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ANALISIS DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL EN
EMPRESAS DEL SECTOR COMERCIO DE CENTRO - OCCIDENTE

COLOMBIANO

RESUMEN

El presente trabajo forma parte integral del macroproyecto de investigacion
realizado por un grupo multidisciplinario de la maestria en Gerencia del Talento
Hum ano de la Facultad de Psicologia de la Universidad de Manizales interesado en
investigar e identificar la incidencia de los factores laborales de riesgo psicosocial en
la salud bio-psico-social del talento humano en empresas del centro occidente de
Colombia pertenecientes alsector comercio. De igual manera, identificar los sintom as
del estrés asociados a las condiciones laborales y explicar las relaciones entre estrés

laboraly los factores de riesgo psicosocialdel trabajo.

Este documento, en particular, aborda el andalisis de los riesgos psicosociales
intralaborales y extralaborales, adicionalmente busca desarrollar el tema de estrés
laboral como efecto de los factores que aumentan los riesgos. En primer lugar se
conceptualizan y profundizan las categorias que dan cuenta de los riesgos y eltérmino
estrés laboral, se identifican las dimensiones (fisiolégicas, de comportamiento social,
intelectuales y laborales y psicoemocionales) y su incidencia en la calidad de vida de

los trabajadores y el impacto de éstos en eldesempefo de la organizacion.

La poblacién estda constituida por 204 personas, trabajadores de diferentes
empresas ubicadas en las ciudades de Bogota, Pereira y Manizales agrupadas en 14

empresas delsector comercio

La informacién fue recolectada mediante la aplicacion de la “Bateria de
instrum entos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial” del Ministerio de la
Proteccién Social, la cual estd acorde con la Resolucién 2646 de 2008 del mismo
m inisterio en la que se establecen disposiciones relativas a la identificacién de riesgos

psicosociales y estrés.



Como hallazgos y conclusién, se obtiene que la poblacién convive con factores
laborales comunes tales como demandas del trabajo, entre estas cuantitativas,
cognitivas o mentales, emocionales, de responsabilidad, del ambiente fisico y de la
jornada de trabajo. Lo anterior, se ve compensado en general porlas empresas, por la
retribucién que el trabajador obtiene a cambio de sus contribuciones o esfuerzos
laborales. En el sector comercio, del centro occidente de Colombia, se identifica Ila
necesidad de encaminar sus acciones de manera sistem atica sobre la gestion de los
procesos del talento humano, con el objetivo de generar una cultura de prevenciéon de
estos factores de riesgo evitando el detrimento del bienestar del trabajador y mejorando

la productividad de la organizacién.

Finalmente, se aprovecha la discusién para reflexionar acerca de cémo la
gerencia estratégica del talento humano debe encontrar alternativas qgue de manera
preventiva permitan diagnosticar, interveniry hacer seguimiento a los factores de riesgo
psicosocial (intra y extralaborales) como principales causas del estrés laboral en la

poblacién trabajadora.

PALABRAS CLAVE

Factores de riesgo psicosocial, Condiciones intralaborales, demandas del trabajo,
el control, el liderazgo y las relaciones sociales y la recompensa. salud laboral, estrés

laboral, diestrés, euestrés



INTRODUCCION

Diversos criterios existen en los momentos actuales sobre los llamados factores
de riesgo psicosociales; algunos autores incluso llegan a plantear que éstos no estan
determinados claramente y que, por lo tanto, los aspectos metodolégicos de c6mo
deben ser abordados para la evaluacién de los mismos, son confusos. Resulta
ilustrativo que cuando se enfocan estos aspectos, muchos consideran que se debe
evaluar el estrés de los trabajadores, otros la carga mentaldeltrabajo; unos plantean el
clima Jlaboral en la empresa, el nivel de satisfaccion y el desempefio de los
trabajadores, el nivel de participacion en las decisiones fundamentales en la empresa,
la relacion entre jefes y subordinados, entre otros. Ante esta situacion de diferencias de
criterios entre los grupos académicos y de profesionales dedicados a estas labores, es
de suponer qgue entre los gerentes no profesionales o no especialistas en estos tem as,
exista un claro desconocimiento, subvaloracién o, en el peor de Ilos casos, un
menosprecio de la importancia de <considerar todos estos factores que, <con
independencia de las disquisiciones ted6ricas, siem pre son importantes conocer para la

gestion deldesarrollo de las personas en la organizaciéon.

Todo lo anterior evidencia que las condiciones laborales perjudican directa e
indirectamente la salud de las personas trabajadoras a lo largo del ciclo vital, debido a
gue los individuos no toman conciencia acerca de cuan afectados pueden verse por
tales condiciones; por un lado no hay una verdadera participacion en el cuidado de la
salud y por otro poca conciencia de los efectos que tiene la dinamica organizacionalen

eldesarrollo de las personas.

El propésito de la presente investigaciéon nace de la necesidad de visualizar cé6mo
los factores de riesgo psicosociales intralaborales afectan el desempefio de las
funciones administrativas, profesionales y operativas. Para lograr dicho objetivo, se
estudi6 un grupo de 204 trabajadores de empresas del sector comercial del occidente
colom biano, mediante la “Bateria de instrumentos para la evaluacién de factores de
riesgo psicosocial” del Ministerio de la Protecciéon Social, la cual estd acorde con la
Resoluciéon 2646 de 2008 del mismo ministerio en la que se establecen disposiciones

relativas a la identificacion de riesgos psicosociales y estrés.
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ALGUNAS APROXIMACIONES AL SECTOR COMERCIO EN LA REGION

En Colombia, el Departamento Nacional de Estadistica (DANE, 2011), define el
sector comercio: como “la reventa (compra y venta sin transformacién) de mercancias o
productos nuevos, ya sea que ésta se realice al por menor o al por mayor. Incluye las
actividades de los corredores, agentes, subastadores y comisionistas dedicados a la
compra y venta de mercancias a nombre y porcuenta de terceros” agrupandolo en dos:
Comercio al por mayor: o mayorista es “la reventa (venta sin transformaciéon) de
mercancias o productos nuevos o0 usados), a industriales, otros comerciantes
mayoristas o minoristas, instituciones o empresas, cooperativas y cajas de
compensacion, profesionales, revendedores, igualmente aquellas realizadas por medio

de licitaciones.

De acuerdo con las estadisticas de la muestra mensual del Sector comercio al
por menor (DANE, 2011), se registra que las ventas del comercio minorista en
Colombia aumentaron 9,7% y el personal ocupado en 6,7% . Lo anterior permite
evidenciar la importancia que tiene el sector comercio y su impacto en el crecimiento

econdémico y en la generacion de empleo en Colom bia,

De igual manera, revisando las estadisticas presentadas por el DANE, Los
sectores que tuvieron mayor crecimiento en los Departamentos de Caldas y Riaralda,
centro fundamental de esta investigaciéon, fueron: comercio, industria y agropecuario.
Sin embargo este como los otros sectores econdémicos presentan factores de riesgo
psicosocial (intralaboral y extralaboral), causantes de patologias fisiol6gicas, de
comportamiento social, intelectuales, laborales y psicoemocionales que afectan no solo
la satisfacciéon, la salud y la productividad de los trabajadores, sino el desempefio de

las organizaciones, y cuyos sintomas conducen a la manifestacion del estrés laboral.

De acuerdo con los informes de la Organizacion Mundial de la Salud, OMS
(2004), elinterés por el estudio del estrés laboral, sus caracteristicas y consecuencias
se ha incrementado en afios recientes. EI| estrés laboral es reconocido como una

amenaza para la salud de los trabajadores de diversos oficios como para el buen
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funcionamiento de las organizaciones en las que trabajan, los cambios generados por
la globalizacién y las nuevas formas de trabajo, en los paises desarrollados y en los
paises en via de desarrollo, obliga a los trabajadores a hacer frente a un aumento en
los niveles del estrés laboral, como consecuencia de los riesgos psicosociales

(intralaborales, extralaborales e individuales) a que se encuentran expuestos.

Pese a que se han realizado multiples investigaciones, en los paises en via de
desarrollo, mas especificamente en elcaso de Am érica Latina, de acuerdo con la OM S
(2008), existe poca conciencia sobre el estrés laboral y las implicaciones en el
individuo, la organizacioén y la sociedad, asi como insuficientes recursos para

com batirlo.

METODOLOGIA.

Elenfoque, desde elcual se realizé esta investigacion es descriptivo y explicativo,
hallando relaciones de causalidad entre diversos componentes de los riesgos a partir
. P .z - . . . 1 i . .
de diferentes métodos de contrastacion -—-analisis exploratorio de datos , analisis de
. 2 . . . 7 . .z
varianza -, el estudio se reviste de un alcance exploratorio a través de la aplicacién de
la “Bateria de instrumentos para la evaluacién de factores de riesgo psicosocial” del
M inisterio de la Proteccion Sociala la poblacion perteneciente al sector comercio de las
PYMES delcentro occidente de Colombia, de la cual se tuvieron en cuenta com o factor

de anéalisis los riesgos intralaborales y extralaborales

Esta bateria fue aplicada en el contexto colombiano en el afio 2.009, adem as
presenté aspectos de fiabilidad y consistencia interna, se realizé un andalisis de
fiabilidad, retest, con el fin de establecer si el instrumento es valido para analizar el
contexto actual, observandose que todas las dimensiones estan bien estructuradas,

situacién esta que se presentarad posteriormente.

1
Se realizaron andlisis de norm alidad de los datos, bajo diagram as de caja, diagram as de distribuciéon normal y prueba de

asimetriay kurtosis.
Se realizaron anéalisis de varianza ANOV A entre grupos demograficos, a fin de encontrar diferencias significativ as

entre los grupos, previo anélisis de homocedasticidadintra-grupos.
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POBLACION Y MUESTRA.

Para el desarrollo del estudio se seleccionaron a criterio de los investigadores 14
. . . 3
empresas del sector comercial de manera intencional , de las cuales 2 son de la
Ciudad de Bogota, 3 son de Pereira y 9 son de la ciudad de Manizales; en total se
lograron encuestar 204 personas, numero de encuestados que es representativo si se
. . . . 4 . . . ~
tiene en cuenta estudios similares . En la tabla 1 se discrimina eltamafio de la muestra

porempresas.

Tabla 01. Poblacion y muestra de las em presas objeto de estudio.

NOMBRE EMPRESA N N (% )

EMPRESA 1 30 31 96.7
EMPRESA 2 26 26 100

EMPRESA 3 20 20 100

EMPRESA 4 16 16 100

EMPRESA 5 15

EMPRESA 6 14

EMPRESA 7 13

EMPRESA 8 13

EMPRESA 9 10

EMPRESA 10 10

EMPRESA 11 10

EMPRESA 12 10 12 83,33
EMPRESA 13 9

EMPRESA 14 8 11 72,73

n: muestra N: Poblacién (% ): Porcentaje Muestra

3
La seleccién de la muestra de em presas se efectué buscando una muestra minima de 10 personas por em presa y de

acuerdo auna mayor probabilidad de acogida del estudio.

4
En el estudio del Ministerio de la Proteccién Social (2010) en promedio por regién la muestra del sector servicios fue

de 218 personas encuestadas, la muestra del sector comercio fue de 71 personas, de industria 67 personas, y agricola 37

personas.



13

CARACTERIZACION DE LA MUESTRA.

Después de observar la composicion de la poblacién es importante la
caracterizacion de ella, pues da cuenta de algunas condiciones propias que pueden,
como norma general, explicar comportamientos generales, para ello se recurre a la
tradicion estadistica destacadndose: género (tabla 02), edad (tabla 03), estado civil
(tabla 04), estrato socioeconod6mico (tabla 05), tipo de vivienda (tabla 06), nivel educativo

(tabla 07), tipo de contrato (tabla 08) y tipo de cargo (tabla 09),

Tabla 02. Caracterizacion de la muestra por Género

(%)
Masculino 48,28%
Femenino 51,72 %

Tabla 03. Caracterizacién de la muestra por Agrupacién por edades

(% )
Entre 18 y 24 afios 14,72%
Entre 25 y 30 afios 23,86%
Entre 31 y 40 afios 29,95%
Entre 41 y 50 afios 21,32%
M a4as de 50 afios 10,15%

Tabla 04. Caracterizacién de la muestra por Estado Civil

(% )
Soltero 47,29%
Casado 46,80%
Unidn libre 2,96%
Separado 0,99%
Divorciado 1,97%

Tabla 05. Caracterizacién de la muestra por Estrato Socioecondémico

(%)

Estrato 1 10,40%

Estrato 2 34,16%




Estrato 3 38,12%
Estrato 4 9,41%
Estrato 5 1,98%
Estrato 6 5,94%

Tabla 06. Caracterizaciéon de la muestra por Tipo De Vivienda

(% )
Vivienda propia 29,21 %
Vivienda en arriendo 50,50%
Vivienda familiar 20,30%

Tabla 07. Caracterizacién de la muestra por Nivel Educativo
(% )
Prim aria incompleta 1,98%
Prim aria com pleta 3,96%
Bachillerato incompleto 13,37%
Bachillerato com pleto 28,71 %
Técnico / tecndlogo completo 10,40%
Profesional incompleto 18,81%
Profesional completo 3,96%
Carrera militar / policia 8,42%
Postgrado incompleto 3,47%
Postgrado completo 6,93%
Tabla 08. Caracterizacién de la muestra por Tipo De Contrato
(% )
Temporal menos de un afio 5,00%
Temporal de un afio o mas 20,50%
Término indefinido 58,50%
Cooperativa de trabajo Asociado 4,00%
Prestacién de servicios 12,00%
Tabla 09. Caracterizacién de la muestra por Tipo De Cargo
(% )
Jefatura - tiene personal a cargo 12,87%

Profesional - analista - técnico - 8,42%

14
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tecndélogo

Auxiliar - asistente - administrativo 26,24 %
- asistente técnico

Operario - operador - ayudante - 52,48%

servicios generales

INSTRUMENTOS.

Para recolectar la inform aciéon se aplicaron cuatro cuestionaros sobre condiciones:
intralaborales, extralaborales y estrés laboral. Los intralaborales presentan Forma A,
para directivos y profesionales, y Forma B, para asistenciales u operativos. Sin
embargo, para efectos de esta investigacion solo se analizaran los resultados hallados

en los factores de riesgo intralaborales para elgrupo A y grupo B.

Este instrumento evalia las condiciones intralaborales, entendidas como aquellas
caracteristicas del trabajo y de su organizacion que influyen en la salud y bienestar del

individuo.

A su vez, este instrumento evalia factores agrupados en dominios clasificados
como: demandas del trabajo, el control, el liderazgo y las relaciones sociales y la
recompensa, los cuales estan discriminados en la tabla 10 presentada a continuacioén,
tanto en la forma A (para directivos y profesionales), como en la forma B (para

asistenciales u operativos).

Tabla 1 Dimensiones a evaluar

INTRALABORAL EXTRALABORAL ESTRES
A B Ay B
Caracteristicas delliderazgo. idem Tiem po fuera del trabajo. Salud
general.
Relaciones sociales en el trabajo. idem Relaciones familiares. Vitalidad.
Retroalimentacion del desem pefo. idem Comunicacién y Salud
relaciones mental.

interpersonales.
Relacién con los colaboradores. na Situaciéon econdémica del
grupo familiar.

Claridad de rol. idem Caracteristicas de la

vivienda y su entorno.

Capacitacién. idem Influencia del entorno
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extralaboral sobre el
trabajo.
Participaciéon y manejo del cambio. idem Desplazamiento vivienda
— trabajo — vivienda.
Oportunidades para el uso vy idem
desarrollo de habilidades y

conocimientos.

Controly autonomia sobre el trabajo. idem

Dem andas ambientales y de esfuerzo idem

fisico.

Demandas emocionales. idem
Demandas cuantitativas. idem
Influencia del trabajo sobre el idem

entorno extralaboral.

Exigencias de responsabilidad del na
cargo.

Demandas de carga mental. idem
Consistencia del rol. na
Demandas de jornada de trabajo. idem
Recompensas derivadas de la idem

pertinencia ala organizacion y del
trabajo.

Reconocimiento y compensacion. idem

Fuente Bateria de Riesgos Psicosociales Minproteccién (2008)

Fiabilidad y consistencia interna.

Teniendo en cuenta que el presente estudio recopila informacién desde los
instrumentos del Ministerio de la Proteccién Social (2010), el cual fue aplicado en el
contexto colombiano en un periodo reciente —afio 2.009-, adem &s presentdé aspectos
de fiabilidad y consistencia interna, s6lo se hace necesario realizar un anéalisis de
fiabilidad retest, con elfin de establecer sielinstrumento todavia es valido para analizar
el contexto actual. Para esto se identificara la fiabilidad de los instrumentos y de cada
una de las dimensiones estudiadas (ver tablas 11 y 12), en éstas se identifica que para
el grupo A, las dimensiones estadn bien estructuradas y presentan confiabilidad
exceptuando la dimension Demandas de Carga Mentaly Demandas de Jornada de

Trabajo. Ver tabla No.11.

Para el grupo B, se encuentra que en general, las dimensiones estan bien
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estructuradas, excepto las Demandas Cuantitativas y la Influencia del Trabajo sobre el

Entorno Extralaboral. Ver tabla No. 12.

5
Por Gltimo se identificé la validez, analizandose la validez convergente y la
. . - 6 .
validez discriminante , en la cual se establece que las diferentes escalas evaluadas en
el mismo instrumento presentan divergencia, y se constata que los diferentes item s que

componen las escalas de medida presentan convergencia.

Tabla 11. Alpha de Cronbach instrumento intralaboral forma A.

ESCALA Estudio actual Estudio anterior
Caracteristicas delliderazgo 0,914 0,958
Relaciones sociales en el trabajo 0,932 0,938
Retroalim entaci6én del desem pefio 0,916 0,919
Relacién con los colaboradores 0,848 0,965
Claridad de rol 0,921 0,916
Capacitacién 0,953 0,922
Participacién y manejo del cambio 0,797 0,828
Oportunidades para el uso y desarrollo 0,768 0,817

de habilidades y conocimientos

Controly autonomia sobre el trabajo 0,796 0,8
Consistencia del rol 0,882 0,766
Demandas ambientales y de esfuerzo 0,682 0,738
fisico

Demandas emocionales 0,86 0,906
Dem andas cuantitativas 0,781 0,753
Influencia del trabajo sobre el entorno 0,745 0,721

extralaboral

Exigencias de responsabilidad del cargo 0,722 0,69
Demandas de carga mental 0,448 0,706
Demandas de jornada de trabajo 0,499 0,531
Recompensas derivadas de la - 0,739

pertinencia a la organizacién y el trabajo
gue se realiza

Reconocimiento y compensacion 0,575 0,752

Fuente: Elaboracién propia.

5
Se identificaron las correlaciones entre las dimensiones para cada cuestionario (gestién de recursos humanos y cultura

organizacional) obteniendo com o resultado correlaciones significativas (p value<0.05) en ambos casos, lo que corrobora

la convergencia de las dimensiones para evaluar un mismo constructo.

Se compararon las correlaciones entre los items de cada dimensiéon con las correlaciones entre los items de otras

dimensiones para cada instrum ento, lo cual identifica la estructuraciéon de los cuestionarios en dimensiones(p<0.30).
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Tabla 12. Alpha de Cronbach instrumento factores de riesgo intralaboral forma B.

ESCALA

Estudio actual

Estudio anterior

Caracteristicas del liderazgo
Relaciones sociales en el trabajo
Retroalim entacién del desem pefio
Claridad de rol

Capacitacion

Participacion y manejo del cambio
Oportunidades para el uso y
desarrollo de habilidades Y

conocimientos

Control y autonomia sobre el
trabajo
Dem andas am bientales y de

esfuerzo fisico

Demandas emocionales

Demandas cuantitativas

Influencia del trabajo sobre el
entorno extralaboral

Demandas de carga mental
Demandas de jornada de trabajo
Recompensas derivadas de la
pertinencia a la organizacién y el
trabajo que se realiza

Reconocimiento y compensacion

0,947

0,929

0,901

0,861

0,916

0,838

0,814

0,736

0,747

0,832

0,456

0,544

0,758

0,618

0,674

0,753

0,941

0,912

0,903

0,82

0,92

0,775

0,715

0,682

0,604

0,617

0,683

0,567

0,698

0,734

0,674

Fuente: elaboracién propia.
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REFLEXION CONCEPTUAL

Al revisar el comportamiento del trabajo desde sus origenes se evidencia un
cambio constante en su forma, tanto desde la intencionalidad misma (del utilizado en el
esfuerzo por la supervivencia hasta los refinados procesos de acumulacién), como en
el comportamiento mismo de las personas, en la propiedad que se tiene como medio
de produccién y en la remuneracién por su utilizacién. De hecho, la calidad de vida de
los trabajadores se ha incrementado permitiendo, en buena medida, su insercién

positiva en la sociedad (Cuevas, 2009).

Sin embargo, no todo es satisfactorio; esta evolucion ha traido problemas de
diversa indole que afectan a los individuos y a la sociedad, algunos meramente
fisiol6gicos como los resultantes del contacto permanente con las maquinas o algunos
insumos o materias primas, otros que afectan el comportamiento mismo de 1los
trabajadores y aquellos que modifican (o configuran) la sociedad. Numerosos estudios
han abordado esta problem atica, tanto desde la descripciéon del fené6meno como de la
mediciébn y en Gltimas de la prevencién, para lograrlo se determinan los riesgos a que
se ven enfrentados los trabajadores y existen variadas taxonomias para ello. En este
estudio en particular se abordan los riesgos psicosociales intralaborales y
extralaborales, que se refieren a aquellos aspectos del entorno laboral (demandas del
trabajo, control, liderazgo y relaciones sociales en el trabajo y recompensas) con
capacidad para afectar la salud de los trabajadores, situacion gue se manifiesta,

fundamentalmente a partir del stres.

En elmundo actual, signado por la productividad, es reconocida la importancia de
los factores de riesgo psicosocial para la salud y el bienestar de los trabajadores, las
interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccién en el trabajo y las
condiciones de su organizacién, por una parte, y por otra las capacidades del
trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacién personal fuera deltrabajo; todo lo
cual a través de percepciones y experiencias pueden influir en la salud, en el

rendimiento y la satisfaccién en eltrabajo.(G6mez,|1.C.2006).

La Organizacién Internacionaldel Trabajo, OIT (2003), por su parte, refiere que el
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fin Gltimo de la salud en el trabajo consiste en lograr la promocién y mantenimiento del
mas alto grado de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas las
labores; prevenir todo dafio causado a la salud de éstos, por las condiciones de su
trabajo; protegerlos en su empleo, contra los riesgos resultantes de agentes
perjudiciales a su salud; colocary mantener altrabajador en un empleo adecuado a sus
aptitudes fisiolégicas y psicolégicas y, en suma, adaptar el trabajo al hombre y cada
hombre a su actividad, asi mismo, la organizacién mundial de la salud (OMS, 2007),
complementa esta acepcion cuando define la salud laboral como un estado de
completo bienestar fisico, mentaly social, y no solamente la ausencia de afecciones o
enfermedades, mejorando su propia definicion de salud al presentarla como una

condicion de ausencia de enfermedad (OMS, 2005)

Benavides (2000), precisa que la salud laboral es la relacién existente entre
salud y trabajo, la cual, dependiendo de la direccién que tome, puede ser virtuosa, o
viciosa; se trata entonces de mantener wunas adecuadas condiciones de trabajo que
repercutan en una aceptable salud laboral, lo que desencadenara en mejores niveles
de desempefo y calidad en eltrabajo, circulo virtuoso. Si, por otra parte, la relaciéon es
viciosa, es decir unas inadecuadas condiciones de trabajo, o incluso la ausencia de
éste, puede desencadenar trastornos fisicos, sicolégicos, de accidentalidad y hasta la

muerte delindividuo.

Entonces, a manera de conclusiéon teédrica, la salud laboraltiene como objetivos la
conservacion del bienestar fisico, social y mental en relacién con las condiciones de
trabajo y el control de estas condiciones a fin de garantizar una seguridad total en el
trabajo y la compatibilidad del ambiente laboral con las capacidades de cada
trabajador, lo que implica identificar, eliminar o modificar los factores de riesgo
relacionados con el trabajo (intralaborales) que ejerzan un efecto perjudicial para la
salud del trabajador, asi como potenciar aquellos factores protectores con un efecto

beneficioso para la salud y el bienestar del mismo.

Benavides (2000), Cruces (2000) y Luque (2000), coinciden en que la salud
laboral im plicaria promover un estado de bienestar en relacién con el trabajo, este

Gltimo entendido m as alla de un sitio, un horario o elcumplimiento de unas actividades
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propias del cargo desempefiado. La relacion trabajo-salud traspasa entonces las
fronteras de las consecuencias o implicaciones directas de las actividades que se
realizan en el rol laboral desempefiado; el trabajo implica también funciones
psicosociales (intralaborales y extralaborales) ampliamente estudiadas por diversos
autores, que van desde el acceso a circuitos de consumo, pasando por las
oportunidades de aprendizaje, el desarrollo de creatividad, la estructuracion del tiem po
de la vida de las personas, entre otros, hasta llegar a la propia identidad de la persona

gue trabaja.

Goméz (2007), refiere que los dafios a la salud de los empleados se concretan en
enfermedades del trabajo (enfermedad profesional vinculada al trabajo y accidentes
laborales). Aunque también existen otras expresiones de las malas condiciones de
trabajo, en la practica, la salud laboral surge como respuesta al conflicto entre salud y
condiciones de trabajo, y se ocupa del diagnostico, intervencién y vigilancia de las
condiciones de trabajo y la salud de los trabajadores, para eliminar o minimizar los

factores de riesgo a que esta expuesto.

Artacoz (2007), citado por GOmez (2007), plantea que, aunque estan cobrando
relevancia los factores de riesgo psicosocial, derivados de las nuevas formas de trabajo
y de acuerdo con el complejo panorama que muestra el mundo del trabajo en la
actualidad, aun persisten los riesgos laborales clasicos; por ejem plo, los riesgos fisicos,
mecanicos, entre otros, siguen existiendo, y se unen almobbing y a la confusiéon de rol,
por sélo mencionar algunos. Esto indica, que los trabajadores deben enfrentarse a
distintas e incluso contradictorias condiciones de trabajo, como por ejemplo, seguir
estrictamente las reglas y procedimientos en la organizacién, pero ser creativos y tener
iniciativa para mantenerse en elmercado de trabajo; tener evaluaciones de desempefio
basadas en resultados, pero ser exigido en m G ltiples competencias algunas
innecesarias para la realizacién del cargo; gestionar su tiempo y SsSus recursos
personales para responder al trabajo de una manera flexible, pero cum plir cabalm ente
horarios de trabajo. Estas condiciones pueden desencadenar dificultades en la salud de
los trabajadores, m anifestadas de distintas maneras, como trastornos fisicos,

psicolégicos e incluso socio-familiares.
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Una conclusién de las investigaciones anteriores esta en la clasificacion de los
factores de riesgo psicosocial, (condiciones Intralaborales, extralaborales, del individuo
y estrés laboral), este aporte tedrico abordard los factores de riesgo psicosocial
intralaborales, entendidos com o aquellas caracteristicas del trabajo y de su

organizacion que influyen en la salud y bienestar delindividuo.

Definida esta categoria se sefialan los dominios que la <caracterizan: las
demandas del trabajo, elcontrol, elliderazgo y las relaciones sociales y la recompensa.
Los dominios y co6mo fueron concebidos en los instrumentos de la bateria, se definen
en el anexo A. (Tomado de Bateria de Instrumentos para la evaluaciéon de Factores de

Riesgo Psicosocial, 2010).

Una segunda conclusion, desde la praxis, los factores de riesgo psicosocial
consisten en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente laboral, la satisfaccion
laboral, y las condiciones de la organizacién por un lado, y por otro, las caracteristicas
personales del trabajador, sus necesidades, su <cultura, sus wexperiencias y su

percepcion delmundo. (Peir6, 1999).

En los Gltimos diez afios, la prevencién de riesgos laborales en Europa ha sufrido
cambios muy importantes. Estos cambios se han debido en parte, a la divulgaciéon de
las politicas europeas sobre este tema y al desarrollo de la legislacién en los estados
gue hacen parte de la Unién Europea. Uno de los cambios mas significativos es la
nocion biopsicosocialde la salud y la necesidad de que esta sea promovida y apoyada
en los lugares de trabajo. Esto supone una nueva concepciéon de la prevenciéon de los
riesgos laborales en general, ergondmicos y psicosociales y de los accidentes vy
enfermedades laborales derivados de éstos. Esta directiva ha planteado también la
formulacion de diversas estrategias psicosociales para la prevencién, entre ellas, la
capacitacién, la informacién y la participaciéon de los trabajadores. (Peir6, 2000). Ello ha
potenciado las investigaciones sobre el estrés, el Burnout, acoso psicolégico y otros

fené6menos psicosociales. (Peir6 y Bravo, 1999).

En Colombia, segun el articulo 13 de la resolucion 2646 de 2008, para priorizar la

intervencion de los riesgos psicosociales, se debe tener en cuenta lo siguiente:
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1. Su asociacién estadistica con efectos negativos sobre el trabajo o los

trabajadores

2. Aquellas condiciones propias de la actividad econd6mica de la empresa

cuya intervencion es recomendada por la literatura cientifica.

3. En los métodos de intervencién de los factores de riesgo psicosocial

debe prevalecer el enfoque interdisciplinario.

4. Las acciones que se Illeven a cabo deben estar integradas a 1los

programas de salud ocupacional, asi como los de mejoramiento.

Algunos autores plantean que Ilos principales determinantes que afectan los
factores de riesgo en el sector comercio son el liderazgo, la adm inistracion del tiempo,
el cumplimiento de metas, las recompensas, la capacitacién y las cargas emocionales,
permitiendo asi una relacion factor hombre que se ve proyectada en comportamientos
como el ausentismo laboral, los errores en el desempefo, los <conflictos con
compafieros, clientes o superiores, irritabilidad, trastornos alimenticios y del suefo, la
presencia de estados depresivos o de angustia y/o la som atizaciobn que generarian
citas médicas frecuentes y reiterativas. (Bateria de Instrumentos para la evaluacién de

riesgo psicosocial, Ministerio de la Protecci6on Social, Julio de 2010).

Los seres humanos tienen, entre otras necesidades, la de relacionarse
socialmente, experiencia que puede ser motivadora del comportamiento. Por ello, las
relaciones interpersonales en el trabajo (con los superiores, con los subordinados, con
los compafieros y con los usuarios o clientes) y grupales (equipos de trabajo, de
departamento, de area, etc.) generalmente son valoradas positivamente, pero también

pueden llegar a convertirse en un riesgo psicosocial.

Segln la VI Encuesta Nacionalde Condiciones de Trabajo. Madrid: Ministerio de
Trabajo, (INSHT, 2001a), las relaciones poco armadnicas entre los miembros del
equipo de trabajo, la falta de cohesi6én del grupo, las presiones y la reduccién de los
contactos sociales, la dificultad para expresar las emociones y opiniones y el

aislamiento en el puesto de trabajo, pueden producir elevados niveles de tensiéon entre
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los miembros de un equipo u organizacion. A diferencia de esta situaciéon, las buenas
relaciones interpersonales, las posibilidades de comunicarse y el apoyo social en el

trabajo pueden incrementar el bienestar psicolégico en el trabajo.

Aunque se tiende a pensar que una buena relacién interpersonalen eltrabajo
es aquella en la que no hay discrepancias entre los trabajadores, lo légico es que
como en otros contextos de las relaciones humanas haya divergencias entre los
compafieros y entre los subordinados y los jefes, porque se pueden tener visiones
distintas acerca de los objetivos, tareas, procedimientos, expectativas, entre otros. Si
se establece entre los trabajadores una actitud de respeto (se tienen en cuenta las
creencias y sentimientos de los dem&s), de comprensién (se acepta a los demas
como personas, con sus limitaciones, sus necesidades, debilidades y caracteristicas
personales), de cooperacién (se unen los esfuerzos hacia el mismo objetivo) y de
cortesia (se mantiene un trato amable y cordial), se conseguird una atm désfera laboral
de aceptacién y de armonia que facilitara la solucién de cualquier conflicto
interpersonaly favorecerd un buen clima laboral. También es conveniente, posibilitar
tiempos y espacios de descanso que permitan las relaciones sociales, facilitar el
contacto entre los trabajadores a través de la distribucion del lugar de trabajo vy
establecer vias formales para la resolucion de los conflictos interpersonales..”

(Moreno J.B.yBaez. L.C., 2010).

El término control en el ambito del trabajo se refiere a la capacidad de los
trabajadores para influir realmente en Jlo que sucede en su entorno laboral,
comprender y decidir sobre la dindmica de sus funciones. (Daniel Ganster) Articulo
enciclopedia de salud y seguridad en el trabajo. Para efectos de la bateria de riesgo
psicosocial (Ministerio de la Proteccién Social, 2010)) en la cual se basa esta
investigacion, el control lo componen el control y la autonomia sobre el trabajo, en
relacion a ello, “Segln una importante resolucién de la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT, 1975), el trabajo no sdélo debe respetar la vida y la salud de los
trabajadores y dejarles tiem po libre para eldescanso y elocio, sino que también ha de
perm itirles servir a la sociedad y conseguir su autorrealizacién mediante el desarrollo

de sus capacidades personales. Estos principios se expresaron ya en 1963, en un
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informe del Tavistock Institute de Londres (documento nim. T813) que establecia las

siguientes directrices generales para el disefio de los puestos de trabajo:

El puesto de trabajo debe serrazonablemente exigente en aspectos distintos de la

pura soportabilidad y minimamente variado.

1. El trabajador debe poder aprender en el puesto de trabajo y tener en él

un aprendizaje continuo.

2. El puesto de trabajo debe comprender algan &ambito de toma de

decisiones que elindividuo pueda considerar personalmente suyo.

3. Debe existir cierto grado de apoyo socialy reconocimiento en el lugar de

trabajo.

4. EIl trabajador debe poder establecer una relacioén entre lo que hace o

produce y la vida social.

5. El trabajador debe sentir que el puesto de trabajo conduce a algun tipo

de futuro deseable.”

(Steven L. Sauter, Lawrence R. Murphy, p.34.4)

Ken Blanchard 2000 expone que: “Empowerment consiste en liberar los
conocimientos, la experiencia y la motivacién que ellos ya poseen...”, refiriéendose a los
trabajadores, para él, el empowerment es facultar a los empleados para que ellos

puedan tomar decisiones sin necesidad de un visto bueno por parte de la gerencia.
También se debe tener en cuenta la delegacién, que es de vital importancia. Se basa
en confianza, respeto y tolerancia al error, entendiendo que el proceso conlleva una
formacién, comunicacién y claridad que es el Gnico camino para alcanzar los objetivos

deseados.

El proceso de delegacién, segun Ken, Involucra ademaéas evaluar las
competencias de la persona candidata, Definir responsabilidad, Delegar autoridad,

Definir objetivos de desempefio, Entrenamiento y desarrollo, Brindar informacion vy

conocimiento, Brindar retroalimentacion y finalmente Reconocimiento.
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Por otro lado, el aprendizaje organizacional es el proceso mediante el cual las
organizaciones, a través de sus trabajadores, adquieren y crean conocimiento, con el
propésito de convertirlo en conocimiento institucional, que les permita a las
organizaciones, adaptarse a las condiciones cambiantes de su entorno o transformar

su entorno, dependiendo de su nivelde desarrollo (Castafieda y Pérez, 2005).

Asi mismo, La capacitacion tanto técnica como la propia conformada por la

informacién de la dinamica de la organizacion y realizar transferencia a través de la

aplicacion de dichos conocimientos y compartirlos, es fundamental para que se

produzca el aprendizaje organizacional, (Castafieda y Fernandez 2007)

Eltrabajo bajo presién suele ser el que se realiza por sobrecarga de tareas o bajo
condiciones desfavorables de tiempo y que exigen mantener la eficiencia y no com eter
errores diferentes a los habituales. Esto puede suceder con algun grupo de empleados
del sector comercio, que deben estar sometidos al cum plimiento de metas y quienes
deben hacer esfuerzos inmensos para lograr las metas que demanda la empresa, con
riesgos de generar en los trabajadores estrés, depresion, ansiedad y acoso moral.
Premisas estas presentes en varios informes de las naciones unidas en Am érica Latina

(PNUD, 1998 Chile, 1997 Brasil, 2004 Colom bia).

En relacién con la sobre carga en el trabajo, los empleados sienten que tienen
demasiado que hacer, que no tiene tiempo suficiente para hacer las tareas ni
desempefiar bien su trabajo. Esto genera un desajuste entre las exigencias del trabajo
y la capacidad del trabajador para dar respuesta a ellas. “No es sorprendente que el
agotamiento en el trabajo sea el GUnico mejor predictor de la dimensién de agotamiento
del Burnout (Ciencia y Trabajo, afilo, 13 no 41, 2011) También se menciona en este

estudio que la gente percibe un desequilibrio en la carga deltrabajo y su vida fam iliar.

Quiceno Japcy Margarita y Alpi Stefano Vinaccia, citan a Moreno y Pefiacoba
(1999) al hacer una diferenciacion del estrés y el Burnout quienes argumentan

textualmente que: “el Burnout no se identifica con la sobrecarga de trabajo, el exceso
de trabajo no provoca el Burnout, de la misma manera un trabajo escasamente

estresante pero desmotivador puede llevar al Burnout.
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También mencionan que“... el Burnout no es un proceso asociado a la fatiga, sino

a la desmotivacion emocionaly cognitiva que sigue alabandono de intereses que en un
determinado momento fueron importantes para el sujeto... ” y consideran al “Burnout”

como una forma de cansancio cognitivo.

Segun la revision hecha por el comité OIT (1997)y de acuerdo con la fuente que
esté originando el riesgo (Unién General de Trabajadores del Pais Valenciano, UGT -
PV, 2004), como lo describe Isabel Cristina Marulanda R. 2007, “...los factores

psicosociales asociados altrabajo pueden ser clasificados de la siguiente manera:

Factores propios de la tarea: segun el comité OIT/OMS, se refiere a la carga
cuantitativa (cantidad de trabajo por hacer) y la carga cualitativa (dificultad del trabajo).
Sin embargo, la Unién General de Trabajadores del Pais Valenciano (2004, p.14),
adiciona en esta categoria la valoracién social de la tarea que hace el grupo de

trabajadores o la persona que realiza eltrabajo, e incluye las siguientes caracteristicas:

1. Trabajo repetitivo o en cadena: se refiere a trabajos de ciclo corto que,

debido a la constante repetici6én, generan monotonia y fatiga.

2. ldentificacion del producto: se define como el grado de coherencia entre

elrolque la persona desempefia y sus expectativas.

3. Responsabilidad elevada: indica qué tan implicado se encuentra el

trabajador en relacion con el producto, el equipo de trabajo y las personas.

4. Sobrecarga y falta de trabajo: relaciona la cantidad y la dificultad del

trabajo respecto a la capacidad deltrabajador...”

O tros aspecto importante a considerar dentro de la organizacién es la definicién
del rol, este hace referencia a las funciones delcargo, teniendo en cuenta la claridad en
lo que respecta a las actividades por realizar y sobre los datos relevantes al puesto de
trabajo como qué se debe hacer, cOmo se debe hacer, con qué, con quiénes y para

gué (Castillo, 1997; Sauter y Murphy, 2001; Villalobos, 1999; Vargas y M arin, 1999).

Esto demuestra que el desinterés que los trabajadores presentan frente a las



28

actividades a realizar dentro de la empresa, generando factor de riesgo, se debe en
gran parte a la falta de claridad que se presenta al momento de asignar las funciones
del cargo. En ocasiones esta situacion se puede asociar con ambigiedad de rol; es
decir, la falta de claridad sobre el trabajo que se estda desempefiando, los objetivos de
ese trabajo y elalcance de las responsabilidades. Aunque es frecuente en un momento
determinado experimentar ambigiedad de rol ante cualquier cambio en el puesto de
trabajo o en la organizacién, esta ambiguedad es transitoria y, a pesar de no ser
positiva, no tiene efectos debilitantes; en cambio, si se produce una situacién de
ambigiedad continuada, esto significaria una mayor amenaza para los mecanismos de

adaptaciéon deltrabajador (Cuenca, 2002).

El conflicto y la ambiguedad de rol han sido identificados como un antecedente
negativo en un nimero de estudios relacionados con el comportamiento vy desempefio
en eltrabajo (Behrman y Perreault 1984; Steers 1977; Steers y Mowday 1981; Fisher y
G itelson 1983; VanSeU, Brief y Schuler 1981). Se ha demostrado em piricamente que
las influencias relacionadas con el rol tales como conflicto, sobrecarga, y ambigltuedad,
pueden tener un impacto en elcomportamiento y respuestas afectivas de los miembros

de una organizacion.

Gran parte de la responsabilidad de gerentes y trabajadores estan guiadas por
sus percepciones del rol, es decir, la manera en que piensan qgue deben actuar en sus
propios puestos y co6mo otros lo haran en los suyos. Davisy Newstrom (1991) definen
el rolcomo un patrén de conducta esperada de una persona al desarrollar actividades
relacionadas con los otros. EIl papel o rol refleja la posicién de una persona en el

sistem a social, con todos sus derechos y obligaciones, su poder y suresponsabilidad.

Cuando otros tienen diferentes percepciones o expectativas del rol de un
individuo, éste tiende a experimentar un conflicto de roles porque es dificil satisfacer un
conjunto de expectativas sin rechazar el otro (Davis y Newstrom 1991), sienten que es

dificil asumir las diferentes demandas de todas las personas a las que deben atender.

Lo anterior, puede generar un riesgo psicosocial dentro de la empresa, ya que

investigadores han argumentado que la capacidad, adaptabilidad, y autoestima pueden
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influir en aquellas reacciones (Pierce et al. 1989). EIl estrés que resulta tiene efectos
negativos en la satisfaccién con el trabajo (Churchill, Ford y W alker 1976). Los efectos
de la ambigiedad y conflicto de rol en la funcién de ventas de una empresa han sido

mas débiles y menos consistentes (Brown y Peterson 1993).

Esta concepcibn nos muestra como el trabajador en el sector comercio percibe
m otivacion frente a la labor que realiza y sentido de pertenencia frente a la empresa,

generado por una estabilidad laboraly un pago oportuno de su salario.

Robbins (1996: 181) coincide con W einert a la hora de definir la satisfaccién en el
puesto, centrAndose basicamente, aligual que el anterior, en los niveles de satisfaccion
e insatisfacciébn sobre la proyeccién actitudinal de positivismo o negativismo,
definiéndola “como la actitud generalde un individuo hacia su trabajo. Una persona con
un alto nivel de satisfaccion en el puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo; una

persona que esta insatisfecha con su puesto tiene actitudes negativas hacia él”.

Robbins (1996: 192-7) también nos “indica que los factores mas importantes que
conducen a la satisfaccién en el puesto son: un trabajo desafiante desde el punto de
vista mental, recompensas equitativas, condiciones de trabajo que constituyen un
respaldo, colegas que apoyen y el ajuste personalidad — puesto. Por otra parte el efecto
de la satisfaccion en el puesto en el desempefio del empleado implica y comporta

satisfaccion y productividad, satisfaccion y ausentismo y satisfaccién y rotacién”.

Esto demuestra como las recompensas derivadas de la pertinencia a la
organizacion y del trabajo que se realiza, al igual que un reconocimiento vy
compensacién acorde a la labor que se realiza dentro de la empresa, se convierten en
factores importantes, que retroalimentan de forma positiva o negativa el desempefo de
un puesto, conduciendo la satisfacciobn a una mejora en la productividad, a una
permanencia estatica o a una exigencia de movilidad, bien transitoria o definitiva, para

satisfacer los niveles de exigencia personales y de la empresa.

Mufioz Adanez, (1990: 76) define la satisfaccion laboral como “el sentimiento de
agrado o positivo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le

interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del d&mbito de una
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empresa u organizacion que le resulta atractiva y por el que percibe una serie de
compensaciones psico-socio-economicas acordes con sus expectativas”. Del mismo
modo, define la insatisfaccién laboral como “el sentimiento de desagrado o negativo
gue experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que no le interesa, en un
ambiente en el que estd a disgusto, dentro del a&m bito de una empresa u organizacioén

gue no le resulta atractiva y por el que recibe una serie de compensaciones psico-

socio-econdmicas no acordes con sus expectativas”.

Dentro de las principales fuentes de dinamizaciéon de la cultura y la vision
organizacional, se encuentra elconocimiento de las personas que trabajan alinterior de
ella. Por lo cual, la organizaciéon en la busqueda permanente del cum plimiento de sus
objetivos, desde la gestién del talento humano, debe generar estrategias de
conocimiento de las principales caracteristicas e intereses de sus colaboradores, para
gue exista un encaje entre los intereses y expectativas de las personas que la
confirman y los intereses y expectativas de la organizacién y durante el desarrollo de su
estrategia y para el cumplimiento de sus objetivos debe generar el desarrollo de las
personas al interior de la organizacién, al tiempo que debe mitigar la existencia de los

riesgos, a través de la implementaciéon de factores protectores de riesgo psicosocial.

El desarrollo del talento humano dentro de la organizacion debe colaborar en la
consecuciéon de la efectividad organizacional. La evaluacién de las practicas de la GTH
debe apoyarse en una serie de criterios entre los que se encuentran medidas del
desempefio, del compromiso legal de la em presa, de la satisfaccién en el trabajo y de

otros indices como absentismo, rotacién o calidad.

La Efectividad organizacional aparece como el objetivo estratégico de la GTH Ilo
gue se traduce en wuna serie de objetivos esenciales como son: Ayudar a la
organizacion a alcanzar sus metas, utilizar de forma eficiente las capacidades vy
habilidades de los recursos humanos, aportar a la organizaciéon trabajadores con la
formaciéon necesaria y motivados, incrementar elnivel de satisfaccién y auto realizacién
de los empleados, desarrollar y mantener la calidad de vida laboral, mejorar la
comunicacién en la empresa, ayudar a sostener politicas y comportamientos éticos, y

facilitar el cam bio organizacional.
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Para alcanzar estos objetivos la GTH debe desarrollar politicas y procedimientos
integrados por un conjunto de actividades que persigan, en UGltima instancia, que los
empleados de la organizacién sean los mas cualificados y que desempefien los
puestos de trabajo que ma&as se acomodan con sus necesidades, habilidades vy
capacidades y expectativas personales con relacioén a la organizacién, sin que esto

constituya un riesgo que atente contra la integridad fisica y mentaldeltrabajador.

Una de las razones para dirigir los esfuerzos de la organizacién hacia su talento
humano es la creciente preocupacién sobre la prevencion de los riesgos laborales y la
salud de los trabajadores, adem s de la importancia de generar y de mantener altos
niveles de motivacién entre ellos, puesto que el hecho de entender a las empresas de
hoy en dia hace indispensable disefiar programas de salud laboral dentro de wun
enfoque participativo, que permita no so6lo identificar las necesidades reales y
prioridades de cada empresa o los factores de riesgo presentes en el ambiente laboral
gue afectan la salud integral de los trabajadores, sino también orientar los esfuerzos
hacia metas reales y resultados claros, que faciliten el controly el seguimiento de los

factores de riesgo psicosocial que aquejan a los trabajadores (lvancevich, J. M., &

M atteson, M. T.1985).

Puesto que los factores de riesgo psicosocial estan asociados al objetivo de
alcanzar un bienestar personal y social de los trabajadores y a una calidad en el
trabajo, segudn Bravo (1998) un bajo nivel en los factores mencionados anteriorm ente
puede traer consecuencias negativas para la empresa: generar conflictos entre jefe y
subordinado, aumentar el indice de rotacién de los empleados, falta de interés en el
trabajo y baja productividad de los empleados, ausentismo, ineficiencia y negligencia

en las labores diarias, entre otros.

Otra caracteristica que se encuentra en la literatura con respecto a riesgo
psicosocial analizado a la luz de la Gestiobn del Talento Humano es la relacién que
existe entre la identificacioén con la tarea y la comunicacién y trabajo en equipo. Tal
como lo sefiala el estudio realizado por Ripol (2004), “... el papel modulador del tipo de
tarea y la comunicacién abierta en el grupo influyen positiva y directamente en la

relacion de los procesos y los resultados grupales... "
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Es también importante destacar en este punto la investigacion realizada por
Toméas, Rodrigo y Oliver (2005), en la <cual se resalta la importancia de Ila
comunicacién, puesto que en ambientes de alto riesgo la ausencia o disfuncién en
estos canales puede generar graves accidentes que repercutiran en el bienestar fisico
y psicolégico del colaborador y reduciran de esta forma la aceptacién delcambio, ya
gue se evidenciaria falta de com promiso de la organizaciéon hacia la calidad de entorno

laboral.

De igual forma, para tener una vision méas global del comportamiento humano
reflejado en la organizacion se debe dar una mirada a la misma como un “sistem a

viviente complejo” Juranovic (1988).

En el mismo sentido, silos cambios estructurales de un sistem a viviente no estan
determinados por el medio, sino que el sistema viviente y el medio sufren cambios
estructurales congruentes, la conducta de una persona no puede ser afirmado que esta
determinada por el sistema socialalque élo ella pertenece, como esta implicito en las
teorias que enfatizan determinismo am biental. Pero ninguna persona es unidimensional
debido a que hay muchas dimensiones de interaccion para cualquier sistema vivo.
(Maturana,1973) Maturana, H.R. & Varela F. (1973). De maquinas y seres Vivos.
Editorial Universitaria. Santiago de Chile De aqui se desprende que para elcampo de
la Gestion del Talento Humano el hombre trabajador debe ser tenido en cuenta en
todas sus dimensiones como un ser bio-psico-social y cultural en un enfoque

m ultifactorial. De esta manera, elhombre nace, vive y muere; enferma y sana; existe

y actGa como un ser bioldgico, como estructura psicolégica y como miembro de un

grupo social..” Maturana, (1973).

En este sentido, si el talento humano constituye el activo mas valioso de las
organizaciones, es imperativo evaluar cudles son las distintas formas de gestionarlo, y
una de ellas es realizar el diagnoéstico y la prevenciéon de los factores de riesgo
psicosocial, considerando que para ello se deben desplegar mas que acciones,

proyectos que permitan y faciliten su desarrollo dentro de la organizacién.

Para demostrar las consecuencias del conflicto y ambigiedad de rol, Lloréns
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Montes, F. J. vy Aguado Correa, F., citan a Bedeian y Armenakis (1981), quienes
argumentan que el conflicto y ambigliedad de rol originan un incremento de la tension
laboral, lo que repercute negativamente en la satisfaccién con eltrabajo. A su vez, unos
niveles de satisfaccién laboral maéas bajos aumentan la propension a abandonar el
trabajo. El conflicto y ambiguedad de roltambién tienen unos efectos negativos directos

en la satisfaccion laboraly unos efectos positivos en la propensién a dejar el trabajo.

Para la dimensién Influencia del am biente laboral sobre el extralaboral, podemos
asociarlo con el conflicto trabajo y familia, que supone la dificultad de mantener un
equilibrio funcional entre las demandas laborales y las familiares, y la incapacidad para
equilibrar la atencién en ambos contextos. La incapacidad para cum plir y satisfacer las
demandas de uno y otro supone habitualmente la aparicion de problemas en la
organizacion del tiempo personal, y de forma mas amplia e intima, en el propio
equilibrio personal. Los problemas subsiguientes suelen ir en la Ilinea de wuna

desorganizacién y conflictividad am plia de la propia conducta.

Los efectos de este desequilibrio que pueden Illegar al conflicto son diversos. Por

ejemplo, Frone, Yardley y Markel (1997) encontraron que el conflicto familia-trabajo se

relacionaba negativamente con elrendimiento laboral.

Las dificultades para compaginar estos dos aspectos tan importantes de la vida, el
bienestar fisico y psicolégico de las personas disminuye, dando lugar, entre otros, a
problemas de estrés, ansiedad y depresion. Se ha demostrado que las personas en
una situacion de conflicto entre las tareas familiares y las laborales experimentan
mayores niveles de estrés al tener dificultades para desempefiar sus tareas laborales
(Anderson et al.,, 2002; Froneet et al.,, 1992). Cuando se han tomado medidas

indicadoras del bienestar general, los resultados han ido en la misma direccién.

Eldominio recompensa, se asocia con satisfaccién en el trabajo, “las reacciones y
sentimientos del colaborador que trabaja en la organizacién frente a su situacién laboral
se consideran, por lo general, como actitudes. Sus aspectos afectivos y cognitivos, asi
como sus disposiciones de conducta frente al trabajo, al entorno laboral, a |los

colaboradores, a los superiores y alconjunto de la organizaciéon son los que despiertan
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mayor interés (la satisfaccion en el trabajo como reacciones, sensaciones 'y
sentimientos de un miembro de la organizacién frente a su trabajo)” (Weinert, 1985:

298).

Estudiar el Tiempo fuera del trabajo se refiere al que las personas dedican a
actividades diferentes a las laborales como descansar, compartir con familia y amigos,
atender responsabilidades personales, realizar actividades de recreacién y ocio. A
partir de los inicios del siglo XI1X el tiem po libre ha aumentado progresivamente: asi en
EEUU la semana pas6 de 70 horas en 1860 a 37 en 1960 y en Francia en el mismo

periodo de 85 a 48 horas.

La importancia de tener tiempo libre y ocuparlo en actividades que ayuden al
desarrollo como personas, tiene ademas un caracter preventivo de algunos de los
males que aquejan a la sociedad: depresion, soledad, aislamiento, alcoholismo,
drogadiccion, entre otros. En esta linea (PERALTA, 1990) afirma que “liberar el tiem po y
generar el espacio para que la recreaciéon contribuya al perfeccionam iento del hom bre, es un reto para
éste, pero significa tam bién un reclam o de la sociedad al estado y al gobierno para que las estructuras
productivas y de distribucion del ingreso garanticen tiem po y recursos adicionales para el recreo del

cuerpo, la mente y el espiritu”.

Se ha abordado esta categoria en mdUltiples investigaciones destacandose
(NEUMEYER & ESTHER, 1936), (NEUMEYER M. L., 1944), De Grazia (1962, 1963),
(NEULINGER, To leisure,an introduction., (1981). ), (SUE, 1982). (WEARING, 1987,
pag. 117)y Stephen (1987), lo que confirma su importancia com o factor de riesgo pisco

social.

La categoria Relaciones familiares, de gran polémica en los desarrollos tedricos,
ha transitado desde la configuracién propia del individuo, visioén desde la psicologia, la
construccion de la sociedad, desde Ilas ciencias politicas, hasta lo estrictamente
productivo, centro de atraccion para este trabajo, definirla no deja de ser interesante,
(Pacheco, 2001, pag. 15), “Creary mantener, relaciones de parentesco, com o con los miem bros del
nucleo fam iliar, con otros fam iliares, con la fam ilia adoptiva o de acogida y con padrastros, madrastras,

hijastros y herm anastros, relaciones m ds distantes com o primos segundos o responsables legales de la



35

custodia. Este término o expresion de la Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de Ila
Discapacidad y de la Salud. Incluye: relaciones padre-hijo e hijo-padre, relaciones con hermanos y con

otros miem bros de la fam ilia” .

Eltema de las relaciones intrafamiliares afectadas por la jornada laboral, provoca
en los individuos ciertas conductas de impaciencia e irritabilidad, en tanto no saben

delegar tareas, no saben relajarse ni divertirse. Es por esto que la salud y el entorno

fam iliar sufren las consecuencias. (NISEBE, 2005).

Comunicaciéon y relaciones interpersonales, hace alusién a la interaccién que se
establece con otras personas en el contexto laboraly abarca aspectos funcionales de
dichas relaciones como la calidad de las mismas y el apoyo social. (Bisquerra, 2003),
la define como la interacciéon reciproca entre dos o mas personas. Se trata de
relaciones sociales que, como tales, se encuentran reguladas por Ilas Jleyes e
instituciones de la interaccion social, por su parte (Cruz, 2003), “eléxito que se experim enta
en la vida depende en gran parte de la manera como nos relacionem os con las dem ds personas, y la base

de estas relaciones interpersonales es la com unicacion.

En el ambito laboral es esencial analizar las expectativas que tienen los
empleados con la perspectiva del CONTRATO PSICOLOGICO. “Este consiste en un
acuerdo tacito entre los empleados y la direccién de la empresa, es decir lo que la
adm inistracion espera de los trabajadores e inversa. (CHIAVENATO, 1999, pag. 45)

De hecho este contrato define las expectativas conductuales que incluye cada rol.

Situacién econd6mica del grupo familiar, aborda Ila disponibilidad de medios
financieros para que las personas y su grupo familiar atiendan los gastos basicos.
Jackson y Walsh (1987), sefialan que “como consecuencia de la pérdida delempleo, se
producen tres cambios importantes; una disminucién de ingresos econdémicos, una
transformacién de las relaciones sociales y un cambio en el lugar donde residia el
ejercicio de la autoridad”, elementos confirmados por (MOYANO, 2008), “La inestabilidad
financiera, al igual que las enferm edades mentales, afecta al sistem a inmunoldgico. Probablem ente se

presentardn mds efectos y desesperacién, que incrementardn la posibilidad de caer en adicciones”.

M oyano (2008).


http://definicion.de/persona
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Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo, se entiende por entorno el
espacio que rodea a la vivienda, en el que ésta se integra para formar parte del tejido
urbano consolidado. Es el conjunto de servicios publicos, equipamiento educativo y de
salud, e infraestructura necesaria para garantizar la funcionalidad de los espacios
habitacionales, y que permite que la vivienda se convierta en un factor de bienestar

para quien la habita.

Un entorno sustentable se define como elterritorio que cuenta con las condiciones
econdmicas, sociales, ecolégicas y urbanas que permite, a través de la vivienda,
incrementar la calidad de vida y el valor de su patrimonio para todos sus habitantes,

Organizacion de las Naciones Unidas (ONU, 2010).

La relevancia del entorno en las relaciones laborales son cada vez mas
estudiadas, Salamanca (1998), “después de estudios y diversas tacticas
implementadas para animar a la gente con el prop6sito de que desearan trabajar con
ganas, se llegdé a la conclusién que es necesario prestarle sustancial atencion al
manejo de talento humano, ambiente y entorno laboral, en vez de que se la brindaran
exclusivamente a los factores técnicos y econdmicos de la empresa”, sentencia esta
gue a mas de dar validez plena a la presuncién de importancia del entorno sobre las

relaciones laborales, puede ser llamada a justificar, al menos en parte, este estudio.

Interesante resulta analizar el estrés laboral, si bien estd asociado a todo el
proceso, ha sido abordado desde diversos angulos, la bibliografia es amplia y diversa.
En la comunidad cientifica existen tres enfoques para analizar y definir el estrés,
Lazarus (1966),(1984); Appley vy Trumbull (1967); Cox, (1978) (1990), (1993); Cox y

M ackay, (1981); Fletcher, (1988); mencionados por Cox, Griffiths y Rial Gonzalez,

(2000).
El primer enfoque, “Ingenieril”, entiende que el estrés laborales una caracteristica
negativa o perjudicial del entorno de trabajo y, en las investigaciones, la causa

ambientalde la mala salud la consideran como una variable independiente.

El segundo enfoque “Fisiolégico” define el estrés en términos de efectos

fisiol6gicos provocados por una amplia variedad de estimulos negativos o perjudiciales.
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Se trata de una variable dependiente: el estrés es una respuesta especifica a un

entorno amenazador o perjudicial.

El tercer enfoque: “psicolédgico”, considera el estrés laboralcomo una interacciéon
dindmica entre la persona y su entorno de trabajo. Para estudiarlo se lo debe deducir
de la existencia de interacciones persona entorno problem aticas, o se lo debe medir
m ediante los procesos cognitivos y las reacciones emocionales que sostienen estas

interacciones.

Los enfoques ingenieril y fisiol6gico estadn relacionados con las primeras teorias
del estrés mientras que elenfoque psicolégico corresponde a las teorias actuales. Este
Gltimo enfoque ha dado lugar a la elaboracién de varias modelos de conjunto sobre el

proceso que conduce al estrés.

Guerrero (1994) define el estrés laboral como “todo elrango de dificultades que
pueden ocurrir en la interaccion entre el trabajador vy su entorno laboral”, otorgando
mayor importancia a la incidencia de los factores organizacionales, que se consideran
como estresores laborales. Invancevich y Matteson, (1989), precisan que el estrés
laboral es un proceso complejo, multivariado, m ulticausal y representativo de wun
sistema de retroalimentacion; siendo el resultado de la relaciéon entre el individuo y el
entorno que es evaluado como amenazante o desbordante de los recursos que posee y
gue pone en peligro su bienestar, a su vez, Selye (1979) hace referencia a que es
dificil considerar alguna ocupacién, profesion u oficio que no impligue estrés, dada la
rapidez y las exigencias en las cuales estan inmersas las personas dentro de las
organizaciones. A nivel de la organizacion, sostiene que el estrés tiene repercusiones
como ausentismo, rotacién de personal, disminucién delrendimiento fisico, disminucién
delrendimiento psicolégico, afectaciones en la calidad deltrabajo realizado, accidentes

e indem nizaciones por conceptos de reclamacién o certificados m édicos.

Villalobos (2005) sustenta que el estrés es un fendmeno situacional que proviene
tanto de factores internos como externos o de la combinacioén de ambos. Lo concibe
como un conjunto de respuestas fisiolégicas, comportamentales, emocionales vy

cognoscitivas, que resultan en el proceso de adaptacion frente a las demandas
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derivadas de las condiciones individuales, intralaborales y extralaborales, que son
percibidas como lesivas por la persona, y gue los efectos del estrés en el trabajo
afectan los resultados de la organizacion y se m aterializan en ausentismo,
accidentalidad, incremento de la rotacién, disminucién de los indicadores de
desempefo, alteracién en el clima laboral, problemas en la relacién obrero-patronal, y

disminucién en la productividad entre otros.

Vargas (2005) especifican que el estrés es una respuesta adaptativa de caracter
fisiolo6gico y psicolégico que se produce cuando un individuo debe enfrentar una
situacién o condicion potencialmente amenazante o desafiante (estresor). La respuesta
adaptativa prepara al individuo para enfrentar al estresor (pelear) o para huir de é1l. Un
mismo suceso puede ser estresante para unas personas pero para otras no, esto
depende de la percepciéon o valoracion que elindividuo haga delsuceso mismo y de los
recursos que él tiene para hacerle frente de una manera efectiva, la relatividad de los
estresores hace que el individuo pueda valorarlo desde dos fases simultaneas: el
potencial dafino de la situacién y las habilidades, capacidades y recursos que se tienen
para afrontar el hecho, refiere dos tipos de estrés: EIEUESTRES: Que es la respuesta
ante una condicién o situacion de estrés que hace que el individuo se adapte a la
situaciéon estresante y la supere exitosamente, a través del 6ptimo desempefio que ha

alcanzado y el DIESTRES:

Como la respuesta a la condicion o situaciéon de estrés tan fuerte que hace que el
individuo se incapacite para actuar, su desempefio es pobre y se da como resultado
sufrimiento y desgaste, lo que reafirman, Lazarus (1984), quien describe que el estrés
laboral disfuncional o distrés se produce por una sobrecarga de trabajo no asimilable
gue desencadena un desequilibrio fisiolégico y psicolégico ocasionando reduccién en la
productividad del individuo, apariciéon de enfermedades psicosom aticas y

envejecimiento acelerado..

M artinez (2008) y Davis (2003) califican el estrés laboral como el agotamiento,
problema grave que hoy enfrentan las organizaciones, donde los empleados de todos
los niveles se sienten estresados, inseguros, m alentendidos, subvalorados y

enajenados, situaciones que suelen ocurrir a menudo por la presién que empieza a
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acumularse, y que causa tension, con lo cual se tiene efectos adversos en emociones,
procesos intelectuales y estado fisico del sujeto, define a su vez tres dimensiones que
agrupan los sintom as del estrés: Fisiolégico, (uUlceras, problemas digestivos),
Psicol6ogicos: inestabilidad emocional, malhumor, nerviosismo, tensién, preocupacion
cronica, y depresion y De comportamiento: tabaquismo excesivo, consumo de bebidas
alcohdlicas o] drogas (medicamentos), ausentismo, agresividad, problemas de

seguridad, problemas de rendimiento.

Asi mismo agrupan las Causas del estrés en los empleados en dos: Los factores
intra -organizacionales estresantes y factores extralaborales westresantes y los

Conductuales: Estrés positivo (constructivo), Estrés negativo (destructivo).

Fernandez (2003) manifiesta que un significativo nivel de estrés fisiolégico ocurre
en puestos de trabajo que presentan una demanda cuantitativa elevada, un margen de

decision limitado y un exceso de control.

Villalobos (2005), define gue la existencia de conflictos familiares, las malas
relaciones de pareja, los errores en el manejo y educaci6on de los hijos, la violencia
intrafam iliar y las enfermedades de los miembros del hogar constituyen factores de
riesgo psicosocial extralaboral; y los horarios, ellugar de trabajo, las responsabilidades
y la carga laboral constituyen factores de riesgo psicosocial intralaboral), que influyen
directamente en la calidad de vida de las familias y del trabajador, asi mismo hace
referencia, que los patrones de educacion, la disciplina de los hijos y otras
responsabilidades del hogar se ven frecuentemente alterados por los tiempos que los
padres trabajadores permanecen retirados de su nucleo familiar, bien sea por distancia
geografica o por la carencia de tiempo para la vida de hogar, los cuales tienen una
incidencia directa en el comportamiento de los trabajadores, de igualforma expone que
la educacioén modera la reaccién ante situaciones estresantes porque condiciona
ciertos aprendizajes, que a su vez permite reacciones diferentes, la discrepancia
educativa que se produce cuando elnivel de formacién es considerablemente menor o
mayor a las demandas del trabajo puede ser un factor que predisponga a las personas

para sufrir los efectos de los estresores.
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Slipak (2007) refiere que el estrés laboral son las reacciones emocionales,
cognitivas, fisiolégicas y del com portamiento a ciertos aspectos adversos del trabajo y
se encuentran asociados directamente con los factores de riesgo psicosocial. Los
sintom as generalmente relacionados son problemas géastricos, de apetito, respiratorios,
dolores musculares, espalda, cabeza, cansancio e insomnio, dificultades de memoria,
atencién, concentracion, irritabilidad, disminucion del apetito sexual, poca tolerancia a

la frustracién, dificultad para resolver problemas y para relacionarse con los dem &s.

Agrega que el estrés es una enfermedad que representa peligro, tanto para la
economia de paises industrializados como para los paises en vias de desarrollo,
m anifestado en la disminucién de la productividad como consecuencia de la afectacion
gue produce el estrés laboral sobre la salud fisica y mental de los trabajadores. Afirm a
gue son cuantiosos los gastos y pérdidas derivadas por el costo del estrés, los cuales
se incrementan anualmente debido a los crecientes niveles de ausentismo, baja
productividad, accidentes, aumento del lucro cesante y la incidencia sobre la salud
mental y fisica de los trabajadores que si bien podrian ser cuantificados resultan
invalorables en cuanto afectan la calidad de vida y la vida misma. Investigaciones de
Muntaner y Eaton (1998); Roberts y Lee (1993); Anthony y Cols (1992); Garrido y Cols,
citados por Villalobos (2005), muestran la relacién del empleo con la prevalencia de

trastornos psiquiatricos menores y elconsumo de sustancias psicoactivas.

Otros estudios como los realizados Johnson (1998), citado Villalobos (2005)
hacen referencia a los efectos del estrés en el sistema cardiovasculary la hipertensiéon;
y como las poblaciones que presentan altos sintomas fisiolégicos tienen sistemas de

redes sociales pobres con pocas relaciones y bajos niveles de apoyo.

O tra manifestacion del estrés en la salud mental es el Bournout, Maslach (1998)
lo define como un tipo de respuesta prolongada a los estresores emocionales e
interpersonales crénicos en eltrabajo, tales como la carencia de controlo autonomia y
la. ausencia de apoyo social, que se m aterializa en agotamiento emocional,

despersonalizaciéon y disminucién de la realizacién personal.

LA GERENCIA ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO Y EL ESTRES LABORAL
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Tomando como eje inicial de discusiéon la concepcion de que Ila Gerencia
Estratégica del Talento Humano (G TH) tiene una influencia directa con todas las
actividades que afectan el comportamiento de los individuos dentro de la organizacioén
en el esfuerzo alinearlos para y contribuir estratégicamente con los objetivos del

negocio.

Como socia estratégica debe generar estrategias para atraer, mantener y retener
individuos con las competencias necesarias, para lograr transformaciones profundas
dentro de la organizacion, capaz de disefiar procesos bajo la concepcién integral del
ser humano, con enfoque en las competencias del negocio, responsable y gestor del
cambio, soportada en sistemas integrados de informacién y de gestibn que permitan

asertividad y efectividad en la toma de decisiones.

La GTH debe formar parte delcaracter gerencial para dar el valor realalpotencial
humano, vy de esta forma generar ventajas com petitivas sostenibles; empezando por
cambiar paradigmas que siempre han regido en lo referente a la concepcién de aquel
ser que hay en cada colaborador, que no solo trabaja para recibir una remuneracién,
sino que es un individuo que requiere formacion y seguridad para enfrentar los desafios

de la postmodernidad en los am bitos personal, laboraly social.

Guerin (1993) hace referencia que los directivos deben replantear su actual form a
de dirigir, planificar, organizar y controlar para lograr el desarrollo personal de los
miembros de la organizacién, segun estos planteamientos, donde el crecimiento
personal <conlleva a un aprendizaje continuo, caracteristica principal de una
organizacion inteligente, donde los individuos tienen capacidad de crear sus propios
resultados, tener una vision creativa de la vida; pero para lograr esta filosofia de
manejo organizacional, se debe tener en cuenta que la alta direccion debe facilitar los
medios para la generaciéon de valor y proporcionar los recursos necesarios para
obtener como resultado individuos que crecen, maduran y se desarrollan, sintiéndose

como parte integralde la organizacién, Senge (1999).

Sanchez (1993) cuestiona silas organizaciones estan realmente preparadas para

enfrentar los nuevos retos que implica la Gestién Estratégica del Talento Hum ano. Este
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tema seguird su proceso evolutivo, al cual necesariamente, tendran que vincularse las
organizaciones como parte integral, sino quieren verse enfrentadas a serios problem as
en aspectos tan importantes como la motivacion de su personal y el sentido de

pertenencia.

Los gerentes del talento humano deben ser profesionales multidisciplinarios,
capaces de trascender del manejo de las relaciones laborales, a la gestién integral de
aspectos adm inistrativos, juridicos y psicolégicos que le proporcione la capacidad de
comprender a sus colaboradores, sin llegar a asumir elrol simplemente de consejeros.
Por todo lo anterior, es de vital im portancia la necesidad de cambio en los modelos
mentales de los responsables de la G estibn Estratégica del Talento Humano, para
convertirse en personas con un alto sentido de lo humano, sensibles, y con una
elevada capacidad para entender y aceptar la realidad y reconocer que los
trabajadores son seres humanos dotados de sentimientos, emociones y duefios de sus

propios miedos e inseguridades.

Peir6 (1992) precisa, el trabajo estd evolucionando de ser predominante una
actividad fisica a ser una actividad mental, de procesamiento de informacién, de
solucién de problemas, de gestién delconocimiento, etc. Adem &s, con frecuencia cada
vez mayor, la actividad laboral implica gestionar la incertidumbre y la ambiguedad, las
configuraciones organizacionales se alejan de patrones burocraticos y emergen nuevas
estructuras mas flexibles. Todo este panorama complejo exige que las empresas
adeclUen, con criterios de promocién de la salud, sus espacios laborales con el fin de
controlar el estrés que pueda presentarse entre sus empleados, las habilidades,
aptitudes y destrezas individuales son determinantes en el efecto que sobre elindividuo
tiene el trabajo. El desempefio de una labor que demande competencias diferentes a
las que posee el trabajador, sera percibido como wuna <condicibn amenazante,

convirtiéndose esta falta de ajuste en un factor predisponente.

Hay que destacar que resulta inevitable enfrentarse a situaciones estresantes a lo
largo de la vida, y atn maéas en la mayoria de los contextos laborales actuales. Conviene
por tanto que las organizaciones (tanto por razones humanas como por razones

econoémicas) sean no s6lo conscientes de los riesgos derivados del estrés laboral, sino
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gue conozcan también las maneras de prevenirlos o neutralizarlos como base

fundamental para poder crear un ambiente laboraladecuado.

Las organizaciones pueden hacer mucho para reducir los elementos estresores
mediante un disefio del trabajo adecuado, el aumento del control del trabajador sobre
ciertos elementos de su tarea disminuye la percepcion de estrés, un programa de
desarrollo organizativo bien estructurado y adecuado que disminuya los niveles estrés
laboral, adem as de controlarlos, reducirlos, o eliminarlos para que no se conviertan en
patologias severas que puedan convertirse en desencadenantes del sindrome de

Bournout.

Cabe entonces preguntarse qué es un ambiente de trabajo adecuado, y cémo
disefiarlo. Debemos considerar que disefiar es adaptar el contexto a las necesidades
del trabajador. Esto implica tener una vision amplia del estrés: una vision que incluya a
la vez aspectos fisiolo6gicos y psicolégicos. La ergonomia analiza ambos aspectos:
estudia a la vez los riesgos fisiolo6gicos (el dolor de espalda, el sindrome del tanel
carpiano, etc.) y los riesgos psicolégicos (la carga de trabajo cognitiva, el error humano,
lamanera con que los seres humanos percibimos nuestro entorno y nuestras tareas),
las consecuencias de un entorno de trabajo inadecuado pueden ser tanto fisicas como
psicolégicas., los riesgos laborales tradicionales asociados a lesiones fisicas

disminuyen, mientras que aumentan los sintom as relacionados con el estrés.

Gubman (2001) refiere que aunque el ritmo de vida y los cambios se han
acelerado, las necesidades y la naturaleza humana permanecen mAas O menos
constantes. La gente quiere del trabajo las mismas cosas que siempre ha tenido:
respeto, confianza, control sobre los que hace, la oportunidad de hacer un buen
trabajo, interacciones cordiales y placenteras con sus compafieros de trabajoy con las
dem a&s personas, un tratamiento justo, oportunidad de llevar una vida razonable, orgullo
por lo que hace y por sus logros y la perspectiva de aprender. Ellos también quieren
saber cuadles son sus orientaciones y como pueden afectarlas y serrecompensados. Al
satisfacer estas necesidades, se le permite a la gente conectarse con su trabajo en los
niveles emocional, social e intelectual, y dependiendo del trabajo algunas veces

también el nivel fisico. Esto les ayuda a sentirse plenos y a encontrar sentido a lo que
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hacen.

La gente tiene diferentes niveles de necesidades, esto es, lo que los hace
diferente y hace de su vida como ejecutivo, gerente u obrero, un desafio. Al seguir este
sistema de ideas, es posible abordar estos asuntos directamente, a medida que logra
gue sus colaboradores pongan en marcha y apalanques exitosamente las estrategias

de negocio.

LA EVIDENCIA EMPIRICA

Siguiendo las planteamientos tedricos expuestos, soporte del analisis y apoyados
en la Bateria de Instrumentos para la medicién de riesgo Psicosocial, (Ministerio de la
proteccién social, 2010), se presentan los factores de riesgo psicosociales agrupados
en Dominios y Dimensiones, los cuales configuran los factores de riesgos psicosociales

intralaborales, extralaborales y de estrés, objeto de andalisis en el sector comercio.

DEFINICION DE DOMINIO S

CONDICIONES INTRALABORALES

DO MINIO DIMENSION

DEMANDAS CUANTITATIVAS: Son las exigencias relativas a la
cantidad de trabajo que se debe ejecutar en relacién con el tiempo
disponible para hacerlo.

- Se convierten en fuente de riesgo cuando: EIl tiempo del que se
dispone para ejecutar el trabajo es insuficiente para atender el volumen de
tareas asignadas, por lo tanto se requiere trabajar a un ritmo muy rapido
(bajo presion de tiempo) o trabajar tiempo adicional para cumplir con los
resultados exigidos.

DEMANDAS DE CARGA MENTAL: Se refieren a las demandas de
procesamiento cognitivo que implica la tarea y que involucran procesos
m entales superiores para generar una respuesta. La carga mental esta
determinada por las caracteristicas de la inform acién (cantidad,

complejidad y detalle) y los tiem pos de que se dispone para procesarla.
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-Se convierten en factor de riesgo cuando: La tarea exige un
importante esfuerzo de memoria, atencién o concentracién sobre estimulos
o informacién detallada o que puede provenir de diversas fuentes. La
informacién es excesiva, compleja o detallada para realizar el trabajo o
debe utilizarse de manera simultdnea o bajo presién de tiem po

DEMANDAS EMOCIONALES: Situaciones afectivas vy emocionales
propias del contenido de la tarea que interfieren con los sentimientos y
emociones del trabajador. Demandan del trabajador habilidad para
entender las situaciones y sentimientos de otras personas y ejercer
autocontrolde las emociones o sentimientos propios.

-Se convierten en factor de riesgo cuando: Elindividuo se expone a
los sentimientos, emociones o trato negativo de otras personas en el
ejercicio de su trabajo. EIl individuo se expone en su trabajo a situaciones
emocionalmente devastadoras. El individuo debe ocultar sus verdaderas
emociones o sentimientos durante la ejecucién de su labor

EXIGENCIAS DE RESPONSABILIDAD DEL CARGO . Hacen alusién
alconjunto de obligaciones implicitas en eldesempefio cuyos resultados no
pueden ser transferidos a otras personas. En particular estdn considerados:
la responsabilidad por resultados, direccién, bienes, inform acién
confidencial, salud y seguridad de otros, que tienen un impacto importante
en el d&rea (seccién), en la empresa o en las personas. Adicionalmente, los
resultados frente a tales responsabilidades estdn determinados por
diferentes factores y circunstancias, algunas bajo elcontroly otras fuera del
control del trabajador. La responsabilidad por resultados, bienes,
informacién confidencial, salud y seguridad de otros

-Se convierten en factor de riesgo cuando: EI| trabajador debe
asumir directamente la responsabilidad de los resultados de su Aarea;
supervisar personal, manejar dinero o bienes de alto valor de la em presa,
inform acién confidencial, seguridad o salud de otras personas; lo que exige
por parte del trabajador un esfuerzo importante para mantener el control,

teniendo en cuenta el impacto de estas condiciones y de los diferentes
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factores que las determinan.

DEMANDAS AMBIENTALES Y DE ESFUERZO FiSICO. Hacen
referencia a las condiciones del lugar de trabajo y a la carga fisica que
involucran las actividades que se desarrollan, que b ajo ciertas
circunstancias exigen del individuo un esfuerzo de adaptacion. Las
demandas de esta dimensién son <condiciones de tipo fisico (ruido,
iluminacién, tem peratura, ventilacion), guimicas, biol6gicas (virus,
bacterias, hongos o animales), de disefio del puesto de trabajo, de
saneamiento (orden y aseo), de carga fisica y de seguridad industrial.

-Se convierten en factor de riesgo cuando: Implican un esfuerzo
fisico o adaptativo que genera importante molestia, fatiga o preocupacién o
gue afecta negativamente eldesempefio deltrabajador.

DEMANDAS DE LA JORNADA DE TRABAJO. Son las exigencias
del tiempo laboral que se hacen al trabajador en términos de la duraciéon y
el horario de la jornada, asi como de los periodos destinados a pausas y
descansos periédicos.

-Se convierten en factor de riesgo cuando: Se trabaja en turnos
nocturnos con jornadas prolongadas o sin pausas claramente establecidas,
0 se trabaja durante los dias previstos para el descanso.

CONSISTENCIA DE ROL. Se refiere a la com patibilidad o]
consistencia entre las diversas exigencias relacionadas con los principios
de eficiencia, calidad técnica y ética, propios del servicio o producto, que
tiene un trabajador en eldesempefio de su cargo.

-Se convierten en factor de riesgo cuando: Al trabajador se le
presentan exigencias inconsistentes, contradictorias o incom patibles
durante el ejercicio de su cargo que pueden ir en contra de los principios
éticos, técnicos o de calidad del servicio o producto

INFLUENCIA DEL TRABAJO SOBRE EL ENTORNO
EXTRALABORAL. Condiciébn gqgue se presenta cuando las exigencias de

tiempo y esfuerzo que se hacen a un individuo en su trabajo, impactan su
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vida extralaboral.

-Se convierten en factor de riesgo cuando: A partir de las altas
demandas de tiempo y esfuerzo del trabajo afectan negativamente la vida

personaly familiar del trabajador

CONDICIONES INTRALABORALES

DO MINIO

DIMENSION

CONTROL Y AUTONOMIA SOBRE EL TRABAJO. Se refiere al

margen de decision que tiene un individuo sobre aspectos como el orden

de las actividades, la cantidad, el ritmo, la forma de trabajar, las pausas

durante la jornada y los tiempos de descanso.

Se convierte en factor de riesgo cuando: EIl margen de decisiéon y
autonomia sobre la cantidad, ritmo y orden del trabajo; aligualque sobre la

organizacion de los tiempos laborales es restringido o inexistente.

OPORTUNIDADES DE DESARROLLO Y USO DE HABILIDADES Y

DESTREZAS. Se refiere a la posibilidad que eltrabajo le brinda al individuo

de aplicar, aprender y desarrollar sus habilidades y conocimientos.

Se convierte en factor de riesgo cuando: EI trabajo impide al
individuo adquirir, aplicar o desarrollar conocimientos y habilidades. Se

asignan tareas para las cuales el trabajador no se encuentra calificado.

PARTICIPACION Y M ANEJO DEL CAMBIO. Conjunto de
mecanismos organizacionales orientados a incrementar la capacidad de
adaptacioén de los trabajadores en el contexto laboral (informacién clara,

suficiente y oportuna y la participacioén de los empleados).

Se convierte en factor de riesgo cuando: EIl trabajador carece de
inform acién suficiente, clara y oportuna sobre el cambio. En el proceso de

cambio se ignoran los aportes y opiniones del trabajador. Los cambios
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afectan negativamente la realizacién del trabajo.

CLARIDAD DE ROL. EI papel y la definici6n que se espera que el
trabajador desem pefie en la organizaciéon, especificamente en torno a los
objetivos del trabajo, las funciones y resultados, el margen de autonomia y

el impacto del ejercicio delcargo en la em presa.

Se convierte en factor de riesgo cuando: La organizacién no ha
dado a conocer al trabajador informacién clara y suficiente sobre los

objetivos, las funciones, que tiene el ejercicio delcargo en la empresa.

CAPACITACION. Se entiende por las actividades de induccién,
entrenamiento y formacién que la organizacién brinda al trabajador con el

fin de desarrollar y fortalecer sus conocimientos y habilidades.

Se convierte en factor de riesgo cuando: EI|I acceso a las
actividades de capacitacioén es Ilimitado o inexistente Las actividades de
capacitacién no responden a las necesidades de formacién para el

desempefio efectivo del trabajo.

CONDICIONES INTRALABORALES

DO MINIO

EN

DIMENSION

CARACTERISTICAS DEL LIDERAZGO . Se refiere a los atributos de
la gestion de los jefes inmediatos en relacién con la planificacion vy
asignacion deltrabajo, consecucién de resultados, resoluciéon de conflictos,
participacién, motivacién, apoyo, interacciébn y comunicacién con sus

colaboradores.

Se convierte en factor de riesgo cuando: La gestion que realiza el
jefe representa dificultades en la planificacién, la asignacién de trabajo, la
consecucién de resultados o la resolucién de problemas. EIl jefe inmediato

tiene problem as para comunicarse y relacionarse respetuosa y
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eficientem ente y para estimular y permitir la participacibn de sus

colaboradores.

RELACION CON LOS COLABORADORES. Trata de los atributos de

la gestion de los subordinados en relaciobn con la ejecuciéon del trabajo,

consecucién de resultados, resolucion de conflictos y participacion.

Se convierte en factor de riesgo cuando: Hay dificultades para
comunicarse y relacionarse respetuosa y eficientemente con su jefe. EI

apoyo sociales escaso o inexistente.

RETROALIMENTACION DEL DESEMPERNO . Describe la informacién
gue un trabajador recibe sobre la forma como realiza su trabajo.
Informacién le permite identificar sus fortalezas y debilidades en su

desempefio.

Se convierte en factor de riesgo cuando: Es iinexistente, poco
clara, inoportuna o es inGtil para el desarrollo o para el mejora-miento del

trabajo y deltrabajador.

RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO . Son las interacciones

gue se establecen con otras personas en el trabajo, particularmente en lo

referente a establecer contacto con otros individuos (Las caracteristicas y

calidad de las interacciones entre compafieros, El apoyo social que se

recibe de compafieros, Eltrabajo en equipo para lograr un objetivo comuan).

Se convierte en factor de riesgo cuando: Se dan pocas 0 ninguna
posibilidad de relacién con otras personas. Existen dificultades para
trabajar en equipo. El grado de cohesién del grupo es inexistente o débil.
E xistencia de limitada o nula posibilidad de recibir apoyo social por parte de

compafieros o elapoyo es ineficaz.

CONDICIONES INTRALABORALES

DO MINIO

DIMENSION
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RECOMPENSA. Se refiere a la retribucién que el trabajador obtiene a
cambio de sus contribuciones o esfuerzos laborales. (Reconocimiento y
compensacion, Recompensas derivadas de la pertenencia a la

organizacion y deltrabajo que se realiza).

Se convierte en factor de riesgo cuando: el sentimiento de orgullo
por estar vinculado a la organizacién es deficiente o no existe. Ademas
cuando se percibe inestabilidad laboral y cuando los individuos no se

sienten a gusto o poco identificados con la tarea que realizan

RECONOCIMIENTO Y COMPENSACION. Es el conjunto de
retribuciones que la organizacion le otorga al trabajador en
contraprestacion al esfuerzo realizado en el trabajo. Estas retribuciones
corresponden a reconocimiento, remuneracion econdmica, acceso a los

servicios de bienestar y posibilidades de desarrollo.

Se convierte en factor de riesgo cuando: EIl reconocimiento
(confianza, remuneracién y valoracién) que se hace de la contribuciéon del
trabajador no corresponde con sus esfuerzos y logros. EI| salario se da
tardiamente o estd por debajo de los acuerdos entre el trabajador y la
organizacion. La empresa descuida el bienestar de los trabajadores. La
organizacion no considera el desempefio del trabajador para tener

oportunidades de desarrollo.

Tomado de: Bateria de Instrumentos para a medicion de riesgo Psicosocial,

(Ministerio de la protecci6on social,2010)

HALLAZGOS EINTERPRETACION

Una vez realizados los analisis estadistico para los factores de riesgos
psicosociales intralaborales de la poblacién evaluada (204 personas) de Jlas 14
empresas del sector comercio del occidente colombiano y de acuerdo con la
interpretacion genérica de los niveles de riesgo intralaboral, tanto para el grupo de
directivos y profesionales, como para el grupo asistencial u operativo, de ambos sexos

y nivel de estudio com pletos e incom pletos se presentan los siguientes resultados:
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Deldominio Liderazgo y Relaciones Sociales en el Trabajo en el siguiente Grafico:

Grafico 01. Dom inio Riesgo Liderazgo y Relaciones Sociales en el Trabajo

m Caracteristicas del liderazgo 7 Relaciones sociales en el trabajo

= Retroalimentacion del desempefio Relacién con los colaboradores

|fh il B

forma A forma B

Fuente: elaboracién propia

Se evidencian mayores riesgos intralaborales en los Directivos, tanto por
caracteristicas asociadas al liderazgo, como por las relaciones sociales de trabajo vy
retroalimentacion del desem pefio, especificamente, el liderazgo presenta riesgos por
encontrarse dificultades en la orientacién para realizar trabajos, falta de motivacién
laboral, inadecuada distribucion del trabajo; la retroalimentacion en el desempefio
encuentra sus mayores obstaculos cuando se pretende poner de acuerdo al grupo de
trabajo, se presenta desconfianza entre los compafieros de trabajo y se evidencia falta

de integraciéon en elgrupo laboral.

Al observar las caracteristicas propias de las relaciones con los colaboradores, se

encuentra falta de comunicacién y problemas en el dialogo en elconducto regular para

ejecutar las sugerencias gque garanticen un adecuado desempefio laboral. Con ello
entonces, se presenta a continuacién el comportamiento en cada wuno de las

caracteristicas asociadas a la presente dimensién.

Grafico 02. Caracteristicas de Liderazgo
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Fuente: elaboraci6on propia

Se observa de manera clara que la poblacién del Grupo A (Directivos y
Profesionales) evidencia mejores condiciones en la dimension “Caracteristicas del
liderazgo”, especificamente, mas del 95% consideran que los jefes ayudan a progresar
en el trabajo; facilitan la solucién de los problemas laborales; tienen en cuenta sus
puntos de vista y opiniones; sienten confianza en ellos; ayudan para gque se sientan
bien en el trabajo; brindan apoyo oportuno y escuchan cuando se presentan problemas

en eltrabajo.

Las caracteristicas anteriores al parecer no son vistas de la misma forma por el
Grupo intralaboral B, es decir, por los asistentes o personal sin cargo de mando;
infiriendo con ello, que las relaciones establecidas entre los colaboradores con niveles
jerdrquicos superiores, son mediadas por mejores caracteristicas de liderazgo, de
hecho, s6lo el 63% de los Asistentes o personal del Grupo A, consideraron que sus
jefes tienen en cuenta sus puntos de vista y opiniones, mientras el 65% de ellos,
consideraron que los jefes ayudan a progresar en el trabajo, reconociendo sin

embargo, que el 95% de los asistentes perciben buen trato por parte de los jefes.
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En cuanto a las Relaciones Sociales en el Trabajo, se encuentra que los
elementos Intralaborales del Grupo A, también favorecen la percepcién sobre aspectos
relacionados con la soluciobn de problemas y apoyo en el momento de enfrentarlos,
favoreciendo las relaciones sociales de trabajo, presentadndose una percepciéon del 97%
que los jefes ayudan a solucionar problemas propios de la actividad laboraly con ello

m anifiestan que sus jefes contribuyen para progresar en eltrabajo, (Ver Grafico 03).

Grafico 03. Relaciones Sociales en el Trabajo

B Intralaboral A B Intralaboral B
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Fuente: elaboraci6on propia.

Nuevamente se evidencia una menor favorabilidad en el Grupo conformado por
asistentes y colaboradores que no tienen personas a cargo, por ejemplo, el Grupo
Intralaboral B considera que se siente a gusto con sus compafieros de trabajo, 97% ,
por debajo del Grupo A, en donde su percepcion llega solo al 78% , de igual form a,
mientras el grupo de Directivos sefiala que el 90% de las veces sus compafieros de
trabajo los ayudan cuando tienen dificultades, los Asistentes y Colaboradores reciben

un menor apoyo, especificamente lo asocian a un 67% de las veces.

Las caracteristicas de liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo se reflejan
en la Retroalimentacién del desempefio, mientras los Directivos consideran que las

evaluaciones de su trabajo le contribuyen en su proceso de mejoramiento en un 90%
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de las veces, los Asistentes y Colaboradores que no tienen personal a cargo,

evidencian una percepcién en el mismo sentido, s6lo del 65% .

Grafico 04. Relaciones Sociales en el Trabajo
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Fuente: elaboracién propia

Sin embargo, se podria estar presentando una oportunidad de mejoramiento en el
clima laboral, tanto el personal del Grupo A, como del Grupo B, manifiestan que
alrededor del 40% de las veces no les inform an sobre las actividades o]
responsabilidades a su cargo que desempefian bien y las recomendaciones se
focalizan basicamente hacia aspectos a mejorar, desconociendo o minimizando las

potencialidades de cada uno de los empleados.

Esta hipd6tesis se podria corroborar cuando se indaga en el Grupo A sobre Ila

“Relaciobn con los colaboradores” (Ver grafico 05), gran parte de los Asistentes vy

colaboradores sin personala cargo, manifiestan cierta inconformidad, en la medida que
mas del 60% de las veces no responden cuando se solicita su opinién, dificultando la
organizacién del trabajo cooperan poco cuando se requiere de ellos y se les dificulta el

logro de los resultados asignados.

Grafico 05. Relaciéon con los colaboradores
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Bl Intralaboral A

engo colaboradores que guardan silencio cuan
o o o 0,
se les pide opiniones 61%
engo colaboradores que dificultan Ta organizacié
o 0,
del trabajo 63%
engo colaboradores que cooperan poco cuando s
o 0,
les necesita 67%
engo colaboradores que dificultan el Togro de To
o 0,
resultados del trabajo 67%
engo colaboradores que expresan de form
o 0,
irrespetuosasus desacuerdos 75%
engo colaboradores que tiene comportamiento
o 0,
irrespetuosos 79%

Fuente: elaboracién propia

Adicionalmente, se tiene que en la dimensién Relacién con los colaboradores, el
grupo A expresa que casi siempre el 79% tiene colaboradores que presentan
comportamientos irrespetuosos y se les comunican tarde asuntos deltrabajo el 38% de
las veces, situacién que ameritaria un especial cuidado, en la medida que afecta vy
pone en riesgo las relaciones intralaborales entre el personalde mandos medio con sus
Asistentes. De igual forma, el 46% de los Directivos tiene colaboradores que son objeto
de preocupaciéon por su desempefio. Se podria wevidenciar con ello, que el
comportamiento irrespetuoso y la falta de comunicacién de algunos colaboradores
hacia el grupo de directivos y profesionales, propicia un factor de riesgo relacionado

con su trabajo.

En el segundo dominio, se tiene que el Control considera caracteristicas
asociadas a la claridad del rol, capacitacién, participacién y manejo del cambio,
oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos y control vy
autonomia sobre el trabajo, en cada una de ellas se encuentra que el grupo de
directivos evidencia mayor riesgo, frente a los Asistentes o dem as Colaboradores sin

personala cargo (Ver Grafico 06).

Grafico 06. Dom inio Control
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u Claridad del rol
7 Capacitacion
= Participaciéon y manejo del cambio
Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos
Control y autonomia sobre el trabajo
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Fuente: elaboraciéon propia

Al observar los elementos que mayor riesgo generan dentro de las diferentes
caracteristicas de la Dimension Control se encuentra que los Asistentes en ocasiones
perciben que no saben con claridad cuéales son las decisiones que pueden llegar a
tomar; los Directivos no tienen en cuenta las ideas o sugerencias de sus Colaboradores
en el momento de realizar algdn cambio en el trabajo y por ello se podria generar
rigideces en el orden de las actividades que realizan Ilos diferentes Asistentes y
colaboradores. De manera especifica, a continuacién se relaciona la percepcién de

cada una de las dimensiones consideradas en el presente Dom inio.

En cuanto a la dimensién Claridad del Rol, para el grupo A, un 95% de la
poblacioén manifiesta gue siempre se les informa y tienen claras sus funciones, el
efecto que tiene su trabajo en la empresa, sus objetivos y como podria resolver sus
inquietudes con relaciéon altrabajo, sin embargo existe un 5% que manifiesta que nunca

se le explica claramente los resultados que debe lograr en el trabajo.

Grafico 07. Dimensi6on Claridad del Rol
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B intralaboral A Olntralaboral B
Me explican claramente los resultados que debo 90%
lograr en mu trabajo | 83%
Me informan cuales son las decisiones que puedo 90%
tomar en mi trabajo | 73%
Me informan con claridad cuales son mis 92%
funciones [ | 90%
Me informan claramente quien me puede orientar 95%
para hacer mi trabajo | 93%
Me explican claramente los objetivos de mi 95%
trabajo | 87%

Fuente: elaboracién propia.

Se infiere que lo anterior se constituye en un factor protector dado que la claridad
en las funciones y entendimiento de lo que espera la empresa del colaborador, facilita
el cumplimiento de sus deberes y satisfaccion laboral, en este sentido, Melid, Zornoza,
Sanz, Morte, y Gonzalez, (1987), estudian la incidencia de los factores del conflicto de
roly de la ambigiedad de rol sobre los factores de la satisfacciéon laboral, determinando
que la claridad de las tareas que el trabajador debe desarrollar, influyen directam ente

en la satisfaccién laboral.

Sin embargo, el comportamiento es diferente en la poblacién de personal
asistencialy operativo del sector comercio, dado que el 93% m anifiesta que siem pre le
informan claramente con quien pueden resolver los asuntos del trabajo, mientras que
un 10% de los encuestados del grupo B consideran que nunca han sido informados
sobre cuales son las decisiones que pueden tomar en su trabajo y un 17% considera
que algunas veces han sido informados, lo que genera incertidum bre y dependencia en

la toma de decisiones inherentes a la tarea.

En cuanto a la Capacitacion, se percibe como un factor que llama la atencién en
el sector comercio, especificamente, en el grupo A, el 66% manifesté que la empresa
siem pre les permite asistir a capacitaciones relacionadas con su trabajo, mientras el
58% del grupo B manifiestan la misma percepcion (Ver Grafico 08), de hecho, Alfonso

Ciliceo Aguilar, citando a Peter Druker plantea que la capacitacién tiene una alta
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incidencia en la productividad e innovacién en la empresa, de igual forma genera
confianza en el trabajado debido al entendimiento y compromiso con la dinamica de la
organizacioén, lo que da a entender que la dimension de Capacitacion se esta
comportando en el sector del Comercio como un factor de riesgo dado que al existir un
bajo porcentaje de capacitacioén y desarrollo de personal, se genera dificultad en el
entendimiento de los procesos y las funciones, asi mismo, se ve afectada Ila
productividad e innovacion de los procesos de las empresas delsector la cuales deben
presentar en su competencia la com petitividad de las personas que laboran para ellas

con el fin de afrontar los retos que le demanda el mercado y la competencia.

Grafico 08. Dimensiones Capacitacién y participacién y manejo delcambio

@ Intralaboral A B Intralaboral B

PARTICIPACION Y MANEJO DEL CAMBIO|

Cuando se presentan cambios en mi trabajo se tiene 84%

en cuentamis ideas y sugerencias
Puedo dar sugerencias sobre los cambios que
ocurren en mi trabajo
Me explican claramente los cambios que ocuiren
en mi trabajo

84%

90%

CAPACITACION)

Recibo capacitacion util para hacer mi trabajo)

La empresa me permite asistir a capacitaciones
relacionadas con mi trabajo
Recibo capacitacion queme ayudaa hacer mejor
mi trabajo

Fuente: elaboracién propia

En la dimension de Participacién y Manejo del Cambio (Ver grafico 08), se
encuentra que el 90% de los Directivos siem pre le explican claramente los cambios que
ocurren en el trabajo y el 83% de las veces consideran que son beneficiosos los
cambios ocurridos, de igual forma pueden dar sugerencias sobre los cambios y sienten
que sus ideas son tenidas en cuenta. En cuanto a los Asistentes y Colaboradores que
no tienen personal a cargo, el panoram a difiere significativamente, sélo el 54% de las

veces perciben que pueden dar sugerencias en los cambios que ocurren en eltrabajo,
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el 74% m anifiesta que se les explican los cambios ocurridos en el trabajo y un 47%

consideran qgue siem pre se tienen en cuenta sus ideas cuando se presentan cambios.

Teniendo en cuenta que el grupo A lo conforman los colaboradores que ocupan
cargos administrativos, siendo ellos los que perciben en mayor proporcién su
participacion en los cambios de la organizaciéon, se convierte este aspecto en factor
protector, generando mayor compromiso por parte de los colaboradores, por otro lado,
teniendo en cuenta lo expuesto por Audirac, De Leé6n, vy Dominguez (1997), para
prevenir o manejar la resistencia alcambio que se pueda dar por parte del grupo B, que

cuanta con menor grado de oportunidad de participacién alcambio.

De acuerdo a la percepciéon de los autores, es indispensable considerar algunos
acciones que puede tomar la empresa para evitar la resistencia y lograr mayor
participacion en el cambio como: generar informacién de hechos, necesidades,
objetivos y efectos del cambio, reducir incertidumbre, no imponer el cambio, hacer un
cam bio participativo, entre otras acciones que fomenten el conocimiento de los nuevos

objetivos de la organizacion.

Grafico 09. Dimensiones oportunidades para el uso 'y desarrollo de

habilidades y conocimientos y controly autonomia sobre eltrabajo

M intralaboral A HIntralaboral B

CONTROL Y AUTONOMIA SOBRE EL
TRABAJO
Puedo cambiar el orden de las actividades en mu
trabajo

Puedo decidir la velocidad a la que trabajof

Puedo decidir cuanto trabajo hago en el dial

OPORTUNIDADES PARA EL USO Y
DESARROLLO DE HABILIDADES Y .|.

95%

Mi trabajo me permite aprender nuevas cosas|

1 68%

0,
Mi trabajo me permite aplicar mis conocimientos 95%

1 72%
o . S— - 90%
Mi trabajo me permite desarrollar mis habilidades |

E 1 67%

Fuente: elaboracion propia
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Dentro de las oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades 'y
conocimientos, como dimensién, se observa una baja percepcion de oportunidad por
parte de los colaboradores operativos y asistenciales de las empresas del sector
comercio, hacia el fortalecimiento de las competencias de los trabajadores de dicho
sector, en tanto que es el desarrollo deltalento humano, uno de los procesos que mas
a porta al fortalecimiento de dichas competencias, mientras que elpersonal profesional
y con personas a cargo perciben un alto porcentaje de apoyo en este aspecto. Lo
anterior se ve reflejado en que entre el 90% vy el 95% de la poblacién del grupo A
considera gque su trabajo siempre le permite desarrollar sus habilidades, aplicar sus
conocimientos, a su vez le permite aprender nuevas cosas y su trabajo es asignado

teniendo en cuenta sus capacidades.

En cuanto a los operarios o personal asistencial, el 33% de la poblacién considera
gue siempre puede hacer cosas nuevas y 29% considera que nunca pude tener
oportunidad de realizar cosas nuevas en su trabajo; de igual manera un 72% considera
gue siem pre su trabajo le permite aplicar sus conocimientos, percibiendo que el 68% de

las veces pueden aprender nuevas cosas.

Con ello entonces, se tiene que las oportunidades para el uso y desarrollo de
habilidades y conocimientos, se constituye en el sector comercio, en un factor
protector, dado gqgue principalm ente en su personal administrativo desarrolla
competencias y habilidades que a su vez permite que se dé una adecuada conduccidn
al personal que se tiene a cargo, aparte de obtener un buen desempefio en el
cum plimiento de sus funciones y desarrollo de los procesos de la organizacién,
presentandose la configuracion de un aprendizaje organizacional, (Castafieda y Pérez,

2005).

En cuanto a la Dimensién Controly autonomia sobre el trabajo, se observa que
los Directivos pueden cambiar el orden de sus actividades en un 68% de las veces, de
igual forma, deciden aspectos relacionados con la velocidad para realizar su trabajo en
promedio, el 58% de las oportunidades, sin embargo, el 24% de las veces se restringe
su decisiébn en términos de cuanto trabajo deben realizar en el dia. Al contrastar estas

caracteristicas con el grupo de Asistentes y Colaboradores, se presenta una maraca
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diferenciacioén de autonomia, por ejemplo, quienes no tienen personal a su cargo, no
pueden cambiar el orden de sus actividades de trabajo el 47% de las veces, el 32%
tampoco pueden decidir cuanto trabajo realizan en el dia, y el 47% de las veces no

pueden influir sobre las variaciones en la velocidad con la que desarrollan su trabajo.

Con estas cifras, se podra concluir que tanto en el grupo A como en elgrupo B,
Directivos y <colaboradores respectivamente, presentan una baja percepcion de
autonomia, siendo aun mas baja en el personal operativo del sector comercial,
constituyéndose esta dimensién en un factor de riesgo dado que el grado de decisiéon
del tiempo, organizaciéon y ritmo de trabajo es poco y en consecuencia se genera

estrés en eltrabajador (Ministerio de la Proteccién Social, 2010).

Ahora bien, al abordar el Dom inio Demandas del Trabajo, se encuentra un riesgo
ligeramente mayor en el grupo de Directivos, encontrando que el riesgo asociado a la
Dimension Demandas de Carga Mental resulta ser mayor en el grupo de Asistentes y
Colaboradores que no tienen personala cargo, suponiendo que son precisamente ellos
quienes reciben el mayor efecto de estrés en la realizacién de las tareas y actividades

de trabajo.

Grafico 10. Dominio Dem andas del Trabajo

® Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 7. Demandas emocionales
= Demandas cuantitativas = Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral
» Exigencias de responsabilidad del cargo » Demandas de cargamental

4,0
2Ly 82 3,5
¥ 'I’
I, 2,2
‘/ > o 4 l p-

forma B

Fuente: elaboraci6on propia
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En otros términos, las condiciones y demandas del trabajo determinan riesgos
tanto en Directivos, como en el personal conformado por asistentes y Colaboradores,
las variables que generan vulnerabilidad en los empleados obedecen a preocupaciones
por exposicién a sustancias quimicas, microbios, animales o plantas; requerimiento de
grandes esfuerzos fisicos; atencién de personas que los maltratan explicado en alguna
medida por situaciones de tristeza, dolores, enfermedad. Todo ello, conlleva a
consecuencias negativas para Directivos y Colaboradores, por ejemplo, se deben
quedar tiempo adicionalen eltrabajo, sacrificando la compafiia de su familia y amigos,

exigiendo que trabajen los dias de descanso, festivos o fines de semana.

Particularmente, la Dimensién Demandas ambientales y de esfuerzo fisico,
presentadas en el Grafico 11, evidencian mayor esfuerzo de Directivos en algunas
actividades y menor en otras; los Directivos al parecer estan mejor dotados de
herramientas de trabajo, aligual que cuentan con mejores condiciones de instalaciones
fisicas y de limpieza.

De hecho, “es de esperar que a mayor nivel jerarquico dentro de la empresa sea
menor el esfuerzo fisico y mayor el mental” (Guerrero Barona, 2003), esta situacion es
luego confirmada en la misma bateria en la preguntas sobre estar expuesto a microbios

(84 y 86% )y estar expuesto también a sustancias quimicas que afecten su salud (82 vy

75% respectivamente)

Grafico 11. Dimension Demandas ambientales y de esfuerzo fisico

Bl intralaboral A Eintralaboral B
Los equipos o herramientas con los que trabajo Egﬂé
gon comodos F 1 93%
- — A 92%
El lugar dondetrabajo es limpio v ordenadof 1 90%
A (]
. . . 90%
El espacio donde trabajo es comodo) 1 379%
. . . : 87%
Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo fisico| 1 550
| (i
0,
La luz del sitio dondetrabajo es agradable| E : %79/029,
A (]
Enmi trabajo me preocupa estar expuesto al E 1 84%
microbios, animales o plantas que afecten mi.|. . 1 86%
Ennu trabajo me preocupa estrar expuesto a 82%
gustancias quimicas que afecten mi salud I E 1 75%

Fuente: elaboracién propia
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También se presenta que los Asistentes y Colaboradores tienen una mejor
percepciéon sobre la iluminacién del sitio de trabajoy se preocupan en promedio el 86%
de las veces por exponerse a microbios, animales o plantas que afectan la salud de los

Asistentes.

En elmismo sentido, en la Dimension de las Demandas Emocionales, se presenta
una mayor carga por parte de los Directivos, en la medida que m anifiestan atender
situaciones de violencia en un 94% de las veces, con alto requerimiento para atender

personas enferm as, tristes y con presencia de situaciones dolorosas.

Esta situacion coincide plenamente con westudios de caracter internacional
(Rodriguez, Frenis y Toca, 2009) que han sido calificados como elementos “altamente
desmotivadores” para el aparato productivo y generadores, especialmente, de nuevas

formas de aproximacién arquitecténica a los sitios de trabajo.

Grafico 12. Dimensi6on de las Dem andas Emocionales.

M intralaboral A E Intralaboral B
- - o [ —] 04
Mi trabajo me exige atender situaciones de violencial
] 82%
; ; ; 90%
Mi trabajo me exige atender personas muy enfermas|
| 81%
Mi trabajo me exige atneder situaciones muy tristes 80%
y dolorosas 4%
Mi trabajo me exige anteder personas que me, 74%
maltratan ' 739
Mi trabajo me exige atender personas muy 73%
necesitadas ' 69%
Para hacer mi trabajo debo demostrar sentimientos _ 61%
distintos a los mios ] 77%
. . . . 58%
Atiendo a clientes o usuarios muy tristes) g s1%
51%

Fuente: elaboracion propia
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Resulta interesante observar los resultados y contrastarlos con la presuncién a
priori de las empresas comerciales de la regién al ser considerada como el centro
comercial por excelencia del occidente colombiano (CIR, 2003), por un lado la bateria
de medicion de riesgos psicosociales de la Universidad Javeriana, menciona que “se
puede convertir en fuente de riesgo cuando el colaborador se expone a sentimientos,
emociones, o trato negativo de otras personas en el trabajo, como también cuando en

su trabajo se expone a situaciones emocionalmente devastadoras y cuando debe

ocultar sus emociones o sentimientos durante el desarrollo de su trabajo”.

A priori se supondria una condicién poco frecuente en este sector especifico, sin
embargo, la evidencia em pirica muestra un alto nivelde riesgo, el grupo A declara, que
el 94% debe atender situaciones de violencia al igual que el grupo B, 82%,
convirtiéendose en un factor de riesgo alto, comparable con los resultados sefialados
para los sectores de salud, especificamente enfermeras, y policias en paises en

desarrollo.

Adicionalm ente al estar expuestos a situaciones de violencia, es claro el fuerte
impacto de atender a personas muy enfermas, con niveles del 90 y 81% (grupos Ay B)
incrementando el riesgo; esta combinacién puede derivar una condicién de Burnout,
entendida como un estado de agotamiento emocional, mentaly fisico causado por la
exposicién excesiva y prolongada a las situaciones descritas. En el mediano plazo
reduce la productividad (Smith, Segal, 2011). Sin embargo, al revisar la literatura
regionalen este aspecto, es escasa y de poca relevancia; se presenta una oportunidad
interesante para nuevas investigaciones, especialmente por ser esta una regibén

calificada com o “tranquila” en el concierto nacional.

Ahora, al revisar el comportamiento de la dimensién demandas cuantitativas, se
observa un indicador de riesgo importante por el alto nivel de presién en el trabajo, de

hecho, solo el 66% de los Directivos pueden tomar pausas cuando las necesita.
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Graficol3. Dimensiones Demandas cuantitativas e influencia del trabajo

sobre el entorno extra laboral

M Intralaboral A Eintralaboral B
INFLUENCTA DEL TRABAJO SOBRE EL
ENTORNO EXTRALABORAL
Discuto con mi familia o amigos por causa de mi 82%
trabajo 1 75%
Debo atender asuntos de trabajo cuando estoy en ﬁ
casas 1 76%
Pormi trabajo el tiempo que paso con mi familia y ﬁ 47%
amigos es muy poco i 42%
: : h 24%
Cuando estoy en casa sigo pensando en el trabajo| 1 39%
DEMANDAS CUANTITATIVAS|
Me alcanza el tiempo de trabajo para tener al dia misl 55%
deberes z | 65%
Porla cantidad de trabajo que tengo debo de trabajar 45%
sin parar 1 35%
Porla cantidad de trabajo que tengo debo de| 32%
quedarmetiempo adicional | 1 40%

Fuente: elaboracién propia

Se ha demostrado que aquellas personas que experimentan un alto nivel de
conflicto entre el trabajo y la familia, muestran mayores deseos de abandonar la
empresa (Anderson, Coffey y Byerly, 2002). Siuna persona percibe que su trabajo esta
suponiendo un obstadculo para atender a sus responsabilidades familiares, puede
considerar la posibilidad de abandonar dicho trabajo. Mientras que las intenciones de
abandono surgen especialmente por considerar el trabajo como un obstadculo y una
fuente de desequilibrio, el absentismo surge mas bien como consecuencia de tener que
atender las responsabilidades familiares, incluso en detrimento del propio trabajo. Por
ello, habitualmente el absentismo se ha relacionado de forma positiva con el conflicto

fam ilia-trabajo (Burke y Greenglass, 1999).

Adicionalmente, si se tiene en cuenta que el 42 y el 40% (grupos A y B
respectivamente) deben quedarse tiempo extra por la cantidad de trabajo, lo que
supone tiempo insuficiente, confirmando la observacion de riesgo de los grupos
estudiados. Otras investigaciones han observado el mismo fenémeno “... .se ve una

gran presion por producir mas sin prever co6mo se afecta la vida personaly familiar de
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los trabajadores... (Informe de desarrollo humano de las naciones unidas de 1998

para Chile).

Esto puede suceder con algun grupo de empleados del sector comercio, que
deben estar sometidos al cumplimiento de metas y quienes deben hacer esfuerzos
inmensos para lograr las metas que demanda la empresa, con riesgos de generar en
los trabajadores estrés, depresion, ansiedad y acoso moral. Premisas estas presentes
en varios informes de las naciones unidas en Am érica Latina (PNUD, 1998 C hile, 1997

Brasil, 2004 Colom bia).

En relacion con la sobre carga en el trabajo (Ver grafico 14), los empleados
sienten que tienen demasiado que hacer, que no tienen tiempo suficiente para hacer
las tareas ni desempefiar bien su trabajo. Esto genera un desajuste entre las
exigencias del trabajo y la capacidad del trabajador para dar respuesta a ellas. “No es
sorprendente que el agotamiento en el trabajo sea el Gnico mejor predictor de la
dimensién de agotamiento del Burnout” (Ciencia y Trabajo, 2009); También se
menciona en este estudio que la gente percibe un desequilibrio en la carga del trabajo y

su vida familiar, constituyéndose lo anterior en un factor desm otivante.

Situacién contraria se encuentra en la dimension Demandas de Carga Mental,
solo el 3 y el 5% (grupos Directivos y Asistentes de estudio), evidencian exigencias
para memorizar mucha informacién, aunado esto al5 y el 7% (iguales grupos) que se
les exige se fijen en pequefios detalles (concentraciéon en la tarea), infiere esto que no
se evidencia indicador de riesgo en este aspecto, pues la tarea no demanda esfuerzos
importantes de memoria, atencién o concentraciéon sobre informacién muy detallada y
gue no manejan informacién excesiva o compleja para realizar el trabajo, situacién
contrastada en la bateria disefiada por la Universidad Javeriana y el Ministerio de la

Proteccion Social, observando las particularidades en el siguiente G réafico.
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Grafico 14. Dimensiones Exigencias de Responsabilidad del Cargo;

Demandas de Carga Mentaly Consistencia del Rol

Ointralaboral A M Intralaboral B
CONSISTENCIA DEL ROL|
: : : : : ¥ | 0
Enmi trabajo me piden hacer cosas innecesarias| 87%
Enmi trabajo se presentan situaciones en las que| 1 84%

debo pasar por alto normas o procedimientos

DEMANDAS DE CARGA MENTAL)| 36%
(s

Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo mental|

Mi trabajo requiere que me fije en pequeiio
detalles SI
EXIGENCIAS DE RESPONSABILIDAD DEL
CARGO

J 53%

Enmui trabajo respondo por dinero de la empresal

=1

Mi trabajo me exige cuidar la salud de otras
personas

J 45%

Fuente: elaboracién propia.

Se evidencia un alto riesgo para directivos y profesionales en la consistencia del
rol siendo un indicador la presencia de exigencias inconsistentes, contradictorias o
incom patibles en el desarrollo del cargo. Para Zeitham, Parasuraman y Berry (1993)
esto ocurre porque dem asiados clientes necesitan o desean recibir eltrabajo o servicio
al mismo tiempo. También es muy comudn que en las empresas surjan conflictos entre
las expectativas de la empresa y las expectativas de los clientes. Una causa finalde los
conflictos funcionales es un puesto de trabajo sobrecargado como consecuencia de

excesivos contactos con un gran numero de clientes.

Cuando esto sucede, se presenta una situacion conflictiva y se constituye en un
aspecto que estresa al trabajador, lo cual tiene como efecto inmediato una baja en el
logro de los objetivos de la organizacion y una disminuciéon de la satisfaccion del

trabajador (Cuenca, 2002).

Por dltimo, en la Dimensién de Recompensas se encontré alto riesgo con una
serie de contradicciones, por ejemplo, tanto Directivos, com o Asistentes y

colaboradores, consideran que de manera amplia se sienten orgullos de trabajar en la
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empresa a la que pertenecen, la labor realizada los hace sentirse bien, consideran que
la empresa se preocupa por el bienestar de los trabajadores y reciben el salario de
manera oportuna, sin em bargo, la percepcién que tienen sobre elementos de progreso
es relativamente baja, sélo el 50% de los Asistentes y Colaboradores que no tienen
personal a cargo, consideran que podrian progresar en la empresa, aun cuando las

personas realicen satisfactoriamente su trabajo.

Grafico 15. Dimensién recompensas

® Recompensas derivadas de la pertinencia a la organizaciény del trabajo que se realiza
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Fuente: elaboracién propia

Se identifica que dentro de la dimension Exigencias de Responsabilidad delcargo,
del grupo A, (directivos y profesionales) el 53% siempre responde por dinero de la
empresa, el 58% algunas veces debe tomar decisiones dificiles y que el 74% nunca

debe responder ante su jefe por los resultados de toda su &area de trabajo. Para el

grupo B, (asistenciales u operativos) no se evalila esta dimensién.



Grafico 16. Dimensiones Reconocimiento vy Recompensa y; Recompensas

derivadas de la pertinencia a la Organizacién del trabajo y del trabajo que se

realiza.
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Fuente: elaboracién propia

En este sentido, tomando como referencia que una responsabilidad elevada indica

tan implicado se encuentra el trabajador en relacién con el producto, el equipo de

trabajo y las personas, el grupo A no estd mostrando un alto riesgo con relacién a las

exigencias de responsabilidad en elcargo.

Se identifica que en la dimensién Reconocimiento y compensacién, para el grupo

(directivos y profesionales) el 100% recibe el pago que le ofreci6 la empresa

pagando a tiempo su salario. EI| 84% considera que las personas que hacen bien su

trabajo en la empresa pueden progresary el 95% percibe que la empresa se preocupa

por el bienestar de los trabajadores.

Para el grupo B, (asistenciales u operativos) se encontré6 que un 98% considera

que la empresa le paga el salario que le ofreci6é y el 96% que este se le paga a tiempo.

Solo el 50% considera que en su trabajo tiene posibilidades de progresar y el 77%

percibe que la em presa se preocupa por el bienestar de los trabajadores.

Lo anterior demuestra que el grupo A en relacién con el grupo B, en un mayor

porcentaje, considera que la empresa les permite progresar y se preocupa por el
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bienestar de sus empleados. En Jla dimensi6n Recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacion y deltrabajo que se realiza, para elgrupo A, (directivos y
profesionales) el 100% considera que la empresa confia en su trabajo, sintiéndose bien
con el trabajo que hacen y orgullosos de la empresa en que laboran, hablando bien de

esta con otras personas. Ademas el 92% considera que su trabajo es estable.

Para el grupo B, (asistenciales u operativos) se encontré6 que un 98% hablan bien
de la empresa en la que laboran y solo un 89% considera que su trabajo en la empresa
es estable. Lo anterior demuestra que en el sector comercio el dominio recompensa,
no es considerado factor de riesgo psicosocialy que por el contrario la retribucién que

el trabajador obtiene a cambio de sus retribuciones o esfuerzos laborales es buena.

Para Robbins, S.P (2004), elconcepto de satisfaccion aparece ligado alclima de
una organizacion, entendido como el conjunto de estimulos, motivaciones y factores
gue elindividuo percibe como caracteristicos de su lugar de trabajo. Las actitudes, los
sentimientos, las vivencias profundas y, sobre todo, las reacciones afectivas con que el
sujeto se relaciona con el clima organizativo que percibe constituyen la base de su

satisfaccion profesional.

Al analizar la informacién encontrada en la categoria relaciones personales y/o
familiares la primera observacion es de particular importancia pues confirma el
conocimiento a priori sobre la poblacioén objetivo como la resultante de los constructos
tedricos antes mencionados. Las relaciones personales y/o familiares afectan el
trabajo de las personas, les quitan la energia necesaria par afrontar su trabajo vy

especialmente afectan las relaciones laborales fuertem ente.
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Grafico 17. Las relaciones personales y/o familiares afectan el trabajo de las

personas
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M Mis problemas personales o familiares afectan mi trabajo

W Mis problemas personales o familiares me quitan la energia que necesito para
trabajar

Sin embargo, esta coincidencia no es suficiente para evaluar elcomportamiento, a
continuacién se presenta un analisis de cada uno de los factores, especialmente
teniendo en cuenta los comportamientos com parativos entre los grupos fundam entales

de la muestra Forma A, directivos y forma B operativos, segin muestra la tabla.

Tabla 13. Relaciones interpersonales fuera del trabajo

COMERCIO DIFERENCIA ENTRE
FORMA A FORMA B GRUPOS

4,35162162 3,97668639 Significativa

ENER

¢ © DIFERENCIA ENTRE
MASCULINO FEMENINO GRUPOS

3,91959596 4,17009434 Significativa

NIVEL DE ESTUDIO S DIFERENCIA ENTRE
COMPLETO INCOMPLETO GRUPOS
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4,02689655 4,07525862

Teniendo en cuenta que las personas en su proceso de desarrollo humano son
transformadas y a la vez transforman el medio en el que se desenvuelven. La
evidencia em pirica obtenida en este estudio permite evidenciar la influencia delentorno
extralaboral sobre el trabajo, sibien se asemeja al proceso de desarrollo se nota que
no existe una diferencia significativa en las relaciones fuera deltrabajo entre los grupos

objeto de estudio (funciones adm inistrativas y funciones operativas).

Independientemente del rol que juegan en la organizaciéon, las relaciones

extralaborales (condiciones) tienen alto impacto en elcomportamiento laboral.

El comportamiento presentado por los directivos es mas alto, significativam ente,
gue los operativos. Situacién esta explicada por la relaciéon trabajo sociedad, pues este
no es simplemente un medio de consecucién de ingresos sino que ademas es un
simbolo del desarrollo y éxito personal ante la sociedad mism a. lgual situaciéon se

presenta alrevisar el nivel de estudios, lo que confirma la anterior sentencia.

En cuanto a los hombres y mujeres encuestados tiene una similitud en cuanto a la
manera como manejan los problemas y dificultades y no representan un riesgo, para
las empresas del sector comercial incluidos en este estudio. No obstante, es

importante resaltar que las mujeres son mas afectadas porelentorno.

Los resultados de las encuestas muestran que en el 81% de las personas
incluidas dentro del estudio, consideran que las relaciones con los compafieros de
trabajo se ven afectadas por los problemas personales. El 70% de las personas
sienten que su energia se agota cuando tienen problemas en su viday el 69% sienten

gue la productividad se ve afectada a raiz de los problemas personales.

En resumen, la dimensidén “influencia del entorno extralaboral” presenta altos
riesgos para las organizaciones ya que desde la integralidad no logran separar

facilm ente unas situaciones de otras.
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Con esto se demuestra que la productividad tiene una alta relacion con las

condiciones de la calidad de vida de las personas y con su propia felicidad; ya que una

persona satisfecha estard mucho mas motivada para contribuirle a los resultados de

una organizacién.

Grafico 18. Tiem po fuera del trabajo
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0,
Tengo tiempo para compartir con mi familia o 46%

amigos

0,
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y del hogar

Fuera del trabajo tengo tiempo suficiente para
descansar

Me queda tiempo para actividades de recreacién

Es interesante este comportamiento, se evidencia la posibilidad de disfrutar
tiem po con sus familias y para atender sus asuntos personales, sin embargo no puede
considerarse como un factor protector pues los valores no son significativamente altos
y la diferencia percibida con el grupo que manifiesta malestar (grupo en riesgo
psicosocial) es muy baja. Esta situacién no se escapa de lo observado en el estudio

nacionalreferido en la Universidad Javeriana.

Elcomportamiento discriminado es interesante:
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Tabla 14. El comportamiento discriminado

M ER |
co clo DIFERENCIA ENTRE
FORMA A FORMA B GRUPOS
3,7972973 2,41272189 Altam ente significativa
GENERO DIFERENCIA ENTRE
M ASCULINO FEMENINO GRUPOS
2,48484848 2,81603774 Significativa
NIVEL DE ESTUDIO S
DIFERENCIA ENTRE
GRUPOS
COMPLETO INCOMPLETO
2,44252874 2,81034483 Significativa

En las formas A para directivos y B para operarios se encontré que las diferencias
son altamente significativas lo que indica que dicha dimensién tiene una connotacién
para los directivos y mandos administrativos y otra muy diferente para los operarios

dadas las condiciones de calidad de vida de cada uno de estos grupos.

El tiempo que en condiciones normales los empleados usan para su descanso y
esparcimiento, familia, estudio, labores del hogar, recreacién y ocio, en muchas
ocasiones se utiliza para actividades laborales que no son cumplidas en las ocho horas
por la sobrecarga laboral, lo anterior aumenta la frustracién en los empleados quienes
sienten que sacrifican el tiempo libre para sus familias cumpliendo con tareas que
deberian ser parte del rol empresarial, lo que significa uso del tiempo después del

horario laboral, fines de semana, dias festivos, incluso vacaciones.

En el tiempo fuera del trabajo hay una gran diferencia entre la utilizacién de este,
de las personas que cumplen funciones adm inistrativas compuesta por profesionales y

técnicos, y los que cumplen funciones operativas, como el personal de base; por lo
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tanto es necesario realizar una intervenciéon inmediata en aras de garantizar el
descanso que requieren las personas para favorecer las condiciones que garantizan la

calidad de vida.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos en la aplicacién de las encuestas, se
puede decir que el personal directivo aprovecha mucho mas eltiempo fuera deltrabajo
para realizar las actividades antes mencionadas, a pesar de tener un rol dentro de la
organizacion que le significa disefiar y planear estrategias para la mejora de la
empresa, puede planear de mejor manera su tiempo y asi dedicarse a la empresa en el
horario de trabajo correspondiente y el tiempo libre al cual tiene derecho, lo pueda
dedicar a las actividades de su preferencia. Mientras que para el personal operativo,
esta dimensién no tiene el mismo comportamiento, y se puede ver afectado por estilo
de vida de cada persona, ya que este grupo poblacional considera el trabajo en

muchos casos, como su objetivo de vida y todo gira en torno a éste.

De otro lado, elresultado del estudio nos muestra que elgénero masculino dedica
menor tiempo a sus actividades de tiempo libre, esto puede deberse a que el género
masculino no le presta demasiada atencién a la importancia que tiene para el ser
humano com partir tiempo con sus familias, sus amigos; para ellos, su interés podria
estar m as enfocado a cumplirde manera adecuada cualquier labor que le sea asignada

sin fijarse sieltiempo dedicado a ésta es suficiente o dem asiado.

M ientras que para el género femenino, el tiempo fuera del trabajo se torna es un
espacio de suma importancia para descansar y asegurar que al momento de retom ar
las labores el cuerpo estd en las condiciones adecuada; para com partir con la familia y
fortalecer la relacién, los principios y los valores de un hogar, de tal manera que en
casa se tengan mejores seres humanos para la base de la sociedad; para com partir
con los amigos garantizando que se tenga participacioén es estos campos sociales que

facilitan en algunos momentos situaciones particulares en la vida.

El resultado de este estudio, muestra que las personas que tienen estudios de
nivel com pleto tienen menor tiempo para dedicar a actividades fuera del trabajo y por

esta razén dedican mayor tiempo del reglamentario a las funciones laborales y pasan
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mucho tiempo produciendo conocimiento para la organizacién, alcanzando los objetivos
trazados, y creando nuevos proyectos que entregaran mejores resultados
organizacionales y a su vez le brinda un crecimiento profesional. En un mundo tan
acelerado como en el que nos encontramos hoy, algunas veces se hace necesario
sacrificar un poco de tiempo con la familia, con los amigos, del descanso, en aras de
crecer profesionalmente y surgir en temas que se consideran importantes para el

desarrollo del ser.

Grafico 19. Relaciones Familiares
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Las relaciones familiares son de gran importancia en el desarrollo del individuo.
Es evidente la alta capacidad de impacto del grupo sobre las personas, aunque parece
una conclusién simple, para la Gerencia del Talento Humano no lo es, es claro que se
convierte en uno de los factores de riesgo mas fuerte. Si se depende tanto de las
relaciones familiares, es posible esperar que un buen comportamiento de ellas se
observe en una mejora en la productividad de la empresa y una disminucién de los
problemas psicosociales de los empleados. Contribuir desde la Gerencia del Talento
Hum ano a mejorar y mantener las relaciones familiares se convierte en una estrategia
de mejora de mediano plazo. Por el contrario una desmejora en las relaciones
fam iliares se convierte, segin la evidencia empirica, en factor de riesgo psicosocial

fuerte.
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Tabla 15. Relaciones Familiares

COMERCIO

DIFERENCIA ENTRE GRUPOS

FORMA A FORMA B
4,81162162 1,42384615 Altam ente significativa
GENERO

DIFERENCIA ENTRE GRUPO S
M ASCULINO FEMENINO
1,80808081 2,22009434 Significativa

NIVEL DE ESTUDIO S

DIFERENCIA ENTRE GRUPOS
INCOMPLE

COMPLETO TO

1,76252874 2,21543103 Significativa

Las relaciones familiares tiene que ver con las tradiciones y los valores, estas
relaciones se estan viendo afectadas por diversos factores, a manera de ejemplo los
nuevos desarrollos tecnolégicos que generan nuevas formas de interrelacion, o las
migraciones, tan frecuentes en la regiéon objeto de estudio, que ha generado nuevos
tipos de familias, o condiciones, igualmente frecuentes en donde el padre y la madre
deben trabajar, afectando elntcleo familiary su relacién con elentorno, esta situacién
ya ha sido ampliamente revisada en otros estudios, “La ausencia por el exceso de
trabajo por parte de ambos padres trae como consecuencias, disminucién de la
comunicacion familiar y bajo rendimiento escolar en los hijos adolescentes.” Lucio

(2000).

En el caso de las madres cabeza de familia, al igual que el creciente numero de
padres solos, se estan viendo obligados a cumplir lo que se conoce como “doble

jornada laboral” Texeira (1989) situacion también estudiada por Gardufio (1994) vy
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Nufiez (2010). Elestrés que provoca que a las mujeres se les exija eficacia tanto en el
mundo laboralcomo en sus funciones dom ésticas influye en su calidad de vida. Nufez

(2010)

Adicionalmente, en el estudio se puede observar que el tiempo dedicado a las
relaciones familiares, en el caso del personal adm inistrativo, es considerado por ellos
como suficiente y de calidad, mientras que en el nivel operativo, no se observa esta
satisfacciobn. Este grupo no lo consideran como suficiente y de calidad, en tanto deben

m ultiplicarse en sus funciones tanto dentro como fuera del trabajo.

A nivel de género, la evidencia encontrada en las mujeres con un 2,220 puntaje
mas elevado que el de los hombres hay un alto sentido de satisfaccién en cuanto al
tiempo que comparten en su familia; lo que deja ver que algunas de las conductas
m aternales y materno filiales siguen teniendo vigencia a pesar de los compromisos
gue las mujeres tienen. Puede asociarse entonces talconducta a que las mujeres les
satisfacen mas que a los hombres compartir tiempo con los integrantes de su familia.
Realizan tareas afectivas que para ellas son mas significativas pues encuentran un
espacio completamente distinto al com partir alli, aunque es una condiciéon cultural que

tiende a igualarse en ellargo plazo.

En cuanto a lo reflejado en el estudio, fue evidente que aquellas personas que
tienen un nivel de escolaridad completo, no cuentan, aparentemente, con wunas
relaciones familiares adecuadas y facilitadoras; esto se debe posiblemente a que este
grupo de personas ha invertido gran parte de su tiempo por fuera de su jornada laboral,

en estudiar, en am pliar sus campos de conocimiento y formarse académicamente.

Esto nos alude también a sefialar que aquellas personas que tiene niveles de
estudio m as altos dedican gran parte de su tiempo a compartiren grupos sociales mas
amplios, a departir en otros ambientes porque la misma condicién social lo exija,

mientras que en aquellos que tiene estudios mas incompletos, departen con grupos

sociales méas cerrados como lo es la familia.
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Grafico 20. Situacién socioecon6mica del grupo familiar
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Preocupante hallazgo, al parecer el nivel de ingresos de las personas no es
suficiente para afrontar sus realidades de consumo, no se puede generar una
respuesta concreta dado que la informacién no es completa, sin embargo surge una
necesidad de investigaciéon posterior, especialmente para el d&rea de gestion humana de
las empresas del sector comercio en la region observada. La situacion que si es
evidente es elriesgo alto que esta variable tiene sobre las condiciones psicosociales de

los trabajadores.

Tabla 16. Rol que desem pefian en la empresa y los ingresos percibidos

COMERCIO

DIFERENCIA ENTRE GRUPOS

FORMA A FORMA B
3,83783784 3,16585799 Altam ente significativa
GENERO

DIFERENCIA ENTRE GRUPOS
M ASCULINO FEMENINO
3,25616162 3,30509434
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NIVEL DE ESTUDIO S
DIFERENCIA ENTRE GRUPOS

COMPLETO INCOMPLETO

3,20701149 3,34793103

Ahora bien, la diferencia entre ambos grupos de trabajadores es altamente

significativa de acuerdo alrol que desempefan en la empresa y los ingresos percibidos

por cada uno de ellos.

Se evidencian diferencias entre las respuestas emitidas por ambos tipos de
empleados, aunque es en la parte administrativa donde m s hay posibilidades que el
dinero sirva de form a facil para solventar los gastos basicos delgrupo familiar. Mientras
gue en las respuestas de los operativos se evidencia que se distancia un poco las

dificultades para que el dinero alcance com pletamente.

Segun los resultados arrojados por el estudio, no se evidencian diferencias entre
las respuestas emitidas por ambos tipos de empleados, lo que indica principalm ente
gue tanto en la parte administrativa y jefes como en los operativos, se tiene una
situaciobn econoémica similar, en tanto los integrantes que conforman los grupos
familiares deben salir al mercado laboral para poder solventar las necesidades y los
compromisos que adquieren independientemente del monto pero que por ende deben
ser asumidos y deben organizarse en su interior para poder proveer econ6micamente

para sobrevivir.

Esta situacion coincide plenamente con Ilos resultados encontrados por el
m inisterio de la protecciéon socialy eltrabajo (2008), donde particularmente plantea que
la situaciéon socio-economica del grupo familiar “trata de la disponibilidad de medios
economicos para que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus gastos basicos”.
Por consiguiente que la familia es el am bito que facilmente es influenciado y m as siente
los cambios econdémicos sociales. Y que indiferentemente del género, ambos son

proveedores del hogar.
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Particularmente en las respuestas dadas en quienes tiene altos niveles educativos
y los bajos, no hay ninguna diferencia apreciable, lo que quiere decir que
independientemente del nivel de estudios la situacién econémica del grupo familiar

presenta muchas similitudes, cada uno en su contexto particular.

En el sostenimiento del grupo familiar y la sobrevivencia de la misma no hay
diferencia. Es una situacion que se dificulta o se posibilita independientemente dellugar
en el que se encuentren; esto con las consecuencias que cada cual acarrea como
encontramos “La inestabilidad financiera, al igual que las enferm edades mentales, afecta al sistem a
inmunoldgico. Probablem ente se presentardn m ds efectos y desesperacién, que incrementardn la

posibilidad de caeren adicciones”. (MOYANO , 2008, pag. 20)

Consecuente con lo anterior es facil asociar en los dos dambitos estudiados que
hay unas responsabilidades de sostenimiento, sobrevivencia econdémica y social que
deben cumplir las personas por hacer parte de una sociedad e insertado a ella debe

buscar los medios para hacerlas, incluidas todas sus dificultades independientem ente

de su nivel o estrato socio econd6mico y de estudios.

Gréafico 21. Caracteristicas de la vivienda y de su entorno
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Al parecer, y tnicamente con base en los resultados encontrados en este estudio,

hay un buen comportamiento de la percepcién de las personas sobre las caracteristicas
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de la vivienda y su entorno, parece ser un factor protector. Sin embargo no es
suficiente pues existen otros factores sociales y culturales que pueden alterar tal

situacion.

Tabla 17. Diferencias relacionadas con el cargo desempefiado y los ingresos

percibidos

COMERCIO

DIFERENCIA ENTRE GRUPOS

FORMA A FORMA B
4,66189189 1,69260355 Altam ente significativa
GENERO

DIFERENCIA ENTRE GRUPOS
M ASCULINO FEMENINO
2,05808081 2,35650943 Levem ente significativa

NIVEL DE ESTUDIO S

DIFERENCIA ENTRE GRUPOS

COMPLETO INCOMPLETO

2,13655172 2,26913793

Al interior del grupo, objeto de estudio, se presentan diferencias altamente
significativas relacionadas directamente con el cargo desempefiado y los ingresos
percibidos. La vivienda es el activo fisico mas importante para los hogares pobres.

Mina (2003).

Para el caso del género, los resultados muestran que no hay diferencias
significativas. Tanto para hombres como para mujeres el entorno en el que se

encuentra la vivienda es eladecuado.
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Grafico 22. Comunicaciéon y relaciones interpersonales
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Es evidente la importancia de las comunicaciones en el comportamiento de los
grupos estudiados en sus relaciones interpersonales, esta situacién se observa como
un factor de riesgo fuerte pues es posible que las condiciones externas, derivadas de
los niveles de comunicacién altera el comportamiento de los trabajadores al interior de
la organizacién, de manera negativa o positiva, segun eltipo de mensaje. Ahora bien,
sise tiene en cuenta elgran desarrollo de la tecnologia en medios de comunicacién, es

comprensible que se observe gran volatilidad en el comportamiento de las personas.

Tabla 18. La comunicacién es estratégica

COMERCIO DIFERENCIA ENTRE
FORMA A FORMA B GRUPOS

4, 55675676 1,73846154 Altam ente significativa
GENERO DIFERENCIA ENTRE
M ASCULINO FEMENINO GRUPOS

2,05858586 2,39811321 Levemente significativa
NIVEL DE ESTUDIOS DIFERENCIA ENTRE
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COMPLETO INCOMPLETO GRUPOS

1,9954023 2,40517241 Significativa

Esta dimensiéon juega un papel muy importante en la vida de las personas y de

manera especial cuando se habla de aquellos que desempefian labores de tipo

adm inistrativo, que cuentan con personal a su <cargo Yy que deben entregar

instrucciones a otros colaboradores en la organizacién.

Es claro que la comunicaciéon es estratégica, pues conlleva alcum plimiento de los

objetivos dentro de la organizacion. Ademas una buena comunicacion permite lograr

mejores resultados y generar buenas relaciones interpersonales facilitando ademas

laborar en un entorno tranquilo y confiable.

Lo que es interesante es evidenciar el fuerte impacto de la comunicacién entre los
colaboradores con su entorno en las organizaciones, especialmente cuando el analisis

se realiza al interior de los grupos. Asi, la diferencia entre los grupos es altamente

significativa, puede ser esto explicado, parcialmente, por el mayor acceso a los medios

de comunicaci6on del grupo de directivo, a su vez, se observa mayor discernimiento

sobre la informacién adquirida por el grupo con mayor nivel académico, pues su

impacto alinterior de la organizacién es menor.

Indudablemente la Gerencia de Talento Hum ano tiene un reto interesante frente a

esta situacion, pues es claro que son factores externos sobre los que no se tiene

control, sin embargo son de alto impacto sobre la organizacion y, adicionalmente, el

comportamiento de los grupos internos es disim il.
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Grafico 23. Desplazamiento vivienda - trabajo -vivienda

Me transporto comodamente
entre micasay el trabajo

Paso mucho tiempo viajando ida y
regreso al trabajo casisiempre / siempre

Tengo que tomar varios medios de W Algunas veces

transporte para llegar a mi lugar
de trabajo

M Nunca/ casinunca

Es facil transportarme entre mi
casay el trabajo

L)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

El desplazamiento vivienda trabajo vivienda es de alto impacto sobre Ila
organizacién, en el momento de captura de informacién, las personas m anifiestan alto
grado de satisfaccion por las condiciones que viven a diario, lo que obliga a repensar
cualguier movimiento locativo que la organizaciéon pueda prever en el futuro cercano.
Sin embargo, alinterior de los grupos se evidencias diferencias altamente significativas,

situaciéon que obliga a releer la anterior conclusién.

Tabla 19. Desplazamiento entre la vivienda y el trabajo

COMERCIO DIFERENCIA ENTRE
FORMA A FORMA B GRUPOS
4,28378378 3,54289941 Altam ente significativa
GENERO

DIFERENCIA ENTRE
M ASCULINO FEMENINO GRUPOS
3,56565657 3,76650943 Levemente significativa
NIVEL DE ESTUDIO S DIFERENCIA ENTRE
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COMPLETO INCOMPLETO GRUPOS

3,63505747 3,70474138

Para los grupos A y B se observa una diferencia altamente significativa en cuanto
al desplazamiento entre la vivienda y el trabajo. Es interesante este resultado pues
coincide plenamente con Villarreal (2008), cuando propone que el sistema de
transporte publico es de vital importancia para el desplazamiento cotidiano de la
poblacién, ya que a medida que se expanden las ciudades se hace necesario contar

con sistem as eficientes de traslado para la realizacién de las actividades cotidianas.

La observacion sobre las diferencias significativas entre estos grupos queda
explicada por elacceso altransporte (publico o privado). Situacion que se evidencio en

el anterior item sobre las condiciones de la vivienda y entorno inmediato.

Se presentan ahora los hallazgos m &s significativos con respecto al estrés

Sintom as fisiolégicos. Las personas encuestadas refieren como principales
sintom as fisiolégicos los problemas relacionados con el sistema reproductor (95% ),
sistema cardiovascular (88% ) y sistema respiratorio (83% ); sin embargo los demas
sintom as presentan un porcentaje muy alto de ocurrencia lo que no los hace ser menos
significativos. Dejando en evidencia la presencia de una elevada sintom atologia del
estrés laboral a nivel fisiolégico en la poblacién encuestada, lo que reafirma las
investigaciones realizadas por Villalobos (2005); Martinez (2012) y Davis (2003). Los
sintom as relacionados con la funciéon de los 6rganos genitales - impotencia, frigidez,

son un factordeterminante con los sintom atologia de com portamiento social, (dificultad

en las relaciones familiares, especificamente en las relaciones de pareja).

La jornada, el horario de trabajo, las pausas, la frecuencias y duracién de los
descansos, elturno tienen unas implicaciones directas sobre la vida de la persona y su
estado de salud; los problemas gastrointestinales, las alteraciones del suefo, la
irritabilidad, el aislamiento, el envejecimiento prematuro, la fatiga y el incremento en el

numero de errores estan asociados a reacciones negativas del estrés y a fatiga. Sabaté
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(2002) citado por Villalobos (2005). Todo lo anterior, tiene una relacién directa con los

sintomas de com portamiento socialy psicoemocionales.

Tabla 20. Sintom as Fisiol6gicos

ESTRES SECTOR COMERCIO

Dolores en elcuello y espalda o tensién muscular 29% 44 % 27%

Problem as gastrointestinales, Ulcera péptica, acidez,

problemas digestivos o del colon 14% 21% 65 %
Problem as respiratorios 3% 14% 83 %
Dolor de cabeza 20% 44 % 36%

Trastornos de sueflo como somnolencia durante el

dia o desvelo en la noche 12% 28% 60 %
Palpitaciones en el pecho o problemas cardiacos 3% 9% 88 %
Cambios fuertes en apetito 8 % 27% 65 %
Problemas relacionados con la funcién de los

6rganos genitales - impotencia, frigidez 0% 5% 95 %
Sintomas de <comportamiento social. El presente estudio evidencia como

principales sintomas de estrés en el comportamiento social del sector comercio, la
sensaciéon de aislamiento y desinterés (82% ) y la dificultad en las relaciones con otras
personas (81% ) aspectos directamente relacionados con las implicaciones que pueden

darse a nivel fisiolo6gico (problemas relacionados con la funcién sexual) y emocional
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(sensacion de que no vale nada o no sirve para nada) aspectos altamente relevantes,
asi como las dificultades en las relaciones familiares (77% ) factores determinantes de
las manifestacién del riesgo psicosocial extralaboral, como hace referencia Villalobos
(2005), asi mismo Guerrero (1994) refiere que el conflicto Inter-roles da cuenta de las
situaciones en las cuales el individuo requiere actuar en roles familiares 'y
ocupacionales incompatibles. Los trabajadores identifican generalmente los conflictos
con los horarios del trabajo y la familia como uno de los problemas m as significativos
gue tienen que enfrentar. De la misma forma refiere que los efectos de los eventos
fam iliares, tienen repercusiones en el ajuste laboral, debido al cambio que pueden
generar en el bienestar emocional del trabajador; en muchas ocasiones se buscan
experiencias opuestas y satisfacciones en el trabajo y en casa para contrarrestar
deficiencias en uno u otro de estos ambientes, cuando los sentimientos engendrados
en casa, son mas tarde expresados en el trabajo, sus efectos pueden observarse en el
desempefio y motivacion de la persona en eltrabajo, asficomo en elnivelinterpersonal,
lo que afirma que las experiencias del trabajo trascienden a la familia, tanto como las
experiencias familiares trascienden al trabajo, asi mismo los procesos de socializacion
implican que los valores, habilidades y actitudes, aprendidos en casa, influyen
directamente en elcomportamiento deltrabajador en el sitio de trabajo. También puede
estarse presentando un alto grado de insatisfaccion Jlaboral que conduce a

Insatisfacciones en las relaciones fam iliares y m aritales.

Tabla 21. Sintomas de com portamiento social

ESTRES SECTOR COMERCIO

D ificultad en las relaciones familiares 2% 21% 77 %

Dificultad para permanecer quieto o dificultad para iniciar

actividades 3% 19% 78%
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Dificultad en las relaciones con otras personas 2% 17% 81%
Sensacién de aislamiento y desinterés 2% 16% 82 %
Sintomas intelectuales y laborales. Guerrero (2003) Hace referencia que la

posicion de “sobrecarga de rol” supone que los roles en dos campos com piten por los
recursos personales y predicen que un individuo puede facilmente verse sobrecargado
por la combinaciéon de exigencias. Los problemas con el tiempo y los horarios de los
roles laborales y familiares se perciben como ejemplos de conflictos inter-roles,
mientras el individuo disponga de una cantidad limitada de energia para cumplir con
m Gltiples exigencias, con la consecuente fatiga se considera un rol de sobrecarga.
Ambos procesos se asocian usualmente con la experiencia subjetiva de estrés o

insatisfaccién en el trabajo.

Villalobos (2005) refiere la posibilidad real que tiene el trabajador de tomar
decisiones que afecten aspectos relacionados con su trabajo, asi como a Ila
participacion a través de sugerencias, expresion de opiniones y ajuste de procesos;
todo lo cualhace que eltrabajo sea intrinsecamente motivador, satisfactorio y factor de
bienestar fisico y mental. En caso de no presentarse estas condiciones, la tensién que
provocan las altas demandas del trabajo y la falta de control y autonomia guarda alta
relacion con el agotamiento general manifestado en cansancio, desgano, dificultad para

tom ar decisiones, poca creatividad y participacion.
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Tabla 22. Sintom as intelectuales y laborales

ESTRES SECTOR COMERCIO

Sentimiento de sobrecarga del trabajo 9 % 33% 58%
Dificultad para concentrarse, olvidos frecuentes 6 % 26% 68 %
Aumento en elnitmero de accidentes de trabajo 1% 3% 96 %

Sentimiento de frustracion, de no haber hecho lo que se

gueria en la vida 13% 33% 54 %
Cansancio, tedio o desgano 7 % 44% 49%
Disminucién delrendimiento en eltrabajo o poca creatividad 3% 14% 84 %
Deseo de no asistir al trabajo 3% 20% 77 %
Bajo compromiso o poco interés con lo que se hace 3% 5% 93 %
D ificultad para tomar decisiones 3% 19% 78%
Deseo de cambiar de empleo 11% 29% 60 %

Sintomas psicoemocionales

EI99% de los encuestados refieren haber consumido de drogas (medicamentos)
para aliviar tensién o los nervios y el 97% _sienten que estan perdiendo la razén o que
sienten que no pueden manejar los problemas de la vida (82% ), estadisticas que dejan
en evidencia un problema en la calidad de salud mental de los trabajadores

encuestados y del impacto que pueden estar generando los factores de riesgo
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psicosocial intralaborales y extralaborales, que pueden explicar, de alguna manera, las
consecuencias a nivel del comportamiento socialy de las manifestaciones fisiolégicas
presentadas. Martinez (2008); Davis (2003), vy Guerrero (1994) refieren que es la
naturaleza de las experiencias en casa tanto como las caracteristicas deltrabajo, es lo

gue determina silos efectos producen un incremento o un decremento del estrés.

Tabla 23. Sintom as psicoemocionales

ESTRES SECTOR COMERCIO
Sentimiento de irritabilidad, actitudes vy pensamientos

negativos 3% 22% 76 %
Sentimiento de angustia, preocupaciéon o tristeza 5% 35% 60 %
Consumo de drogas para aliviar la tensién o los nervios 0 % 2% 99 %
Sentimientos de que no vale nada o no sirve para nada 2% 6 % 93 %
Consumo de bebidas alcohélicas o café o cigarrillo 11% 31% 58 %
Sentimiento de que estad perdiendo la razén 1% 3% 97 %
Comportamientos rigidos, obstinaciéon terquedad 5% 17% 78 %
Sensacién de no poder manejar los problemas de la vida 2% 17% 82 %

El anéalisis estadistico permiti6 caracterizarse los resultados de la muestra de
acuerdo con el género, estado civil, nivel de estudios, lo cual nos permiti6 evidenciar

muchas similitudes en la agrupaciéon de sintom as.
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GENERO . Sostienen Invancevich y M atteson (1989) citado por Villalobos (2005),
gue las mujeres tienden a reaccionar mejor fisiol6gicamente que los hombres cuando
estdn bajo estrés, asi mismo Guerrero (1994) hace referencia que las mujeres
altamente involucradas con su empleo tienen méas conflictos con el mantenimiento del
hogar, lo que implica que el conflicto basado en eltiempo es elmas prevalente tipo de
conflicto familia- trabajo. Hiller & Philliber (1982), citado por Guerrero (1994), expresan
gue las mujeres pueden estar en riesgo cuando su prestigio ocupacional o sus ingresos

exceden o igualan los de sus cényuges.

La tension entre ellos en esta situacién puede terminar en la disolucién de su
unién o en movimientos ocupacionales de mujeres. Una reduccién en el compromiso
laboral, asumidas por las esposas de hombres con actitudes tradicionales de sus roles
de género crea tensién dentro y fuera del trabajo. Pleck (1985), citado por Guerrero,
(1994) sostiene que a pesar de la mayor participacion de la mujer en la fuerza de
trabajo ha habido pocos cambios en la divisiobn del trabajo familiar, las mujeres
contintan haciendo la gran mayoria del trabajo dom estico y las tareas de cuidado de
los niios. Lo anterior en el desempefio delrol se evidencia en formas de ausentismo,
lentitud, déficit de energia, preocupacién y renuencia a aceptar responsabilidades que

conflictien su tiempo y sus actividades con la familia.

De acuerdo con los resultados estadisticos obtenidos en la presente investigacion

esta situacion no aplica, no existe una diferencia significativa de los dos géneros en
las percepciones de los sintom as fisiolégicos, de com portamiento social, intelectuales y

laborales y psicoemocionales.

Tabla 24. Caracterizacion del estrés por género

M asculino Femenino
Sintom as fisiolégicos 4,04846939 3,93095238
Sintomas de com portamiento social 4,27040816 4,39285714

Sintom as intelectuales y laborales 0,39069859 0,39945055
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Sintom as psicoemocionales 4,37414966 4,40952381

ESTADO CIVIL. No hay diferencia significativa en los resultados obtenidos en el
analisis estadistico, lo que indica que el estado civilde la poblacién estudiada no influye
en los niveles de estrés laboral, para sustentar lo expuesto por Nevill & Damico (1975),
citado por Guerrero (1994) refieren que las mujeres solteras con pocas
responsabilidades familiares, no enfrentan los mismos bloqueos en el éxito de sus
carreras profesionales, las mujeres casadas reportan mas conflictos de rol en &reas
como tiempo y manejo de la casa y mayores niveles de estrés laboral. Thomas,
Albrecht & W hite (1982) citado por Guerrero (1994), exponen que las mujeres
trabajadoras, con matrimonio de baja calidad parecen sufrir mas por conflictos, inter-

roles, sobrecarga y estrés delmanejo de la casa.

Guerrero (1994), expone que se ha encontrado a mayor satisfaccién m arital y
ajuste asociados a menos estrés, entre parejas donde ambos devengan y donde hay
mayor aceptacion del trabajo pago de las mujeres. Sin embargo, el matrimonio a
menudo limita eldesempefio ocupacional particularmente entre las mujeres, para ellas,
el matrimonio y los nifflos tienen un mayor impacto negativo en el empleo y en los
niveles de estrés asociados a riesgos intralaboral y extralaborales. Estudio realizados
sobre profesionales exitosos muestran que los hom bres sobresalientes son
generalmente casados, mientras que las mujeres que sobresalen en eltrabajo prefieren
permanecer solteras, las mujeres parecen sacrificar el potencial profesional cuando
contraen matrimonio. Los eventos relacionados con la familia, tanto como casarse,
divorciarse o concebir son vistos como estresores, entonces, la estabilidad en los roles
extralaborales e intralaborales puede proporcionar informacién adicional Gtil explicativa

del estrés laboral, porque no siempre se origina dentro de las organizaciones.



Tabla 25. Caracterizacion del estrés por estado civil

Con Pareja

Sin Pareja

94

Sintom as fisiolégicos

4,046875

3,93457944

Sintomas de com portamiento social

4,296875

4,36682243

Sintom as intelectuales y laborales

0,3901242

0,3998023

Sintom as psicoemocionales

4,3703703

4,4122533

NIVEL DE FORMACION Y DE EDUCACION. De acuerdo a los resultados
estadisticos, se evidencia que existe un mayor nivel en los sintomas reveladores de
estrés en los trabajadores encuestados que tienes su nivel de estudio incompleto, lo
que sustenta el planteamiento de Villalobos (2005). “Que la educacion modera la
reaccion ante situaciones estresantes”. porque condiciona ciertos aprendizajes, que a
su vez permite reacciones diferentes, la discrepancia educativa que se produce cuando
elnivelde formaciéon es considerablemente menor o mayor a las demandas del trabajo
puede ser un factor que predisponga a las personas para sufrir los efectos de los

estresores.

Tabla 26. Caracterizacion del estrés por nivelde formacién

Completo

Incom pleto

Sintom as fisiolégicos

3,95400943

4,01973684

Sintomas de com portamiento social

4,27358491

4,37828947

Sintom as intelectuales y laborales

0,38924165

0,39752024

Sintom as psicoemocionales

4,38993711

4,37865497
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Agrupados los analisis estadisticos totales para cada una de las poblaciones
estudiadas, se reafirma que aunque se evidencia incremento en Jlos sintomas
reveladores del estrés laboralen los trabajadores que pertenecen algrupo de Jefaturas
y Supervisores, pueda estar originado com o refiere Guerrero (2003) por la posicién de

“sobrecarga de rol” o eldesempefio de m ultiples roles.

Se encuentran similares cifras porcentuales de estrés tanto en operarios como en
jefes y supervisores pese a la gran diferencia en cuanto alnimero de personas que se
les aplico la Bateria de Riesgo Psicosocial, lo que indica que hay mas factores

generadores de estrés en elrolde jefe o supervisor.

Tabla 27. Estrés sectorcomercio formas A y B

Forma A Forma B
Sintom as fisiolégicos 4,04391892 3,97979042
Sintomas de com portamiento social 4,47972973 4,29341317
Sintom as intelectuales y laborales 0,41320166 0,39140949
Sintom as psicoemocionales 4,52552553 4,35994677
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CONCLUSIONES

El recurso humano es el factor de éxito o fracaso mas critico dentro de las
organizaciones. De esta manera, este factor es fundamental para la perdurabilidad de
las organizaciones, pues son las personas quienes hacen las organizaciones,
adm inistran los recursos, satisfacen las necesidades de los clientes, en fin, hacen

realidad la estrategia de la em presa.

El resultado general de este estudio sugiere a las empresas que participaron en
él, la necesidad de desarrollar a través de la Gestion del Talento Humano, un modelo
de vigilancia epidemiolégica en el tema de riesgo psicosocial que dé respuesta a las
necesidades encontradas y generar factores protectores que neutralicen y/o prevengan
tales riesgos. Si las organizaciones invierten en su gente, en el capital humano,
facilitaran la perdurabilidad de la empresa, cumplen con una funcién socialy aseguran

la productividad de su gente.

Dentro de las caracteristicas principales, encontradas en este estudio se tiene

que:

En la dimension Caracteristicas delliderazgo, tanto para elgrupo A como para el
B, la poblacion percibe por parte de sus jefes motivacién, apoyo, y comunicacién, pero
no se presenta en el mismo nivel la apertura por parte de los jefes, hacia la
participacion de los colaboradores. De igual manera, se presenta dificultad en la

distribuciéon de las tareas que facilite elcumplimiento de los objetivos.

En cuanto a las Relaciones Sociales, ambos grupos perciben respeto, apoyo y

cohesién entre si, sin embargo, un grupo significativo refiere m altrato por algunos de

sus compafieros.

En la dim ensién Retroalimentacién del desempefio, se percibe poco

reconocimiento de las fortalezas de los colaboradores, evidenciando mayor énfasis en
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la retroalimentacién de los aspectos a mejorar. Sin embargo, este no se considera un
factor de riesgo, observdndose mayor retroalimentacién hacia el grupo A que hacia el
grupo B, lo que permite concluir que el primer nivel de la organizacién maneja mejor

este aspecto que los mandos medios.

En la Dimensién Relacion con los Colaboradores (subordinados), se percibe un
factor de riesgo con relacién a comportamientos irrespetuosos y poca comunicacién
acerca de aspectos relacionados con el trabajo del grupo de colaboradores hacia los

profesionales y directivos.

En la dimensién Control y Autonomia sobre el Trabajo y Capacitacién, para
ambos grupos, se perciben como factores de riesgo, pues se evidencian limitaciones
sobre la cantidad, el ritmo, el orden del trabajo y la organizacion de los tiempos

laborales.

Con relacion a la dimension Oportunidades de Desarrollo y Uso de Habilidades y
Destrezas y a la dimensién Participacioén y Manejo del Cambio, no se evidencia factor
de riesgo para el grupo A, siendo diferente para el grupo B, presentandose en
ocasiones que los trabajadores se sienten limitados para adquirir, aplicar o desarrollar
conocimientos o habilidades o se les asignan tareas para las cuales eltrabajador no se
encuentra capacitado. En esta misma dimensién, el trabajador no tiene la informacion
suficiente, clara y oportuna sobre el cambio, dejando de tomar en cuenta los aportes y

opiniones que este tenga.

Con relacién a los Dominios, los gqgue menor factor de riesgo presentan, son

Recompensas y Relaciones Sociales y los que mayor factor de riesgo presentan son

Demandas del Trabajoy Control.

En el dominio Demandas del Trabajo, no se evidencian como factores de riesgo
intralaboral las dimensiones relacionadas con las exigencias de responsabilidad del
cargo, la influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral y demandas de carga
mental. Como factores de riesgo, en este mismo dominio, se encuentran las
Demandas Emocionales, las Demandas Cuantitativas, las Ambientales y de Esfuerzo

Fisico y Consistencia del Rol.
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Lo anterior, puede reflejarse en las siguientes situaciones presentadas en la

dindmica laboral:

La dificultad que manifiestan para tomar pausas en la jornada por causa del
volumen de trabajo y el hecho de que el tiempo de la jornada no es suficiente para

terminar las tareas.

El alto grado de preocupacién por estar expuestos a bacterias, microbios,

sustancias quimicas o m ateriales que afecten su salud.

Elhecho de tener que atender clientes con diferentes estados de animo o atender

situaciones de violencia en el sitio de trabajo.

La situacion a la que se exponen los empleados cuando realizan actividades que

consideran innecesarias o tener que pasar por alto normas o procedimientos.

Las situaciones descritas a continuacién y que tienen relacién directa delgrupo A

hacia el grupo B como:

e Se evidencian limitaciones sobre la cantidad, el ritmo, el orden del trabajo y la
organizacion de los tiempos laborales.

e Los trabajadores se sienten |limitados para adquirir, aplicar o desarrollar
conocimientos o habilidades o se les asignan tareas para las cuales eltrabajador no se
encuentra capacitado.

e EIl trabajador no tiene la inform acién suficiente, clara y oportuna sobre el
cambio, dejando de tom ar en cuenta los aportes y opiniones que este tenga.

e Se percibe poco reconocimiento de las fortalezas de los colaboradores.

Afecta la dimensién Relacién con los Colaboradores, percibiendo
comportamientos irrespetuosos y poca comunicaciéon acerca de aspectos relacionados

con eltrabajo delgrupo de colaboradores hacia los profesionales y directivos.

Finalmente el dominio considerado como factor protector en el sector comercio,

es el de Recompensa, considerando que la remuneracion es acorde con lo propuesto
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porla empresa y que reciben los pagos de manera oportuna. Esto genera sentimientos

de estabilidad, satisfaccion laboraly sentido de pertenencia hacia la em presa.

La dimension retroalimentacion de desempefio, que no es percibido del grupo A
hacia el grupo B, se convierte en un factor de riesgo, ya que esta dimensién le sirve a
los individuos para evaluar su efectividad alllevar a cabo ciertas actividades a través de
un reforzamiento ambiental, cognitivo o afectivo considerado personalmente apropiado,
pero mas importante aun, la percepcion de que esta recompensa satisface el deseo

continuo de dem ostraruna efectividad en las interacciones con el medio am biente.

Una falta de claridad en la inform acién sum inistrada alempleado vy ausencia de
participacion de los empleados, segun la Organizacién Internacionaldel Trabajo, OIT,
(1984), conlleva, en gran parte, a crear sentimientos de minusvalia e incertidumbre en

ellos, que im plicitamente se manifiestan como falta de compromiso hacia la

organizacion, menor productividad y ausentismos.

El compromiso se da si las personas son tenidas en cuenta como parte del
proceso (Toro, 2004) y requiere del bienestar, seguridad, confianza y buen trato de las

personas (De Souza, 1998).

Por otro lado, la autonomia en el desempefio de las tareas hace referencia a la
necesidad de autonomia, talcomo propone la teorfa de auto-determinacién de Ryan y
Deci (1985, 2000a, 2000b), la cual sostiene que los individuos se esfuerzan por
experimentar actividades que les permitan la alternativa de eleccién en la iniciacién,
mantenimiento y regulacién de su comportamiento (Guay et al.,, 2003). Lo anterior
incluye la oportunidad de brindar recomendaciones en el trabajo, participacién activa en
las evaluaciones de desem pefio, flexibilidad en los procesos de supervisién, entre otros

aspectos.

El apoyo a la autonomia requiere que el supervisor entienda y reconozca las
perspectivas de sus empleados, proveyendo informacién de relevancia en un estilo
inform ativo, ofreciendo oportunidades para su eleccién y promover la iniciativa (Deci et

al., 2001).



Dicho contexto tiene relacion directa con dificultades en la empresa, ya que el
éxito de toda organizacion se constituira mediante la formulacién de planteamientos
claros de sus objetivos y politicas, involucrando los sistemas de capacitacién, que en
este sector (comercio) se presenta con poca frecuencia, teniendo en cuenta que el
desarrollo del talento humano es el resultado de los beneficios que brindan los
procesos de capacitacion y desarrollo en las organizaciones. Por ello, es necesario
instrum entar a nivelorganizacional politicas adecuadas de capacitacién y desarrollo de
recursos humanos con elobjetivo de mantener, incrementar, perfeccionar y aprovechar
a niveles mas altos los conocimientos esenciales que requiere la organizacién para su

funcionamiento y desempefio.

Las consecuencias negativas de los riesgos psicosociales no afectan sélo a la
salud fisica y mental de Ilos trabajadores, sino al mismo funcionamiento de la
organizacion y la empresa que repercuten sobre sus niveles de funcionalidad,

productividad, eficacia y eficiencia.

Tomando en cuenta los hallazgos de la investigacién, las em presas participantes
deben encaminar sus acciones de manera sistem atica sobre la gestion de los procesos
del talento humano, con el objetivo de generar una cultura de prevencién de estos
factores de riesgo evitando el detrimento del bienestar del trabajador y mejorando la

productividad de la organizacion.

Otras conclusiones interesantes, asociadas a las condiciones extralaborales son:

factores protectores los resultados muestran que los factores comunicacién vy
relaciones interpersonales, <caracteristicas de la vivienda 'y de su entorno y
desplazamiento vivienda - trabajo - vivienda, son protectores tanto para el género

masculino como femenino.

Para el nivel de estudios los resultados arrojan que existe una leve amenaza en
el factor tiempo fuera del trabajo tanto para las personas con nivel de estudios

completos como incompletos.

M ientras que en el factor relaciones familiares, estas son mas asertivas en las

personas encuestadas que tienen un nivel de estudio com pleto, porque para ellos la
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solucion de conflictos y el manejo de los problemas se pueden tornar mas llevaderos.
También es bueno resaltar que las personas mas preparadas académicamente tengan
facilidad para asumir la problematica o temor para reconocer sus problemas

publicamente.

En cuanto a la comunicaciéon y relaciones interpersonales, éstas, de acuerdo a los
resultados del estudio realizado, es un factor levemente amenazante para las personas
gue no tienen un nivel de estudio completo, lo que puede deberse al mismo ambiente

socialen elque se desenvuelven.

Estos resultados nos arrojan conclusiones como que para las personas es facily
comodo transportarse de la casa al trabajo y del trabajo a la casa, a pesar de la

cantidad de tiempo que deben invertir para realizar estos desplazamientos.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos se observa que estan directamente
relacionados con la Teoria sobre Motivacion Humana de Abraham Maslow, la cual
clasifica las necesidades humanas en cinco niveles jerarquicos: fisiologia, seguridad,
afiliacion, reconocimiento y autorrealizacion; los cuales estan incluidos en las diferentes

dimensiones trabajadas en la bateria del Ministerio de la Proteccién Social.

El reconocimiento, la amistad, el afecto, el apoyo, los recursos econd6micos, la
comunicaciéon y el descanso, son algunos de estos factores que para Maslow
constituyen una manera de satisfacer las necesidades mas basicas de los seres
humanos y los cuales fueron analizados wuna vez aplicadas las encuestas y las

diferentes fuentes de informaciéon incluidas en el trabajo.

Un ejemplo de esto es el resultado obtenido en la pregunta sobre la afectacién
gue generan los problemas personales y familiares en el trabajo, la cual arroj6é como
resultado que el 81% de los encuestados manifestaron un “casi siempre”, lo que nos
lleva a reflexionar sobre las necesidades de afiliacién y afecto, que segun Maslow,
incluye la asociacién, la participaciéon y la afectacién y que como necesidades que el
plantea influye de manera directa en el rendimiento de las personas dentro de la

empresa, independiente de su nivel jerarquico.
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Se ha escrito mucho sobre el estrés laboral se concluye que los diferentes
enfoques no son en realidad tan diferentes. Al hablar de ello, necesariamente se parte
de los recursos y capacidades de afrontamiento que posee el individuo, para hacer
frente a cualquier situacién que pueda presentarse en su ambiente organizacional, en
las condiciones laborales y las condiciones socioculturales que lo rodean. Todos estos

factores pueden constituirse tanto en factores de riesgos o en factores protectores.

Pese a que actualmente la legislacién Colombiana a través del Sistema de
seguridad social ha hecho esfuerzos por identificar, diagnosticar e intervenir aspectos
gue repercutan negativamente en la calidad de vida de los trabajadores en el a&m bito
laboral, algunas organizaciones se limitan a hacer lo minimo que la ley exige, en una
gran mayoria de los casos proceden al despido de los trabajadores enfermos, antes
gue sea calificada su enfermedad como profesional cuando el deber ser, es intervenir
estos problemas desde el nivel estratégico investigando las causas organizacionales

gue los estan originando, y de esta manera no caeren la deshumanizacién del trabajo.

El presente estudio evidencia los altos niveles de estrés laboral a los que se
hallan enfrentados los trabajadores del sector comercio, viendo afectada no solamente
su salud, su relacionamiento social y sus capacidades personales sino también el
rendimiento del sector y la efectividad del mism o, desde lo tedrico se da validez a

muchos de los resultados del analisis estadistico, com o:

El nivel de educacién incompleto es un factor que predispone a los individuos a

sufrir los efectos de los estresores.

Elnivel de form acién debe ser acorde con las demandas del trabajo

No existe una diferencia significativa que permita evidenciar que los sintomas
fisiol6gicos, de comportamiento social, intelectual, laboral y psicoemocionales, son

diferentes por género o por estado civil.

Elincremento o decremento del estrés, expresado en sintom as psicoemocionales,
tiene una relacion directa con la naturaleza de las experiencias en casa tanto como

las caracteristicas del trabajo.



Los sintomas generadores de estrés intelectual y laboral tienen una relaci6n

directa con eltiempo y los horarios (conflictos inter-roles.)

El comportamiento social tiene una incidencia directa con las experiencias del
trabajo, las cuales trascienden a la familia, tanto como las experiencias familiares

trascienden altrabajo

Hay sintom as fisiolo6gicos que impactan directamente el comportamiento social,

como la disfunciéon sexualy la relacion de pareja.
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