciales en la salud.
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Por ultimo el 37.5% se encuentran en RIESGO ALTO y MUY ALTO, donde se
evidencian en estas personas que hay una posibilidad de asociacion con respuestas de
estrés alto y muy alto por tanto, se requieren una intervencion inmediata en el marco de
un sistema de vigilancia epidemioldgica, donde el 26,8%, de las personas evidencian
un riesgo alto, nivel de riesgo que tiene una importante posibilidad de asociacion con
respuestas de estrés alto y por tanto, las dimensiones y dominios que se encuentren bajo
esta categoria requieren intervencion en el marco de un sistema de vigilancia
epidemioldgica, especificamente en el dominio Liderazgo y relaciones sociales en el
trabajo, que de todos los dominios (Recompensa, Control sobre el trabajo y demandas
del trabajo) es el mal alto, seguido de Demandas del trabajo con un 33,9%.
Posicionandose en un porcentaje medio con 28,6% en relacion a las condiciones
intralaborales, considerandose como un factor relevante de riesgo respecto a la

integracion de los dominios intralaborales del grupo #1.

TABLA#4
ANALISIS DESCRIPTIVO DOMINIOS INTRALABORALES
GRUPO # 2
DIMENSIONES PORCENTAJE
Sin Bajo | Medi | Alto Muy Total
riesgo 0 alto

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 22,3 21,3 18,8 19,9 17,8 100,0
Control sobre el trabajo 28,2 18,5 17,1 15,3 20,9 100,0
Demandas del trabajo 17,4 258 20,6 24,7 115 100,0
Recompensas 31,7 16,7 14,3 16,0 21,3 100,0
CONDICIONES INTRALABORALES 24,0 | 20,2 19,9 | 20,6 15,3 100,0

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion.
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De las 287 personas que participaron en el estudio (que corresponde al 83,7% de la
poblacion general) y a las que se les aplicd la Forma B del cuestionario de factores de

riesgo psicosocial intralaboral, se evidencian los siguientes resultados:

El 43,6% se encuentran en un nivel SIN RIESGO y RIESGO BAJO: lo que indica
que para las personas que hicieron parte del estudio no hay riesgo significativo si es
importante conocer cuéles son aquellos sintomas de estrés que pueden presentar y que
bien para unos pueden hacer parte de un programa de prevencion para otros, para otros
requiere una intervencién oportuna en aras de mantener los niveles de riesgo lo méas bajo

posible.

El 18,8% evidencia un RIESGO MEDIO: Este porcentaje representa nivel de
riesgo debido a que las personas estan percibiendo que las exigencias de su trabajo los
lleva a presentar unas respuestas de estrés moderada, por ello es importante realizar
observaciones y acciones que permitan intervenir para prevenir efectos perjudiciales en

la salud.

Por ultimo el 37,7% se encuentran en RIESGO ALTO y MUY ALTO, donde se
evidencian en estas personas que hay una posibilidad de asociacion con respuestas de
estrés alto y muy alto por tanto, se requieren una intervencion inmediata en el marco de
un sistema de vigilancia  epidemioldgica, seguido de un 37,3% el dominio

Recompensas.
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En este dominio es importante resaltar que tanto para las personas del
grupo#1(Jefes/Profesionales o Técnicos) y e grupo # 2 (personas con cargos auxiliares/
operarios) se evidencian los niveles altos y muy altos de estrés asociados con las
exigencias generadas desde el liderazgo Y las relaciones sociales con sus comparieros o
supervisores en las areas a las que pertenecen, lo que releja que el liderazgo y la
relaciones sociales para este grupo, genera tensiones y niveles de estrés, aunque basta
resaltar que un porcentaje mas alto demuestra que hay niveles sin riesgo y riesgo bajo,
pero es de reconsiderar que en los niveles altos es este dominio es el predominante,
debido que tanto los del grupo #1 tienen inconvenientes especificamente con su grupo
de pares y menos con sus subordinados, en cuanto al grupo #2 los inconvenientes se

presentan con sus comparieros de trabajo.

TABLA#5
ANALISIS DESCRIPTIVO DIMENSIONES INTRALABORALES GRUPO #1.
DIMENSIONES PORCENTAJE

Sinriesgo oriesgo | Riesgo | Riesgo | Riesgo | Riesgo | Total

despreciable bajo medio alto muy

alto
Caracteristicas del liderazgo 19,6 23,2 375 8,9 10,7 100,0
Relaciones sociales en el trabajo 19,6 23,2 37,5 89 10,7 100,0
Retroalimentacion del desempefio 339 23,2 17,9 17,9 7,1 100,0
Relacion con los colaboradores 40,7 14,8 11,1 241 9,3 100,0

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion.

De las 56 personas encuestadas (que corresponde al 16,3% de la poblacion general)
y a las que se les aplic6 la Forma A del cuestionario de factores de riesgo psicosocial

intralaboral, se evidencian los siguientes resultados:

85




Se observa que en el riesgo muy alto con un 10,7 %, que mide un nivel con amplia
posibilidad de asociarse a respuestas muy altas de estrés. Por consiguiente las
dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria requieren intervencién
inmediata en el marco de un sistema de vigilancia epidemioldgica, dichas dimensiones
evidenciadas son Caracteristicas del liderazgo que se refiere a los atributos de la gestion
de los jefes inmediatos en relacion con la planificacién y asignacion del trabajo,
consecucion de resultados, resolucion de conflictos, participacion, motivacién, apoyo
interaccion y comunicacién con sus colaboradores y Relaciones sociales en el trabajo,
que son las interacciones que se establecen con otras personas en el trabajo,

particularmente en lo referente a:

-Posibilidad de establecer contacto con otros individuos en el ejercicio de la actividad
laboral.

-Las caracteristicas y calidad de las interacciones entre comparieros.

-El apoyo social que se recibe de compafieros.

-El trabajo en equipo (entendido en comprender y realizar acciones que implican
colaboracién para lograr un objetivo en comun)

-La cohesidn (entendida como la fuerza que atrae y vincula a los miembros de un grupo,

cuyo fin es la integracion)

Y la categoria Relacidén con Colaboradores que trata de los atributos de la gestion
de los subordinados en relacién con la ejecucion del trabajo, consecucion de resultados,

resultados, resolucion de conflictos y participacién. Ademas, se consideran las
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caracteristicas de interaccion y formas de comunicacion con la jefatura, que cuenta con
un porcentaje sin riesgo o riesgo despreciable con un 40,7%, vislumbra la ausencia de
riesgo o riesgo tan bajo que no amerita desarrollar actividades de intervencion. Las
dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria seran objeto de acciones

0 programas de promocion.

TABLA#6
ANALISIS DESCRIPTIVO DIMENSIONES INTRALABORALES GRUPO # 2
DIMENSIONES PORCENTAJE

Sinriesgo 0 | Riesgo | Riesgo | Riesgo | Riesgo | Total

riesgo bajo medio | alto muy

despreciable alto
Caracteristicas del liderazgo 24,7 19,2 23,7 14,6 17,8 100,0
Relaciones sociales en el trabajo 24,0 17,4 22,6 17,1 18,8 100,0
Retroalimentacion del desempefio 29,3 21,3 13,6 22,0 13,9 100,0

Fuente: elaboracidn propia, resultados de la investigacion.

De las 287 personas que participaron en el estudio (que corresponde al 83,7% de la
poblacion general) y a las que se les aplico la Forma B del cuestionario de factores de

riesgo psicosocial intralaboral, se evidencian los siguientes resultados:

En esta tabla, se puede identificar que hay dos dimensiones que cuentan con niveles
sin riesgo o riesgo despreciable que involucra un nivel con ausencia de riesgo o riesgo
tan bajo que no amerita desarrollar actividades de intervencion. Las dimensiones y
dominios que se encuentren bajo esta categoria seran objeto de acciones o programas de
promocion, estan las dimensiones de Retroalimentacion del desempefio con un 24,7%

que describe la informacién que un trabajador recibe sobre la forma como realiza su
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trabajo. Esta informacion le permite identificar sus fortalezas y debilidades y tomar
accion mantener o mejorar su desempefio y Caracteristicas del liderazgo con un 24,7%,
se refiere a los atributos de la gestion de los jefes inmediatos en relacion con la
planificacion y asignacion del trabajo, consecucion de resultados, resolucion de
conflictos, participacion, motivacion, apoyo interaccion y comunicacion con sus

colaboradores.

En cuanto a riesgos altos que aluden al nivel de riesgo que tiene una importante
posibilidad de asociacion con respuestas de estrés alto y por tanto, las dimensiones y
dominios que se encuentren bajo esta categoria requieren intervencion en el marco de un
sistema de vigilancia epidemioldgica se encuentran Relaciones sociales en el trabajo

con 18,8% y Caracteristicas del liderazgo con un 17, 8%.

De esta manera, se logra relacionar que en cuanto al grupo #1 y #2, tienen como
riesgos muy altos las mismas dimensiones que son Relaciones sociales en el trabajo y
Caracteristicas del liderazgo, debido a que son aspectos que presentan dificultades en
cuanto a las relaciones entre compafieros de trabajo se torna disfuncional en la parte de
la comunicacién y entre jefes debido a la demanda de trabajo, generando que se dé una

relacion mediada por el estres.

A su vez, que en el sin riesgo o riesgo despreciable también se relacionan con la
dimensién retroalimentacion del desempefio. Condiciones que visualizan que los

riesgos identificados tanto en los jefes como operarios son los mismos.
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6.3 ANALISIS CORRELACIONAL ENTRE EL DOMINIO LIDERAZGO'Y
RELACIONES SOCIALES, SUS DIMENSIONES Y EL ESTRES

El proposito de analizar la relacion existente entre las condiciones intralaborales
especialmente las del dominio Liderazgo y Relaciones Sociales en los grupos #1 y #2 y
su relacién con el estrés, es que permite conocer cuél es el grado en que estas variables
se encuentran relacionadas o de qué manera una puede afectar positiva 0 negativamente
a la otra, por ésta razon se dan a conocer las relaciones presentes entre las condiciones

propuestas.

) TABLA#7
ANALISIS DE CORRELACIONES ENTRE DIMENSIONES
INTRALABORALES Y ESTRES DE ACUERDO AL GRUPO 1Y 2

Jefes, profesionales y técnicos SIG Auxiligres y | SIG
operarios
Caracteristicas del liderazgo -,093 ,079
Relaciones sociales en el trabajo ,075 ,017
Retroalimentacion del desempefio -,039 ,048
Relacioén con los colaboradores -,155

Fuente: elaboracién propia, resultados de la investigacion.

Tal y como se observa en la tabla #7, ninguna de las cuatro dimensiones evidencia
una relacién significativa con el estrés, lo que significa que las personas que participaron
en el estudio realizan sus actividades laborales y éstas no generar tensiones dado que
hay buena relacion entre compafieros, tienen un lider que posibilita la participacion y
hay claridad y oportunidad en las actividades que realizan, lo que implica que ninguna

de estas categorias se encuentra afectada por niveles de estres.
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TABLA#8

ANALISIS DE CORRELACIONES ENTRE DOMINIOS INTRALABORALES Y

ESTRES DE ACUERDO AL GRUPO 1Y 2

Jefes, SIG Auxiliares y SIG
profesionales y operarios
técnicos
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 AT | Fx* 435 | ***

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacién

De igual forma, el dominio Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, presenta

una correlacién minima con el estrés, lo que permite evidenciar que la retroalimentacion

del desempefio, el trabajo en equipo, el apoyo social y los aspectos emocionales, como

la cohesion, se llevan de una forma que no viabiliza la generacion de estrés en el

dominio.

Pero cabe anotar, que si bien el dominio Liderazgo y Relaciones Sociales al

analizarlo individualmente igual que los otros dominios, no generan niveles de estrés, la

union de todos los dominios intralaborales, si demuestra niveles altos de correlacion, lo

que implica que las condiciones inmersas en cada dominio son fuentes que con llevan a

que las funciones y dinamicas propias del trabajo se vean afectadas.
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6.4 ANALISIS DE CONTINGENCIA ENTRE EL DOMINIO LIDERAZGO Y
RELACIONES SOCIALES, SUS DIMENSIONES Y EL ESTRES

El analisis de contingencia considerara la relacion entre las dimensiones asociadas al

dominio Liderazgo y Relaciones Sociales y el Estrés.

TABLA#9
ANALISIS DE CONTINGENCIA CARACTERISTICAS DE LIDERAZGO Y
ESTRES GRUPO # 1
muy alto 5,4% 1,8% | 1,8% | 0,0% 1,8%
CARACTERISTICAS alto _ 54% | 18%  18% ' 0,0% | 0,0%
DEL LIDERAZGO medio 17,9% | 10,7% : 1,8% | 3,6% 3,6%
bajo 125% | 3,6% | 0,0% | 3,6% 3,6%
muy bajo 7,1% 1,8% | 54% | 5,4% 0,0%
muy bajo| bajo | medio | alto | muy alto
ESTRES

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion.

Las Caracteristicas del Liderazgo estan determinadas por los atributos de la gestién
de los jefes inmediatos en relacién con la planificacion y asignacién del trabajo,
consecucion de resultados, resolucion de conflictos, participacion, motivacién, apoyo

interaccion y comunicacion con sus colaboradores.

Por lo anterior, se puede describir que de las personas que participaron en el estudio
el 1,8% de las personas evidencian que la gestion que realiza el jefe representa
dificultades en la planificacion, la asignacion de trabajo, la consecucion de resultados o

la soluciéon de problemas, donde hay dificultades para comunicarse y relacionarse
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respetuosa y eficientemente, para estimular y permitir la participacion de sus
colaboradores y el apoyo social que proporciona el jefe a sus colabores es deficiente o
escaso, ademas de los sintomas mas frecuentes y criticos ameritan observacion y
acciones sistematicas de intervencion para prevenir efectos perjudiciales en la salud,

donde hay un nivel alto de sintomatologia asociada al estrés

Sin embargo, el 25% de la poblacion participante, evidencia que en el desarrollo de
sus actividades han recibido por parte de sus superiores motivacion, apoyo, interaccion,
comunicacion y resolucién de conflictos apropiadas, lo que significa una ausencia de
sintomas de estrés u ocurrencia muy rara que no amerita desarrollar actividades de

intervencion especificas, salvo acciones o programas de promocion de salud.

) TABLA#10
ANALISIS DE CONTINGENCIA CARACTERISTICAS DE LIDERAZGO Y
ESTRES GRUPO # 2

muy alto 3,8% 4,5% 2,1% 3,1% 4,2%
alto 3.8% 3.8% 1,7% 2,4% 2,8%
CARACTERiSTICAS  |medio 7,3% 4 5% 3,5% 4 5% 3,8%
DELIDERAZIGO  [hajo 42%| A45% A42% 24%  3,8%
muy bajo 7,.3% 7,0% 5,2% 3,1% 2,1%

muy bajo | bajo medio alto |muy alto

ESTRES

Fuente: elaboracién propia, resultados de la investigacion.
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Las Caracteristicas del Liderazgo estdn determinadas por los atributos de la gestion
de los jefes inmediatos en relacion con la planificacién y asignacion del trabajo,
consecucion de resultados, resolucion de conflictos, participacion, motivacién, apoyo

interaccion y comunicacion con sus colaboradores.

Por lo anterior, se puede describir que de las personas que participaron en el estudio
el Para el grupo # 2 (Auxiliares/Operarios) el 12.5 % evidencian que los jefes a pesar de
que desarrollan aspectos que los llevan a que se motiven, si se relacién poco con el
personal a cargo, quiza por la cantidad de trabajo y compromiso o por la afinidad y
grado de simpatia con determinada area de la planta, donde la gestion que realiza el jefe
representa dificultades en la planificacion, la asignacion de trabajo, la consecucién de
resultados o la solucion de problemas, donde hay dificultades para comunicarse y
relacionarse respetuosa y eficientemente, para estimular y permitir la participacion de
sus colaboradores y el apoyo social que proporciona el jefe a sus colabores es deficiente
0 escaso, ademas de los sintomas mas frecuentes y criticos ameritan observacion y
acciones sistematicas de intervencion para prevenir efectos perjudiciales en la salud,

donde hay un nivel alto de sintomatologia asociada al estrés

De igual forma, el 15,9%, de la poblacion participante, evidencia que si bien se

presentan inconsistencias en esta dimension, no es una fuente generadora de estrés.
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TABLA#11
ANALISIS DE CONTINGENCIA RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO

Y ESTRES GRUPO # 1

muy alto 3,6% 0,0% 1,8% 0,0% 1,8%
alto 54%; 1,8% 3,6% 1,8% 1,8%
RELACIONES  |medio 14,3%, 3,6%: 1,8% 0,0% 3,6%
SOCIALES EN EL [bajo 8,9%| 3,6% 3,6% 5,4% 1,8%
TRABAJO muy bajo 16,1%| 10,7%: 0,0% 5,4% 0,0%
muy bajo| bajo | medio | alto muy alto
ESTRES

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion.

Las Relaciones Sociales en el Trabajo, trata de los atributos de la gestion de los

subordinados en relacion con la ejecucion del trabajo, consecucidon de resultados,

resultados, resolucion de conflictos y participacion. Ademads, se consideran las

caracteristicas de interaccion y formas de comunicacion con la jefatura y entre

compafieros, es asi que para el 5.4% de los Jefes Profesionales o Técnicos las relaciones

sociales presentan un nivel alto de sintomatologia asociado al estrés, debido a que:

*En el trabajo existen pocas o nulas posibilidades de contacto con otras personas.

*Se da un trato irrespetuoso, agresivo o de desconfianza por parte de comparieros, que

genera un ambiente deficiente de relaciones.

*Se presenta una limitada o nula posibilidad de recibir apoyo social por parte de los

compafieros o el apoyo que se reciben es ineficaz.

*Existen deficiencias o dificultades para desarrollar trabajo en equipo.

*El grado de Cohesidn e integracion del grupo es escaso o inexistente.
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Ademas, que la relacién con otros jefes se torna hostil, debido a que son muchas las
responsabilidades de cada uno, lo que genera conflictos y enfrentamientos, sumandole
que algunos jefes quieren sobresalir o figurar mas que otros, lo que fomenta la rivalidad,

inconformismo y por ende relaciones que se tornan estresantes.

TABLA#12
ANALISIS DE CONTINGENCIA RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO
Y ESTRES GRUPO # 2

muy alto 4,5% 3,8% 1,7% 4,9% 3,8%
alto 5,6% 3,1% 2,8% 1,7% 3,8%
RELACIONES medio 7,0% 7,3% 1,7% 3,5% 3,1%
SOCIALES ENEL |bajo 4,2% 3,1% 4,5% 3,1% 2,4%
TRABAJO muy bajo 5,2% 7,0% 5,9% 2,4% 3,5%

muy bajo | bajo medio alto muy alto

ESTRES

Fuente: elaboracién propia, resultados de la investigacion

Las Relaciones Sociales en el Trabajo, trata de los atributos de la gestién de los
subordinados en relacion con la ejecucion del trabajo, consecucion de resultados,
resultados, resolucion de conflictos y participacién. Ademas, se consideran las
caracteristicas de interaccion y formas de comunicacion con la jefatura y entre
comparieros, por lo que, para el grupo # 2 (Auxiliares/Operarios) un 14,2%, logra
identificar que las relaciones entre los comparieros de trabajo se torna compleja, en la
medida que existe competencia alrededor de las actividades y funciones diarias, donde
se miden a través de quien hizo la labor mas rapido o mejor , manejandose un tipo de
representacion social que se constituyen por el chisme y la envidia, en cuanto al trabajo

en equipo se evidencia, pero no como una forma que genere cohesion y compafierismo,
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sino que se realiza por cumplimiento del deber o tarea asignada por el jefe, por lo tanto

se reporta un nivel alto de sintomatologia asociada al estrés.

También se identifica que un 17% presenta niveles altos en cuanto a la dimension
Relaciones Sociales, pero un nivel bajo en estrés, lo que determina que si bien, las

relaciones sociales son tensas no llegan a configurarse o presentarse estresantes.

TABLA#13

ANALISIS DE CONTINGENCIA RETROALIMENTACION DEL DESEMPENO
Y ESTRES GRUPO #1

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion.

muy alto 54%| 0,0%| 0,0%| 0,0% 1,8%
RETROALIMENTA |alto 7,1%| 7,1%| 1,8%| 0,0% 1,8%
CION DEL medio 8,9%| 3,6%| 1,8%| 1,8% 1,8%
DESEMPENO |bajo 8,9%| 3,6%| 1,8%| 5,4% 3,6%
muy bajo 17,9%| 5,4%| 5,4%| 5,4% 0,0%
muy bajo| bajo | medio | alto muy alto
ESTRES

La Retroalimentacion del desempefio, describe la informacion que un trabajador

recibe sobre la forma como realiza su trabajo. Esta informacion le permite identificar sus

fortalezas y debilidades y tomar accion mantener o mejorar su desempefio.

Es asi, que para el 1,8% del grupo # 1 (Jefes/profesionales o Técnicos) evidencian

que la retroalimentacién del desempefio es inexistente, poco clara, inoportuna o es inutil

para desarrollar o para el mejoramiento del trabajo y el trabajador, ya que no existe una
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metodologia clara, que se aplique constantemente y que demuestre como esta

desempefiando sus funciones.

De otra parte, con un 35,8% refieren respuesta de un nivel bajo y muy bajo en
sintomatologias asociadas al estrés, evidenciandose que es un porcentaje superior en un
34% al de los niveles altos y muy alto, relejando que si bien existe un porcentaje que
revela niveles de estrés altos, es inferior comparado con los niveles que muestran que
hay niveles bajos, lo que significa que la retroalimentacion del desempefio es un aspecto
gue no genera estrés ni imposibilita la realizacion de las tareas.

TABLA# 14

ANALISIS DE CONTINGENCIA RETROALIMENTACION DEL DESEMPENO
Y ESTRES GRUPO # 2

Fuente: elaboracién propia, resultados de la investigacion.

muy alto 3,1%| 3,1%| 2,4%| 2,1% 3,1%
RETROALIMENTA |alto 56%| 7,0%| 2,4%| 3,8% 3,1%
CION DEL medio 42%| 2,4%| 2,4%| 3,5% 1,0%
DESEMPENO |bajo 52%| 4,5%| 35%| 3,1% 4,9%
muy bajo 8,4%| 7,3%| 59%| 3,1% 4,5%
muy bajo| bajo | medio | alto muy alto
ESTRES

La Retroalimentacion del desempefio, describe la informacion que un trabajador

recibe sobre la forma como realiza su trabajo. Esta informacién le permite identificar sus

fortalezas y debilidades y tomar accién mantener o mejorar su desempefio.

Donde el 12,1% de los Auxiliares/Operarios, evidencian que para ellos no es claro,

oportuno y util las recomendaciones y retroalimentaciones que se les realiza de su
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desempefio, no ven que sus jefes realicen una metodologia acorde a los procesos que

desempefian y que evalué las actividades diarias que ejecutan.

Sin embrago un 25,4% identifican niveles bajos y muy bajos de sintomatologia
asociada al estrés, en la medida que si ven oportuno, util y claras las recomendaciones
y retroalimentaciones que se realizan de su desempefio, ya que para este porcentaje en
sus actividades diarias se les esta aclarando y recomendando frente a las acciones que

realizan.

) TABLA # 15
ANALISIS DE CONTINGENCIA RELACION CON LOS COLABORADORES Y
ESTRES GRUPO # 1

muy alto 54%| 1,8%| 1,8%| 0,0% 0,0%
RETROALIMENTA |alto 8,9%| 3,6%| 3,6%| 3,6% 3,6%
CION DEL medio 7,1%| 3,6%| 0,0%| 0,0% 0,0%
DESEMPENO  |bajo 8,9%| 3,6%| 0,0%| 0,0% 1,8%
muy bajo 16,1%| 7,1%| 5,4%| 8,9% 1,8%
muy bajo| bajo | medio | alto muy alto
ESTRES

Fuente: elaboracidn propia, resultados de la investigacion

La Relacién con Colaboradores Trata de los atributos de la gestion de los

subordinados en relacion con la ejecucion del trabajo, consecucion de resultados,
resultados, resolucion de conflictos y participacion. Ademas, se consideran las
caracteristicas de interaccion y formas de comunicacion con la jefatura, por lo anterior

se puede describir que un 3,6%o de los Jefes/Profesionales o Técnicos evidencian que:
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*la gestion que realizan los colaboradores presenta dificultades en la ejecucion del
trabajo, la consecucion de resultados o la solucién de problemas.

*El grupo de colaboradores tiene dificultades para comunicarse y relacionarse
respetuosa y eficientemente con su jefe.

*El apoyo social que recibe el jefe de parte de los colaboradores es escaso o0 inexistente

cuando se presentan dificultades laborales.

Sin embargo un 35,7% no identifican que se desarrolle sintomatologias altas de
estrés en esta dimension, ya que el personal que tienen a cargo no presenta dificultades
en la ejecucion del trabajo, se relacionan con respeto y colaboracion, ademas que
visualizan un apoyo social que genera cohesion, a diferencia del apoyo que hay entre

Auxiliares/Operarios.

Es asi, que con lo anteriormente mencionado se puede deducir que si bien se
evidencian sintomatologias altas por causa del estrés en el dominio Liderazgo y
Relaciones Sociales como en sus dimensiones, no son representativos ante las
sintomatologias bajas de estrés, que muestran porcentajes superiores, lo que conlleva a
concluir que a pesar de que existen factores de riesgo, no son una causa directa de fuente

de estrés.
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ANALISIS DE INFERENCIA ENTRE GRUPOS
(CONDICIONES DEMOGRAFICAS)

A continuacién, se mostraran analisis inferenciales que persigue la obtencién de

conclusiones sobre un gran numero de datos basandose en la observacion de una

muestra obtenida de ellos; también intenta medir su significacion.

TABLA#16

ANALISIS DE VARIANZA ANOVA ENTRE GRUPOS (TIPO DE CARGO) Y
DIMENSIONES INTRALABORALES

Inter-grupos
Relaciones sociales en el trabajo Intra-grupos
Total

Inter-grupos
Relacién con los colaboradores Intra-grupos
Total

Inter-grupos
Participacion y manejo del cambio Intra-grupos
Total
Inter-grupos
Intra-grupos
Total
Inter-grupos
Control y autonomia sobre el trabajo Intra-grupos
Total
Inter-grupos
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico Intra-grupos
Total
Inter-grupos
Demandas emocionales Intra-grupos
Total
Inter-grupos
Demandas cuantitativas Intra-grupos
Total
Influencia del trabajo sobre el entorno extra Inter-grupos

Oportunidades para el uso y desarrollo de
habilidades y conocimientos

100

Suma de

cuadrados

97,106
1615,986
1713,092

78,189
337,010
415,198

105,950
2538,158
2644,108

507,286
2138,228
2645,514

439,978
1951,086
2391,064

54,691
501,372
556,063

63,852

1436,807
1500,659
7,697
1106,090
1113,787
68,469

gl

339
342

54
55

339
342

339
342

339
342

339
342

339
342

339
342

Media

cuadratica

32,369
4,767

78,189
6,241

35,317
7,487

169,095
6,307

146,659
5,755

18,230
1,479

21,284
4,238

2,566
3,263

22,823

F

6,790

12,528

4,717

26,809

25,482

12,326

5,022

,786

6,848

Sig.

,000

,001

,003

,000

,000

,000

,002

,502

,000



laboral

Exigencias de responsabilidad de cargo

Demandas de carga mental

Consistencia del rol

Demandas de la jornada de trabajo

Reconocimiento y compensacion

Intra-grupos
Total
Inter-grupos
Intra-grupos
Total
Inter-grupos
Intra-grupos
Total
Inter-grupos
Intra-grupos
Total
Inter-grupos
Intra-grupos
Total

Inter-grupos
Intra-grupos
Total

1129,800
1198,269
3,686
96,408
100,094
44,559
513,655
558,215
9,302
196,620
205,922
121,349
798,171
919,520

89,756
2366,496
2456,252

339 3,333
342

1 3,686 2,065 ,157
54 1,785

55

3 14,853 9,803 ,000
339 1,515
342

1 9,302 2,555 ,116
54 3,641

55

3 40,450 17,180 ,000
339 2,354

342

3 29,919 4,286 ,005

339 6,981
342

Fuente: elaboracién propia, resultados de la investigacion.

En la tabla N° 16 se evidencia una diferencia significativa entre los grupos 1y 2

teniendo en cuenta el cargo que tienen en la organizacién, esto se evidencia en la

percepcion que tienen los grupos con respecto a las categorias Relaciones Sociales en el

Trabajo y Relacion con Colaboradores.

ANALISIS DESCRIPTIVO (PUNTAJE PROMEDIO DE RIESGO)

TABLA #17

DIMENSIONES INTRALABORALES QUE PRESENTAN DIFERENCIAS
SIGNIFICATIVAS ENTRE GRUPOS (TIPO DE CARGO)

DIMENSIONES profesional/analista/técn | jefatura/tiene personal asistente operador/operario
ico/especialista a cargo administrativo/auxiliar /ayudante
Media Desv. tip. Media Desv. tip. Media Desv. tip. Media Desv.
tip.

Relaciones sociales en el 13,632 12,3320 18,395 14,8720 8,342 10,0379 23,399 | 17,5310
trabajo
Relacion con los 14,763 23,5219 27,773 15,7387
colaboradores
Participacion y manejo del 16,795 12,3404 21,730 19,0102 24,126 22,2236 34,825 | 25,4251
cambio
Oportunidades para el uso y 6,26 10,427 11,33 15,653 22,72 18,420 35,07 24,284
desarrollo de habilidades y
conocimientos
Control y autonomia sobre el 24,56 21,607 26,35 21,915 33,77 29,067 56,22 25,738
trabajo
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Demandas ambientales y de 27,547 13,6740 34,346 15,2676 27,421 11,2884 41,059 | 14,2531
esfuerzo fisico

Demandas emocionales 8,037 11,8558 9,789 14,5833 8,632 15,3916 4,426 12,0246
Influencia del trabajo sobre 35,542 15,3167 41,857 18,2870 20,426 16,5119 31,175 | 18,1429
el entorno extralaboral

Demandas de carga mental 76,32 17,388 82,57 13,103 79,47 16,406 66,64 19,200
Demandas de la jornada de 25,000 16,1952 34,678 19,1894 33,105 19,3130 44,838 | 15,7962
trabajo

Reconocimiento y 9,66 12,201 21,96 19,878 9,44 13,376 21,44 20,552
compensacion

Fuente: elaboracién propia, resultados de la investigacion.

En la tabla N° 17 se evidencia una diferencia significativa en relacion con la
dimensién de Relaciones Sociales en el Trabajo y el tipo de cargo, dado que las
personas que hacen parte del grupo 2, quienes se desempefian como Operarios 0
ayudantes, les implica estar constantemente relacionandose con el jefe, los comparfieros
de trabajo Yy las personas que laboran en ella, percibiendo en esta variable un indicador

de riesgo cuando:

*En el trabajo existen pocas o0 nulas posibilidades de contacto con otras personas.

*Se da un trato irrespetuoso, agresivo o de desconfianza por parte de compareros, que
genera un ambiente deficiente de relaciones.

*Se presenta una limitada o nula posibilidad de recibir apoyo social por parte de los
comparfieros o el apoyo que se reciben es ineficaz.

*Existen deficiencias o dificultades para desarrollar trabajo en equipo.

*El grado de Cohesion e integracion del grupo es escaso o inexistente.
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Todo ello, mediado por la mala comunicacion, lo que genera que las relaciones entre
ellos se promueva por factores de desconfianza y sobre todo mediada por la

competencia, lo que no evidencia cohesion ni compafierismo.

Con un 18,39% se encuentran las personas con cargos de Jefatura, que evidencian
un nivel de importancia en cuanto a esta dimension, dado que estas personas se
relacionan con sus tipo de pares (otros Superiores) Yy personal a cargo, generandose
complicaciones en la medida que hay superiores que no saben cémo llegarles a los
jefes, generandose mala relaciones en el trabajo, dejando entre ver que hay un afan de
protagonismo Yy de superacion pasando por encima de los otros, en cuanto a la relacion
con el personal a cargo en ocasiones es desfavorable en cuanto a la mediacion que hay
que tener cuando se presentan conflictos entre ellos, porque deben de resolverse 1o mas

oportuno Yy estratégico posible.

En conclusion el grupo #2 percibe mayores problematicas en las Relaciones Sociales

en el trabajo en comparacion con el grupo #1.

De igual forma, la Relacion con los colaboradores presenta una diferencia
significativa, sobre todo en el jefe que tiene personal a cargo, debido a que la gestion
que realizan los trabajadores presentan dificultades en la ejecuciéon del trabajo, la
consecucion de resultados o la solucion de problemas, esto se visibiliza mas en la
ejecucion del trabajo, debido a que hay trabajadores inactivos que solo desarrollan sus

actividades si el jefe estd pendiente, no se ve iniciativa, autonomia y capacidad de
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desarrollar opiniones que generen conocimiento, situacién que conlleva a que el jefe

tenga que estar al tanto en casi todo lo que hacen.

Seguido de un 14,76%profesional/analista/técnico/especialista, que evidencian un
nivel de importancia en cuanto a esta dimensién, ya que tiene que dirigir y estar al tanto

del cumplimiento de funciones y procesos que realiza el personal del area.

De esta manera, es evidente que para el Jefe que tiene personal a cargo las
Relaciones con los Colaboradores se torna mas compleja que para los Profesionales
especialistas, llegando a reflexionarse que es debido a que el jefe que tiene personal a
cargo tiene mas contacto, estd mas tiempo con los trabajadores y es quien da las

ordenes.

6.5 SISTEMATIZACION Y DESCRIPCION DE INFORMACION CUALITATIVA:

La informacion presentada en este apartado corresponde al procesamiento

cualitativo: codificacion, agrupacion y descripcion de cada una de las categorias

Liderazgo y Relaciones sociales en el trabajo. Para efectos de organizacion de la

informacion, estas se presentan a manera de tablas.
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TABLA#18
PERCEPCIONES SOBRE LA CATEGORIA
RELACION CON COLABORADORES
JEFES/ PROFESIONALES O TECNICOS

CONDICION NARRACIONES FORTALEZAS DEBILIDADES
EJECUCION DEL | *Entonces a €l ya le estoy soltando méas | *Los estoy preparando para el dia que se | *Como que se refugian en el
TRABAJO esas responsabilidades. vayan de la empresa sean buenos | jefe.
profesionales y tengan un buen desempefio
*Me toca a veces estar arriando. *Analisis, en el momento de
*En ningdn momento les digo que brutos, | pensar en una falla, un
*Es una persona que pedia mucho | no les digo vamos a corregir por este lado, | problema, una situacién el
liderazgo y autonomia, se le dio, pero | estoy los llevo mucho a leer. analisis para llegar a la solucion
los resultados no fueron los mejores. de este problema, falta bastante
*Siempre han demostrado el interés por | trabajarle a este tema.
*Son objetivas, son muy claras en las | salir adelante, por estudiar, por progresar,
cosas, tienen responsabilidad, bastante | por aprender y por hacer muy bien las | *Mas iniciativa en el sentido de
compromiso, conseguir gente con | cosas las capacitaciones no esperar
compromiso no hay. que se les de de parte de la
*Responsabilidad en un area empresa sino buscar los mismos
*Manejan muy bien la ética medios ellos para superarse
profesionalmente
SOLUCION DE *si  tienen alguna situacibn me la | * setienen en cuenta a las partes implicadas | *Es un poquito dificil que
PROBLEMAS comentan y hasta uno los apoya porque | en la situacion problema cumplan con algunos horarios

son muchachos, pero hay confianza, una
de las cosas que yo siempre les he dicho a
ellos es que yo prefiero que me digan la
verdad asi se hayan equivocado, o hayan
hecho la embarrada, que me la digan que
puede que en el momento me enoje, pero
que yo quiero darme cuenta por ellos
mismos que por otras personas y la
verdad eso lo estan haciendo

*La llevaria a mi oficina y hablaria con
ella, si veo que en la oficina no es lo mas
ideal, pues me la llevaria para otra area a
una zona donde mas intima donde ella
pueda también expresar que es lo que le
esta pasando.

*Existe confianza para hablar de los
problemas

mas que todo en los horarios de
almuerzo

*la planta era pequefia y el
modelo de manejo ha tenido
que ir cambiando porque la
planta crecid, la cantidad de
maquinas, equipos de trabajo,
de gente, de todo aumentd
entonces estamos trabajando
para cambiar esa metodologia
de direccionamiento sino que
como gran porcentaje de eso es
cultural entonces si venian de
muchos afios de trabajar de una
forma cambiar a otra forma de
direccionamiento les ha costado

COMUNICACIO
N

*Hasta eso se vuelve uno hasta carifiosito
con ellos como una psicélogo, con los
muchachos de pronto me he encontrado
que de pronto estan bajitos de nota porque
pelean con la mujer por decir algo y los
aconsejo

*No me involucro con los problemas
personales pero si les hago entender que
les entiendo la situacion pero que ellos
también tienen que dejar a un lado esos
problemas personales, entre comillas
saberlos manejar para que no se vaya a
afectar su rendimiento laboral.

*Pues darles a ellos el rol que se
corresponde, entonces yo los escucho, les
abro el espacio que necesitan, cosas como
tan sencillas.

*Disposicion a la escucha y el dialogo

*Mejorar el canal de
comunicacion

*De pronto como te digo hay
compafieros que son mas
callados que otros que casi que
ni hablan y hay grupos que unos
hablan mucho y en otros muy
poco, a veces hay que sacarles
las palabras

*No hay a veces claridad sobre
lo que se quiere hacer porque el
jefe de la planta dice una cosa,
el jefe de mantenimiento dice
otra y en ocasiones puedo entrar
yo a dar otro direccionamiento
entonces ha sido uno de los
problemas que hemos tenido
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pero que estamos trabajando en
esto

RELACION
ENTRE JEFES Y
COLABORADOR
ES

*Hubo un protagonismo cuando hubo la
nivelacion de salarios, que dijo que habia
sido una gestion de ella, pero nosotros
con sorpresa nos dimos cuenta que no
habia sido ella sino que el vicepresidente
cada afio hace una férmula y con base en
esa formula ella hace las nivelaciones.

*considero que buena pues como te decia
yo ahora nunca he tenido problemas pues
de irrespetar a algin compafiero si de
pronto lo haya hecho fue de pronto sin
querer

*Yo trato de ser muy equilibrada con los
mios, yo trato de ser lo mas justa con ellos

*De respeto y apoyo

*No le sabe llegar a los
colaboradores como es

*Trato desigual

APOYO SOCIAL
DE LOS
COLABORADOR
ES

*Otra de las cosas que ella hizo en el
grupo fue que nivelo a los mas nuevos,
les hizo incremento salarial a los mas
nuevos y no les hizo incremento a los que
realmente necesitaban

*van a dar unos premios y el corredor de
Seguros a nosotros nos va a dar un dinero,
pero es que ese dinero del corredor de
seguros tiene que ser para temas de
seguridad industrial y ella ya esta
pensando que ese dinero es para una
actividad que van a hacer ahorita en
Octubre, que es una integracion con las
vendedoras de auto servicio, para
comprar planchas, licuadoras y cosas asi
para premiar.

*a mi no me gusta demostrarles debilidad
a ellos, pero ese dia, ayudo a decir no, mi
jefe estd pasando por esto, no se lo
merece y vamos a trabajar en pro del
bienestar y eso fue también un empujén.

* QOtra cosa es que yo les facilito a ellos
los permisos, aunque no dejo pues que
abusen de los permisos, pero si se les ha
hecho pues como esos espacios.

*Compromiso con el area en pro de los
procesos y sus integrantes.
*Acompafiamiento en diferentes
problematicas

*Desigualdades en los derechos
de los colaboradores

*Mal utilizacion de los recursos
destinados para areas 'y
procesos especificos

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion.

DESCRIPCION DIMENSION
RELACION CON COLABORADORES
(TABLA 18)

Las relaciones con colaboradores trata de los atributos de la gestion de los

subordinados en relacion con la ejecucién del trabajo, consecucion de resultados,

resolucion de conflictos y participacion. Ademas se consideran las caracteristicas de
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interaccion y formas de comunicacién con la jefatura, es asi que la descripcion de esta
dimension tendra en cuenta las diferentes condiciones que conjugan dicho concepto y
asi obtener una descripcion més clara y concisa de lo expresado por los actores

participantes.

1. Ejecucion del Trabajo:

Hace alusién a la forma como las personas de un area realizan sus labores y grado de
compromiso 0 no con las actividades asignadas, a lo que se identifico, que hay
trabajadores que siempre actlan bajo las recomendaciones o actuaciones del jefe,
funcionando en pocas palabras bajo las riendas de lo que diga el jefe y necesitando la
figura constante de un superior como respaldo o justificacion por si algo llega a salir mal
y por el contrario personas que piden mucha autonomia y libertad, pero a la hora de
entregar resultados no son los mejores, precisamente porque no acatan las
recomendaciones, creen que saben mucho de lo que hay que hacer y a la final no se

identifica que sus conocimientos abarquen todos las labores asignadas.

También se identifican personas con alto grado de compromiso, ética,
responsabilidad a la hora de realizar las tareas, porque solicitan apoyo, pero a la vez son
auténomos, es decir tienen en cuenta las recomendaciones de los jefes, pero a la vez
ejercen autonomia en las actividades que realizan, cuyo resultado es el esperado, porque
son personas que todo el tiempo estan capturando informacién y la aplican de la mejor

manera.
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En cuanto a las orientaciones o respaldo de los jefes, va enfocado en exigir a sus
colaboradores informes con mas profundidad que conlleven analisis exhaustivos de las
labores que realizan y asi llegar a un proceso de retroalimentacion donde los aportes de

todos sirvan para la toma de decisiones y cambios al interior de cada area.

Es asi, que en esta condicion se logra identificar que en la relacién de los jefes con

los colaboradores se tejen formas diferentes de ejecutar el trabajo como:

*Personas que no ejecutan el trabajo sino esta el jefe siempre al tanto, por lo que, las
tareas son siempre dirigidas y los resultados son mediados, a este tipo de personas se les
podria denominar inactivas, en la medida que sus impulsos no son originados desde su

accionar sino sobre las directrices de otros.

*Personas que ejecutan acciones desde sus criterios, sin considerar los de otros y como
resultado no se obtienen los esperados, porque no es importante las recomendaciones se
sienten autosuficientes, a estas personas se les podria denominar semiactivas, ya que si
tienen un impulso de ejecutar sus ideas, no lo hacen desde la experiencia y
conocimientos que otros les compartan, sino que lo hacen desde lo que saben y lo

consideran como Unica verdad o razon de ser y hacer las cosas.

*Personas que acatan las recomendaciones pero a la vez hacen y actuan frente a lo

aprendido y los resultados son los esperados, este tipo de personas serian activas, ya que
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sus impulsos y formas de actuar van cefiidas a lo aprendido conllevado a actuaciones de

autonomia enfocada en las conocimientos obtenidos y logrando lo esperado.

Es asi, que en el siguiente esquema presenta de forma resumida lo anteriormente

expresado
ESQUEMA #1
EJECUCION DEL TRABAJO
|
PERSONAS ™7 —#1 b
-’ :
1 1
! 1
! 1
1 1
1 1
1 .
INACTIVAS k ---------- > SEMIACTIVAS | — -~ -~~~ »  ACTIVAS
Dependencia: Individualismo y Autonomia y
lefe auvtonomia: receptoras
*Ordenes *Acciones :Acaon.es.
*Soluciones y *Conocimientos Conocimientos
Aacciones echas *Miras~i~nnAAAiant *Nira~r~innArminntA
v

Fuente: elaboracién propia, resultados de la investigacion.
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Teniendo en cuenta ademas, que algunas personas que llegan a un nivel activo, pasan
por el inactivo y semiactivo, como una forma de aprendizaje hasta lograr un accionar

auténomo y receptivo.

2. Solucién de problemas:

La solucion de problemas es percibida por los jefes de diferentes formas:

La primera hace referencia a la oportunidad que tiene el trabajador de expresar

cualquier dificultad o problema que se le presenta en el area o a nivel personal, donde

son escuchados y se trata de buscar alguna solucion concreta y posible.

La segunda es confrontar a los implicados en el problema, generando un ambiente de

dialogo, cuyo fin es lograr la conciliacion y como tercera etapa es lograr que se calme la

situacion y asi encontrarle entre todos una solucion.

La solucidn del problema va dirigida en 3 etapas:

1. Generar espacios de confianza y reserva.

2. Crear espacios de conciliacion y dialogo entre las partes.

3. Propiciar soluciones entre los implicados.
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En el siguiente esquema, se presentara de forma resumida las etapas contempladas en

la solucion de problemas.

ESQUEMA # 2
Generar Crear espacios
espacios de de conciliacién
confianza y y dialogo entre
reserva las partes
SOLUCION DE

\ PROBLEMAS y 4
. Propiciar

soluciones
entre los
implicados.

Fuente: elaboracién propia, resultados de la investigacion.
3. Comunicacion:

La comunicacion, es una actividad diaria de todas las personas. Y asi como es

importante en las relaciones personales, lo es también en las organizaciones.

En el ambiente de trabajo y en la relacién con los colaboradores, se da o recibe
instrucciones y se coordina con equipos de trabajo, todas estas tareas y relaciones

involucran la comunicacion, de ahi la importancia de lograr una buena comunicacion en
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las organizaciones laborales, por lo que se logrd identificar que la comunicacion de los
jefes con los colaboradores esta en todo momento, en la medida que el contacto es
permanente lo que con lleva a que la comunicacion gire alrededor de varios aspectos
como ordenes, sugerencias y recomendaciones de las tareas a realizar y emocionales
cuando el jefe identifica aspectos de tristeza 0 angustia por parte de sus trabajadores o

viceversa, donde se da la escucha y por ende la comunicacion.

Es asi que la comunicacion entre jefes y colaboradores, se da en formas y canales

como:

*QOrdenes, sugerencias y recomendaciones de las actividades o labores a realizar.

*Emocionales como forma de saber y escuchar las problematicas que se presentan.

Se tiene en cuenta ademas lo positivo y negativo de la comunicacion:

-Positivo: posibilidad de interaccion y participacion de todos (jefes y colaboradores) y el

apoyo emocional.

-Negativo: La comunicacion entre los jefes y empleados en la parte operativa en
ocasiones se torna compleja en la medida que un jefe da un tipo de orden y otro jefe da
otra lo que genera confusién y poca claridad, identificandose dificultad por parte de los
jefes en hablar un mismo idioma a la hora de direccionar a los trabajadores, ademas en

la perdida de roles, debido a que cuando un jefe le otorga mucha confianza a los
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colaborador en ocasiones tienden los roles a tornarse confusos, porque se pierde la

autoridad.

En el siguiente esquema se presenta de forma resumida los aspectos expuestos de la

Comunicacion.

ESQUEMA #3
CANALES
ORDENES/SUGERENCIAS ESCUCHA/ACOMPANAMIENTO
POSITIVO NEGATIVO POSITIVO NEGATIVO
Disposicion a Poca ApPOYO Perdida
la escucha y Claridad en emocional de roles
el dialogo las érdenes

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion.

4. Relacion entre jefes y colaboradores:

La relacion entre jefes y colaboradores gira alrededor de respeto y apoyo mutuo,
donde se presentan en ocasiones tratos desiguales entre los jefes y los colaboradores,

debido a que hay jefes que manejan varias areas y el trato es diferente, quiza porque
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comparten mas tiempo con ciertas areas o hay més afinidad.

5. Apoyo social de los colaboradores:

El apoyo social es uno de los elementos mas importante en la relacion con
colaboradores, pues se convierte en uno de los aspectos determinantes en las dinamicas
sociales, pues trata sobre el hecho de recibir el tipo de ayuda que se necesita y en el
momento adecuado, y se refiere tanto a los comparfieros de trabajo como a los superiores
y la falta de apoyo social es una de las dimensiones fundamentales en relacion con los

factores estresantes.

Es asi, que el apoyo social identificado gira alrededor de algunas nociones que varios
autores proponen en sus postulados, ademas se identifico factores negativos que no

promueven una buena relacion entre jefes y colaboradores.

*Apoyo emocional: comodidad, afecto y comprension

*Instrumental: permisos y tiempo

* Asesoramiento: informacion atil para la solucion de problemas; esto es, la

medida en que la persona se considera informada.

Conllevando a un compromiso con el area en pro de los procesos y sus integrantes.
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*Apoyo desigual: desigualdades en la garantia de los derechos de algunos jefes

hacia algunos colaboradores, lo que genera malestar y malas relaciones,

representado en mala utilizacion de los recursos destinados para areas y procesos

especificos y que al no ser destinados genera inconformidad en sus miembros.

TABLA#19

PERCEPCIONES SOBRE LA CATEGORIA
CARACTERISTICAS DEL LIDERAZGO
JEFES/ PROFESIONALES O TECNICOS

CONDICION

NARRACION

FORTALEZAS

DEBILIDADES

PLANIFICACION Y
ASIGNACION DEL
TRABAJO

*Entonces a él ya le estoy soltando mas esas
responsabilidades y me he sentado con él aparte y
le digo, necesito que como lider coja su programa
que es la parte del plan

*lo que se hizo practicamente es un esquema
digamoslo asi un organigrama, en donde yo
quedaba como en la mitad y ellos quedaban
alrededor.

*No puedo hacer que los procesos se amolden al
trabajador, es el trabajador el que tiene que
amoldarse al proceso, porque si estd ingresando
una persona que supuestamente viene con todas las
competencias

Tiene en cuenta
opinidn de todos

la

Informacién poco clara y
organizada

CONSECUCION Y
LOGROS DE
RESULTADOS

Nosotros tuvimos un ejercicio hace poquito de
comunicacién asertiva, hicimos un dofa de
Nuestros propios procesos y cOmMo personas, y una
de las cosas que retroalimentamos fue la
puntualidad

Participacion de todos

PARTICIPACION
QUE BRINDAN A LOS
COLABORADORES

*Con ellos he trabajado bastante ese tema, ellos
son los que estan trabajando en la parte operativa y
los que encuentran las cosas en el area, no muchas
veces desde la oficina no percibe las cosas como
ellos las perciben desde el interior es diferente
entonces he tratado de motivarlos a que se
manifiesten a que inquietudes que les surjan las
manifiesten muchas veces por pena de equivocarse
no dicen las cosas entonces ha trabajado el tema de
quitarles esa pena para que hablen o preguntar lo
que se ocurra a veces de preguntas sencillas salen
cosa interesantes.

MOTIVACION DEL
EQUIPO DE
TRABAJO

*Estamos tratando en actividades como descanso a
personas que tienen una jornada muy larga es una
actividad que se esta haciendo, de pronto el dia que
las personas cumplen afios ese dia salen a las 11:00
del dia para que puedan almorzar en la casa o
estén toda la tarde en la casa, estamos haciendo
actividades de rumbo-terapia, lo estamos haciendo
una vez al mes, a los compafieros que mas tratamos
de rotarlos que no siempre sean los mismos los que
salgan tarde o los mismos los que trabajan el
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sébado hasta tarde, entonces lo que hago es tratar
de rotarlos para que todos los dias no salgan tan
tarde estamos en esa parte, tenemos una
premiacion cada dos meses de carita feliz que es un
premio al trabajador destacado.

COMUNICACION Y
RELACION CON
COLABORADORES

*De pronto el problema que ha habido es que yo no
me quedo callada, no con el animo de ponerme a
discutir ni nada, sino que siempre he tenido la
mente abierta al cambio y a mejorar los procesos,
y si de pronto hay alguna falla en el area uno dice
listo vamos a corregirlo

*Por la misma formacion y pues yo digo que de
todos modos dependiendo del lider también van a
ser los resultados de su equipo de trabajo, si yo voy
a ser una lider torcida o relajada pues voy a tener
un grupo posiblemente en el mismo sentido,
entonces esas son unas de las cosas que también
han fortalecido alli.

Fuente: elaboracién propia, resultados de la investigacion.

TABLA#20

PERCEPCIONES SOBRE LA CATEGORIA
CARACTERISTICAS DEL LIDERAZGO
AUXILIARES/OPERARIOS

CONDICION

NARRACION

FORTALEZAS

DEBILIDADES

PLANIFICACION Y
ASIGNACION DEL
TRABAJO

*de pronto el necesita una colaboracion el me pide
el favor y yo le digo que si cualquier cosa lo que
necesite y lo que tenemos que hacer

* El saca un listado, de lo que le toca a uno y ahi se
da cuenta a uno lo que le toca hacer en el dia

Hay una planificacion

De pronto un comparfiero se
enferme y uno no tenga
como le digo, que uno tenga
una salida a la una y media,
pero que el otro compafiero
se enfermo entonces le toca
a uno doblarse ahi.

CONSECUCION Y
LOGROS DE
RESULTADOS

Con lo que nos dice hacemos bien el trabajo,
ademas de que yo aprendo mas de las funciones de
las &reas que me tocan

PARTICIPACION QUE
BRINDAN A LOS
COLABORADORES

En cuanto a la participacion por ejemplo hay
muchos conocimientos en lo que es de las
maquinarias de las inyectoras y digamos que el
mantenimiento no puede llegar rapido cuando uno
estd en nacimientos y arreglar la maquina no,
entonces si uno le dice al jefe que uno tiene las
capacidades él le deja meter la mano a la maquina.

MOTIVACION DEL
EQUIPO DE TRABAJO

*Nos motivan con la carita feliz hay muchas
personas que le dan la carita feliz

*yo he visto gente que se ha motivado mas facil
cuando supongamos le daban a uno un dia
remunerado, lo ponian a descansar eso motiva a la
gente y ahorita para el dia del cumpleafios le van a
dar a medio dia, o sea salir a las 12 eso también es
una motivacion

COMUNICACION

Preguntan si un problema o algo lo que yo te decia
el siempre se me acerca y se da cuenta es que te
pasa, te puedo ayudar en algo o sea siempre como
pendiente y si se da cuenta de algo lo llama a uno y
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vea me di cuenta de esto que porque, 0 sea siempre
es como la preocupacion creo yo, pues de parte mia
lo he notado y otros compafieros también.

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion.

1. Planificacién y asignacién del Trabajo:

La planificacion y asignacion del trabajo gira alrededor de la organizacion y
planeacion previa de los procesos y acciones a desarrollar, planeacion realizada por
parte de los directivos o jefes que tienen personal a cargo, llevando a cabo una
metodologia acorde a cada proceso, aunque no siempre es la més clara y coherente,
debido a que es una planta que ha crecido muy rapido y sus lideres no estaban

preparados para tal cambio.

Es asi, que después de dicha planificacion se le asignan las responsabilidades
correspondientes a cada empleado, llevando un seguimiento a los productos y tareas,
donde los trabajadores tienen que amoldarse a los procesos asignados y no los procesos
amoldarse a los trabajadores, no queriendo decir esto que no se tenga en cuenta las
opiniones o aportes de cada uno, sino que se ubiquen en el objetivo principal de cada

proceso.

De esta manera y como forma de dar una explicacion mas concreta de la

planificacion asignacion del trabajo, en el esquema #4 se presenta de forma resumida y

concreta lo que anteriormente se explico.
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ESQUEMA # 4

v

 SEGUIMIENTOS |

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion.

2. Consecucion y logros de resultados:

La obtencion y continuidad de los resultados se da a partir de la participacién y

reflexion en conjunto de las acciones que dan efectos 6ptimos para los procesos, que se

prolongan y establecen.

3. Participacién que brindan a los colaboradores:

La participacion es fundamental y esencial en los modos de liderazgo, debido a que

permiten la interaccion entre jefes y empleados, ademas de la inclusion vy

acompafiamiento en la toma de algunas decisiones.
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De esta manera, el proceso de participacion se da desde dos enfoques la primera es la
participacion directa en los procesos, en este tipo de participacion se incluyen los
trabajadores que tienen un nivel educativo superior, que les permite realizar un analisis
concreto y apoyados en un conocimiento instrumental como a técnicos, tecnélogos y
profesionales y la participacién indirecta que incluye a los trabajadores operativos que
no cuentan con un nivel educativo amplio que les permita ser parte de los procesos
enfocados en toma de decisiones, pero que de igual forma los jefes tienen pensado
incluir sus aportes porque su experiencia y conocimientos subjetivos alimentan y
fomentan la calidad de cada proceso, de tal forma que se observa un avance en la

inclusion de la participacién de todos.

A continuacién, se presentara un esquema que de forma grafica presenta lo que

anteriormente se menciono respecto a la participacion que se le da a los empleados.

ESQUEMA #5
PARTICIPACION o mm e PARTICIPACION
DIRECTA INDIRECTA
TOMA DE TRBAJADORES
DESICIONES NIVEL EDUCATIVO

l BAJO

TRBAJADORES NIVEL
EDUCATIVO ALTO

Fuente: elaboracién propia, resultados de la investigacion.
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4. Motivacion del equipo de trabajo:

La motivacion, son los estimulos que mueven a la persona a realizar determinadas
acciones y persistir en ellas para su culminaciéon, como una fuerza interna en el ser
humano que lo impulsa a la accion, esta relacionado con el de la voluntad y el interés,
es la voluntad para hacer un esfuerzo, por alcanzar las metas de la organizacion,
condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal, el
punto hacia donde se dirige la accion motivada esta determinado por la dinamica
dialéctica dada entre el sujeto y su contexto, y el sostenimiento de dicha accion esta
dado por la intensidad del impulso o factor motivador, es decir de la necesidad
respectiva que se desea satisfacer y la habilidad de la empresa para crear un entorno en
el cual los empleados puedan y estén dispuestos a manifestar estas repuestas que se
desean y a trabajar para conseguir el logro de las metas de la empresa, por lo que la
empresa trabaja o impulsa la motivacion desde procesos de incentivos o recompensas

que son:

Motivacion Individual, social y grupal por medio de incentivos, que tienen que ver
con medio dia de descanso para las persona que cumplen afios y el de rotacion en los
turnos, donde se busca que sean equitativos, motivaciones que se convierten en
personales en la medida que es un espacio de descanso para la persona y sociales, ya que
comparte mas tiempo con la familia, los amigos y grupos de pares, con llevando a una
mejor realizacién de las labores, ya que tienen espacios, donde se realizan actividades
ludico recreativas y de premiacion al mejor empleado del mes, estimulos que crean

motivaciones personales ya que, al ganar un premio genera satisfaccion y orgullo
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personal y grupal donde participan y comparten otros espacios con sus compafieros de
trabajo. Si bien, existen este tipo de motivaciones, hay otros aspectos que no son tenidos
en cuenta como las felicitaciones o la admiracion de un trabajo bien hecho, lo que

genera inconformismo.

Ante lo cual, se presentara un esquema que demostrara de forma explicita e

ilustrativa lo que anteriormente se expuso de la motivacion del equipo de trabajo.

ESQUEMA # 6
INCENTIVOS
INDIVIDUALES SOCIALES GRUPALES
*BONOS *COMPARTIR CON LA .
*MEDIO DIA DESCANSO EN AMILIA Y EN OTRO ACT'V'DCDES LU%gg
LOS CUMPLEAROS CONTEXTO RECREATIVAS

*ROTACIONES EQUITATIVAS GRUPO DE PARES

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion.
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5. Comunicacion:

Mediante la comunicacion (intrapersonal, con uno mismo, e interpersonal, con los
demas), se establece una importante red de significaciones que ayudan a definir nuestro

propio yo en relacion con el contexto cultural.

Por lo que, la comunicacion identificada esta ligada a un proceso de intercambios de
formas de ser y de expresarse, que en ocasiones genera discordia y por ende mala
comunicacién, la cual se caracteriza y fomenta de tal forma que se convierte en un
proceso cultural y tiende a ser el modelo estable y estatico de la planta, evidenciandose
que para la mayoria de los auxiliares u operarios la comunicacion es mala, ya que como
lo denominan ellos hay mucho “chisme”, cual se da por la envidia que existe entre los
compafieros, en cuanto a los jefes con su grupo de pares la comunicacion es buena, pero
coartada en los casos que se hacen reflexiones criticas de algin proceso y no son tenidas

en cuenta o se convierte en apreciaciones con sentido, pero sin transcendencia.

En este sentido y tratando de darle una explicacibn mas grafica a lo que

anteriormente se aludio, se presenta el siguiente esquema:
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ESQUEMA # 7

Contexto

Grupo

COMUNICACION

Chisme <+—— Operario Jefes ———» Coartado

\4

Respeto-Colaboracion

Fuente: elaboracién propia, resultados de la investigacion.

TABLA#21
PERCEPCIONES SOBRE LA CATEGORIA
RETROALIMENTACION DEL DESEMPENO

JEFES/ PROFESIONALES
CONDICION NARRACION FORTALEZAS DEBILIDADES
POSIBILIDAD DE *La evaluacion de desempefio la hacen cada vez que se | Hay intenciones  de No es constante
RECIBIRLA requiera digamoslo asi, pero no es normal no es como | mejorarla

constante, alla lo que si hacen es la que te digo clima
organizacional pero evaluacién como tal no.

*Para el area de mantenimiento solo el verbal pero en
general para la planta en cartelera estan ubicando la
informacion de los resultados de nacimientos que como
te decia eso es un gran medidor pues del proceso

CLARIDAD *Nos estaban evaluando con un tipo de evaluacion que | Para algunas &reas es | La metodologia no
en realidad no es til para el area de mantenimiento, la | clara la informacién que | es la apropiada

evaluacion para el area de mantenimiento la ha hecho | reciben
el jefe de planta, no el jefe de mantenimiento, entonces
desde su punto de vista los ha evaluado pero hay unos
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aspectos que en realidad no tienen que ver nada.

*Lo que ellos ven muchas veces 0 sea no ven todo el
panorama o sea de todas las actividades que yo realizo
ellos no tienen claridad todavia total de lo que se esta
desarrollando en el sentido administrativo entonces
pues muchas veces se quedan cortos en esa tema.

OPORTUNIDAD

*una serie de cosas que si miden en realidad el proceso,
entonces esas son las variables que se deben llevar a
cabo en la planta, o sea de las que se deben medir para
poder ya dar un resultado mas completo del
comportamiento del area

UTILIDAD PARA EL
DESARROLLOY
MEJORAMIENTO
DEL TRABAJO Y

DEL TRABAJADOR

*Nosotros tenemos una herramienta que se llama
evaluacion de desempefio y ahi estd la parte de
disciplina positiva, la verdad no lo he hecho porque es
un manejo como mas administrativo, como quién dice
veni yo te retroalimento pero no lo volvas a hacer, es
como para decirle la embarraste y tenes que mejorarlo

La  metodologia
que existe no es la
apropiada

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion.

TABLA # 22

PERCEPCIONES SOBRE LA CATEGORIA
RETROALIMENTACION DEL DESEMPENO

AUXILIARES/OPERARIQOS

CONDICION NARRACION
POSIBILIDAD DE Digamos que haya hay una persona en lo laboral, en el area de
RECIBIRLA seleccion del pollo, hay una persona que cada 15 o 20 minutos esta
revisando el proceso y esta revisando que estén seleccionando bien el
pollo, lo mismo pasa con los vacunadores que hay unas personas que
estd revisando que este bien vacunado, si en todo el nacimiento hay
mucho puesto de control
CLARIDAD Cuando nos dicen en que fallamos yo trato de acoger lo que me dicen

y mejorar, porque me quedan claras las recomendaciones

OPORTUNIDAD

Para mirar en que estoy fallando, como lo es en vacunacién, que a
veces le dicen esta chuzando pollo estd mal vacunado, entonces
digamos si no hay otra persona que le estuviera dicen hay, entonces
uno todo el dia trabajaria mal, no nos dariamos cuenta de las
equivocaciones

UTILIDAD PARA EL
DESARROLLO Y
MEJORAMIENTO DEL
TRABAJO Y DEL
TRABAJADOR

Yo creo que para entregar un producto de calidad estamos trabajando
con un ser vivo que es el pollo y este animal necesita de mucho
cuidado, entonces nosotros entregamos buen producto, pues entonces
el final del producto va hacer bueno, entonces va hacer una
satisfaccion para el cliente

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion.
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RETROALIMENTACION DEL DESEMPENO

La retroalimentacion para Avila (2009), es un proceso que ayuda a proporcionar
informacion sobre las competencias de las personas, sobre lo que sabe, sobre lo que hace
y sobre la manera en como actlia. La retroalimentacion permite describir el pensar,
sentir y actuar de la gente en su ambiente y por lo tanto permite conocer cOmo es su
desempefio y como puede mejorarlo en el futuro. Ayuda a los individuos a alinear su
propia imagen con la realidad, por lo que puede ser considerada como un espejo que

devuelve a la persona la imagen de lo que esta haciendo o de cémo se estd comportando.

Por esta razon, se puede decir que es una herramienta efectiva para aprender como
los demas perciben las acciones, conocimientos, palabras y trabajos de la persona

en cuestion y permite que ésta le dé a conocer a los demas sus percepciones.
Es el espacio de conversacion formal que tienen los trabajadores para conocer
directamente de sus supervisores los resultados de su evaluacion de desempefio, las

oportunidades de mejora y los comportamientos esperados por la organizacion.

En este sentido, la retroalimentacion del desempefio sera analizada desde cuatro

condiciones.
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1. Posibilidad de recibirla:

La retroalimentacion de desempefio recibida por los jefes y profesionales no es
constante, aunque afirman que hay una evaluacion disefiada, casi no la aplican y si lo

hacen no se tiene una metodologia clara y fija.

En cuanto a los auxiliares y operarios, manifiestan que en las diferentes areas hay una
persona encargada de inspeccionar y de informarles que actividad ha quedado mal, por
lo que es una retroalimentacion inmediata y sobre la tarea, ademas que anteriormente
habia carteleras donde ponian los porcentajes de lo realizado y de vez en cuando los
retnen a hacerles recomendaciones, lo que deja en claro que si existe un modelo, no es

utilizado por el jefe.

Por lo que, se evidencia que el proceso de evaluacion y retroalimentacion del
desempefio es escaso y poco prioritario para la planta, siendo asi la posibilidad de
recibirla insuficiente, debido a que no esta contemplada como proceso que se enmarque

dentro las actividades.

2. Claridad:

Si bien la posibilidad de recibir la retroalimentacion de desempefio no se lleva a cabo
de la mejor manera, la claridad de igual forma tampoco es evidente, debido a que no

existe una metodologia clara donde se incluya una retroalimentacion que abarque todos
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los procesos y acciones que se llevan a cabo, solo para los auxiliares y operarios que

reciben recomendaciones en el hacer y son recomendaciones claras.

3. Oportunidad:

Para los auxiliares y operarios la retroalimentacion si es oportuna, ya que se hace en
la realizacion de la tarea y permite que el desarrollo de las actividades tenga el menor

error posible.

4. Utilidad para el desarrollo y mejoramiento del trabajo y del trabajador:

Los jefes y profesionales que tienen personal a cargo tratan de retroalimentar a sus
trabajadores de una forma no tan técnica sino que utilizan estrategias que les llegue a la
emocion y a veces a los aspectos positivos que realizan de las tareas, aprovechando
espacios de interaccion para proporcionarles recomendaciones que le sirvan en las

actividades del dia a dia.

En el esquema #8 que a continuacion se presentara trata de revelar de una forma

resumida lo que anteriormente se indico, sobre la retroalimentacion del desempefio
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ESQUEMA # 8

RETROALIMENTACION DEL DESEMPENO

CONDICIONES JEFES/PROFESIONALES
Posibilidad de recibirla No es fija
Claridad No es clara
Oportunidad No es constante

Utilidad para el desarrollo y
mejoramiento del trabajo y del

es util

trabajador
Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion

Al no llevarse constantemente no

trabajo.

TABLA# 23
PERCEPCIONES SOBRE LA CATEGORIA
RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO

AUXILIARES/OPERARIOS

Inmediata y sobre la tarea
Es clara

Es oportuna para los procesos

Es til tanto para el trabajador como para el

JEFES/ PROFESIONALES
CONDICION NARRRACION FORTALEZAS DEBILIDADES
*Si no se sienten a gusto en el mismo grupo | Con la mayoria se | *Todas las areas no se la llevan
POSIBILIDAD DE de trabajo, mucho menos se van a sentir a | puede tener un | bien
CONTACTOE gusto con otros grupos y no pasa solamente | dialogo 'y una

INTERACCION CON
OTRAS PERSONAS

€ON nosotros sino con otros procesos mas,
muchas areas.

comunicacion

CARACTERISTICAS Y
CALIDAD DE LAS
INTERACCIONES

*Son muy respetuosos y en el tema de los
hombres son muy caballerosos, muy
atentos con las mujeres, tenemos tres
hombres y ellos son de los que se levantan
y te ceden el asiento, si te ven triste o
alguna cosa estan muy pendientes y hasta
se tratan con ternura en el area, entonces
entre ellos se regafian, se afectan pero no
SON groseros.

*Las relaciones son de mucho respeto

Las relaciones son
de mucho respeto

*El detonante a veces es que
ellos mantienen mas tiempo aca
que en la casa, ellos mantienen
acd de 6 a.m. a 5 p.m. entonces
ellos todo el tiempo estan aca
entonces a veces como que a
veces ese estrés un poquito sube
entonces hay una persona que
un dia esta contento pero otro
dia no estd tan contento
entonces ese estrés de todo el
tiempo acd a veces de pronto
eso puede causar que ellos
tengan sus diferencias a mi
parecer pues.

TRABAJO EN EQUIPO

*El trabajo del equipo es espectacular,
nosotros nos sentimos una familia, de
hecho esta semana estdbamos hablando de
eso, de que no ha habido dia en todo el
equipo que alguno diga que pereza llegar
*Las labores que nosotros hacemos es
distribuida, primero hacemos una lista de
chequeo de lo que necesitamos, 0 sea que
actividades se van a hacer, por ejemplo eso
mas que todo se da cuando hay jornadas de
salud mas que todo que es algo mas
integral, o cuando hay una emergencia
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COHESION DE GRUPO | *Estamos cogiendo los casos apenas estén
resultando, de hecho hay un caso que
cogimos y ya en menos de tres meses
vamos a tener una posible pensién por
invalidez, entonces es sefias de que hay un
trabajo en equipo, que engranamos este
proceso y que estd funcionando

*De acuerdo a las actividades que yo
realizo estoy en gran porcentaje de tiempo
en la oficina, muy poco dentro de planta y
pues alla con ellos entonces de pronto hay
una distancia, esa distancia se puede notar
un poquito en algunas cosas pero yo diria
que bastante acoplado

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion.

TABLA# 24
PERCEPCIONES SOBRE LA CATEGORIA
RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO

AUXILIARES/OPERARIOS

CONDICION NARRACION FORTALEZAS DEBILIDADES
POSIBILIDAD DE *Hay unos que son bien con todos, si me entiende en
CONTACTOE la forma de ser y soy bien con todos cualquier favor

INTERACCION CON yo estoy ahi y con otros les hablo lo necesario.
OTRAS PERSONAS
*Bien en cuanto al trato es bueno porque no se meten
con uno solo el bochinche a espaldas de uno

CARACTERISTICAS Y La forma de ser, mucho bochinche aqui en la
CALIDAD DE LAS empresa, hablan de espaldas de uno quisiera que
INTERACCIONES cambiaran esa forma de ser, pero aqui no cambian

eso, aqui hay mucha envidia.

*Pues como le digo, hay veces que unos cogen pa un
lado y otros pa otro, cada persona tiene su rumbo no,
digamos un grupo de amigos, de compafieros,
entonces nos comunicamos entre los que estamos ahi
Yy ya no nos comunicamos entre todos no, realmente
no, s6lo un grupo de trabajo

Competencia

TRABAJO EN EQUIPO Pues ya todos saben en que se caracteriza no, digamos
por ejemplo en el embandejado hay una maquina
donde no la maneja, no todo el mundo tiene la
capacidad para manejar la maquina diria yo, entonces
ya se sabe tal coge la maquina y el otro surte la mesa
el otro marca y asi, entonces ya todos nos conocemos
y ya sabemos que labor cumplir

COHESION DE GRUPO | entonces nosotros entregamos buen producto, pues
entonces el final del producto va a ser bueno, entonces
va hacer una satisfaccion para el cliente

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion.
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RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO

En las empresas son vitales y de suma importancia las relaciones sociales entre los
compafieros de trabajo, ya que de alli se mide y se da cuenta el grado de compromiso, de
apoyo y formas de relacionarse entre los miembros, es asi que esta dimension es

identificada desde diferentes perspectivas o condiciones:

1. Posibilidad de contacto e interaccion con otras personas:

En la planta existen varias &reas de las cuales sus integrantes, se le dificulta
interaccionar entre si, debido a que al interior de estos grupos existen dificultades, que al
contacto con otros se genera un ambiente de poca comunicacion y tension entre sus

miembros.

De igual forma, también se identifica que dentro de los grupos hay subgrupos,
conformado por personas que comparten gustos o intereses iguales, ademas que el
contacto e interacciones se presenta mas en los grupos de pares, es decir los jefes
comparten mas entre ellos y los operarios igual, no se identifica una interaccion de todos
con todos, sino que se podria decir que hay una interaccion mas fuerte por nivel de

cargos o grupos de pares.
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2. Caracteristicas y calidad de las interacciones:

Las caracteristicas y la calidad de las interacciones varian tanto en los
profesionales/jefes 0 Técnicos, como en los auxiliares/operarios, para los primeros las
interacciones con su grupo de trabajo (personal a cargo) es de mucho respeto y
colaboracién, en cambio con su grupo de pares o jefes es un poco tensionante, ya que
por el estrés de tantas actividades se crea incompatibilidad, sumado a ello 1o que ellos
denominan “Protagonismo o ganas de figurar” por parte de algunos de los jefes, lo que

conlleva a una relacidn distante y concreta (solo cuestiones laborales).

En cuanto a los auxiliares/operarios, se maneja un tipo de relacion mediada como lo
denominan ellos “por el chisme” conllevando a que sean relaciones poco cercanas,
evidenciandose bajo compafierismo y alta competencia, donde se mira quien hace mejor
las cosas y de alli surgen los comentarios, aunque existe un compromiso de realizar bien
la tarea, asi sea en grupo, denotandose que el tipo, calidad y caracteristicas de las

relaciones, no afectan las labores.

Es de esta manera, que se percibe que las relaciones sociales estan mediadas por
niveles de estrés que surge tanto de los Jefes como de los operarios, por lo que el

siguiente esquema representa lo que expuesto:

ESQUEMA #9

JEES/PROESIONALES O TECNICOS | AUXILIARES/OPERARIOS

NARRACIONES

Es que son muchas las funciones que tenemos cada jefe que | Hay veces que uno tiene un disgusto no sé, o se levanta mal o
las relaciones se tornan estresantes. tiene problemas en la casa y como que trata de replicar en todo

el mundo y en los de la empresa.

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion.
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Lo que genera, en los auxiliares que las condiciones extralaborales afecten las
relaciones intralaborales, debido a que si se presentan dificultades en la casa o en su

entorno se ve reflejado en su contexto laboral.

A su vez, los jefes también identifican que tanta carga de trabajo genera que las
relaciones especialmente con sus grupos de pares se tornen complejas y estresantes,

aspectos que a continuacion se ilustraran a partir del esquema #10.

ESQUEMA # 10
CARACTERISTICAS Y CALIDAD DE LAS
INTERACCIONES
PROFESIONALES/ JEFES AUXILIARES/OPERARIO
PERSONAL A
CARGO — RESPETO Y ’ PROFESIONALES/ JEFES | mmpp RESPETO Y
COLABORACION I QRUARBLAGIGE
| COMPANEROS RESPETO-
RESPETO-DISTANTE, m— MEDIADA POR
OTROS )y CONCRETA DE TRABAJO I

JEFES

I MEDIADA POR EL ESRES I

NO AFECTA LAS LABORES

Fuente: elaboracién propia, resultados de la investigacion.
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3. Trabajo en equipo- Cohesion de Grupo:

El trabajo en equipo es muy importante en las organizaciones, ya que por medio de
éste se puede trabajar mas facil y eficazmente, porque de esta manera las personas
involucradas aportan sus puntos de vista y sus habilidades para lograr un buen trabajo en
el que se comprometen para llegar a una meta en comin. En ambos grupos
(Jefes/Profesionales y Auxiliares/Operarios), se denota un trabajo en equipo sélido,
donde se realiza un plan de accién y luego se distribuyen las labores de acuerdo a las
capacidades de sus integrantes, este trabajo en equipo se realiza cuando hay actividades
extraordinarias o en el mismo que hacer diario. De igual forma, se analiza que para los
Profesionales/ Jefes el trabajar en equipo con su personal a cargo, conlleva a un tipo de
unién fuerte que crea una cohesion grupal y un sentido de pertenencia por la empresa y
los procesos que llevan a cabo, en cuanto a los Auxiliares/ Operarios el trabajar entre
ellos mismos, es una accion que realizan por cumplir a cabalidad y de la mejor manera
la tarea asignada, pero no generandose esa cohesion grupal, sino una competencia, razén
por la cual se produce un sentido de pertenencia por la organizacién, pero a nivel
personal de competir con el otro, es asi que en el siguiente esquema se presenta de

forma ilustrativa lo anteriormente explicado sobre esta condicion.
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ESQUEMA # 11

TRABAJO EN EQUIPO

v

Pl AN DF ACCION

|

DISTRIBUYEN LAS LABORES DE ACUERDO A
LAS CAPACIDADES DE SUS INTEGRANTES -I

ACTIVIDADES DIARIAS ACTIVIDADES DIARIAS ‘
PROFESIONALES/ s PERSONAL A AUXILIARES/OPERARIQS g AUXILIARES/OPERARIO
IFFFQ CARGO

UNION-SENTIDO CUMPLIR A CABALIDA
DE PERTENENCIA TAREA

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion.

6.6 FASE INTERPRETATIVA

El procedimiento para la interpretacion de esta fase, se soporta en los resultados
obtenidos en la fase anterior, entre los que se encuentra la codificacion, agrupacion y
descripcién de la informacién dada por los actores sociales, en referencia a cada una de
las dimensiones que componen el dominio Liderazgo y Relaciones Sociales, teniendo en
cuenta el sentido y significado que los actores participantes le dan a las mismas, a su

vez, su desarrollo, corresponde a la relacion de referentes tedricos de las categorias,
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Relaciones Sociales, Relacion con Colaboradores, Retroalimentacion del Desempefio y
Caracteristicas del Liderazgo, con referentes contextuales; es decir se retoma la
informacion suministrada por los actores sociales que especificamente se vincula con el
interés investigativo, es asi, que el proceso escritural refleja el resultado de esta relacion,

que proyecta la integracién de lo expresado por los actores.

6.6.1 Interpretacion de Resultados:

Los factores de riesgo de indole psicosocial intralaborales a los que tienen que
enfrentarse los trabajadores en su actividad diaria son, por tanto, muchos y de muy
diversa naturaleza, lo cual se hace necesario agruparlos con el objetivo de facilitar su

identificacion y los dafios que pueden generar en la salud de los trabajadores.

Por lo que, dicha agrupacion se realiza primero por el dominio que es el de Liderazgo
y Relaciones Sociales y luego con cada una de sus dimensiones Relaciones Sociales en
el trabajo, Relaciones con colaboradores, Retroalimentacion del desempefio y
Caracteristicas de Liderazgo, donde cada dimension tiene incluida una serie de

condiciones que se convierten en el conglomerado y significado de la misma.

6.6.2 Interpretacion Caracteristicas de Liderazgo:

Las caracteristicas del liderazgo tienen inmersos unos componentes ligados a la

planificacion y asignacion del trabajo, la participacion, motivacion, y comunicacion, lo
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anterior se puede enmarcar en lo que Alves (citado por Begofia, 2012), plantea en cuanto
al liderazgo, que es desarrollar una involucracion social y psicoldgica, es como crear
una cultura de equipo que permita alcanzar los objetivos definidos en la estrategia, esto

es motivar, incorporar, recompensar y unificar.

Aspectos que se visualizan en los trabajadores actores participantes de este estudio
cuando a nivel de la Planificacion o asignacion del trabajo, es un lider (encargado del
area) quien planea las acciones, para Martinez (citado en centeno 2012), resulta
importante por la capacidad de guiar y dirigir por parte de un buen lider, el cual puede
tener una planeacion correcta, un excelente control, y puede hacer que la empresa fluya
sin pérdidas de tiempo. También resalta que un lider no es necesario para que una
empresa funcione, pero si la hace mas efectiva. Todo lider tiene una responsabilidad
asignada y su tarea es la de cumplir con esas responsabilidades por medio de su trabajo

y sus seguidores.

Sin embargo, para los Auxiliares/Operarios la planeacion o asignacion del trabajo en
ocasiones no es clara o coherente, pero se analiza que es debido al crecimiento rapido de
la planta, que no permite que se tomen medidas oportunas debido al tiempo, como se
puede observar segin Cuervo (citado en Dasi y Martinez, 2011), el concepto de
crecimiento de la empresa se refiere a modificaciones e incrementos de tamafio que
originan que ésta sea diferente de su estado anterior. Es decir, se han producido
aumentos en cantidades y dimension asi como cambios en sus caracteristicas internas

(cambios en su estructura econdémica y organizativa). Estos aumentos se pueden reflejar
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en todas o varias de las siguientes variables: activos, produccion, ventas, beneficios,

lineas de productos, mercados etc.

Y en el caso de la planta es una afectacion dirigida especificamente en la planeacion
de las tareas, aspectos que se ven influenciados por el rapido crecimiento que ha tenido
la planta en los ultimos afios y que ha tomado por sorpresa la planeacion de las tareas, ya
que no se da un proceso de sistematizacion de la informacion que permita un
establecimiento de los procesos realizados y efectuados mediante la agilizacion del
cumplimiento, por lo que mucha informacion se pierde y se tiene que volver a iniciar de
cero, porque la prioridad es continuar con la produccion y el cumplimiento oportuno del
producto, que cada dia se torna con una demanda mas amplia, por lo que los jefes en su
afan de estar al dia en el proceso de entrega descuida la planeacion que deberia de ser

prioridad.

Pasando a otro aspecto, se encontro que en cuanto a la participacion se da desde dos
enfoques la directa que incluye a los trabajadores que tienen un tipo de estudio
promedio como técnicos y profesionales, cuya participacion es directa en los asuntos de
toma de decisiones e indirecta que incluye a los trabajadores con estudios minimos
como bachilleres completos e incompletos quienes no participan en la toma de
decisiones, principio que los jefes piensan modificar incluyendo también las

apreciaciones de estos trabajadores.
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Para lo cual, un directivo que parta de la creencia que de ninguna manera se puede
confiar en los empleados, adoptara una estrategia de actuacion basada en las érdenes y
el control estricto. Otro que considere que las personas trabajan porque se entusiasman
con la tarea que realizan, en cambio, desplegara un estilo de actuacién mas participativo
La participacion, elemento clave en la construccion de una cultura colaborativa.

(Teixido, 2001, P.20).

Efectuando un réapido recorrido por las teorias organizativas, Teixidé (2001) pone de

manifiesto que:

La participacion como técnica de direccion no tiene ningun sentido desde la
concepcion técnico-racional de la organizacion que se desprende de los
postulados tayloristas, para quienes la motivacion por el trabajo era Gnicamente
de naturaleza econOmica y, por tanto, los miembros de la organizacion eran
concebidos como simples ejecutantes de las decisiones y procesos previamente
decididos y experimentados desde los niveles superiores. Los inicios de la
atencion a la participacion como fendmeno organizacional se deben al
movimiento de las relaciones humanas, los miembros de base de la organizacion
pasan a ser concebidos como seres sociales cuyos factores mentales (necesidades,
metas, actitudes, valores, motivaciones...) precisan de relaciones interpersonales

para constituirse y consolidarse. (P.4)
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Es asi, que la participacion percibida en la organizacion todavia estd situada en
incluir solo al personal capacitado, ya que se tiene la creencia que las personas
capacitadas son las Unicas que pueden ofrecer elementos que contribuyen al desarrollo
de la organizacién, dejando de lado al personal operativo, aspectos que se relacionan
con las concepcion técnico-racional Tayloristas de la organizacién donde los miembros
de la organizacion en este caso los operarios eran concebidos como simples ejecutantes
de las decisiones y procesos previamente decididos y experimentados desde los niveles
superiores, es decir de los jefes y personal capacitado, pero al menos hoy en dia algunos
de los jefes participantes de este proyecto contemplan la idea de incluirlos en la toma de
decisiones, viendo en ellos conocimientos que van mas alla de la técnica sino desde la

experiencia.

Es asi, que para la mayoria de las empresas el valor solo es dado al conocimiento
implicito, dado y establecido desde la academia, donde solo el profesional y el
especialista son los que contribuyen a la misma, pero de igual forma hay lideres que
perciben que el desarrollo también se da por los conocimientos explicitos y subjetivos

que tienen los auxiliares u operarios.

En este sentido, a partir de lo expuesto se le da respuesta a un de los objetivos el cual
pretende describir las caracteristicas del liderazgo que se ejercen en las organizaciones y
cuyos planteamientos describen de forma detallada lo planteado por cada actor

participante.
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A raiz de tal planteamiento, otras de las condiciones encontradas es la motivacién,
que para las personas participantes se da desde tres incentivos: el primero es el incentivo
Individual que tienen que ver con bonos, premios, rotaciones y medio dia de descanso
para los que cumplen afios, el segundo es el Incentivos Social, ya que comparten mas
tiempo con la familia y en un contexto diferente al laboral y el incentivo grupal donde
se realizan jornadas ludico recreativas donde comparten con grupos de pares, todo esto
se convierten en incentivos que generan una motivacion y por ende mas ganas de hacer
el trabajo, percibiéndose que la organizacién contempla acciones que conllevan a la

generacion de estimulos.

Por lo que, al realizar un rastreo de las teorias de la motivacion se encuentra que para

Ibieta (2013):

“A principios del siglo XX, para Frederick Taylor el principal incentivo de los
trabajadores era la retribucion, y la principal tarea de los gerentes era establecer y

hacer cumplir las normas de trabajo.

En la década de 1940, B.F. Skinner ofrecid la teoria de “la zanahoria y el palo”.
El premio (la zanahoria) motiva el buen comportamiento, y el castigo (el palo)
disuade del mal comportamiento. Segun esta mirada, la motivacion provenia desde
fuera de las personas, por tanto se necesitaba que los gerentes mantuvieran un

estricto control sobre las actividades de sus trabajadores.
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En los afos 60, Abraham Maslow y Frederick Herzberg comenzaron a explorar
los motivadores internos (la satisfaccion por el trabajo mismo) y fueron quienes se
plantearon, que hay otra forma mejor de motivar a los trabajadores que no sea por

medio de premios y castigos.

Ya en la actualidad, Edward Deci y Richard Ryan, entre otros, estan
profundizando en la investigacion de la motivacion interna. El resultado de sus
investigaciones es la denominada Self-Determination Theory (o SDT) y han dado

vuelta a muchas de las clasicas creencias acerca de la motivacion.” (P.1).

Aqui se profundizara un poco para comprender de mejor forma los alcances de la
motivacion interna, se encontrd que la Teoria de la Autodeterminacion o SDT (2012) se
agrupa en dos tipos: Externa e Interna, ambos tipos de motivacion son impulsados por

las necesidades de las personas.

La Motivacion Externa (Extrinseca): Para la mayoria de las personas el trabajo cubre
la necesidad basica de ingresos, ademas de amistad y logros, lo que se relaciona con lo
encontrado en los planteamientos dados por los trabajadores, cuando hablan de los

incentivos individuales y sociales.

La Motivacion Interna (Intrinseca): Por el contrario, segun los hallazgos de la SDT,

la motivacion interna o intrinseca se produce de dos maneras:
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1. El trabajador encuentra una satisfaccion inherente en la realizacion de una actividad.

2. El trabajador realiza una tarea para satisfacer otra necesidad que le resulta importante
(por ejemplo, realiza una tarea aburrida para contribuir a un esfuerzo en equipo), que en

este caso se relaciona con los incentivos sociales o grupales encontrados.

Con todo esto, es de anotar que la motivacion en las organizaciones parten de una
serie de incentivos que para los trabajadores se dividen en los anteriormente
mencionados y de los cuales no se logro evidenciar si se convierten en los incentivos
requeridos, necesarios y precisos, por lo que valdria la pena pensarse que clase de
incentivos son los adecuados y esperados por el trabajador, incentivos que en realidad
logren una motivacion centrada como punto de partida y que genere un deseo concreto y

confortable de realizar la tarea.

Por dltimo, se encuentra la Comunicacion que para Martinez y Nosnik (citado en
Anonimo), hablan de la comunicacion como “un proceso por medio del cual una
persona se pone en contacto con otra a través de un mensaje, y espera que esta Ultima
dé una respuesta, sea una opinidn, actitud o conducta”, los autores afirman que la
comunicacion busca establecer contacto con alguien mas por medio de “ideas, hechos,
pensamientos y conductas, buscando una reaccion al comunicado que se ha enviado,
para cerrar asi el circulo”. Asi, la comunicacion implica un objetivo, que generalmente
es el de cambiar, reforzar o ensefiar el comportamiento, actitudes y conocimiento de

quien recibe los mensajes.
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Por consiguiente, para abordar la comunicacion es preciso reconocer las respuestas
que los sujetos emiten sobre esta y para las personas participantes, en su contexto
laboral se desarrolla de diferentes maneras, para los Auxiliares/Operarios la
comunicacién entre compafieros de trabajo (Grupo de pares), tiende hacer complicada,
ya que esta mediada por el chisme, lo que conlleva a identificarse tipos de

representaciones sociales que como lo indica Chavez, Vazquez y de la Rosa (2006):

La representacion es la esencia de la comunicacion y la cultura humanas Goody,
(citada en Chavez et al, 2006), una representacion social puede permitir el
conocimiento de las elaboraciones subjetivas que comparten las personas porque
ellas demuestran las visiones del mundo que los sujetos han construido en su vida

social. (P).

Los expertos en representaciones sociales también sefialan que éstas tienen dos
niveles: el cognitivo y el social Abric, (citado en Chavez etal, 2006) o el nivel
mental y publico Sperber, (citado en Chavez etal, 2006) 1. El primero —cognitivo
0 mental— tiene que ver con la cristalizacion que una representacion social supone
de un conocimiento social y culturalmente compartido y que existe en la mente
sujeto a los procesos cognitivos de cada individuo; el segundo —social o publico—
es ese conocimiento expresado en practicas cotidianas en virtud del habla o de
creencias y que establece el medio de comunicacion entre los miembros de un

grupo social o cultural.
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De esta manera, las representaciones sociales son, como ya se sefialo una
posibilidad de andlisis interpretativo de la realidad y se convierten en el escenario
proximo y diciente de la comunicacion, donde las construcciones sociales que se
tejen en el interior de la planta se relacionan a partir de estas, donde cada
comentario, cada accion realizada por el otro, se conjugan en el significado que
cada uno le da a las misma, por eso como ellos lo denominan el chisme es un factor
predominante y por el cual se crean satisfactorios a la hora de realizar comentarios
del otro, en la medida que se convierte en una herramienta de persuasion,
minimizacion, que conllevan a que se establezcan rupturas en las relaciones
sociales, ya que es un aspecto utilizado para ganar terreno en la organizacion,
suprimir al otro y en cierta forma se constituye en un factor que crea cierta
autonomia y estabilidad en la organizacion, en la medida que “al hablar del otro, yo

estoy quedando bien y corro menos riesgo de salir”.

Es por eso que para Chaves et al (2006):

Los autores que han estudiado, caracterizan al chisme como un fenémeno cultural
y social, pero sobre todo, a partir de las experiencias y definiciones propias de los
actores, se ha podido sefialar como una accion que se realiza para hablar de otros en
su ausencia, con el fin de degradarles o sancionar sus conductas, que puede contener
también una intenciobn de venganza o de sacar provecho de una situacion
determinada. Se realiza generalmente entre personas que tienen una relacién cercana

y supone, en muchos casos, una forma de pertenencia grupal.
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Caracterizando el chisme como una practica en el sentido de una accion que se
realiza como parte de un hacer cotidiano por medio del cual los sujetos ponen en
accion artimafas, en este caso, de comunicacion e interaccion para sortear la
convivencia diaria y la adaptacion al ambiente que les rodea, De Certeau, (citado en

Chaves et al, 2006).

De esta manera, el chisme es catalogado como un proceso de representacion social
que se genera a partir de las relaciones interpersonales y las interacciones grupales, que

se vuelve inherente a estas dindmicas.

A su vez, para los Jefes/ Profesionales y Técnicos, la comunicacion entre pares es
compleja en la medida que se crea un ambiente limitado, restringido o coartado, cuando
se opina o se realiza una reflexion frente a algin proceso, lo que conlleva a que se dé
una comunicacion precisa de los procesos y no més alla, delimitada igualmente por un
barrera de miedo de llegar a perder el trabajo, generando que se desarrolle una relacion
alienante entre superiores, donde el hablar reflexiva y criticamente de un proceso o

accionar de un superior es un aspecto a reconsiderar antes de hacerlo.

En cuanto a la comunicacién existente entre los Jefes/ Profesionales y Técnicos
Auxiliares/Operarios, se percibe que el respeto y la colaboracion se teje en el trato y la

forma como se dan y se reciben las recomendaciones u érdenes que se hacen.

Situacion que va en contravia en lo encontrado en las comunicacion existente entre
los grupo de pares, que es una comunicacién efectuada para generar malestar y

confrontacién a diferencia de lo que se evidencia en la comunicacién que se da entre los
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auxiliares y jefes, debido a que los auxiliares ven a sus jefes con autoridad y respeto, lo
que concibe que no se den malos comentarios, o al menos que lleguen a sus oidos, por
miedo de perder el empleo, que se desdibuje la percepcion que se tiene de él o ella o

porque en realidad se crea una figura de autoridad.

En este orden de ideas, el liderazgo que se evidencia especificamente entre
Jefes/Profesionales-Técnicos y Auxiliares/Operarios es centrado en las personas y se
aprecia en la medida que los trabajadores trabajan para el logro de una meta, generando
un compromiso y colaboracion con sus superiores, Blake y Mounton (1973), en cuanto
al liderazgo percibido entre Auxiliares/Operarios y su grupo de pares igualmente entre
Jefes/Presionales-Técnicos y su grupo de pares, es mas centrado en el cumplimiento de
objetivos organizacionales, donde se pueden descuidar aspectos como la motivacién, el
clima organizacional y otras caracteristicas relacionadas con la satisfaccion y bienestar
del trabajador. Esto Gltimo, incide en la calidad del desempefio. Conger et al (citado en

Contreras et al, 2010).

6.6.3 Interpretacion Relaciones Sociales:

Las teorias sobre riesgos psicosociales han denominado “apoyo social”, a las
relaciones sociales en el trabajo. Para que éstas sean saludables el trabajo debe ofrecer
posibilidades de relacionarse y de recibir ayuda, los puestos de trabajo deben estar bien
definidos y sin exigir tareas contrarias a los valores, se debe disponer de la informacion
adecuada para desempefiarlos, y los mandos deben contar con procedimientos y

habilidades para gestionar equipos humanos.
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Por lo tanto, las Relaciones Sociales que se tejen y promueven en el trabajo se
convierten en elementos y aspectos importantes en la medida que la calidad y
caracteristicas de dichas relaciones, influyen de un modo u otro en el comportamiento

y/o accionar de los trabajadores y por ende en el clima laboral.

Las condiciones como el trabajo en equipo y la cohesidn de grupo que se despliegan
en la organizacion se convierten en elementos que favorecen las relaciones sociales,
para lo cual, se encontrd que para las personas participantes de este estudio, el trabajo en
equipo se desarrolla en diferentes etapas: la primera es la planeacion, la segunda es la
distribucién de labores de acuerdo a las capacidades de sus integrantes y la tercera son
las actividades que se desarrollan en el dia a dia y que constituyen relaciones en los
Auxiliares/Operarios y Jefes/Profesionales-Técnico en union, sentido de pertenencia y
cohesion grupal, por el contrario entre Auxiliares/Operarios grupo de pares en solo

cumplimiento de las actividades y competencia.

Todo ello, percibido desde varias perspectivas como es para los auxiliares y operarios
el tener que trabajar con el jefe, les implica tener una accion y comportamiento diferente
al que van a tener con su grupo de pares, ya que como se hablaba anteriormente ante el
jefe no se puede mostrar una actitud diferente al respeto y la colaboracién, debido al
riesgo de perder el empleo o por el contrario, puede ser que es un trabajo en equipo que
realizan con gusto y verdaderamente colaborativo, aspectos que llevan a reflexionar
acerca si la cohesion se genera conscientemente donde nace desde un verdadera union o

solo es por impresionar al jefe.
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En concordancia para Jaramillo (2012):

El trabajo en equipo es la accion individual dirigida, que al tratar de conseguir
objetivos compartidos, no pone en peligro la cooperacion y con ello robustece la
cohesion del equipo de trabajo. La cooperacién se refiere al hecho de que cada
miembro del equipo aporte a éste todos sus recursos personales para ayudar al logro

del objetivo comun. (P.6).

Situacion que solo se evidencia en el grupo de jefes y auxiliares. Es asi que a traves
de lo que se planteo anteriormente, se da respuesta al objetivo propuesto de identificar
las relaciones sociales que se tejen al interior de las organizaciones y dandole
continuidad a lo hallado, la cohesion, Carron, Brawley y Widmeyer, (citado en Lopez y
rutos, 2011) explican que es un proceso dindmico que se refleja en la tendencia del
grupo a mantenerse y permanecer unido en la busqueda de sus objetivos instrumentales

y/o para la satisfaccion de las necesidades afectivas de los de los miembros.

Por otro lado, la cohesion en un grupo varia a lo largo del tiempo tanto en el nivel
percibido como en sus dimensiones de manera gradual (Carron y Brawley, 2000). Estos
autores sefialan que las dimensiones que forman la cohesion no estan presentes en el
mismo nivel y en el mismo tiempo de la historia de un grupo. Asi, aunque tanto la
participacion social como la centrada en la tarea contribuyen a la cohesion en los
equipos de trabajo, la ultima serd mas saliente en la etapa de formacién del grupo. Es

decir, en las primeras etapas, el grupo tiene que acordar y establecer sus objetivos de
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trabajo, por lo que el grupo estara mas centrado en la tarea, Nadal y Salvia (2011), por lo
que es posible que en otras etapas el grupo de Auxiliares/Operarios y su grupo de pares

logren un nivel de cohesion.

6.6.4 Interpretacion Relacion con trabajadores:

Considerando el tipo de relaciones que se teje en la organizacion, se establece ante la
relacion con colaboradores, una prevalencia en diversos aspectos o condiciones, para la
ejecucion del trabajo se percibe que hay trabajadores inactivos, semiactivos y activos,
los primeros hacen alusion a un tipo de trabajador que siempre estd esperando que el
jefe le diga que hacer, el segundo es un tipo de trabajador que a pesar de que toma
iniciativas, no las toma respecto a la experiencia o0 recomendaciones, sino que lo hace
por lo que cree saber como Unica forma y los terceros que son un tipo de trabajadores
que toman iniciativas y tienen en cuenta los planteamientos y sugerencias del superior,
situacion que identifica un tipo particular de relacion que es regido por la funcion del

cumplimiento de tareas.

Para Alvarez (2009), también le da gran importancia a la gente, que es la que se
encarga, en concreto, de acciones como: disefiar y producir los bienes y los servicios,
controlar la calidad, distribuir los productos, asignar los recursos financieros, Yy
establecer los objetivos y las estrategias para la organizacion; que segun Milkovich
(1997): “Sin gente eficiente es imposible que una organizacion logre sus objetivos”, lo

cual se ve muy enfocado en la ejecucion del trabajo.
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Situacion que deja entrever como la ejecucion del trabajo se da a partir del tipo de
compromiso e idiosincrasia del empleado, donde cada aspecto o accionar que realice son

determinados por sus intereses y posicion que quiere ganar dentro de la organizacion.

Otra de las condiciones prevalecientes identificadas es la Solucién de
Problemas, donde los jefes crean a través del dialogo, un ambiente de confianza y
conciliacién, la cual se da de una manera dindmica, evidencidndose que los
trabajadores reciben apoyo por parte de los jefes, cuando se presenta algun tipo de
problema, presenciandose un alto apoyo social que va desde el *Apoyo
emocional: comodidad, afecto y comprension *Instrumental: permisos y tiempo
*Asesoramiento: informacion til para la solucion de problemas; esto en la medida
en que la persona se considera informada y por ultimo un, *Apoyo desigual:
desigualdades en la garantia de los derechos de algunos jefes hacia algunos
colaboradores, lo que genera malestar y malas relaciones, representado en mala
utilizacion de los recursos destinados para areas y procesos especificos y que al no

ser destinados genera inconformidad en sus miembros.

Por ello, el apoyo social es relacionado con lo planteado por Hirsh (1980)

cuando enuncia cinco posibles elementos integrantes del apoyo social:

*Apoyo emocional: cuidados, comodidad, amor, afecto y comprension;
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* Estimulo: elogio, cumplidos; esto es, la medida en que la persona se siente
alentada por quienes la ayudan a hacer acopio de valor, a albergar
esperanzas, 0 a sobreponerse;

* Asesoramiento: informacidn Gtil para la solucion de problemas; esto es, la
medida en que la persona se considera informada;

*Compafiia: el tiempo pasado con la persona que presta ayuda; esto es, la
medida en que el individuo no se siente solo,

*Ayuda tangible: recursos materiales, como dinero o ayuda en la realizacion
de las tareas; esto es, la medida en que la persona se siente aliviada de las

cargas.

Todos estos aspectos, visualizados en la cohesion percibida por los actores
participantes, ya que ven en sus superiores un apoyo en lo que han requerido ante
la tarea y en aspectos personales, aunque para algunos también se da un apoyo
desigual, en la medida que se privilegian cierta areas, ya que el superior tiene

mayor empatia o cercania, dejando de lado un apoyo general para todas las areas.

Es asi, que en el ambiente laboral, la relacion entre jefes y colaboradores es vista
desde el respeto y la colaboracion, no se evidencia ningun tipo de maltrato o violencia
del jefe hacia su personal a cargo, lo que si se identifica es una relaciéon desigual entre
los jefes con su grupo de pares o superiores a este respecto, Tepper (2000) sefiala que
los empleados que perciben abusos en sus supervisores, experimentan bajos niveles de

satisfaccion laboral y generan menores niveles de compromiso afectivo, mayor distrés
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psicoldgico y mayores niveles de conflicto trabajo-familia. En situaciones méas graves,
como las de acoso psicoldgico, los directivos y supervisores que desarrollan tales
conductas se vuelven importantes estresores para las victimas, que si bien son aspectos
que no se identificaron en la relacion jefes operarios, si lo experimentan los jefes con su
grupo de pares, porque como se menciono anteriormente hay un apoyo desigual cuando
se trata de los recursos que deberian de ser destinados para una area especifica y luego
cambia de rumbo, lo que conlleva a que se genere una relacién de inconformismo, lo
que para Alvarez (2009) seria una relacion bilateral: la organizacion espera que el
empleado obedezca su autoridad y cumpla con los objetivos, mientras que el trabajador
espera que la organizacion sea correcta y obre con justicia. Cada parte realiza
inversiones en busca de un retorno deseado, por consiguiente, esta relacion se evalla a

partir de cuatro elementos reciprocos: costo/beneficio e inversion /retorno.

Todo esto, visualiza que el apoyo social en general, brindado por los jefes a su
personal a cargo se da desde todas la perspectivas y es un apoyo que abarca todas las
condiciones que las personas esperan de sus superiores, ya que es un apoyo enfocado en
la tarea, en los aspectos que no entienden y un apoyo en la parte emocional cuando

necesitan un acercamiento de solidaridad.

6.2.1.4 Interpretacion Retroalimentacion del Desempefio:

La retroalimentacion del desempefio, es analizada desde diferentes condiciones o

factores que conjugan su definicién y que se hacen evidentes en las organizaciones, el
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primer aspecto tiene que ver con la posibilidad de recibir dicha retroalimentacion,
aspecto que tiene dos miradas para los Jefes/Profesionales o Técnico no es fija debido a
que si bien existe un modelo de evaluacion es poco aplicado y no recoge los procesos
de cada area, para los auxiliares/operarios es inmediata y sobre la tarea, ya que en cada
proceso tienen un supervisor quien esta pendiente de retroalimentarlos, en cuanto a la
claridad y oportunidad sucede lo mismo, para los jefes es poco claro y constante y para
los auxiliares si es claro y oportuno y por ultimo la utilidad para el desarrollo y
mejoramiento del trabajo y del trabajador, aspecto que los jefes utilizan para mejor

conjunto con su personal a cargo.

Interpretaciones que desde lo expresado por lo actores se identifica con lo que
plantea Avila (2009):

“para poder dar retroalimentacion, hay varios criterios que se deben tener en

cuenta para que ésta sea constructiva: ha de ser descriptiva, especifica,

oportuna, apropiada y clara.

Es decir, la mejor retroalimentacion se da y se recibe cuando hay confianza,
cuando es solicitada y deseada, cuando permanece entre las personas que han
participado en ella, cuando es motivada por una atmosfera de mejora continua,
cuando tiene fines especificos, se refiere a situaciones y actos concretos y hay

una verdadera preocupacion por el otro”, (P,3.).
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Es asi, que uno de los modelos que se encontré al respecto es el propuesto por Daniel
Wilson (citado en Avila, 2009), en su trabajo sobre la piramide de retroalimentacion que

se muestra a continuacion:

IMAGEN # 1

No
VERBAL  VERGAL BT ACTVAMA
WSRO (OiraNERS  WoAIeRAGAN

Imagen, Piramide de Retroalimentacion Wilson (retomada de Avila ,2009)

En este modelo, se diferencian la retroalimentacion formal de la informal, radicando
sus diferencias en la manera en como es otorgada la retroalimentacion, pero de igual
manera se destaca que esta puede darse de forma verbal, no verbal, escrita y actuada;
concluyendo que las fuentes de obtencion de informacion pueden provenir de diferentes
personas y por diferentes medios. Modelo que se puede identificar claramente en lo
expresado por los actores cuando hablan de la retroalimentacion del desempefio, debido
a que se hace de una forma formal e informal, en la medida que la reciben directamente
de sus superiores o de sus compafieros y que le permite hacerse una auto evaluacion de
como realizan sus labores, por lo que la retroalimentacion del desempefio, es un suceso

que se da en el dia a dia y en las dinamicas propias de la organizacion.
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De esta manera y teniendo en cuenta lo planteado al inicio de este proyecto
investigativo en cuanto a los objetivos de identificar, describir y analizar las condiciones
propias del dominio Liderazgo y Relaciones Sociales en alguna empresas de produccién
del Centro y Occidente de Colombia, se logro este propdsito, donde las percepciones y
sentidos que los empleados le dieron a cada una de las dimensién, fue el mayor insumo

para desarrollar los objetivos claves de esta investigacion.

6.7 FASE CONSTRUCCION DE SENTIDO

La siguiente y ultima fase, es la construccion de sentido, donde parte de la
argumentacion retomada es de la fase interpretativa, en la cual se presentaran
reflexiones sobre los resultados obtenidos, desde una postura disciplinar, epistémica y
ontoldgica del investigador. Es de considerar que la estructura de esta fase, corresponde
a la integracion de la informacion en categorias que permiten mostrar los hallazgos de

este estudio en relacion al Liderazgo y Relaciones Sociales

6.7.1 Construccién de sentido

Para empezar este apartado, es importante abordar las nuevas formas de
organizacion del trabajo, las cuales estan caracterizadas por una mayor flexibilizacién
del mercado, una mayor competitividad, polivalencia, la reduccion del personal, la
intensificacion de los ritmos de trabajo y la subcontratacion de actividades, provocando

cambios en las condiciones de trabajo que afectan sensiblemente la seguridad y salud de
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los trabajadores, por lo que, estos aspectos se convierten en puntos de interés y

prioritarios para el area de Talento Humano, asimismo como lo plantea Yarzabal (2000):

“el desmembramiento de los programas de bienestar social, la debilitacion de la
legislacion laboral, el desmantelamiento del sector estatal y por ende la
privatizacion de sus empresas, convierten estos aspectos aun mas importantes”

(P.5).

Y asi miso urgentes de primero investigar y segundo de tomar acciones en el asunto,
ya que el termino trabajo ha ido cambiando su connotacion a través del tiempo, en sus
inicios el trabajo era reconocido porque era algo que dignificaba al hombre, le daba mas
valor a su vida y como ser humano ante la sociedad, la principal razén de trabajar no era
el dinero, el motor era la satisfaccion personal que esto generaba para que las personas
se sintieran util, hoy en dia es un aspecto que ha cambiado y tomado otro sentido, ya que
para algunos el trabajar es poder cubrir las necesidades basicas en una sociedad cada vez
con menos oportunidades laborales y para otros una opcién de escalar a nivel
profesional y personalmente, donde se escuchan connotaciones que llevan a pensar que
el trabajo se volvio una carga para las personas, una labor que se lleva a cabo para

sobrevivir, como una carga gque genera pocas satisfacciones.

De esta manera y considerando que el hombre estad en permanente busqueda de
sentido en lo que hace y vive y que en la medida en que lo encuentra, desarrolla ese

bienestar existencial, es asi pues que el trabajo frente a los cambios que ha sufrido en la
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forma de apreciarse sigue siendo vital para el ser humano, ya que en él, la persona se
identifica como Util para la sociedad encontrando en el trabajo una razén de ser, que a su
vez le permite integrarse a la comunidad pasando de lo individual a lo colectivo, donde
se generan vinculos, lazos de compafierismo y por ende las Relaciones Sociales en el

trabajo que abarcan aspectos que tienden a volverse factores determinantes de estrés.

También es cierto que se han emprendido tacticas de flexibilizacion del trabajo y
descentralizacién de las relaciones laborales, que se han traducido frecuentemente en
desregulacion del trabajo y, en parte, en precarizacion del trabajo, donde la
fragmentacion de los mundos de vida de los trabajadores, en particular entre el mundo
del trabajo y el de la familia, el tiempo libre y el consumo, se trataria también de la
pérdida de importancia del mundo del trabajo en la conformacién de identidades y

subjetividades.

Todo esto es el panorama con que a nivel macrosocial se encuentra sumergido el
individuo trabajador, donde el desarrollo tecnolégico alcanzado y las condiciones del
medio ambiente en general, han modificado su entorno laboral y, por consiguiente, su
adaptacion, en el que los peligros o factores de riesgos en el trabajo se han
transformado, y ahora son otras las posibles enfermedades que aparecen, siendo el
estrés una condicionante permanente de su vida, donde la salud del trabajador se
haya constantemente amenazada, ya no sélo por los problemas o situaciones de la
vida laboral, sino por todas las condicionantes a que en la vida familiar y extralaboral

los lleva la globalizacion neoliberal.
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Hechos que ponen en consideracion y que se puede llegar a analizar desde los
postulados neoliberales que de un modo u otro afectan las dindmicas propias de las
empresas y por ende de las relaciones sociales, ya que como lo plantea Bordieu

(1998):

“Técnicas todas ellas de dominacion racional que, mediante la imposicion de
la superinversion en el trabajo a destajo, se concitan para debilitar o abolir las
referencias y las solidaridades colectivas, donde la institucion préctica de un
mundo darwinista de lucha de todos contra todos, en todos los niveles de la
jerarquia, que halla los resortes de la adhesion a la tarea y a la empresa en la
inseguridad, el sufrimiento y el stress, no podria triunfar tan completamente, sin
duda, de no contar con la complicidad de las disposiciones precarizadas que
produce la inseguridad y la existencia - en todos los niveles de la jerarquia, hasta
en los niveles mas elevados, especialmente entre los técnicos superiores - de un

ejército de reserva de mano de obra domefiada por la precarizacion, (P.5).

Cuyos términos y lo que se quiere plantear, es que las personas a partir de los
modelos politicos y econdmicos en este caso el modelo neoliberal que rigen la
sociedad y por ende las empresas, conllevan a que las relaciones sociales también se
vean permeadas por dichas técnicas, donde el temor por un despedido y caer en la
suerte de un mundo complejizado por las pocas oportunidades laborales, promueven
asi la individualizacion, donde solo importa la posicion y estabilidad por encima de la

de los otros, presenciandose relaciones competitivas en el que el otro puede
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convertirse en mi enemigo potencial si su rendimiento es superior 0 mejor, situacion
que se permea por las dindmicas propias del modelo, en el cual no quieren verse

afectados.

Lo que para Bordieu (1998) seria:

“Lo estructural pesa también sobre lo que llamamos el contrato de trabajo
(sabiamente racionalizado y desrealizado por la "teoria de los contratos"). El
discurso de empresa nunca habia hablado tanto de confianza, de cooperacion, de
lealtad y de cultura de empresa como en una época en la que se obtiene la
adhesion de cada instante haciendo desaparecer todas las garantias temporales
(las tres cuartas partes de los contratos son temporales, no cesa de crecer la parte
de empleos precarios y el despido individual tiende a no estar ya sometido a

ninguna restriccion)”. (P.6)

En consideracion a lo anterior, es una realidad como a partir de las exigencias del
modelo, las relaciones sociales se ven permeadas, 0 mediadas por la produccion, lo que
se podria analizar y denominar como “relaciones de produccién”, dejando de un lado, lo
que deberia de ser unas relaciones laborales donde se piense mas en el ser y menos en la

productividad.

Donde la Globalizacidn, la flexibilidad y la fragmentacidn crecientes marcan, no solo

en el sistema econdmico en que se inscribe el trabajo, sino también al modo mismo
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como este ha de ser ejercido, por lo que, los GTH dentro de sus procesos e ideologias,
deberian de pensarse gestiones diferentes a lo impuesto por el modelo, donde se ejerzan
acciones que refuercen la emancipacion e importancia del valor del conocimiento de las
personas, donde su opinion y modo de ver su trabajo y el trabajo en si mismo, se
conviertan en fuentes importantes para el desarrollo de su contexto laboral y luchar
frente a lo establecido donde se den menos practicas enajenantes que reafirmen y

restablezcan dicho modelo, sino que se empiece a dar otra mirada emancipada del ser.
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7. CONCLUSIONES

Los resultados del Dominio Liderazgo y Relaciones Sociales en el Trabajo, y en
especial lo concebido en sus dimensiones, se pudo analizar que la participacion debe
concebirse como una variable continua que presenta sus valores extremos en la
direccion autoritaria y en la autogestion, cabria pensar (al menos, en teoria) en modelos
de direccion donde el volumen de participacion se haga progresivamente mayor, de
manera que llegue un punto en que ya no sea adecuada la denominacion “direccion”
(por muy participativa que ésta sea), ya que para muchos la participacion solo se da de
acuerdo al grado de estudios o rangos, lo que se debe analizar, porque muchas veces el
conocimiento que se adquiere a través de la experiencia es vital para los procesos y
desarrollos de conocimientos y no precisamente tiene que ver con los niveles

educativos.

Las relaciones sociales, son otras de las dimensiones mas representativas en este
estudio, se logro ver como esta varia dependiendo los grupos de trabajo
(Auxiliares/Operario y Jefes, Profesionales -Técnicos), situacion que para el Gerente de
Talento Humano es muy importante, en el que debe aprender a leer dichas relaciones
que se perciben de produccion, debido a que por los modelos econémicos impuestos se
tiene la creencia que los trabajadores son la sumatoria de individuos y no, cada uno es
un mundo por conocer, aprender y analizar, identificando de igual forma el

compaferismo, el reconocimiento del otro, haciendo a su vez un mayor acercamiento a
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los trabajadores y operarios que dia a dia estan enfrente a los procesos y no solo a los

altos directivos.

De igual forma, la comunicacion es un factor relevante de evaluar, la forma como se
estd manejando y las representaciones sociales que se estan tejiendo frente a esta
(Chisme), conlleva a un sin nimero de dindmicas desfavorables que no permiten que se

realicen procesos de compafierismo y cohesion social.

Estas exposiciones tienen su origen en la politica empresarial de gestion de personal
que impone condiciones de trabajo diferentes y desiguales en una misma empresa y
establece la competitividad individual como forma de relacion entre la poblacion
trabajadora. El bienestar y desarrollo profesional de los trabajadores no se promueve,
faltan procedimientos para conseguirlo y capacitacion de los mandos para facilitarlo.
Todo ello impide la ayuda y el apoyo entre comparieros y unas relaciones sociales

saludables.

Por lo que, es evidente que los riesgos psicosociales afectan las labores del empleado
y por ende los objetivos y metas trazadas por la organizacién, por lo que las nuevas
tendencias organizacionales es uno de los elementos mas importantes de las
organizaciones, es el area de Gestion Humana, donde no debe ser solamente un area de
contratacion o de personal, también debe preocuparse por enriquecer a la organizacién
en procesos, seguimientos, bienestar, desempefio, productividad, capacitacion,

seleccidn, entre otros.
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Por esto, las intervenciones desde GTH se deben centrar en las caracteristicas de
estructura de la organizacion, estilos de comunicacion, procesos de formulacion de
decisiones, cultura corporativa, funciones de trabajo, y métodos de seleccion y

capacitacion del personal.

A su vez, las medidas de cambio de la organizacion deben orientarse a la
restructuracion de los procesos y tareas, que permita desarrollar las capacidades del
trabajador, mejorando su responsabilidad y formas de comunicacion por medio de
programas de asistencia para los trabajadores, circulos de calidad, grupos de asesoria,
soporte, participacion activa, trabajo en equipo, desarrollo profesional, promocion de su

creatividad y procesos de mejora continua.

El redisefio del puesto de trabajo es considerada una estrategia ideal ya que modifica
aspectos como flujo de trabajo (cantidad y calidad) relaciones de supervision; variedad,
nivel de ambigiedad, nivel de habilidad requerido al individuo, delimitacion de

responsabilidades.

En las condiciones ambientales desde Gestion humana es importante analizar los
turnos de trabajo; su forma de asignacion, los horarios de trabajo, introduccion de
horarios flexibles, semanas comprimidas, puesto compartido, en los cambios en la
direccion y estructura organizacional; asi se debe considerar la administracion

participativa, evaluacion por objetivos y sistemas de retroalimentacién y evaluacion
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sobre el desempefio de forma adecuada , formacion de equipos de trabajo y la

modificacion del climay la cultura organizacional.

En este orden de ideas, la GTH es un area fundamental de la organizacion cuyas
funciones deben ser dirigidas al fortalecimiento de sus colaboradores, a través de
préacticas y acciones que fortalezcan sus habilidades y conocimientos, ademas con
actividades direccionadas a estimular la motivacion y atenuar la frustracion, con el fin
de que no se generen alteraciones ni riesgos que desfavorezcan el bienestar integral de

empleado y por ende de la estrategia organizacional.

Empleando, sistemas de desarrollo organizacional basado en el desarrollo humano

para el logro de la productividad (Zuluaga) basados en:

*Diagnostico organizacional.
*Estudio del trabajo.
*Evaluacion del trabajo.
*Seleccion de personal.
*Evaluacion de méritos.

*Capacitacion integral.

Los resultados de esta investigacion muestran la importancia de que este campo del
conocimiento y el area respectiva en la empresa trasciendan este rol y se interesen por

las personas que tienen personas a cargo, esto es, la alta gerencia y la gerencia media.

164



En consecuencia Yy atendiendo a los modelos tedricos planteados en el estudio, el
area de talento humano se debe convertir en fuente de apoyo social para el equipo
directivo de sus organizacion, bien sea mediante formacion en todos los aspectos
relacionados con la direccion y el gobierno de las personas (muchas veces los directivos
son excelentes profesionales con altas competencias técnicas, pero sin fundamentacion
en la relacion con colaboradores), bien como coach y tutor de sus pares directivos o bien
trabajando con ellos aspectos especificos asociados a los riesgos propios de este dominio

como el trabajo en equipo, la participacion o la motivacion.

Otro aspecto que surge y retomando lo planteado por Calderdn, Zuluaga y Serna,
donde afirman que el papel que tiene la gestion de talento humano en la construccién de
tejido social, especificamente la construccion de capital social en una de sus raices
béasicas la confianza (Cardona y Calderdn, 2010). Un elemento de apoyo social sin duda
es la construccion de relaciones que mejoren al ambiente de trabajo, se integren equipos
de trabajo y se logre la accion interdisciplinaria en ellos sin deterioro de la autonomia
del trabajador pero aprovechando las sinergias que ello genera. En otras palabras se trata
del fortalecimiento de una cultura organizacional propensa a los logros pero respetuosa

de los seres humanos como trabajadores y como personas.

El tercer campo que se deduce del estudio es el rol de gestion humana en la
retroalimentacion, es frecuente que en las organizaciones se gestione por excepcion, es
decir, solo se da retroalimentacion cuando aparece algin fallo en la cotidianidad; los

resultados muestran la importancia de la evaluacion del desempefio considerada como
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un sistema de enriquecimiento y crecimiento personal para mejorar o incluso buscar la

excelencia del trabajador.

Por ultimo y retomando la gestion humana deberia preocuparse por construir un
sistema de recursos humanos con un enfoque humanista (de ninguna manera
paternalista) orientado a fomentar la solidaridad y el consenso que en diversos estudios
han mostrado su eficacia para mejorar el compromiso, la participacion, la comunicacion
y el desarrollo de las organizaciones, modelo que responde mejor a los factores de
riesgo ocasionados por las relaciones entre personas (entre colaboradores o de estos con

el jefe).
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