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1. Introduccion

En los Gltimos cuarenta afios el mundo se ha transformado con unos fuertes aspectos que
han marcado el comportamiento humano en actividades cotidianas, técnicas, tecnologicas y
cientificas abriendo nuevas posibilidades a la globalizacion de cada pais a la vez que se ha
propiciado el crecimiento econdémico en general marcando impacto en aquellos sectores
que ofrecen servicios.

La constante innovacion de las empresas y las personas que prestan servicios han
llevado a ubicar al sector como una fuerza que aporta considerablemente a la produccion
mundial como lo relatdé el Banco Mundial (2006), indicando que el sector servicios se ha
movido rapidamente en los paises que estan en vias de crecimiento econdémico.

Ahora bien, todo ese auge y avance ha traido nuevos retos a las empresas y a las
personas del area de la prestacion de los servicios marcando fuertemente la pauta en
aquellas que atienden lo humano, como en el caso objeto del presente estudio. En los
servicios del sector cooperativo y financiero se han cambiado las condiciones de juego en
donde se entregaba un servicio y posteriormente un producto, hoy se interactia de manera
directa con el servicio, el producto y la persona. Este contacto genera una sensibilidad a la
hora de relacionarse entre si y como lo expresan Calhoun, Light y Keller en sus tratados de
sociologia hay algunos casos en los que las emociones humanas son “prefabricadas” por la
misma exigencia de los papeles que juegan las personas que prestan los servicios.

En este contexto las personas que laboran en esta clase de trabajos reciben presiones
tanto del empleador como de los usuarios de los servicios reflejando grandes dificultades a
la hora de enfrentarlas.

De ahi, nace entonces el concepto estrés laboral que es tomado como una respuesta
del cuerpo humano ante el problema de la presién psicoldgica recibida. En la medida que el
tiempo pasa la persona va presentando signos y sintomas de agotamiento fisico, mental y
espiritual que llevan finalmente al proceso de extenuacién o deterioro conocido como el
sindrome de agotamiento profesional (sindrome de burnout). Este sindrome induce
paulatinamente al organismo humano a una pérdida de su capacidad para hacer frente a las
adversidades del servicio.

La Organizacion Internacional del Trabajo - OIT - plante6 la gravedad del sindrome

y del estrés a tal punto que hoy en dia se considera un problema psico-social y de salud



publica de los paises europeos, norteamericanos y algunos paises suramericanos. El burnout
se encuentra tipificado como enfermedad laboral en el Sistema de Seguridad social, segin
el decreto 1477 de 2014, por el cual se expide la tabla de Enfermedades Laborales.

Las empresas colombianas y en particular las de servicios se encuentran urgidas de
acciones que den respuesta a las necesidades de la poblacion trabajadora, en materia de
seguridad, salud en el trabajo y una adecuada prevencion de los riesgos laborales, con
grandes propositos al fomento del bienestar y calidad de vida de los trabajadores; en
concordancia con los referentes internacionales como la estrategia de seguridad y salud en
el trabajo, dialogo social, trabajo decente de la OIT y la nueva estrategia iberoamericana de
seguridad y salud en el trabajo 2015-2020 de la OISS, entre otros.

En este sentido, el objetivo del presente estudio se enfoco en analizar la relacion
existente entre los factores psicosociales, el estrés y el sindrome de burnout en los
colaboradores de las empresas Coomeva Cooperativa y Bancoomeva del Grupo Coomeva
de la Regional Eje Cafetero; para lo anterior se utilizaron cuestionarios estandarizados que
permitieron la recoleccién de la informacion y se efectud el respectivo procesamiento e
interpretacion de los hallazgos evidenciados, para finalmente disefiar una estrategia de
intervencion que permitiese fortalecer condiciones de calidad de vida de las personas de la

organizacion.



2. Planteamiento del problema

Cuando el ser humano decidio buscar diferentes alternativas e incursionar mas de lleno en
el &rea productiva se vio enfrentado y expuesto a diferentes factores de riesgo. EI modelo
de mundo moderno ofrece otras posibilidades de trabajo que exigen mayor competitividad,
productividad, mas entrega de esfuerzo fisico y mental, conllevando a presiones
emocionales, responsabilidad y disposicion de tiempo, generando de esta manera la
aparicion de nuevos riesgos en la salud de la poblacion trabajadora.

Es importante aclarar que la ausencia de enfermedad fisica no garantiza la salud,
pues esta se da en la relacidn existente entre las condiciones fisicas, mentales y sociales,
que ofrecen una amplia posibilidad de bienestar laboral y personal; las condiciones que
ofrecen las empresas y los trabajadores mismos deben facilitar y procurar nuevas y mejores
condiciones de bienestar laboral y personal.

En la sociedad empresarial se evidencian diversas condiciones psicosociales a pesar
de las normativas legales del trabajo referentes al tiempo estimado de servicio, las
prestaciones sociales y las condiciones dignas que debe brindar cada institucion o empresa
empleadora. Los factores de riesgo psicosocial empiezan a hacerse presentes con
situaciones que afectan la calidad de vida de las personas, su comportamiento y desempefio,
ocasionando desmotivacion, falta de pertenencia a la organizacion y por ende
insatisfaccion, accidentes de trabajo y enfermedades de diversa indole, generadoras de
estrés en el lugar de trabajo, dando cabida a patologias y/o enfermedades laborales.

Los riesgos psicosociales generan enfermedades laborales como ansiedad, estrés,
depresion, trastornos adaptativos que el Ministerio de la Proteccion Social estipula en el

decreto 1477 de 2014 y organiza en la tabla que se expone a continuacion.



GRUPO IV - TRASTORNOS MENTALES Y DEL COMPORTAMIENTO
INDUSTRIAS/OCUPACIONES
El listado de ocupaciones e
AGENTES ETIOLOGICOS/ industrias no es exhaustivo,
ENFERMEDAD ODIGO CIE -1 FACTORES DE RIESGO OCUPACIONAL se mencionan las mas representativas,
pero pueden existir otras
circunstancias de exposicion
aclnacional
Gestion organizacional: (Deficiencias en la
administracion del recurso humano, que
incluyen el estilo de mando, las modalidades
) Gestion organizacional: (Ver definicion en seccion 1, |de pago y de contratacion, participacion, el
Otros trastornos de la ansiedad F4l b . L . p
agentes psicosociales). acceso a actividades de inducciony
capacitacion, los servicios de bienestar social,
los mecanismos de evaluacion)
Trastor.n 0 de ansiedad Caracteristicas de la organizacion del trabajo: (Ver
generalizada. F41.1 L ) . .
definicion en seccion 1, agentes psicosociales).
Trastorno de panico F41.0 Cara.ct_e’rlstlcas de_ltgrupo social de.trabajg: (Ver
definicion en seccion 1, agentes psicosociales).
Condiciones de la tarea: (\Ver definicién en seccion
Trastorno mixto Fa1.2 1,agentes psicosociales).
ansioso-depresivo ' Carga fisica: (Ver definicion en seccion 1, agentes .
psicosociales).
Reacciones a estrés grave Fa3 Condiciones del medio ambiente de trabajo:
(Ver definicion en seccion 1, agentes psicosociales).
Trastornos de adaptacion Trastornos InterIase p_e rson&l‘_tﬁrea: (Verdefiicionen seecion Puede presentarse en cualquier trabajador
adaptativos con humor ansioso, con agentes psmosoc!a €s ., y P . . ! y
- ; Jornada de trabajo: (Ver definicion en Seccion 1, puesto, su gravedad dependera de las
humor depresivo, con humor mixto. Fa32 1t i ial condiciones psicosociales y materiales
con alteraciones del comportamiento agentes psicosociales). P y
. . enfrentadas
0 mixto con alteraciones de las
emociones y del comportamiento
ici la tarea: (D | - . .
Cond |?|ones de la "rea ( eme_\pdas Fje c.arga menta Actividades del sector educativo, servicios
(velocidad, complejidad, atencién, minuciosidad, . L, .
. i ! . : sociales y de salud, atencién a nifios y
variedad y apremio de tiempo); el contenido mismo de . . e
) . adolescentes en circunstancias de vida dificiles,
la tarea que se define a través del nivel de . "
. . . . . . a personas privadas de la libertad, a
Sindrome de agotamiento responsabilidad directo (por bienes, por la seguridad . o .
. . Z73.0 . , . . farmacodependientes. Atencion a usuarios,
profesional (Sindrome de Burnout) de otros, por informacion confidencial, por vida y L -
o atencion a victimas, personas con
salud de otros, por direccion y por resultados); las . . . ]
. L A discapacidad, pacientes terminales, personas
demandas emocionales (por atencion de clientes); . h .
L . - que trabajan en levantamiento de cadaveres.
especificacion de los sistemas de control y definicion
de roles.

Tabla 1. Tomada de Decreto 1477 de 2014. Disponible en:
http://www.fasecolda.com/files/2714/0846/2229/16._d-1477-14mintrabajo.pdf

Factores como la recarga laboral, la no delimitacion adecuada de las funciones, la
percepcion de inequidad en el grupo de trabajo y la no socializacion de las normas de
convivencia en el ambiente laboral son causas diversas de riesgos psicosociales, sumando a
esto las mdltiples dificultades por las que pasan las empresas de servicios, rondadas por
recortes presupuestales, austeridad en el gasto, recorte de personal y eventualmente otros
aspectos como la exigencia de mayores tiempos de trabajo, la obligacién desempefarse en

multidisciplinas que a veces no corresponden con las competencias del empleado, las bajas



remuneraciones, la baja estabilidad y calidad del empleo. Todas estas son condiciones de
riesgo psicosocial que pueden ser generadoras de depresiones, frustraciones, altos indices
de estrés e incluso desajustes al interior de la familia del trabajador. Segun indica Maslach
C. (2009) en el trabajo titulado Comprendiendo el burnout los problemas de salud de la
actualidad estan derivados de una prolongada exposicion a los riesgos psicosociales en el
entorno laboral. Estas consecuencias por lo general estan acompafiadas de sentimientos de
temor, cinismo, frustracion, enojo y pueden desencadenar alteraciones psicofisioldgicas
agudas en los trabajadores deteriorando la calidad de vida de los mismos y su desempefio
laboral.

Una de esas alteraciones es el sindrome de burnout que traduce sindrome del
quemado por el trabajo, “es un trastorno emocional vinculado con el ambito laboral, el
estrés causado por el trabajo y el estilo de vida del empleado. Este sindrome puede tener
consecuencias muy graves tanto a nivel fisico como psicologico” (DMedicina Salud y
Bienestar, 2015). Las causas del sindrome suelen ser:

altos niveles de estrés, carga de trabajo excesiva, poca autonomia, malas relaciones
en el trabajo y ausencia de apoyo en su entorno, falta de formacion para
desempefiar tareas. Las principales manifestaciones de este sindrome son:
sentimiento de fracaso e impotencia, baja autoestima, poca realizacion personal,
estado permanente de nerviosismo, dificultad para concentrarse, comportamientos
agresivos, dolor de cabeza, taquicardia, insomnio, bajo rendimiento, absentismo
laboral, aburrimiento, impaciencia e irritabilidad, comunicacion deficiente.
(DMedicina Salud y Bienestar, 2015).

De acuerdo a estadisticas del Ministerio de la Proteccion Social, los factores de riesgo
psicosocial mas predominantes y encontrados en las diferentes empresas son la monotonia,
la repetitividad en la labor y la atencion al cliente, generando cansancio y aburrimiento
mucho mas rapido durante la jornada laboral, lo que conlleva a presentarse inconvenientes
en las relaciones interpersonales interna y externamente en la empresa e igualmente en las
actividades individuales de los trabajadores segin las conclusiones a las que llegd el
Ministerio.

La primera encuesta nacional de condiciones de salud y de trabajo en el sistema
general de riesgos profesionales, realizada por el Ministerio de la Proteccion Social de la
republica de Colombia durante el 2007, es una caracterizacion de la perspectiva de los
representantes de los centros de trabajo y de algunos de los trabajadores de los mismos,
realizada en 737 centros de trabajo de la base de datos administrada por la Fiduprevisora;



ubicados en Bogota, Antioquia, Atlantico, Bolivar, Boyaca, Caldas, Caqueta, Cauca, Cesar,
Cordoba, Cundinamarca, Huila, Magdalena, Meta, Narifio, Norte de Santander, Quindio,
Risaralda, Santander, Tolima, Valle, Arauca y Casanare. Esta encuesta se considera una
caracterizacion general que no es representativa dado su caracter exploratorio, por tanto
debe evitarse la inferencia a todos los centros de trabajo del pais, pues solo se tomo6 una
muestra de centros de trabajo de empresas afiliadas al sistema general de riesgos
profesionales .

La primera encuesta nacional de condiciones de salud y de trabajo en el sistema
general de riesgos profesionales (2007), concluye que:

Tres de cada cuatro trabajadores tenian una vinculacion como trabajador de planta;
casi la mitad de los centros de trabajo se laboraron horas adicionales durante la
semana anterior a la de la entrevista; ademas de que los factores de riesgo
relacionados con las condiciones ergonémicas fueron los mas frecuentemente
identificados por los responsables de los centros de trabajo, seguidos por los
factores de riesgo psicosocial. (Leal, 2012).

La misma encuesta, refiere la existencia de asociacion directa estadisticamente significativa
entre tamafio de empresa y accidentalidad del trabajo; resaltando la enfermedad comdn
como la causa principal de ausentismo y de dias perdidos por ausentismo en los tltimos 30
dias.

El Ministerio del Trabajo, en convenio con la Organizacion lberoamericana de
Seguridad Social — OISS realiz6 la segunda encuesta nacional de condiciones de salud y de
trabajo en Colombia, que brindé un diagnéstico que permitié formular y dar alcance a
politicas publicas en materia de riesgos laborales. La aplicacion de la encuesta se llevo a
cabo entre los meses de agosto y septiembre del afio 2013, en hogares y empresas. El
instrumento que se aplicd a empresas (centros de trabajo), consta de dos (2) cuestionarios,
uno para el centro de trabajo, que se diligenci6 por un representante de la alta direccion de
la empresa y otro cuestionario, que se diligencid por uno o varios trabajadores (maximo 5)
seleccionados al azar por el encuestador, dependiendo del nimero de trabajadores de la
empresa.

Segun la informacion hallada en la revista cientifica Salud Uninorte, Vol 30, No 1,
en su articulo Riesgos psicosociales y estrés en el ambiente laboral (Gutiérrez, 2014) el
instrumento que se aplico en los hogares fue dirigido a personas econémicamente activas,

en la modalidad de trabajadores dependientes, independientes o informales que se



encontraban en el hogar en el momento de la visita y la duracion de la aplicacion fue de
aproximadamente 30 minutos. Como hallazgo importante de esta segunda encuesta fue que
la exposicion a los riesgos psicosociales ocupd el primer lugar y se reportd incremento del
43% entre 2009 y 2012. Los eventos derivados de dichos riesgos fueron principalmente la
ansiedad y depresion. La situacion problematica anterior permitié que se diera el avance y
consolidacion en materia de legislacion y normatividad en lo relacionado con el manejo del
riesgo ocupacional. Los hallazgos evidenciados en la encuesta corroboran la necesidad y
requerimiento legal de que en las organizaciones se efectlen estudios de riesgo psicosocial
tal y como se emana en la resolucion 2646 de 2008, por la que se establece la evaluacion
objetiva y subjetiva con instrumentos validados en el pais de los factores de riesgo
psicosociales de manera obligatoria para todas las empresas.

La situacion particular en materia de los riesgos psicosociales en las empresas
Coomeva Cooperativa y Bancoomeva del Grupo Coomeva de la Regional Eje Cafetero, se
pone de manifiesto en los resultados evidenciados en el estudio psicosocial efectuado en el
afio 2013 en el que participaron 131 colaboradores en total. Como hallazgos importantes en
el estudio se evidencio alta tension laboral, seguridad laboral, altas demandas emocionales
y bajo apoyo del jefe o supervisor, como prioridad media se evidenciaron demandas
psicoldgicas del trabajo, esfuerzo extrinseco, apoyo social global y retroalimentacion del
desempefio.

Los hallazgos, también sugieren la necesidad de profundizar en algunas condiciones
psicosociales y sobre todo relacionarlas con sintomatologia asociada al estrés y al sindrome
de burnout (el cual es descrito en la literatura como de alta frecuencia en empresas de

Servicios).



2.1 Pregunta de investigacion

¢Cual es la relacion existente entre los factores psicosociales, el estrés y el sindrome de
burnout en los colaboradores de las empresas Coomeva Cooperativa y Bancoomeva del
Grupo Coomeva de la Regional Eje Cafetero?

3. Objetivos
3.1 Objetivo general:

Analizar la relacion existente entre los factores psicosociales, el estrés y el sindrome de
burnout en las empresas Coomeva Cooperativa y Bancoomeva del Grupo Coomeva de la

Regional Eje Cafetero.
3.2 Objetivos especificos:

e Describir los factores psicosociales intralaborales, protectores y de riesgo,
evidenciados por los colaboradores de las empresas Coomeva Cooperativa y
Bancoomeva del Grupo Coomeva de la Regional Eje Cafetero.

e Describir los factores psicosociales extralaborales, protectores y de
riesgo, evidenciados por los colaboradores en las empresas Coomeva
Cooperativa y Bancoomeva del Grupo Coomeva de la Regional Eje Cafetero.

e ldentificar los niveles de estrés evidenciados por los colaboradores de las
empresas Coomeva Cooperativa y Bancoomeva del Grupo Coomeva de la

Regional Eje Cafetero.

e Describir las dimensiones del sindrome de burnout (eficacia profesional,
agotamiento y cinismo) expresadas por trabajadores de las empresas Coomeva

Cooperativa y Bancoomeva del Grupo Coomeva de la Regional Eje Cafetero.

e Establecer la relacion existente entre los factores psicosociales intralaborales, el
estrés y el sindrome de burnout en las empresas Coomeva Cooperativa y

Bancoomeva del Grupo Coomeva de la Regional Eje Cafetero.



o Disefiar una estrategia de intervencion pertinente con los hallazgos evidenciados
en el estudio y que integre los contenidos desarrollados en los médulos de la

especializacion de gerencia de talento humano.



4. Justificacion
En los ultimos cuarenta afios el mundo se ha transformado trayendo consigo unos fuertes
aspectos que han marcado el comportamiento humano en actividades cotidianas, técnicas,
tecnoldgicas y cientificas de acuerdo a los requerimientos de la globalizacion, a la vez que
se ha propiciado el crecimiento econémico en general marcando impacto en aquellos
sectores que ofrecen servicios.

La constante innovacion de las empresas y las personas que prestan servicios han
llevado a ubicar al sector servicios como una fuerza que aporta considerablemente a la
produccién mundial como lo relat6 el Banco Mundial (2006), indicando gue este sector se
ha movido rapidamente en los paises que estan en vias de crecimiento econémico.

Ahora bien todo ese auge y avance ha traido nuevos retos a las empresas y a las
personas del area de la prestacion de los servicios, se han cambiado las condiciones de
juego en donde se entregaba un servicio y posteriormente un producto, hoy se interactia de
manera directa con el servicio, el producto y la persona.

En este contexto las personas que laboran en esta clase de trabajos reciben presiones
tanto del empleador como de los usuarios de los servicios, reflejando grandes dificultades a
la hora de enfrentarlas. De alli surge el interés de investigar las relaciones entre los factores
psicosociales, el estrés, y el sindrome de burnout en las empresas de servicios Coomeva
Cooperativa y Bancoomeva de la Regional Eje Cafetero de Pereira. El estrés laboral es una
problematica observada y generalizada en las empresas de servicios, y es entendido como
una respuesta del cuerpo humano ante el problema de la presion psicoldgica recibida; en la
medida que el tiempo pasa la persona va presentado signos y sintomas de agotamiento
fisico, mental y espiritual que llevan finalmente al proceso de extenuacion o deterioro
conocido como el sindrome de agotamiento profesional (sindrome de burnout), que induce
paulatinamente al organismo humano a una pérdida de su capacidad para hacer frente a las
adversidades del servicio. La Organizacion Internacional del Trabajo - OIT - planted lo
delicado de la situacion del sindrome y del estrés laboral al punto de que hoy por hoy se
tiene como un problema psicosocial y como un problema de salud publica, para los paises
europeos, norteamericanos y algunos paises suramericanos. La problematica de salud
publica relacionada con el trabajo representa un reto para el gobierno, los empleadores y la

sociedad Colombiana.



A raiz de las problematicas descritas, el presente proyecto motiva la busqueda de
identificar cudles son los factores psicosociales intralaborales, extralaborales, sintomas de
estrés y caracteristicas del sindrome de burnout, que afectan a los colaboradores de las
empresas Coomeva Cooperativa y Bancoomeva del Grupo Coomeva de la Regional Eje
Cafetero.

A su vez, es pertinente este proyecto porque las empresas Colombianas y
especialmente las de servicios se encuentran urgidas de acciones que den respuesta a las
necesidades de la poblacion trabajadora, en materia de seguridad y salud en el trabajo y una
adecuada prevencion de los riesgos laborales, con grandes propositos al fomento del
bienestar y calidad de vida de los trabajadores; en concordancia con los referentes
internacionales como la Estrategia de Seguridad y salud en el trabajo, trabajo decente de la
OIT y la nueva estrategia Iberoamericana de Seguridad y Salud en el trabajo 2015- 2020 de
la OISS, entre otros. Esto involucraria entonces ambientes laborales favorables, que en
principio no coloquen en rifia la vida laboral con la vida personal. De igual manera la salud
fisica, mental y la seguridad laboral, son aspectos que deben trascender la reglamentacion y
tornarse en componentes de la cultura, como una manifestacion del interés, cuidado y

necesidad de proporcionar garantias a los trabajadores de las empresas.



5. Antecedentes

La competitividad en el mundo globalizado exige que la produccion de bienes y servicios
incorporen en sus cadenas de valor elementos que le permitan ser diferenciadores en la
competencia y quizas sea esta una de las razones por las cuales las empresas han ido hasta
la frontera mas lejana en la que sus empleados inician un proceso de decadencia personal;
debido a esto la linea divisoria entre el trabajo y la vida personal se disminuye, pues
muchas personas hacen del ejercicio laboral el eje central de su cotidianidad.

Para efectos del trabajo se daran a conocer los estudios que se han realizado con
relacién a las variables de estrés laboral, factores psicosociales y sindrome de burnout
desde el contexto de empresas de servicios y desde el ambito internacional, nacional y
local.

En el campo internacional, en la VI encuesta de condiciones de trabajo en Espafia elaborada
por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, se dice que:

Los riesgos psicosociales en el trabajo fueron una de las principales causas de
enfermedades y de accidentes laborales; tal es asi que el 70,9% de los trabajadores
encuestados sefialaba riesgos para tener accidentes laborales. En algunos colectivos
ocupacionales este porcentaje es algo mas elevado. En el caso del personal sanitario
el porcentaje asciende al 74,9%. El analisis de las causas de accidentes revel6 que
las principales causas de los accidentes se debian a distracciones, descuidos,
despistes o falta de atencion (45%), trabajar muy rapido (19,4%), y al cansancio o
fatiga (17,8%). En el estudio se concluye que los trabajadores que se perciben
expuestos a factores de riesgo psicosocial (como sobrecarga de trabajo, exceso de
carga mental, realizacion de tareas repetitivas y de muy corta duracién) presentan
porcentajes de respuesta significativamente mayores en sintomatologia
psicosomatica (como problemas de suefio, cansancio, dolores de cabeza, mareos,
etc.) que los no expuestos. (Monte, 2012).

Por otra parte, la encuesta sobre calidad de vida laboral realizada en 2010 por el Ministerio
de Trabajo e Inmigracion del Gobierno de Espaia, “concluye que el 50% de las personas
ocupadas manifiestan niveles altos 0 muy altos de estrés frente al 17% que expresan niveles
bajos o muy bajos” (Monte, 2012).

La conclusion a la que han llegado estudios realizados en la Unién Europea (UE) es
que los riesgos psicosociales son un problema importante debido al coste econémico y
social que suponen. Segun la quinta encuesta europea sobre condiciones de trabajo:

Alrededor del 60% de los trabajadores encuestados manifestaron problemas
relacionados con el exceso de carga de trabajo, y un 19% percibian falta de apoyo
social en el trabajo. Otro riesgo relevante de la encuesta fueron las tasas de



exposicion a trabajo emocional. En algunos sectores ocupacionales como la salud,
la exposicion a este riesgo presentd una alta tasa de prevalencia, pues cerca del 40%
de los trabajadores manifestaron tener problemas relacionados con el trabajo
emocional. Como consecuencia de la exposicion a estos y otro tipo de riesgos un
20% de los trabajadores encuestados en los 27 paises de la UE informaron que sus
condiciones de trabajo suponian un riesgo para su salud mental. (Monte, 2012).

La revista semestral Investigacion Administrativa publicada y distribuida por la
Seccion de Estudios de Posgrado e Investigacion de la Escuela Superior de Comercio y
Administracion Unidad Santo Tomas, del Instituto Politécnico Nacional de la ciudad de
México, publica la investigacion La relacion entre comportamientos de liderazgo
transformacional, contenidos de comunicacion y factores de estrés en el trabajo (Diaz,
2016). Se midieron las percepciones acerca de los comportamientos transformacionales del
lider, contenidos de la comunicacidn que los individuos con niveles de estrés comparten
con aquellos de quienes solicitan apoyo social y algunos factores especificos que propician
el estrés.

Se presentan los resultados de 167 cuestionarios aplicados a secretarias de una
organizacion educativa mexicana. El analisis de los datos incluyd correlaciones vy
regresiones para conocer la relacion y prediccion entre las variables. Los resultados
sugieren que cuando se exhiben determinados comportamientos transformacionales por
parte del lider, los factores de estrés tienden a reducirse en las secretarias y ciertos
contenidos de comunicacion aumentan. Dentro de los hallazgos mas representativos fueron:

Los  comportamientos transformacionales en los lideres ayudan a reducir la
ambigiedad del rol, esto quiere decir que es importante que el lider construya una
vision, sea un modelo a seguir y establezca metas claras para minimizar dicha
ambigliedad. Este estudio confirma lo encontrado en otros, que el apoyo o
consideracion hacia los empleados, por parte del lider, es uno de los factores clave
para la disminucion del estrés. (Bass, 1998).

Los resultados de esta investigacion también arrojaron que la dimension de
vision/modelo/metas, como una manifestacion de estilo de liderazgo, es la mas influyente
en la disminucion del estrés en el grupo de 154 mujeres de ocupacion secretarial, los
resultados confirman en parte lo que sugieren O'Driscoll y Beehr (1994), al explicar que el
lider puede reducir el nivel de incertidumbre de los empleados o la ambigiedad acerca de
sus tareas laborales. Los hallazgos indican que entre mayor manifieste el lider
comportamientos de visidn/modelo/metas y expectativas de alto desempefio, la ambigtiedad

de rol tendera a disminuir.



De otro lado en Colombia se han desarrollado estudios que son pertinentes a este,
como: Riesgos psicosociales en una entidad financiera (Banco de Bogota) Region Oriente,
cuyo objetivo fue la identificacion de los riesgos psicosociales existentes en los empleados
del Banco de Bogota regional oriente, con el fin de disefiar los lineamientos estratégicos,
encaminados a prevenir e intervenir aquellos que afectan su salud y desempefio laboral.

La muestra fue de 43 personas en los cargos jefes de servicios, asesor de servicios,
asesores de ventas, todos con atencion al puablico permanente. Como conclusién importante
las variables tiempo, cantidad de la tarea y/o responsabilidades resultan ser un eje critico en
el desempefio y salud de las personas trabajadoras, su influencia es bastante significativa y
esta ocasionando alteraciones en la salud, vitalidad y desarrollo personal de los evaluados.
(Pinilla, 2008). Los factores de riesgo a los cuales estan expuestos los colaboradores, se
encuentran dentro de las condiciones intralaborales, en esta medicion se evidencio que las
condiciones extralaborales no presentan riesgo o se encuentran en nivel bajo.

El factor de riesgo psicosocial que mostr6 mayor puntuacion fue la dimension
“demandas de la jornada de trabajo”, la cual obtuvo nivel de riesgo alto, en consecuencia,
requiere intervencion desde un sistema de vigilancia epidemiologica.

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

De las cuatro variables sobre calidad de vida laboral que se tomaron como
referencia en la investigacion, dos de éstas estan presentes en todas las dimensiones que
presentan niveles de riesgo medio o alto, una es la dimension subjetiva que hace referencia
a las “percepciones sobre calidad de vida laboral” (motivaciéon y satisfaccion laboral,
compromiso con el trabajo), y la segunda son los factores organizacionales (programas de
bienestar, calidad de vida laboral e incentivos, y estudios sobre perfiles de cargo y cargas
ocupacionales). Cuando se ve afectada la calidad de vida laboral de los empleados, aumenta
la probabilidad de incremento en las alteraciones de la salud fisica y psiquica de sus

colaboradores, situacion que ocasiona pérdidas en términos de productividad, utilidades,



alcances de indicadores y objetivos estratégicos y aumento de la desercion laboral; en este
sentido, es importante que la organizacion gestione planes de mejoramiento a través de
capacitaciones y campafas que propicien y garanticen en el colaborador las condiciones
Optimas que brinden la oportunidad los empleados de potenciar su desarrollo humano, y de
igual forma, la organizacion se beneficie en términos de utilidades econémicas, sociales y
empresariales.

Otro estudio importante fue la Cuantificacion de Riesgos psicosociales y estrés en
la empresa Centro de Diagndstico Automotriz de la ciudad de Sogamoso, que tuvo como
objetivo principal cuantificar el valor nominal y el nivel de los riesgos psicosociales intra-
laborales, extra-laborales y el estrés en el puesto de trabajo de los trabajadores de la
empresa Centro de diagnostico automotriz de la ciudad de Sogamoso, como herramienta
para que se establecieran las medidas preventivas a corto plazo para evitar accidentes de
trabajo, enfermedades profesionales o no profesionales y sanciones legales. La muestra
fueron trabajadores catalogados como Jefes, Profesionales, Técnico y Auxiliares, se utiliz6
como Instrumento la bateria de los factores de riesgo psicosocial y estres.

Los resultados del diagndstico, aplicados sobre la metodologia propuesta por el
Ministerio de la Proteccion Social y Universidad Javeriana, se evidencia que existe un
problema de salud frente a los riesgos de los trabajadores de CEDAS; riesgos
fundamentados en el cumplimiento de sus labores con la presion anexa de tener que
cumplir una normatividad estricta que exige de cierta manera el aislamiento social, y
ademas de la constante confrontacion con valores inherentes a su educacién. La mayoria de
los empleados, estan expuestos a que sufran de algun problema sintomatoldgico, que de
alguna manera disminuye su rendimiento laboral.

Se puede concluir que mediante el uso del sistema cuantitativo de la bateria
disefiada por el Ministerio de la Proteccion Social y la Universidad Javeriana, y un
posterior andlisis cualitativo, se ha podido evidenciar y analizar cada uno de los riesgos
psicosociales de la empresa CEDAS siendo notorio un alto grado de estrés en los
funcionarios. También es posible con este método identificar con méas eficacia las formas
de mitigar o eliminar si es posible dicho riesgo. Como principales conclusiones del estudio
se pudieron evidenciar y analizar cada uno de los riesgos psicosociales de la empresa

CEDAS siendo notorio un alto grado de estrés en los funcionarios (Espinel, 2015).



También es importante nombrar una investigacion sobre riesgos psicosociales en la
Region del Eje Cafetero, en Chinchind (Caldas), y cuyo titulo de investigacion fue:
Factores de riesgo psicosocial y su relacion con la calidad de vida laboral de los
colaboradores de Comfamiliares sede Chinching; el enfoque de la investigacion fue de
orden cualitativo de corte descriptivo. La recoleccion y analisis de datos se propuso con
base en la bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial
elaborada por el Ministerio de la Proteccion Social (2010). Dentro de los hallazgos se
encontré que los factores de riesgo a los cuales estan expuestos los colaboradores, se
encuentran dentro de las condiciones intralaborales, y el de mayor puntuacion fue la de
demandas en el trabajo y en consecuencia se requiere intervencion desde un sistema de
vigilancia epidemioldgico.

Los factores de riesgo a los cuales estan expuestos los colaboradores, se encuentran
dentro de las condiciones intralaborales, en esta medicién se evidencid que las condiciones
extralaborales no presentan riesgo o0 se encuentran en nivel bajo. El factor de riesgo
psicosocial que mostré mayor puntuacion fue la dimension “demandas de la jornada de
trabajo”, la cual obtuvo nivel de riesgo alto, en consecuencia, requiere intervencion desde
un sistema de vigilancia epidemiologica.

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

Cuando se ve afectada la calidad de vida laboral de los empleados, aumenta la
probabilidad de incremento en las alteraciones de la salud fisica y psiquica de sus
colaboradores, situacion que ocasiona pérdidas en términos de productividad, utilidades,
alcances de indicadores y objetivos estratégicos y aumento de la desercion laboral; en este
sentido, es importante que la organizacion gestione planes de mejoramiento a través de
capacitaciones y campafas que propicien y garanticen en el colaborador las condiciones

Optimas que brinden la oportunidad los empleados de potenciar su desarrollo humano, y de



igual forma, la organizacion se beneficie en términos de utilidades econdmicas, sociales y

empresariales (Estefania Navarro, 2013).

6. Marco conceptual

En la actualidad por reconocimiento de la OIT el ambiente laboral de un trabajador lo
puede afectar en su salud, la OIT define los riesgos psicosociales como

las interacciones entre el contenido, la organizacion y la gestion del trabajo y las
condiciones ambientales, por un lado, y las funciones y necesidades de los
trabajadores, por otro, estas interacciones podrian ejercer una influencia nociva en
la salud de los trabajadores a través de sus percepciones y experiencias” (Secretaria
de accidn sindical, 2016).

En virtud a esto el marco normativo de los paises latinoamericanos ya estan haciendo
énfasis en las politicas publicas de prevencion y proteccion a los empleados, cualquiera que
sea su condicion.

Particularmente en Colombia el marco normativo ha realizado ajustes
fundamentalmente hacia los riesgos psicosociales para observar en todo momento su
prevencion como lo evidencia el decreto 1443 de 2014, por medio del cual se establece la
obligatoriedad de implementar el Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Esta normatividad se da como resultado de que en los ultimos afios -como lo
manifiesta el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social- el alto indice de estrés
laboral o estrés cronico como la literatura define al sindrome de desgaste profesional,
perjudica a la mayoria de empleados, en el entorno fisico, en el aspecto psicoldgico
emocional, indicando que esta patologia puede llegar a causar un perjuicio no solo al
trabajador sino también a la empresa, por ende a la calidad del desarrollo de los objetivos
misionales de esta.

Sin equivocacion, se puede afirmar que intervenir la calidad de vida laboral va a
redundar en beneficios no solo del trabajador sino de la empresa, y se enfatiza el concepto
de organizaciones saludables, que son aquellas donde se proteja a la persona trabajadora en
todos los aspectos de la relacion laboral y de vida personal del individuo.

Las nuevas condiciones de trabajo de la actualidad atraviesan grandes cambios
como:

la globalizacion e interdependencia entre las empresas, la flexibilizacion del
empleo, la intensificacion del trabajo, la innovacién tecnoldgica, los procesos de



tercerizacion, los actuales cambios que se dan a nivel demogréafico entre los
trabajadores, la incorporacién de la mujer al mundo del trabajo remunerado, la
desaparicion y fusion de empresas, entre otros (Gémez, 2007).

Artazcoz (2007) sefiala que

Aunque en los diferentes contextos de trabajo todavia persisten los riesgos laborales
clasicos, cada vez es mayor el protagonismo de los factores de riesgo psicosocial y
del estrés laboral derivados de las nuevas formas de organizacion en el trabajo.
Anota que los dos cambios més relevantes han sido la flexibilizacion del empleo y
la intensificacion del trabajo (ampliacién de horarios a los fines de semana,
incremento de horarios irregulares con horas de trabajo impredecibles, entre otros).
Este aumento de las exigencias del trabajo no parece estar acompariado del control
(autonomia y oportunidad de desarrollar las habilidades) sobre el trabajo.

Peird (2004) anota que

Las implicaciones de los nuevos sistemas de trabajo sobre la actividad de los
trabajadores estan relacionadas con los siguientes aspectos: El trabajo pasa de ser
una actividad meramente fisica a ser una actividad mental, que requiere del
procesamiento de informacion, de la solucion de problemas y de la gestion de
incertidumbre. El incremento de la flexibilidad en sus maltiples formas: funcional,
basada en nuevos aprendizajes y cualificaciones; horaria y geogréfica, las cuales
requieren una mayor capacidad de adaptacion. Se incrementa el trabajo en equipo y
también la diversidad de los equipos con que se trabaja.

Garcia, Benavides y Ruiz-Frutos (2013) por su parte, sefialan los siguientes aspectos

relacionados con las nuevas condiciones de trabajo que inciden en la salud laboral:

A nivel macroecondmico, plantean, en primer lugar, la globalizacion e
interdependencia entre las empresas, sin importar el lugar de ubicacion de los
centros de trabajo; y en segundo lugar, el proceso de tercerizacion. Ambos afectan
profundamente las condiciones de trabajo de las sociedades desarrolladas y se
asocian con nuevas formas de organizacion del trabajo y con nuevos riesgos en el
ambiente laboral, muy especialmente riesgos de naturaleza psicosocial. Asociados a
estos dos aspectos, se encuentran los cambios en el grado de autonomia en la
realizacion de las tareas, la definicion de funciones y responsabilidades, las
relaciones con los compafieros y la adaptacion entre la preparacién del trabajador y
las exigencias de su trabajo; son todos elementos relacionados con la organizacion
del trabajo que pueden ocasionar un exceso de demanda psiquica con repercusiones
sobre la salud del trabajador.

Segun Gémez (2007):

La Organizacion Internacional del Trabajo —OIT- calcula que las pérdidas debidas
a indemnizaciones, dias de trabajo perdidos, interrupciones de la produccion,
formacion y reconversion profesional y gastos médicos, entre otros aspectos,
representan el 4% del producto interno bruto (P1B) mundial (1.251.353 millones de
dolares estadounidenses). Cada afio mueren dos millones de hombres y mujeres por
culpa de los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales. En todo el



mundo se producen anualmente 270 millones de accidentes de trabajo y 160
millones de enfermedades profesionales. Los costos econdmicos a nivel
empresarial, nacional y global relacionados con la salud y la seguridad en el trabajo
son colosales.

Gomez (2007) considera que las cifras mencionadas son un llamado de atencion por la
problematica de no haber podido garantizar el establecimiento de contextos saludables de
trabajo.

Segln los planteamientos de Bauman (2003) en Modernidad liquida y de Sennet
(2000) en su texto Las consecuencias personales del trabajo en el nuevo capitalismo se han
dado unas transformaciones sustanciales en la sociedad generadas por la modernidad, la
industrializacion y la apertura econdémica que han creado seres humanos consumistas y que
a su vez demandan la produccion masiva de productos, esta produccion requiere mano de
obra muchas veces barata que trabaja horas extras y mal remunerada. Muchos trabajos en el
mundo contemporaneo exige altas demandas de disponibilidad, actualizarse en
conocimientos y formacion, ademdas ser competente en varios campos, estas exigencias
crean un nuevo perfil del trabajador en un contexto capitalista que afecta a los seres
humanos y a la sociedad en general. En sumo, hay una reduccion del tiempo personal, una
negacion al fracaso, una fragilidad en los vinculos humanos por la velocidad de la légica
del trabajo y el consumo que conllevan a lo que Sennet (2000) Ilamé la corrosion del
caracter o depresion.

Para Cox y Griffiths (2013) los factores de riesgo psicosocial en el trabajo son:

Aguellos aspectos de la concepciodn, organizacion y gestion del trabajo, asi como de
su contexto social y ambiental, que tienen la potencialidad de causar dafios fisicos,
psiquicos o sociales a los trabajadores”. Para el Comité Mixto OIT-OMS (1984),
los factores de riesgo psicosocial en el trabajo abarcan las interacciones entre el
medio ambiente laboral, las caracteristicas de las condiciones de trabajo, las
relaciones entre los trabajadores, la organizacion, las caracteristicas del trabajador,
su cultura, sus necesidades y su situacion personal fuera del trabajo. “Las
organizaciones, al igual que las personas, son sistemas dindmicos vivos que estan
orientados al resultado, por ende viven momentos de adaptacion, ajuste y
reorganizacion (OIT, 1984).

Segun la OIT (1984) el riesgo psicosocial es:

La interaccion entre el trabajo, el medio ambiente, la satisfaccion laboral y las
condiciones de la organizacién, por una parte, y por otra, las capacidades del
trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera y dentro del
trabajo; lo cual, a través de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud
y rendimiento y la satisfaccion del trabajador.



Afirma Castillo (1997), que:

A partir de esta definicion el Comité de la OIT y la OMS, realizan una clasificacion
en tres categorias: a) las condiciones del individuo, las cuales tienen en cuenta las
capacidades, limitaciones, experiencia y motivacion con respecto al trabajo, la
edad, el sexo, los valores, normas y estereotipos que determinan su percepcion, sus
creencias y aptitudes, b) las condiciones del medio laboral; éstas hacen referencia
tanto a las condiciones internas del trabajo, como a las del medio ambiente; en las
tareas realizadas por el individuo se tienen en cuenta la carga fisica y mental de
trabajo; y c) las condiciones del entorno extra labora, en las que se contemplan tres
aspectos: 1) situacion socioeconémica y educativa del grupo familiar, 2) efecto del
trabajo en el medio familiar y social y 3) situacién politica, econémica y social del
pais.

Teniendo en cuenta que cada vez se hacen mas presentes en los entornos laborales los
cambios acelerados, exigiendo mayor productividad y competitividad, sumados a los
avances tecnologicos y el nivel de exigencia en las funciones desempefiadas en los puestos
de trabajo, aparecen condiciones de presion y estrés que afectan la salud psiquica,
emocional y fisica de la persona, afectando su bienestar personal, a estas condiciones se les
puede Ilamar factores psicosociales haciéndose presentes en las areas laborales y personales
de cada individuo con la facultad de alterar la salud y el desempefio del trabajador,
ocasionando respuestas o0 reacciones que llegan a turbar las relaciones intra y
extralaborales. Es por ello que el Ministerio de la Proteccion Social reglament6 la
aplicacion de la bateria, para detectar los posibles problemas generados por los riesgos
psicosociales que cobran cada vez mayor importancia por las patologias y secuelas que
estan dejando en la poblacion trabajadora y que estan asociadas directamente con los
riesgos antes mencionados. La importancia en detectar los factores de riesgo esta asociada
a evitar y controlar enfermedades y alteraciones en la salud y seguridad en el trabajo.

Ahora bien, las problemaéticas de las empresas como los riesgos psicosociales
dependen de las soluciones que a nivel administrativo y organizacional se les den a ellos.
Por ello es importante traer a colacion el concepto de cambio organizacional que segun
Acosta (2002) es:

El conjunto de transformaciones que se realizan en las distintas dimensiones de las
organizaciones, producto tanto de fuerzas naturales como de la voluntad de quienes
las crean y las impulsan; se convierte en la respuesta que normalmente dan las
organizaciones a aquellos ciclos de desarrollo que tiene el entorno. El cambio es
permanente y no necesariamente obedece a una explicita intencion de transformar a
las organizaciones.



6.1 Enfoque historico de los conceptos:
6.1.1 Factores psicosociales

Uno de los primeros documentos oficiales e internacionales en abordar el tema de los
factores psicosociales en el trabajo fue “Los factores psicosociales en el trabajo:
reconocimiento y control”, documento publicado por la Organizacién Internacional del
Trabajo en 1984. Segun Jiménez y Ledn (2010)

Se constata en la publicacion que la problematica es claramente anterior y que se
remonta al menos a 1974, fecha en la que consta una clara llamada de la Asamblea
Mundial de la Salud, para documentar la importancia y los efectos de los factores
psicosociales en el trabajo sobre la salud de los trabajadores.

Segun Abello (2013) Algunos factores psicosociales involucrados en el trabajo pueden ser:

Poca utilizacion de las habilidades
Sobrecarga en el trabajo

Falta de control

Conflicto con la autoridad
Desigualdad en el salario

Falta de seguridad en el trabajo

Poca motivacion hacia el trabajo
Problemas de las relaciones laborales
Trabajo por turnos y el peligro fisico.

Un segundo documento historico relacionado con el tema es la obra Los factores
psicosociales en el trabajo y su relacion con la salud, editado por la OMS y coordinado por
Kalimo, El-Batawi y Cooper (1988). Se expone en el mismo que este tipo de factores
provienen de la percepcién y la experiencia de los trabajadores y que estan influenciado por
los innumerables factores que afectan al trabajador. La complejidad del tema y la
importancia del trabajador real serian los datos iniciales con los que debe afrontarse su
estudio e investigacion. Un elemento de gran importancia es la diferenciacion que introduce
El-Batawi (1988) al exponer el doble efecto que pueden tener los factores psicosociales:
positivos 0 negativos.
Segun Kalimo (1988):

Si en la década de 1970 se alerta la sensibilidad acerca de la relevancia y los efectos
gue pueden tener los factores psicosociales, es en la de 1980 cuando se producen
las primeras obras colectivas y oficiales, y comienzan a aparecer las primeras



aproximaciones conceptuales al tema vinculandolos a los efectos de la organizacion
sobre el trabajo y la salud. .

En este devenir histérico cabe también considerar la aparicion del sector servicios
como factor significativo en las transformaciones econémicas y laborales. La constante
innovacion de las empresas y las personas que prestan servicios han llevado a ubicar al
sector servicios como una fuerza que aporta considerablemente a la produccion mundial
como lo relatara el Banco Mundial en su publicacién del afio 2006 en la revista portafolio
N° 15, pagina 46, indicando que: “Este sector se ha movido rdpidamente en los paises que
estan en vias de crecimiento economico”.

Ahora bien todo ese auge y avance ha traido nuevos retos a las empresas y a las
personas del area de la prestacion de los servicios. Se han cambiado las condiciones de
juego en donde se entregaba un servicio y posteriormente un producto, hoy se interactda de

manera directa con el servicio, el producto y la persona.

Las condiciones laborales de los trabajadores del sector servicios también influyen
en su manera de relacionarse entre si, en su psicologia y sus emociones generando un tipo
de sensibilidad y comportamiento. Como lo expresan Calhoun, Light y Keller (1991) en sus
tratados de sociologia hay algunos casos en el que las emociones humanas son
“prefabricadas” por la misma exigencia de los papeles que juegan las personas que prestan

los servicios.
6.1.1.1 El estrés

El Estrés es una consecuencia de la alteracion de los factores psicosociales que pueden
desencadenar el sindrome de burnout, es la manifestacion de una respuesta no especifica
del cuerpo humano a algin evento tensionante, y también puede entenderse como un
sistema de supervivencia y adaptacion a eventos dificiles en virtud a que el organismo se
pone alerta para una situacion que lo pone en crisis o peligro, esto se da a través de
neurotransmisores y hormonas que tiene el cuerpo humano y que optimizan en gran medida
las capacidades fisicas para la respuesta inmediata a dichos eventos. Esta consideracion fue

explicada por Selye (1956).



Selye (1956) identificd que algunas reacciones derivadas del estrés pueden causar o
favorecer la implantacion de procesos patologicos llamados enfermedades de adaptacion,
de las que se destacan la cardiopatia isquémica y la Ulcera péptica.

El estrés por si solo tiene algunas caracteristicas que pueden ser utilizadas en favor
y beneficio de quien lo padece y de la empresa; algin nivel de estrés permite estar alerta y
activo frente a situaciones en las que se requiere un nivel de atencién alto, este se conoce
como eustress. Cuando los niveles pasan a calificaciones més altas donde no se puede tener
el control por parte del trabajador se entra a diestréss y al continuar de manera crénica, el
trabajador se enfrenta fuertemente a indicios de procesos del trabajador quemado o
agotamiento profesional, como fue observado por Maslach C. y Jackson S. (1996).

Por lo anterior, se permite inferir que el sindrome de burnout o desgaste profesional
es una respuesta a un estado de diestréss laboral cronico, en la que el individuo no es capaz
de enfrentarse a las demandas de su trabajo, de su familia o de su profesion. Por ello, se
debe tener en cuenta entonces que por mdltiples factores que influyen en sus
comportamientos erraticos o fatigados los empleados en general pueden presentar un alto
agotamiento emocional, iniciando un proceso de contar con una sensacion de “no poder
con su trabajo”, 10 que a nivel emocional los deja mas que exhaustos; en esta etapa
entonces aparece la baja realizaciéon personal, una sensacion de “yo no sirvo para esto”,
“no estoy haciendo bien mi trabajo”, tendiendo a desarrollar una muy mala estrategia de
no afrontamiento y de despersonalizacion (cinismo), lo que conlleva a un distanciamiento

muy marcado de los clientes internos y externos.
6.1.1.1.1 Estrés y Afectacion Psicosomatica

Toda la sintomatologia fisica que experimenta el cuerpo humano es un aviso de que algo en
la vida del sujeto estd demandando atencion inmediata. Las emociones generadoras de
estrés y la consiguiente baja de defensas en las respuestas sicolégicas como depresion son
modificaciones del ciclo vital y como respuesta se presentan como sintomas o
enfermedades psicosomaticas que afectan la calidad de vida del sujeto.

El concepto de estrés laboral segun aparece en los documentos divulgativos del
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, dependiente del Ministerio de

Trabajo y Asuntos Sociales (1997) desde una perspectiva integradora, se define como “la



respuesta fisiologica, psicolégica y de comportamiento de un individuo que intenta
adaptarse y ajustarse a presiones internas y externas”. El estrés laboral aparece cuando se

presenta un desajuste entre la persona, el puesto de trabajo y la propia organizacion.



6.2 Dimensiones del Modelo Karasek

En general todas las emociones y todas las conductas que adoptan los trabajadores van a
influir en su propio bienestar personal y en su desarrollo laboral. Segun lo indica Karasek
(1981) el estrés laboral es “una variable dependiente del efecto conjunto de las demandas
de trabajo y las factores moderadores de las mismas, particularmente de la percepcién de

control o grado de libertad de decision del trabajador”

- Demandas +
Control /
+ /

Soporte
social

: =

lustracién 1 Modelo, Karasek y Johnson, 1986

i

Las tres dimensiones analizadas por este autor son el soporte social, el control y la
demanda. Al efectuar el cruce se obtuvo un modelo tridimensional de estas tres variables
como se muestra en la llustracion 1. El apoyo Social es incorporado por Jeffrey V. Johnson
(1986), indicando que esta dimension tiene como funcion la de incrementar la capacidad de
enfrentar un escenario de estrés permanente convirtiéndola en un conciliador del estrés en
la salud del individuo. Por lo anterior se describe de la siguiente manera indicando lo que el
sujeto impactado deberia ser, hacer y tener, de acuerdo a lo propuesto por el autor de la

presente investigacion:



Dimensiones del modelo Karesek

Relacion tridimensional

Pnglancjas Exigencias que
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demandas del
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- habilidades Autocontrol
Habilidad de Acompaiado Aprendizaje Influencia Laboral
. enfrentar Monitoreado - '
Apoyo social escenarios Anovado Creatividad Independencia
poy Variacion profesional

lustracion 2 Analisis prospectivo modelo de Karesek.

6.2.1 Predicciones del modelo Karasek

A partir del modelo de exigencias psicoldgicas y control se indica que en los niveles mas
bajos del bienestar psicoldgico y en los niveles mas altos de los sintomas y las
enfermedades se cruzan en el cuadrante de alta tension. Su relacion se apunta hacia
enfermedades cardiovasculares, y en ocasiones con crisis asmaticas, algunos procesos
alérgicos, se pueden evidenciar trastornos musculo-esqueléticos, dolores cervicales y
dolores en los miembros superiores acompafiados de episodios de ansiedad, entre otras

patologias que no son objeto directo de estudio de la presente investigacion.

Motivacion de
Exigencia psicologica aprendizaje para
. desarrollar nuevas
Baja Alta

pautas de
comportamiento

Margen
decisorio

Riesgo de tension

sicologiay
enfermedad fisica

lustracion 3. Predicciones del modelo de Karasek, 1979, adaptacion del Modelo de exigencias
psicoldgicas y control.



Con respecto a la llustracion 3 (no es la exacta de Karasek es un modelo adaptado) se
explica que para el extremo opuesto de superior-izquierda a inferior-derecha se encuentra el
cuadrante de baja tension, donde el trabajador dispone de un alto margen decisorio pero las
exigencias son mayores, y que seria la situacion mas parecida a recibir descargas constantes
de estrés. En este contexto se considera que deberia ser movido de izquierda a derecha en la
parte superior con alto control, alto margen decisorio y una gran actividad que va a

redundar en beneficio del trabajador.
6.3 Burnout: el sindrome de quemarse en el trabajo

Buela y Moreno (1999) cita a Maslach y Jackson indicando que el estrés de los
profesionales y del personal de la salud se debe Ilamar burnout o estrés crénico en aquellas
profesiones que requieren atencién fuerte y prolongada con personas que estan en una
situacion de vulnerabilidad, dependencia o necesidad.

El sindrome del desgaste profesional se refiere puntualmente a aquella respuesta del
organismo humano al estrés desmesurado con relacién directa al ambiente laboral o
profesional del sujeto. (Revista colombiana de psicologia, 1986)

6.3.1 Origen y definicion del sindrome burnout

En el afio de 1969 H. B. Bradley se refirio con el término staff burnout frente a un
fendmeno psicosocial que se hacia evidente en algunos oficiales de policia que trabajaban
con programas de libertad condicional en los Estados Unidos de Norteamérica. Ya en 1974,
el concepto fue mas desarrollado por el psicologo estadounidense Herbert Freudenberger
mediante un estudio de campo aplicado a un personal de salud; se dice que utilizd el
término como se conoce hoy en dia basado en la novela de Graham Greene: A Burnt-Out
Case de 1960, en la cual el protagonista se lee como hombre que sufre de burnout
directamente; acompafiado esto con los estudios de Bradley los cuales ayudaron a describir
esos estados fisicos y psicoldgicos que Freudenberg y otros colegas suyos sufrian al
trabajar con jovenes que consumian sustancias psicoactivas. Indicaba pues el autor que éste
sindrome implica “unido deterioro y cansancio excesivo progresivo a una reduccion
dréstica de energia acompafiado a menudo de una pérdida de motivacion que a lo largo del

tiempo afecta las actitudes, modales y el comportamiento general” (Freudenberger, 1980).



La dupla depresion — burnout tiene aun abierta la discusion cientifica y resaltan
Pines, Aronson y Kafry (1981) que “el burnout es un fenémeno social enfrentado a la
estimacion clinica e individualista de la depresion del sujeto”; Y Freudenberguer (1974)
afirma que la depresion es una manifestacion del burnout. Entra entonces Davidoff (1980)
aduciendo que la relacion entre burnout y otros conocimientos previos sobre la materia es
tal que se podria estar en el uso de un nuevo nombre para una antigua idea. EI argumento
de que los sentimientos son algo generales y dificiles de expresar con palabras propuesto
por Zajonc (1980) indica que simplemente cuando una persona presenta depresion o
burnout, esta “mal” asi que la disparidad de ambos términos es aun confusa como para que
pueda ser distinguida en un cuestionario. En contraposicion Meier (1984), aduce que el
burnout y la depresion, presentan distintas etiologias y desarrollo, aunque se experimenten

de modos similares.



6.3.2 Principales modelos explicativos del SBO

En la recopilacién que efectia Guillén, en los dltimos afios se han propuesto un gran

namero de modelos para describir el sindrome; entre los de mayor relevancia se describen

los siguientes:

Teoria Breve descripcion
Socio cognitiva del | Estudia los mecanismos psicolégicos que estan presentes en la conducta del
yo sujeto y se establece la importancia de las cogniciones del sujeto

Intercambio social

Su etiologia estd centrada en las percepciones de falta de equidad o de
ganancia que desarrollan las personas como resultado del proceso de
comparacion social cuando se establecen las relaciones interpersonales.

Organizacional

Se concentra en la relevancia que tienen los estresores del contexto de la
empresa y de sus recursos para hacer frente a todas las vivencias y todas las
experiencias de desgaste o quemazén. Establece el sindrome de burnout
como una respuesta especifica y concreta al estrés laboral de la persona.

Estructural e
integradora

El sindrome de burnout se puede conceptualizar como una respuesta
paulatina al alto estrés laboral que se observa después de una reevaluacion
de tipo cognitivo, cuando los recursos de afrontamiento resultan ser
inoperantes e ineficaces para controlar y eliminar el estrés detectado, con lo
percibido y las consecuencias que depara.

Tabla 2. Resumen Principales modelos SBO

6.3.3 Consecuencias del SBO

En términos generales el estrés provoca en la persona respuestas fisioldgicas, cognitivo-

afectivas y conductuales que ocasionan alteraciones en su adaptacion al medio que lo rodea.

Esta situacién es considerada mediadora en cuanto a la relacion salud -estresor, asignandole

un papel relevante en las graves consecuencias a largo plazo del estrés laboral. Estas

consecuencias se toman en términos de enfermedad, que afectan la salud mental y los

aspectos relacionados con la vulnerabilidad a los accidentes y a su vez incrementan el

ausentismo laboral segun lo indican Peiré y Salvador (1993).

Para Gomez Gutiérrez y Loaiza N (2014):

El sindrome burnout (SBO) tiene fundamentalmente dos tipos de consecuencias
(negativas): las consecuencias para el propio individuo y las consecuencias para la
organizacion. Cuando el sindrome es evaluado mediante el MBI las consecuencias
para el individuo se asocian méas intensamente con los sentimientos de Agotamiento



emocional (AE) (es el caso de los siguientes items Me siento emocionalmente
agotado por mi trabajo y me siento cansado al final de la jornada de trabajo),
mientras que las que se derivan para la organizacion vienen asociadas mas
intensamente a los componentes actitudinales del SBO: dimension de Falta de
Realizacion en el Trabajo (FRT) (por ejemplo el item: he conseguido muchas cosas
atiles en mi profesion) y Despersonalizacion (DES) (por ejemplo el item: Me
preocupa el hecho de que este trabajo me endurezca emocionalmente).

La tabla 4 muestra una relacion de las principales consecuencias del estrés laboral y

que estan asociadas directamente al SBO segun Gil-Monte y Peir6 (1997).

omnipotencia

indices indices indices indices
Emocionales Actitudinales Conductuales Psicosomaticos
Sentimientos de No verbalizar Agresividad Dolor precordial y
soledad palpitaciones
Sentimientos de Cinismo Aislamiento del Hipertension
alienacion sujeto
Ansiedad Apatia Cambio bruscos del |  Crisis asmaticas
humor
Sentimientos de Hostilidad Enfado frecuente | Catarros frecuentes
impotencia
Sentimientos de Suspicacia Irritabilidad Mayor frecuencia

de infecciones

Tabla 3. Principales consecuencias del estrés laboral que se asocian al SBO. Gil-Monte y Peird,
1997, pag. 82

6.3.3.1 Consecuencias para el trabajador

Para el individuo como persona y sujeto de emociones todas las consecuencias del estrés
laboral que estan asociadas al sindrome del desgaste profesional o sindrome del trabajador
guemado, generan un deterioro agudo de la salud y de las relaciones interpersonales fuera
del entorno del trabajo. La siguiente es la sistematizacion de dichas consecuencias
agrupadas por categorias y basadas en lo que ha estudiado Patrick (1979); Caroll y White
(1982) citados por Borja (2001). Las consecuencias del SBO sobre la salud presentan una

caracteristica principal que es la implicacion de todos los sistemas del organismo

El individuo que sufre el sindrome de burnout por lo general puede efectuar abusos
con elementos de consumo como café, tabaco, alcohol y farmacos entre otros. Dentro de las
incapacidades posibles se avisa que se pueden presentar vivir de forma relajada,
superficialidad en el contacto con los demés, aumento de conductas violentas (agresividad),

inhibicién, cambios del estado del humor, vagar alrededor del lugar del trabajo sin un



objetivo especifico como en busca de algo para llamar la atencion, quejas y discusiones,
aumento de conductas arriesgadas, propension a accidentes de trabajo.

Sobre el individuo las consecuencias en torno a las relaciones interpersonales extra
laborales presentan como caracteristica principal el deterioro de las relaciones y un
aumento de los conflictos interpersonales y los sintomas pueden ser actitudes de caracter
negativo por parte del sujeto, agotamiento emocional, problemas familiares, tensiones en el
ambito familiar emocionales y conductuales.

Los sintomas que se pueden sentir por parte del individuo son actitudes de caracter
negativo, agotamiento emocional, problemas familiares, tensiones en el ambito familiar

emocionales y conductuales quedando las consecuencias expresadas en la tabla 6:

Consecuencias

Retiro o renuncia de la persona de las | Rehdso a discutir problemas familiares
organizaciones

Rupturas familiares y de pareja Evita hablar de problemas en el trabajo
Mantenimiento de actitudes cinicas y de | Barreras de convivencia abierta vy
desprecio sincera

Irritabilidad e Impaciencia permanente Se mantiene el mismo rol en todos los
espacios de vida

Actitud de aislamiento y falta de | Endurecimiento de los sentimientos
verbalizacion

Aburrimiento y actitud cinica distanciamiento afectivo
Impaciencia e irritabilidad Sentimiento de omnipotencia
Desorientacion Incapacidad de concentracién
Sentimientos depresivos, limitacion e | Insomnio

infelicidad

abatimiento, Miedo

Soledad vacio emocional
Culpabilidad Enfado

Vulnerabilidad Pérdida del autocontrol
Tension

Tabla 4. Consecuencias.

En cuanto al aspecto cognitivo se presentan rasgos de intolerancia, rigidez,
inflexibilidad, cierre a toda innovacion, disminucién de la capacidad de ambigledad,

aumento del desapego, desconfianza, sospecha, despersonalizacién y actitud hipercritica.



6.3.3.2 Consecuencias organizacionales

En las organizaciones de servicios en las que el SBO se puede presentar cabe indicar que
las consecuencias iran mas alla de las personas y de la propia empresa, ya que esto
repercute de manera dréstica y directa sobre la sociedad en general que interactia con
aquellas, pudiéndose considerar que en ultimas son las organizaciones las afectadas por el
sindrome toda vez que son las personas las que hacen las empresas.

Las consecuencias organizacionales presentan una satisfaccion laboral baja con
sensaciones de como deben ser los entornos laborales, cantidad de trabajo desarrollado,
mayor o menor satisfaccion, ausentismo laboral, afectacion de la calidad del trabajo y

retraso en el inicio de las labores diarias.

6.4 Prevencion

Una definicion sencilla y répida al término prevencion a la luz del diccionario de la Real
Academia Espafiola es: “Preparacion y disposicion que se hace anticipadamente para evitar

un riesgo o ejecutar algo” (RAE, 2016).
6.4.1Prevencion primaria

Se debe comprender como el conjunto de actividades saludables realizadas por todos los
estamentos de la sociedad antes de que se presente una determinada situacion o

enfermedad. La prevencidn primaria comprende tres aspectos detallados en al tabla 6.



Prevencion Descripcion Ejemplo Orientador

promocion de lasalud | fomento y defensa de la salud Campafias anti droga

de la poblacién mediante
acciones que inciden sobre los
individuos de una comunidad

proteccion de lasalud | Fomento de la salud ambiental Campairias de
y la higiene alimentaria alimentacion sana
educacion para la salud | Transmision de la informacién, | Campafias de promocion
el fomento de la motivacion, de la salud y de
las habilidades personales y la prevencion de la
autoestima, necesarias para enfermedad como las del
adoptar medidas destinadas a corazon.

mejorar la salud.

Tabla 6. Prevencion primaria, sistematizacion de caracteristicas. Tomada de: prevencion

secundaria.

La prevencion es denominada igualmente como diagnostico precoz o cribado. Es

por lo general un programa epidemiologico de aplicacion sistematica o universal, para

detectar en una poblacion especifica y en ocasiones asintomatica, enfermedades que pueden

ser graves en etapas iniciales, con el fin de ayudar a reducir la tasa de mortalidad que esta

asociada mediante un tratamiento eficaz. Esta prevencion se debe dar sobre unas

condiciones especificas que fueron definidas por Frame y Carslon en el afio 1975 con miras

a dar la justificacion adecuada a la discriminacion de una patologia particular. Estas

condiciones especificas son:

1.

2.

oo

Que la enfermedad represente un problema de salud importante con un
marcado efecto en la calidad y duracidn del tiempo de vida.

Que la enfermedad tenga una etapa inicial asintomatica prolongada y se
conozca su historia natural.

Que se disponga de un tratamiento eficaz y aceptado por la poblacién en caso
de encontrar la enfermedad en estadio inicial.

Que se disponga de una prueba de cribado rapida, segura, facil de realizar, con
alta sensibilidad, especificidad, alto valor predictivo positivo, y bien aceptada
por médicos y pacientes.

Que la prueba de cribado tenga una buena relacion costo-efectividad.

Que la detecciéon precoz de la enfermedad y su tratamiento en el periodo
asintomatico disminuya la morbilidad y mortalidad global o cada una de ellas
por separado. (Carlson, 1975)



6.4.2 Prevencion terciaria

Es la menos adecuada e indicada pero cuando ya se debe aplicar consiste en la restauracion
de la salud tan pronto ha aparecido la enfermedad. Consiste en la aplicacion de un
tratamiento que intente curar o al menos paliar la enfermedad o algunos de sus sintomas
determinados. Es importante tener en cuenta que la restauracion de la salud se realiza tanto

en atencion primaria como en atencion hospitalaria.



7. Metodologia

Teniendo que cuenta que esta propuesta de investigacion surge del Macroproyecto de la
Universidad de Manizales, denominado “Factores psicosociales, estrés y sindrome de
burnout en empresas de servicios de las ciudades de Manizales y Pereira”, el planteamiento

metodoldgico se encuentra enmarcado en los parametros definidos por el mismo.

7.1 Tipo de Estudio
La investigacion es de tipo correlacional, pues como ya se expreso, busca establecer la

relacion existente entre las variables: factores psicosociales, estrés y sindrome de burnout.

7.2 Disefio

El presente ejercicio investigativo respondié a un disefio de caracter no experimental o
exposfacto, en el que se observa el objeto de estudio tal cual esta en el ambiente laboral. De
tipo transeccional o transversal, pues se tomd la medida en un solo momento y
Correlacional, en tanto se describe la relacion entre las variables en un momento

determinado.

7.3 Poblacioén
En el presente estudio participaron 151 personas, quienes contestaron los cuestionarios
estandarizados de manera voluntaria y que por disponibilidad de tiempo accedieron a

participar en el estudio. La muestra qued6 conformada por cargos de la siguiente manera:

NUMERO DE %
TIPO DE CARGO PARTICIPANTES  |PARTICIPACION
ASISTENTE ADMINISTRATIVO- AUXILIAR 100 66%
PROFESIONAL, ANALISTA, TECNICO 22 15%
JEFATURA - PERSONAL A CARGO 29 19%
TOTAL 151 100%

Tabla 7. Fuente: elaboracion propia.
7.3.1 Aspectos sociodemograficos de la poblacion

Se puede observar en los hallazgos socio demograficos aspectos relevantes para el anlisis
y evaluacion de las caracteristicas de los colaboradores de la empresa Coomeva

Cooperativa y Bancoomeva del grupo Coomeva de la regional Eje Cafetero; luego de



aplicar la bateria de evaluacion de riesgos psicosociales intralaborales a 151 colaboradores,
en primer lugar se observa que los colaboradores que participaron en el estudio son en un
51% tipo A (jefes, profesionales, analistas, técnicos ), y 100% (auxiliares, Asistentes
Administrativos).

En segundo lugar se observa el género de los colaboradores participantes en la
investigacion, encontrando que, la mayoria pertenece al género masculino con un 64% y un
36% al género femenino. En rango de edad se evidencia que el 43% de la poblacion se
encuentran entre las edades de 31 a 40 afios.

De igual forma se indago0 el estado civil encontrando que el 44% son solteros, en
escolaridad el 48% de los encuestados es profesional completo, el 38% de la poblacién vive
en estrato 3, el tipo de vivienda del 36% es familiar, el 45% de los encuestados tiene 1
persona a cargo, el 41% de los empleados tiene una antigiiedad entre 1 y 5 afios, en tipo de
cargo el 66% son asistentes administrativos — auxiliares. EI 49% tiene una antigiiedad en el

cargo entre 1 y 5 afos.

DATOS SOCIO - DEMOGRAFICOS Y OCUPACIONALES DE LOS TRABAJADORES COOMEVA
COOPERATIVA Y BANCOOMEVA DEL GRUPO COOMEVA DE LA REGIONAL EJE CAFETERO

VARIABLE CARACTERISTICAS FRECUENCIA PORCENTAJE
FORMA A 51 51%
TIPO DE CUESTIONARIO FORMA B 100 100%
TOTAL 151 151
MASCULINO 54 36%
SEXO
FEMENINO 97 64%
19-30 48 32%
RANGO DE EDAD 31-40 65 43%
41-50 30 20%
5160 8 5%
CASADO 47 31%
DIVORCIADO 1 1%
ESTADO CIVIL SEPARADO 8 5%
SOLTERO 67 44%
UNION LIBRE 27 18%
VIUDO 1 1%

Tabla 7. Fuente elaboracion propia.




DATOS SOCIO - DEMOGRAFICOS Y OCUPACIONALES DE LOS TRABAJADORES COOMEVA
COOPERATIVA Y BANCOOMEVA DEL GRUPO COOMEVA DE LA REGIONAL EJE CAFETERO

BACHILLERATO COMPLETO 3 2%
POST- GRADO COMPLETO 22 15%
POST- GRADO INCOMPLETO 5 3%
ESCOLARIDAD PROFESIONAL COMPLETO 72 48%
ULTIMO NIVEL DE ESTUDIO I S FESIONAL INCOMPLETO 1 %
TECNICO-TECNOLOGICO . 3%
INCOMPLETO
TECNICC%-,'\FAE(I?_E_(?IO_OGICO 2 23%
1 5 3%
2 24 16%
ESTRATO SOCIECONOMICO 3 57 38%
4 42 28%
5 16 11%
6 7 5%
PROPIA 52 34%
TIPO DE VIVIENDA EN ARRIENDO 44 29%
FAMILIAR 55 36%
0 46 30%
N° DE PERSONAS QUE - %8 %
DEPENDEN 2 29 19%
ECONOMICAMENTE DEL 3 5 %
TRABAJADOR
4 1 1%
5 1 1%
MENOS DE UN ARO 33 22%
1A5 62 41%
ANTIGUEDAD EN LA 6A10 32 21%
EMPRESA 11A15 14 9%
16 A 20 5 3%
21A25 5 3%
ASlSTENTEA G)D(:\ﬁ |I ﬁ ISTRATIVO- 100 56%
TIPO DE CARGO PROFESIONAL, ANALISTA, 9 150
TECNICO
JEFATURA - PERSONAL A CARGO 29 19%
MENOS DE UN ANO 47 31%
1AS5 74 49%
ANTIGUEDAD EN EL CARGO 6A10 21 14%
11A15 3 2%
16 A 20 6 4%

Continuacién tabla 7. Fuente: elaboracion propia.




7.4 Técnicas e instrumentos para la recoleccion de la informacion

Para la recoleccion de informacion se utilizo la bateria de instrumentos para la evaluacion

de factores de riesgo psicosocial del Ministerio de la Proteccidn Social (2010). De la bateria

se aplicaron especificamente los cuestionarios estandarizados, a saber:

Cuestionario No 1 para la evaluacion de factores Psicosociales
intralaborales: demandas del trabajo, control, liderazgo y relaciones sociales
y recompensa. Se aplico la forma A o la B, segun el cargo. El cuestionario
presenta baremos en centiles obtenidos a partir de una muestra de 2360
trabajadores (1576 para la forma A y 784 para la B) afiliados al Sistema
General de Riesgos Profesionales, pertenecientes a las seis regiones del pais
y a los cuatro grandes sectores econémicos

Cuestionario No 2 para la evaluacion de factores psicosociales
extralaborales. el cuestionario presenta baremos en centiles obtenidos a
partir de una muestra de 2360 trabajadores afiliados al Sistema General de
Riesgos Profesionales, pertenecientes a las seis regiones del pais y altos
cuatro grandes sectores econdmicos.

Ficha de datos generales para la recoleccibn de informacion

sociodemogréafica y ocupacional.

Adicionalmente se utiliz6 instrumento para evaluacion del Estrés que presentaremos

en centiles obtenidos de una muestra de 4521 trabajadores afiliados al Sistema General de

Riesgos Profesionales pertenecientes a las seis regiones del pais y a los cuatro grandes

sectores econdmicos y el inventario de burnout de Maslach (MBI), conformado por 22

items tipo Likert, con rango de 0 a 6 desde “nunca” a “diariamente”, en tres categorias: AE,

D, y RP (Maslach & Jackson, 1981b).

7.5 Procedimiento

Para el desarrollo de la presente investigacion se llevaron a cabo las siguientes actividades,

comprendidas en tres fases:

7.5.1 Fase de preparacion

En esta fase se definié con el grupo colaboradores que llevarian a cabo la investigacion: la

problematica a estudiar, el sujeto de estudio, objetivos, justificacién e introduccién de la



investigacion; posterior a ello se realizé una revision bibliografia para la construccién de
los antecedentes, para lo cual se realizé una busqueda en revistas, tesis, repositorios de
universidades asi como para la construccién del marco conceptual que soportaria la
investigacion. Asimismo se definieron los instrumentos a utilizar para la recopilacion de la

informacion.

7.5.2 Fase de desarrollo

Para el desarrollo de esta fase se requirié contactar a los gerentes regionales a quienes se les
presento la propuesta, con el fin de que autorizaran la realizacion del estudio, asi como la
participacion voluntaria de los colaboradores. Una vez autorizado el desarrollo del estudio,
se aplicaron los instrumentos de forma individual, los cuales fueron entregados en medio
fisicos a cada uno de los participantes junto con el consentimiento para que fueran
diligenciados en su totalidad de acuerdo a la explicacion dada por parte del grupo de

investigadores.

7.5.3 Fase de andlisis de resultados

Posteriormente se paso a recopilar los datos de los participantes, se procedio a realizar el
analisis estadistico de los mismos, para lo cual se hizo uso del programa estadistico SPSS
version 15, lo cual permitio hacer un analisis descriptivo del comportamiento de cada una
de las variables estudiadas a partir de los resultados obtenidos y a su vez determinar la
existencia de relacién entre las variables para posteriormente construir la discusion y
conclusiones. Asi mismo se construy0 una propuesta de intervencién con sus diferentes

fases constituyentes.



8. Presentacion y analisis de resultados
A continuacion se presentan los resultados evidenciados en la presente investigacion: en
la seccion 1, se inicia con la descripcion de los factores psicosociales (protectores y de
riesgo) en el grupo conformado por jefes, profesionales y técnicos; se continta con los
resultados de los factores psicosociales extralaborales (protectores y de riesgo), para
posteriormente presentar la informacion relacionada con el nivel de estrés y las
dimensiones del sindrome de burnout; se finaliza con la presentacion de la informacion
que evidencia la relacion entre factores psicosociales intralaborales, estrés y sindrome de
burnout. En la seccion 2, se efectia la presentacion de los hallazgos del grupo
conformado por asistentes administrativos y auxiliares en cada una de las variables

objeto de estudio, tal y como se enuncid en la seccion anterior.

8.1 Factores psicosociales intralaborales

Seccion 1: grupo jefes, profesionales y técnicos

A continuacién en la Tabla 9 se presenta la informacion referida a la condicion
psicosocial intralaboral. Cabe recordar que a este grupo de personas se les aplico el

cuestionario intralaboral forma A.

FACTORES PSICOSOCIALES INTRALABORALES

Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo
Sin riesgo o riesgo
despreciable

27% 31% 20% 14% 8%

bajo medio alto muy alto

Tabla 8. Fuente: elaboraciéon propia, resultados de investigacion.

Al analizar las condiciones psicosociales intralaborales —entendidas como las
caracteristicas del trabajo y de la organizacion que influyen en la salud y bienestar del
individuo— se evidencia que el 58% de la poblacion analizada percibe los factores
psicosociales intralaborales como protectores (27% sin riesgo o riesgo despreciable y 31%
riesgo bajo), el 20% con un nivel de riesgo medio, y el 22% como un factor de riesgo
(14% alto y 8% muy alto).



Para profundizar en la informacidn expresada en el parrafo anterior, se efectud el
andlisis de cada uno de los dominios que conforman las condiciones psicosociales

intralaborales, tal y como se observa en la tabla 10.

FACTORES PSICOSOCIALES INTRALABORALES
Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

Dominios  sin riesgo o riesgo despreciable bajo medio alto muy alto
Demandas del
trabajo 25% 16% 27% 18% 14%
Control sobre
el trabajo 25% 25% 33% 10% 6%
Liderazgo y
Relaciones
Sociales en el
trabajo 27% 37% 12% 16% 8%
Recompensas 41% 25% 25% 6% 2%

Tabla 9. Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

El dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo se refiere al liderazgo y
alude a un tipo particular de relacion social que se establece entre las formas de trabajar y
en el ambiente de relaciones de un area. El concepto de relaciones sociales en el trabajo
indica la interaccion que se establece con otras personas en el contexto laboral y abarca
aspectos como la posibilidad de contactos, las caracteristicas de las interacciones, los
aspectos funcionales de las interacciones como la retroalimentacion del desempefio, el
trabajo en equipo, el apoyo social, y los aspectos emocionales, como la cohesion.

De acuerdo con los resultados de la tabla 10 se puede evidenciar que el 64% de los
colaboradores perciben este dominio como protector, el 12% lo percibe como riesgo medio
y el 24% lo puntuaron alto o muy alto.

El dominio control sobre el trabajo hace referencia a la posibilidad que el trabajo
ofrece al individuo para influir y tomar decisiones sobre los diversos aspectos que
intervienen en su realizacion, la iniciativa y autonomia, el uso y desarrollo de habilidades y
conocimientos, la participacion y manejo del cambio, la claridad de rol y la capacitacion

son aspectos que le dan al individuo la posibilidad de influir sobre su trabajo. De acuerdo



con los resultados obtenidos se evidencia que el 50% de los encuestados percibe este
dominio como protector, un 33% en riesgo medio y el 16% en riesgo alto y muy alto.

El dominio demandas del trabajo se refiere a las exigencias que el trabajo impone al
individuo, pueden ser de diversa naturaleza, como cuantitativas, cognitivas o mentales,
emocionales, de responsabilidad, del ambiente fisico laboral y de la jornada de trabajo, este
andlisis indica que el 41% de los encuestados percibe este dominio como protector, un 27%
en riesgo medio y el 32% en riesgo psicosocial alto.

El dominio recompensas trata de la retribucion que el trabajador obtiene a cambio
de sus contribuciones o esfuerzos laborales, comprende diversos tipos de retribucién: la
financiera (compensacion econdmica por el trabajo), de estima (compensacion psicoldgica,
que comprende el reconocimiento del grupo social y el trato justo en el trabajo) y de
posibilidades de promocion y seguridad en el trabajo, este dominio indica que el 66% de
los encuestados percibe este dominio como protector, un 25% en riesgo medio y el 8% en
riego alto y muy alto.

Los colaboradores de Coomeva encuestados perciben los cuatro dominios como
factores protectores, siendo el dominio recompensa y demandas del trabajo los que se
evidencian mas protectores.

Para profundizar en la informacion expuesta anteriormente en cada uno de los
dominios psicosociales, a continuacion se presenta la informacion detallada de cada una de

sus dimensiones constituyentes.



LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO
Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

Dimensiones | sin riesgo o riesgo despreciable . bajo medio alto muy alto
Caracteristicas del
Liderazgo 29% 27% 25% 8% 10%
Relaciones
sociales en el
trabajo 25% 33% 22% 8% 12%
Retroalimentacién
del desempefio 35% 35% 14% 14% 2%
Relacion con
Colaboradores 63% 18% 14% 0% 6%

Tabla 10. Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

La dimension caracteristica del liderazgo se define como los atributos de la gestion
de los jefes inmediatos en relacién con la planificacion y asignacion del trabajo,
consecucion de resultados, resolucién de conflictos, participacion, motivacion, apoyo,
interaccion y comunicacion con sus colaboradores. Se evidencia que el 56% de la poblacion
puntuaron esta dimension como protectora y el 25% en riesgo medio y el 18% en riesgo
alto o muy alto, en general esta dimensidn se considera como un factor protector dado que
los colaboradores perciben en sus lideres capacidades de planificacion, comunicacion y
resolucion de problemas.

La dimension relaciones sociales en el trabajo hace referencia a las interacciones
que se establecen con otras personas, en el ambito laboral: la posibilidad de establecer
contacto con otros individuos, las caracteristicas y calidad de las interacciones entre
compafieros, el apoyo social que se recibe de compafieros, el trabajo en equipo, la cohesion
entendida como la fuerza que atrae y vincula a los miembros de un grupo, cuyo fin es la
integracion. Se evidencia segun los resultados de la anterior tabla que el 58% de la
poblacion puntuaron esta dimension protectora y el 22% en riesgo medio y el 20% en riego
alto o muy alto, considerando segun los resultados esta dimension como un factor protector.

La dimension retroalimentacion del desempefio entendida como informacion que un
trabajador recibe sobre la forma como realiza su trabajo. Esta informacion le permite

identificar sus fortalezas y debilidades y tomar acciones para mantener 0 mejorar su



desempefio. Se encontré que el 70% de los encuestados consideran que esta dimension es
protectora, el 14% riesgo medio y el 16% riesgo alto o muy alto. La dimension es un factor
protector pues promueve el desarrollo y el mejoramiento del trabajo y del trabajador.

La dimension relacion con colaboradores hace referencia a los atributos de la
gestion de los subordinados en relacion con la ejecuciéon del trabajo, consecucion de
resultados, resolucién de conflictos y participacion. Ademas, se consideran las
caracteristicas de interaccion y formas de comunicacion con la jefatura. Se evidencia que el
82 % de la poblacion puntuaron esta dimension protectora y el 14% en riesgo medio y el
6% consideran que existe alto riesgo psicosocial, considerando de manera general esta
dimension como un factor protector.

De acuerdo con lo expuesto anteriormente el dominio liderazgo y relaciones
sociales en el trabajo se resaltan como el factor mas favorable o protector,
consecutivamente la retroalimentacion del desempefio, las relaciones sociales y por Gltimo

el dominio caracteristicas del liderazgo.

CONTROL SOBRE EL TRABAJO
Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

sin riesgo o riesgo

Dimensiones despreciable bajo medio alto muy alto
Claridad del rol 35% 27% 16% 18% 4%
Capacitacion 41% 12% 27% 14% 6%
Participacion y manejo del
cambio 22% 29% 20% 16% 14%
Oportunidades para el uso y
desarrollo de habilidades y
conocimiento 35% 16% 18% 16% 16%

Control y autonomia sobre el
trabajo 24% 18% 22% 25% 12%

Tabla 11. Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

La dimension claridad del rol es la definicion y comunicacion del papel que se
espera que el trabajador desempefie en la organizacion, especificamente en torno a los

objetivos del trabajo, las funciones y resultados, el margen de autonomia y el impacto del



ejercicio del cargo en la empresa, se evidencia que el 62 % de la poblacion puntud esta
dimension como protectora, el 16% en riesgo medio, y él 22% hallé alto riesgo psicosocial.

Dados los resultados que se ubican en riesgo bajo o sin riesgo se observa que la
organizacion ha dado a conocer al trabajador informacién clara y suficiente sobre los
objetivos, las funciones, el margen de autonomia, los resultados y el impacto que tiene el
ejercicio del cargo en la empresa, siendo este un factor protector.

La dimensién capacitacion alude a las actividades de induccion, entrenamiento y
formacion que la organizacion brinda al trabajador con el fin de desarrollar y fortalecer sus
conocimientos y habilidades, se evidencia que el 53% de la poblacién puntud esta
dimension protectora, el 27% en riesgo medio, y el 20% en riesgo alto o muy alto. Se
observa que los colaboradores tienen acceso a las actividades de capacitacion y estas
responden a las necesidades de formacion para el desempefio efectivo del trabajo.

La dimension participacion y manejo del cambio se entiende como el conjunto de
mecanismos organizacionales orientados a incrementar la capacidad de adaptaciéon de los
trabajadores a las diferentes transformaciones que se presentan en el contexto laboral.
Entre estos dispositivos organizacionales se encuentran la informacién (clara, suficiente y
oportuna) y la participacion de los empleados. Se evidencia que el 51% de la poblacién
puntud esta dimension como protectora, el 20% en riesgo medio, y él 30% hall6 riesgo
psicosocial. Los trabajadores cuentan con informacion suficiente, clara y oportuna sobre el
cambio, en el proceso de cambio se tienen en cuenta los aportes y opiniones del trabajador,
los cambios afectan positivamente la realizacion del trabajo.

La oportunidad para el uso, desarrollo de habilidades y conocimiento se refiere a la
posibilidad que el trabajo le brinda al individuo de aplicar, aprender y desarrollar sus
habilidades y conocimientos, se observa que el 51% de la poblacion puntud esta dimension
protectora, el 18% en riesgo medio, y él 32% en riesgo alto o muy alto, el trabajo permite al
individuo adquirir, aplicar o desarrollar conocimientos y habilidades, se asignan tareas para
las cuales el trabajador se encuentra calificado.

El control y autonomia sobre el trabajo se refiere al margen de decisidn 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 evidencia que el

42% de la poblacion puntuo esta dimension protectora, el 22% en riesgo medio, y él 37%



en riesgo psicosocial, se observa que el margen de decision y autonomia sobre la cantidad,
ritmo y orden del trabajo existe, se cuenta con margen de decision y autonomia sobre la
organizacion de los tiempos laborales, dada la puntuacién en riesgo bajo o sin riesgo.

En sintesis se evidencia en las dimensiones control sobre el trabajo, qué claridad del
rol es considerado un factor protector fuerte, seguido de capacitacion, participacion y
manejo del cambio, oportunidad para el uso y desarrollo de habilidades y conocimiento, en
ultimo lugar se encuentra control y autonomia sobre el trabajo, siendo también considerado

como factor protector.



DEMANDAS DEL TRABAJO
Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

sin riesgo o riesgo

Dimensiones despreciable bajo medio alto muy alto
Demandas cuantitativas 41% 35% 14% 6% 4%
Demandas de carga mental 41% 14% 12% 24% 10%
Demandas emocionales 25% 18% 29% 18% 10%
demandas ambientales y de
esfuerzo fisico 31% 22% 27% 8% 12%
Exigencias de responsabilidad
del cargo 33% 4% 12% 14% 37%
Consistencia del rol 12% 22% 33% 14% 20%
Influencia de trabajo sobre el
entorno laboral 27% 20% 10% 27% 16%
Demandas de la jornada del
trabajo 27% 25% 14% 22% 12%

Tabla 12. Fuente: elaboracidn propia, resultados de investigacion.

La dimension demandas cuantitativas son las exigencias relativas a la cantidad de
trabajo que se debe ejecutar, en relacion con el tiempo disponible para hacerlo, se evidencia
que el 76% de la poblacion puntu6 esta dimensidn protectora, el 14% en riesgo medio, y él
10% hall6 alto riesgo psicosocial, en consecuencia el tiempo del que se dispone para
ejecutar el trabajo es suficiente para atender el volumen de tareas asignadas, por lo tanto no
se requiere trabajar a un ritmo muy rapido o bajo presidn del tiempo, se realizan pausas y se
cumple con los resultados esperados.

Las exigencias de demanda de carga mental se refieren a las demandas de
procesamiento cognitivo que implica la tarea y que involucran procesos mentales
superiores de atencion, memoria y analisis de informacion para generar una respuesta. La
carga mental estd determinada por las caracteristicas de la informacién (cantidad,
complejidad y detalle) y los tiempos de que se dispone para procesarla, se evidencia que el
55% de la poblacion puntud esta dimensién protectora, el 12% en riesgo medio, él 34% en
riesgo alto o muy alto, indicando que las tareas no exigen un importante esfuerzo de

memoria, atencion o concentracion sobre estimulos o informacion detallada o que puede



provenir de diversas fuentes, la informacion es manejable y detallada para realizar el
trabajo, sin presion del tiempo.

Las demandas emocionales son situaciones afectivas y emocionales propias del
contenido de la tarea que tienen el potencial de interferir con los sentimientos y emociones
del trabajador.

La exposicion a las exigencias emocionales demandan del trabajador habilidad para:
a) Entender las situaciones y sentimientos de otras personas y b) ejercer autocontrol de las
emociones o sentimientos propios con el fin de no afectar el desempefio de la labor, se
evidencia que el 43% de la poblacién puntud esta dimension protectora, el 29 % en riesgo
medio, y él 28% en riesgo alto, este indicador da muestra que el individuo expone sus
sentimientos y emociones a otras personas en el ejercicio de su trabajo, lo que le permite
atender sin riesgo a interiorizar los estados emocionales negativos de usuarios o publico, el
trabajador muestra sus verdaderas emociones o0 sentimientos durante la ejecucion de su
labor.

Las demandas ambientales y de esfuerzo fisico de la ocupacién hacen referencia a
las condiciones del lugar de trabajo y a la carga fisica que involucran las actividades que se
desarrollan, que bajo ciertas circunstancias exigen del individuo un esfuerzo de adaptacion.
Las demandas de esta dimension son condiciones de tipo fisico (ruido, iluminacion,
temperatura, ventilacién), quimico, bioldgico (virus, bacterias, hongos o animales), de
disefio del puesto de trabajo, de saneamiento (orden y aseo), de carga fisica y de seguridad
industrial, se evidencia que el 53% de la poblacion puntud esta dimensién protectora, el
27% en riesgo medio, y él 20% en riesgo alto o muy alto, lo que indica que no implican un
esfuerzo fisico o adaptativo e importante molestia, fatiga o preocupacion, o que afecta
negativamente el desempefio del trabajador.

Las exigencias de responsabilidad del cargo directo en el trabajo hacen alusion al
conjunto de obligaciones implicitas en el desempefio de un cargo, cuyos resultados no
pueden ser transferidos a otras personas. En particular, esta dimension considera la
responsabilidad por resultados, direccion, bienes, informacién confidencial, salud vy
seguridad de otros, que tienen un impacto importante en el area (seccion), en la empresa o
en las personas. Adicionalmente, los resultados frente a tales responsabilidades estan

determinados por diversos factores y circunstancias, algunas bajo el control y otras fuera



del control del trabajador. La responsabilidad por resultados, direccion, informacion
confidencial, bienes, salud y seguridad de otros, se puede constituir en fuente de riesgo, se
evidencia que el 37% de la poblacion puntud esta dimension en riesgo bajo o sin riesgo el
12% en riesgo medio, y €l 51% en riesgo alto o muy alto, dados los porcentajes el
trabajador debe asumir directamente la responsabilidad de los resultados de su area o
seccion de trabajo; supervisar personal, manejar dinero o bienes de alto valor de la empresa,
informacion confidencial, seguridad o salud de otras personas; lo que exige del trabajador
un esfuerzo importante para mantener el control, habida cuenta del impacto de estas
condiciones y de los diversos factores que las determinan.

La consistencia del rol se refiere a la compatibilidad 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 el desempefio de su cargo; se
evidencia que el 34 % de la poblacion puntud esta dimension protectora, el 33% en riesgo
medio, y él 34% en riesgo alto o muy alto; al trabajador se le presentan exigencias
inconsistentes, contradictorias o incompatibles durante el ejercicio de su cargo, dichas
exigencias pueden ir en contra de los principios éticos, técnicos o de calidad del servicio o
producto.

La influencia del trabajo sobre el entorno laboral es la condicién que se presenta
cuando las exigencias de tiempo y esfuerzo que se hacen a un individuo en su trabajo
impactan su vida extralaboral; se evidencia que el 47% de la poblacion puntué esta
dimensién en riesgo bajo o sin riesgo el 10% en riesgo medio, y él 43% en riesgo alto o
muy alto.

Las altas demandas de tiempo y esfuerzo del trabajo afectan negativamente la vida
personal y familiar del trabajador.

Las demandas de la jornada del trabajo son las exigencias del tiempo laboral que se
hacen al individuo en términos de la duracién y el horario de la jornada, asi como de los
periodos destinados a pausas y descansos periodicos; se evidencia que el 52% de la
poblacién puntud esta dimension protectora, el 14% en riesgo medio, y él 34 % en riesgo
alto o muy alto. Dados los porcentajes no se trabajan turnos nocturnos, no se realizan
jornadas prolongadas, se tienen en cuenta las pausas y se encuentran establecidas, por lo

tanto respetan los dias de descanso se disfrutan.



En sintesis, el domino demanda del trabajo se puede decir que es un factor protector
fuerte como lo son las demandas cuantitativas, seguido en un menor porcentaje por
demandas de carga mental, demandas ambientales, demandas de la jornada del trabajo,
demandas emocionales, se observa en riesgo alto o muy alto las exigencias de
responsabilidad, factor que debe considerarse en el momento de realizar la propuesta de
intervencion. Frente a consistencia del rol se evidencia porcentaje igual en riesgo bajo y
alto con un 34% en ambas. La brecha con el puntaje de riesgo alto y muy alto no es muy

significativa, debe tenerse en cuenta para su fortalecimiento.

RECOMPENSAS
Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

sin riesgo o riesgo

Dimensiones :
despreciable

bajo | medio alto muy alto
Reconocimiento y
compensacion 55% 16% 12% 14% 4%

Recompensa derivadas
de la pertenencia a la
organizacion y del
trabajo que se realiza 35% 33% 25% 4% 2%

Tabla 13. Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

La dimension 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 economica,
acceso a los servicios de bienestar y posibilidades de desarrollo; se evidencia que el 71% de
la poblacién puntuéd esta dimensién protectora, el 12% en riesgo medio, y él 18% en riesgo
alto o muy alto, el reconocimiento (confianza, remuneracion y valoracion) que se hace de la
contribucion del trabajador corresponde con sus esfuerzos y logros, el salario se da
puntualmente, la empresa se preocupa por el bienestar de los trabajadores, se considera el
desempefio del trabajador para tener oportunidades de desarrollo.

La recompensa derivada de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se
realiza, se refiere al sentimiento de orgullo y a la percepcién de estabilidad laboral que
experimenta un individuo por estar vinculado a una organizacion, asi como el sentimiento

de autorrealizacion que experimenta por efectuar su trabajo, se evidencia que el 68% de la



poblaciéon puntud esta dimensién como protectora, el 25% en riesgo medio, y €l 6% en
riesgo alto o muy alto. El sentimiento de orgullo por estar vinculado a la organizacion es
alto, se percibe estabilidad laboral, los colaboradores se sienten a gusto e identificados con
la tarea que realizan.

En sintesis de este dominio se puede evidenciar que sus dos dimensiones
reconocimiento y compensacion siendo el mas fuerte, seguido por recompensa derivadas de
la pertenencia son factores protectores, los colaboradores tienen un sentimiento de orgullo
de pertenecer a la organizacion Coomeva, perciben estabilidad laboral, que vela por el

bienestar y reconocimiento a sus colaboradores.

8.2 Factores psicosociales extralaborales
A continuacion en la tabla 15 se presenta la informacion referida a la condicion psicosocial
extralaboral del grupo conformado por jefaturas, analistas y técnicos con sus respectivas

dimensiones constituyentes:

EXTRALABORAL FORMA A

Dimensiones sin riesgo bajo medio alto muy alto Total
Tiempo fuera del
Trabajo 20% 31% 24% 16% 10% 100%
Relaciones 82% 14% 4% 0% 0% 100%
Familiares

Comunicacién y

relaciones 22% 39% 12% 22% 6% 100%

interpersonales

Situacion econémica

del Grupo Familiar 41% 27% 14% 8% 10% 100%
Caracteristicas de la
vivienda y de su 49% 20% 20% 10% 2% 100%
entorno

Influencias del

entorno extralaboral 27% 16% 33% 14% 10% 100%

sobre el trabajo

Desplazamiento

vivienda - trabajo — 45% 16% 16% 12% 12% 100%

vivienda

Total factores de

riesgo psicosocial 41% 16% 29% 8% 6% 100%

extralaboral

Tabla 14. Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.




La dimension tiempo fuera del trabajo se define como el tiempo que el individuo
dedica a actividades diferentes a las laborales, como descansar, compartir con familia y
amigos, atender responsabilidades personales o domeésticas, realizar actividades de
recreacion y ocio. En la presente investigacion y de acuerdo a los resultados de la tabla 15
se observa que el 51% de las personas perciben este factor protector, el 24% con un nivel
de riesgo medio y el 26% lo valoran como factor de riesgo. La dimension relaciones
familiares describe las caracteristicas de la interaccion del individuo con su grupo familiar.
Se evidencia que la gran mayoria de las personas (96%) la valoran como factor protector,
indicando que reciben apoyo social y ayuda de sus familiares. Por otro lado la dimension
comunicacion y relaciones interpersonales, entendida como cualidades que caracterizan la
comunicacion e interacciones del individuo con sus allegados y amigos, presenta puntajes
de 61% que la perciben protectora, el 12% en riesgo medio y el 28% en riesgo alto. Lo
anterior indica que las personas sienten buen apoyo social por parte de sus amigos, y con
buena comunicacion con los integrantes de su entorno social, siendo una dimension
protectora.

La Dimension situacién econdémica familiar trata de la disponibilidad de medios
econdémicos para que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus gastos basicos; los
resultados descritos son que el 68% las personas lo consideran un factor protector, el 14%
riesgo medio y el 18% perciben riesgo alto o muy alto, por tanto consideran que los
ingresos familiares son suficientes para costear las necesidades basicas del grupo familiar.

La dimension caracteristicas de la vivienda y su entorno es entendida como las
condiciones de infraestructura, ubicacion y entorno de las instalaciones fisicas del lugar
habitual de residencia del trabajador y de su grupo familiar. Los resultados dan cuenta de
que es un factor protector ya que el 69% de la poblacidn considera que este factor es de
riesgo bajo o sin riesgo, el 20% lo perciben con riesgo medio y el 12% lo perciben como
factor de riesgo. En conclusion las condiciones de la vivienda o de su entorno favorecen el
descanso y la comodidad del colaborador y su grupo familiar.

La dimension influencia del entorno extralaboral en el trabajo corresponde al
influjo de las exigencias de los roles familiares y personales en el bienestar y en la actividad
laboral del trabajador. Los resultados que se observan en la tabla 15 que el 43% de las

personas consideran este factor como protector, el 33% en riesgo medio y el 24% perciben



riesgo psicosocial. En sumo, se observa que la diferencia entre el porcentaje de riesgo bajo
y riesgo alto no es significativa, por tanto podria verse afectado el bienestar y el
rendimiento en el trabajo del colaborador por situaciones de su vida familiar o personal.

La dimension desplazamiento- vivienda -trabajo vivienda se refiere a las
condiciones en que se realiza el traslado del trabajador desde su sitio de vivienda hasta su
lugar de trabajo y viceversa, comprende la facilidad, la comodidad del transporte y la
duracién del recorrido. Se observa que el 61% de los colaboradores se encuentran en riesgo
bajo o sin riesgo, el 16% de ellos en riesgo medio y el 24% en riesgo alto, lo que hace
pensar que el transporte para acudir al trabajo y la duracion del desplazamiento entre la
vivienda y el trabajo es adecuado.

Como sintesis de los factores sociales extralaborales se puede observar que de las
siete dimensiones que lo conforman seis de ellas son protectoras ya que su mayor
porcentaje se encuentra en niveles bajo o sin riesgo los cuales son: tiempo fuera del trabajo
relaciones familiares, comunicacion y relaciones interpersonales, Situacion econémica del
grupo familiar, caracteristicas de la vivienda y su entorno y el desplazamiento vivienda-
Trabajo — vivienda. Mientras que la influencia del entorno extralaboral en el trabajo
deberian ser objeto de observacion pues aunque predomina la poblacion que percibe riesgo
bajo o medio, los porcentajes de diferencia con los que perciben riesgos no son

significativos.
Estrés

A continuacion en la tabla 16 se presenta la informacion referida a los niveles de estrés del
grupo conformado por jefaturas, analistas y técnicos:

ESTRES FORMA A

muy bajo Bajo medio alto muy alto

8% 31% 20% 16% 25%

Tabla 15. Fuente: elaboracién propia resultados de investigacion.

Teniendo en cuenta el objetivo de identificar los niveles de estrés evidenciados por
los colaboradores de las empresas de Coomeva Cooperativa y Bancoomeva del grupo

Coomeva, al grupo de jefes, profesionales, analistas y técnicos, se puede evidenciar que el




8% de las personas refieren un nivel de estrés muy bajo; 31% un nivel estrés bajo, un 20%
un nivel medio, un 16% refieren un nivel alto; y un 25% muy alto.

A continuacion, en la tabla 17, se presenta la informacion referida a los resultados
del estudio de sindrome burnout del grupo de profesionales, analistas, técnicos, con la

puntuacion de sus tres variables:

Variable Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo
MUY BAJO BAJO MEDIO BAJO MEDIO ALTO ALTO MUY ALTO
Desgaste Emocional 24% 35% 21% 10% 2% 2%
Cinismo 43% 25% 18% 6% 6% 2%
Eficacia profesional 2% 8% 10% 22% 33% 25%

Tabla 16. Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

La dimension desgaste emocional se refiere a la fatiga o pérdida progresiva de
energia, se observa entonces que el 59% de los colaboradores de este grupo sefialan no
sentirse debilitados, agotados o sobrecargados con las demandas de su trabajo. También se
evidencia que el 37% de las personas se ubican en un nivel medio y el 4% en un nivel alto;
este porcentaje se considera significativo y positivo ya que en un alto porcentaje de este
grupo el resultado puede estar relacionado con las demandas cuantitativas, cognitivas y
emocionales que les representa el desarrollo de sus actividades.

La dimension cinismo hace referencia a una forma de afrontamiento que protege al
trabajador de la desilusion y agotamiento. Esta implica actitudes y sentimientos cinicos,
negativos sobre los propios clientes, que se manifiestan por irritabilidad y respuestas
impersonales hacia las personas que prestan sus servicios, se identifica que el 68% de los
colaboradores del grupo manifiestan bajos niveles en relacion a actitudes de indiferencia,
por cuanto no perciben disminucién de interés y entusiasmo frente al mismo, lo que podria
estar relacionado con los resultados reciben acerca de los objetivos de su cargo, el
reconocimiento en relacion a los resultados y al impacto en la organizacion. Por otra parte,
se evidencia que el 24% de las personas del grupo en un nivel medio y el 8% en un nivel
alto, refieren disminuciéon del interés en relacion con su trabajo, lo que puede estarse viendo
reflejado en el nivel de ejecucion del mismo, por la percepcion negativa y apatica que
adquieren frente a las condiciones de la organizacién, de la tarea y de sus propios

resultados.




La dimensién eficacia profesional hace referencia a respuestas negativas hacia si
mismo Yy el trabajo; es el deterioro del autoconcepto acompafiado de sensaciones de
inadecuacion, de insuficiencia y de desconfianza en sus habilidades, se evidencia que el
58% evalla en un nivel alto la dimensidn, por cuanto sienten que no estan haciendo una
contribucion eficaz a la actividad de la organizacion, con sentimientos negativos en
relacion a su trabajo y con la capacidad que tienen para desarrollarlo. Por otra parte, el
32% del grupo se encuentra en un nivel medio y un 10% en niveles bajo y muy bajo.

A continuacion en la Tabla, se presenta la informacion referida a la condicion
psicosocial intralaboral. Cabe recordar que a este grupo de personas se les aplico el

cuestionario intralaboral forma B.

FACTORES PSICOSOCIALES INTRALABORALES
Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

sin riesgo 0 riesgo despreciable | bajo medio alto muy alto
31% 23% 16% 19% 11%

Tabla 17. Fuente: elaboracidn propia, resultados de investigacion.

Al analizar las condiciones psicosociales intralaborales —entendidas como las
caracteristicas del trabajo y de la organizacion que influyen en la salud y bienestar del
individuo— se evidencia que el 54% de la poblacion analizada percibe los factores
psicosociales intralaborales como protectores (31% sin riesgo o riesgo despreciable y 23%
riesgo bajo), el 16% con un nivel de riesgo medio, y el 30% como un factor de riesgo
(19% alto y 11% muy alto).

Para profundizar en la informacién expresada en el parrafo anterior, se efectud el
analisis de cada uno de los dominios que conforman las condiciones psicosociales

intralaborales, tal y como se observa en la tabla siguiente.

FACTORES PSICOSOCIALES INTRALABORALES

Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

sin riesgo o riesgo
despreciable

Demandas del trabajo 22% 16% 22% 19% 21%
Control sobre el trabajo 27% 23% 24% 18% 8%

Dominios bajo medio alto muy alto



Liderazgo y Relaciones
Sociales en el trabajo 36% 21% 17% 20% 6%

Recompensas 30% 24% 16% 24% 6%
Tabla 18. Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

El dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo:

Se refiere a un tipo particular de relacion social que se establece entre los
superiores jerarquicos y sus colaboradores y cuyas caracteristicas influyen en la
forma de trabajar y en el ambiente de relaciones de un area. El concepto de
relaciones sociales en el trabajo indica la interaccion que se establece con otras
personas en el contexto laboral y abarca aspectos como la posibilidad de contactos,
las caracteristicas de las interacciones, los aspectos funcionales de las interacciones
como la retroalimentacion del desempefio, el trabajo en equipo y el apoyo social, y
los aspectos emocionales, como la cohesion. (Beltran, 2014)

En los resultados obtenidos de las percepciones de los trabajadores frente al
dominio liderazgo y relaciones sociales se puede observar que el 57% de la poblacion hace
una valoracién positiva, el 17% la considera en riesgo medio y el 26% de la poblacion
consideran este dominio en riesgo alto y muy alto.

En el dominio control sobre el trabajo referido a las posibilidades que el trabajo
ofrece al individuo para influir y tomar decisiones sobre los diversos aspectos que
intervienen en su realizacion, se observé que la mitad de las personas participantes en el
estudio lo valoran con factor protector; mientras que el 24% consideran el dominio con un
nivel de riesgo medio y el 26% lo describen como una dimensién psicosocial de riesgo.

En el dominio demandas del trabajo que se refieren a las exigencias que el trabajo
impone al individuo los resultados se describen de la siguiente forma: el 38% de las
personas encuestadas consideran que este se encuentra en un nivel sin riesgo y riesgo bajo,
sin embargo el 40% conceptdan que se encuentra en un nivel de riesgo alto y muy alto y el
22% en riesgo medio.

El dominio recompensa alude a la retribucion que el trabajador obtiene a cambio de
sus contribuciones o esfuerzos laborales; este dominio comprende diversos tipos de
retribucion: la financiera (compensacion econdémica por el trabajo), de estima
(compensacién psicolégica, que comprende el reconocimiento del grupo social y el trato
justo en el trabajo) y de posibilidades de promocién y seguridad en el trabajo. Otras formas
de retribucion que se consideran en este dominio comprenden las posibilidades de

educacion, la satisfaccion y la identificacion con el trabajo y con la organizacion. Segun los



resultados registrados en la tabla 11 el 54% de la poblacién consideran este dominio como
protector, el 16% en riesgo medio y el 30% considera que se encuentra en una condicion
psicosocial de riesgo.

Como sintesis de los dominios de los factores Psicosociales intralaborales se puede
observar como factores protectores el liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo,
control sobre el trabajo y las recompensas, sdlo en el dominio demandas en el trabajo se
evidencia que los trabajadores evidencian un alto riesgo psicosocial.

Para profundizar en la informacion expuesta anteriormente en cada uno de los
dominios psicosociales, a continuacion se presenta la informacién detallada de cada una de

sus dimensiones constituyentes.

LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO
Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

Dimensiones sin riesgo o riesgo despreciable ' bajo medio alto muy alto

Caracteristicas del
Liderazgo 36% 12% 17% 19% 16%

Relaciones sociales
en el trabajo 33% 29% 28% 6% 4%

Retroalimentacion
del desempefio 35% 23% 22% 18% 2%

Tabla 19. Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

En las dimensiones caracteristicas del liderazgo se refiere a la gestion de los jefes
inmediatos en relacion con la planificacién y asignacién del trabajo, consecuciéon de
resultados, resolucion de conflictos, participacion, motivacion, apoyo, interaccion y
comunicacion con sus colaboradores. De acuerdo con los resultados de la tabla se puede
observar que 48% de las personas conceptian la dimension como protectora, el 17% en
nivel medio y el 35% considera que se encuentra en riesgo psicosocial, se concluye
entonces que los lideres de la organizacion no tienen buena comunicacion, no estimulan la
participacion de los colaboradores y el apoyo social que proporciona el jefe a sus
colaboradores no es eficiente.

La dimension relaciones sociales en el trabajo se refiere a:

Las interacciones que se establecen con otras personas en el trabajo,
particularmente en lo referente a: la posibilidad de establecer contacto con otros



individuos, las caracteristicas y calidad de las interacciones entre compafieros, el
apoyo social que se recibe de compafieros. El trabajo en equipo, la cohesion
entendida como la fuerza que atrae y vincula a los miembros de un grupo, cuyo fin
es la integracién. (Ministerio de la proteccion social, 2010)

Se evidencia segun los resultados de la anterior tabla que 62% de las personas
consideran que las relaciones sociales son un factor protector, con fortalezas en el trabajo
en equipo y con buenas posibilidades de contacto y cohesion con las demas personas. El
28% de los trabajadores las consideran con riesgo medio y el 10% de las personas
evidencian un alto riesgo psicosocial.

La dimension retroalimentacion del desempefio se refiere a la informacion que un
trabajador recibe sobre la forma como realiza su trabajo, esta informacion le permite
identificar sus fortalezas y debilidades y tomar acciones para mantener 0 mejorar su
desempefio. Los resultados arrojaron que el 58% de los encuestados consideran esta
dimensién como protectora pues promueve el desarrollo y el mejoramiento del trabajo y del
trabajador, el 22% la consideran con riesgo medio y el 20 % hallan alto riesgo psicosocial.

De acuerdo con lo expuesto anteriormente el dominio liderazgo y relaciones
sociales en el trabajo y en sus dimensiones se resalta como muy favorables o factores
protectores, en su orden: las relaciones sociales en el trabajo, retroalimentacion del
desempefio y por Gltimo caracteristicas de liderazgo.

CONTROL SOBRE EL TRABAJO
Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

sin riesgo o riesgo

Dimensiones despreciable bajo medio alto muy alto
Claridad del rol 40,0% 13,0% 20,0% 18,0% 9,0%
Capacitacion 51,0% 9,0% 22,0% 17,0% 1,0%
Participacion y manejo
del cambio 24,0% 32,0% 21,0% 13,0% 10,0%
Oportunidades para el
uso y desarrollo de
habilidades y
conocimiento 22,0% 19,0% 23,0% 30,0% 6,0%
Control y autonomia
sobre el trabajo 30,0% 22,0% 22,0% 10,0% 16,0%

Tabla 20. Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.



La dimensién claridad del rol es entendida como la definicion y comunicacion del
papel que se espera que el trabajador desempefie en la organizacion especificamente en
torno a los objetivos del trabajo, las funciones y resultados, el margen de autonomia y el
impacto del ejercicio del cargo en la empresa. Los resultados de esta dimension demuestran
que el 53% de las personas consideran que es protectora, el 20% consideran que existe
riesgo medio y el 27% hallan alto riesgo psicosocial; de alli se puede inferir que la
organizacion informa de manera clara y suficiente al colaborador, sobre los objetivos,
resultados, etc.

La dimension capacitacion se define como las actividades de induccion,
entrenamiento y formacion que la organizacion brinda al trabajador con el fin de desarrollar
y fortalecer sus conocimientos y habilidades; se evidencia que el 60% de las personas la
consideran protectora, el 22% riesgo medio y el 18% en riesgo psicosocial alto. En
conclusion esta dimension se considera como una fortaleza, pues las actividades de
capacitacion responden a las necesidades de formacién para el desempefio efectivo del
trabajo de los colaboradores.

En la dimensidn participacion y manejo del cambio se entiende como el conjunto de
mecanismos organizacionales orientados a incrementar la capacidad de adaptacion de los
trabajadores a las diferentes transformaciones que se presentan en el contexto laboral; los
porcentajes favorecen la empresa pues los trabajadores consideran la dimension protectora
en un 56%, un 21% de la poblacion la considera en riesgo medio y un 23% en un riesgo
psicosocial alto. En sumo la informacion clara, oportuna y suficiente sobre los cambios
que sufre la organizacion es un factor protector, en la medida en que se toman en cuenta las
opiniones y aportes del colaborador.

En la dimensién oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y
conocimiento definida como la posibilidad que el trabajo le brinda al individuo de aplicar,
aprender y desarrollar sus habilidades y conocimientos la percepcion fue protectora en un
41% de la poblacion, 23% considerada en riesgo medio y el 36% en riesgo alto. Lo
anterior significa que se favorece la asignaciéon de tareas a colaboradores calificados y
mediante su trabajo puede aplicar y desarrollar conocimientos y habilidades.

La 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, los
porcentajes que se observaron fueron que el 52% de las personas consideran la dimension
protectora, el 22% en riesgo medio y el 26% riesgo alto o muy alto, lo que favorece la
toma de decision y autonomia de las personas frente a la organizacion de los tiempos
laborales.

Se puede observar de manera general que las siguientes dimensiones: claridad del
rol, capacitacion, control y autonomia y participacion y manejo del cambio tienen
porcentajes por encima del 50% en niveles de proteccion, solo la dimensién oportunidad
para el uso y desarrollo de habilidades esta en un 41%, lo que se puede considerar como

factores protectores y con bajos indicadores de riesgo.

DEMANDAS DEL TRABAJO

Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

sin riesgo o riesgo

Dimensiones despreciable bajo medio alto muy alto
Demandas cuantitativas 30% 17% 15% 13% 25%
Demandas de carga
mental 10% 18% 25% 27% 20%
Demandas emocionales 18% 10% 34% 18% 20%
Demandas ambientales y
de esfuerzo fisico 61% 17% 15% 5% 2%
Influencia de trabajo
sobre el entorno laboral 25% 23% 14% 22% 16%
Demandas de la jornada
del trabajo 33% 29% 15% 16% 7%

Tabla 22. Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

La dimension demandas cuantitativas se define como las exigencias relativas a la
cantidad de trabajo que se debe ejecutar, en relacion con el tiempo disponible para hacerlo.
Se observo que el 47% de las personas consideraron protectora la dimension, el
15% en riesgo medio y el 38% en riesgo psicosocial alto, lo que sugiere que este grupo de
personas consideran el tiempo del que se dispone para ejecutar el trabajo 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 a la jornada para cumplir con
los resultados esperados.

La dimension de carga mental es definida como las demandas de procesamiento
cognitivo que implica la tarea y que involucran procesos mentales superiores de atencion,
memoria y analisis de informacion para generar una respuesta, de acuerdo con lo anterior se
evidencia que el 28% de las personas consideran esta dimension protectora, el 25% en
riesgo medio y un 47% perciben como alto riesgo. Lo anterior indica que las tareas que
desarrollan exigen un importante esfuerzo de memoria, atencion o concentracion sobre
estimulos o informacidn detallada o que puede provenir de diversas fuentes, ademas que la
informacion es excesiva, compleja o detallada para realizar el trabajo, o debe utilizarse de
manera simultanea o bajo presién de tiempo.

La dimension de demandas emocionales abarca las situaciones afectivas y
emocionales propias del contenido de la tarea que tienen el potencial de interferir con los
sentimientos y emociones del trabajador. Los resultados que se observan en la tabla 14 son
que el 28% de las personas consideran este factor protector, el 34% en riesgo medio y el
38% en riesgo alto. Lo anterior indica que el riesgo psicosocial es alto, por tanto las
personas se exponen a los sentimientos, emociones o trato negativo de otras personas en el
ejercicio de su trabajo y ocultan sus verdaderas emociones o sentimientos durante la
ejecucion de su labor.

La dimensién demandas ambientales es definida como las condiciones del lugar de
trabajo y la carga fisica que involucra las actividades que se desarrollan, Las demandas de
esta dimension son condiciones de tipo fisico (ruido, iluminacién, temperatura,
ventilacion), quimico, biolégico (virus, bacterias, hongos o animales), de disefio del puesto
de trabajo, de saneamiento (orden y aseo), de carga fisica y de seguridad. Esta dimensién
fue valorada como protectora toda vez que el 78% de las personas consideran que es de
riesgo bajo, el 15% medio y un 7% alto, lo que indica que las condiciones fisicas y
ambientales no afectan negativamente el desempefio del colaborador.

La dimensién influencia del trabajo sobre el entorno laboral es definida como la
condicion que se presenta cuando las exigencias de tiempo y esfuerzo que se hacen a un
individuo en su trabajo, impactan su vida extralaboral. Se observa que el 48% de las

personas consideran que es un riesgo bajo o sin riesgo, el 14% riesgo medio y un 38% en



riesgo alto o muy alto lo que implica que en su mayoria las personas perciben que su
trabajo no afecta negativamente su vida familiar y personal.

La dimension demanda de la jornada laboral en el trabajo indica las exigencias del
tiempo laboral que se hacen al individuo en términos de la duracion y el horario de la
jornada, asi como de los periodos destinados a pausas y descansos periodicos. Esta
dimension se convierte en un factor protector toda vez que el 62% de las personas
consideran este factor como de bajo riesgo o sin riesgo, el 15% en grado medio y un 23%
como riesgo alto o muy alto.

Como sintesis del dominio demanda del trabajo se puede decir que hay dos factores
protectores fuertes como son las demandas ambientales y de la jornada de trabajo. Se
observa en riesgo alto o muy alto las demandas de carga mental y demandas emocionales
que deben considerarse en el momento de realizar la propuesta de intervencion. Frente a
demandas cuantitativas e influencia del trabajo sobre el entorno laboral -aunque sus
porcentajes mayores estan en riesgo bajo- la brecha con el puntaje de riesgo alto y muy

alto no es muy significativa, debe tenerse en cuenta para su fortalecimiento.

RECOMPENSAS

Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

sin riesgo o riesgo

Dimensiones .
despreciable

bajo medio alto muy alto
Reconocimiento y
Compensacién 26% 27% 32% 13% 2%

Recompensa derivada
de la pertenencia a la
organizacion y del
trabajo que se realiza 49% 13% 12% 10% 16%

Tabla 23. Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

La dimension reconocimiento y compensacion es definida como 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 observé que
el 53% de las personas consideran esta dimension como protectora, el 32% en riesgo

medio y un 15% en riesgo alto, lo que significa que la percepcion de los colaboradores es



que la organizacién cuida el bienestar de los colaboradores, y que la organizacion considera
el desempefio de los colaboradores para tener oportunidades de desarrollo.

La dimension recompensa se deriva de la pertenencia a la organizacion y del trabajo
que se realiza, se refieren al sentimiento de orgullo y a la percepcion de estabilidad laboral
que experimenta un individuo por estar vinculado a una organizacion, asi como el
sentimiento de autorrealizacidén que experimenta por efectuar su trabajo; se evidencio que el
62% de las personas consideran que este factor es de bajo riesgo o protector, el 12% lo
considera en riesgo medio y el 26% en riesgo alto.

Como sintesis de este dominio se puede comentar que sus dos dimensiones
reconocimiento y compensacion y recompensa derivadas de la pertenencia son factores
protectores, las personas tienen un sentimiento de orgullo de pertenecer a la organizacion
Coomeva, perciben estabilidad laboral, y que la empresa vela por el bienestar y
reconocimiento a sus colaboradores.

A continuacion en la tabla se presenta la informacion referida a la condicion
psicosocial extralaboral del grupo conformado por asistentes administrativos y auxiliares

con sus respectivas dimensiones constituyentes:

EXTRALABORAL sin riesgo bajo medio alto muy alto Total

FORMA B

Dimensiones

Tiempo fuera del 14% 26% 20% 21% 19% 100%

Trabajo

Relaciones 77% 15% 5% 3% 0% 100%

Familiares

Comunicacion y 36% 29% 19% 13% 3% 100%

relaciones
interpersonales

Situacion econémica 35% 22% 27% 11% 5% 100%

del Grupo Familiar

Caracteristicas de la 44% 21% 12% 17% 6% 100%

vivienda y de su
entorno

Influencias del 25% 12% 26% 18% 19% 100%

entorno extralaboral
sobre el trabajo




Desplazamiento 39% 23% 14% 14% 10% 100%

vivienda - trabajo —
vivienda

Total factores de 32% 26% 18% 16% 8% 100%

riesgo psicosocial
extralaboral

Tabla 24. Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

La dimension tiempo fuera del trabajo se define como el tiempo que el individuo
dedica a actividades diferentes a las laborales, como descansar, compartir con familia y
amigos, atender responsabilidades personales o domésticas, realizar actividades de
recreacion y ocio. En la presente investigacion y de acuerdo a los resultados de la tabla 24
se observa que el 40% de las personas perciben este factor protector, el 20% con un nivel
de riesgo medio y el 40% lo valoran como factor de riesgo. La dimensién relaciones
familiares describe las caracteristicas de la interaccion del individuo con su grupo familiar.
Se evidencia que la gran mayoria de las personas (92%) la valoran como factor protector,
indicando que reciben apoyo social y ayuda de sus familiares. Por otro lado la dimension
comunicacion y relaciones interpersonales, entendida como cualidades que caracterizan la
comunicacion e interacciones del individuo con sus allegados y amigos, presenta puntajes
de 65% que la perciben protectora, el 19% en riesgo medio y el 16% en riesgo alto. Lo
anterior indica que las personas sienten buen apoyo social por parte de sus amigos, y con
buena comunicacién con los integrantes de su entorno social, siendo una dimension
protectora.

La dimensién situacién econémica familiar trata de la disponibilidad de medios
econdmicos para que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus gastos basicos; los
resultados descritos son que el 57% las personas lo consideran un factor protector, el 27%
riesgo medio y el 16% perciben riesgo alto o muy alto, por tanto consideran que los
ingresos familiares son suficientes para costear las necesidades basicas del grupo familiar.

La dimension caracteristica de la vivienda y su entorno es entendida como las
condiciones de infraestructura, ubicacion y entorno de las instalaciones fisicas del lugar

habitual de residencia del trabajador y de su grupo familiar. Los resultados dan cuenta de




que es un factor protector ya que el 65% de la poblacién considera que este factor es de
riesgo bajo o sin riesgo, el 12% lo perciben con riesgo medio y el 23% lo perciben como
factor de riesgo. En conclusion las condiciones de la vivienda o de su entorno favorecen el
descanso y la comodidad del colaborador y su grupo familiar.

La dimension influencia del entorno extralaboral en el trabajo corresponde al
influjo de las exigencias de los roles familiares y personales en el bienestar y en la actividad
laboral del trabajador. Los resultados que se observan en la tabla 24 que el 37% de las
personas consideran este factor como protector, el 26% en riesgo medio y el 37% perciben
riesgo psicosocial alto. Por consiguiente, se observa que la diferencia entre el porcentaje de
riesgo bajo y riesgo alto son iguales, por tanto podria verse afectado el bienestar y el
rendimiento en el trabajo del colaborador por situaciones de su vida familiar o personal.

La dimensién desplazamiento- vivienda -trabajo vivienda se refiere a las
condiciones en que se realiza el traslado del trabajador desde su sitio de vivienda hasta su
lugar de trabajo y viceversa, comprende la facilidad, la comodidad del transporte y la
duracién del recorrido. Se observa que el 62% de los colaboradores se encuentran en riesgo
bajo o sin riesgo, el 14% de ellos en riesgo medio y el 24% en riesgo alto, lo que hace
pensar que el transporte para acudir al trabajo y la duracion del desplazamiento entre la
vivienda y el trabajo es adecuado.

Como sintesis de los factores sociales extralaborales se puede observar que de las
siete dimensiones que lo conforman cinco de ellas son protectoras ya que su mayor
porcentaje se encuentra en niveles bajo o sin riesgo los cuales son: Relaciones familiares,
comunicacion y relaciones interpersonales, Situacion econdmica del grupo familiar,
caracteristicas de la vivienda y su entorno y el desplazamiento vivienda- Trabajo —
vivienda. Mientras que la influencia del entorno extralaboral en el trabajo y tiempo fuera
del trabajo deberia ser objeto de observacion pues el mismo porcentaje de colaboradores

estan en riesgo bajo y muy bajo también estan en riesgo alto o muy alto.

Estrés

A continuacion en la tabla 25 se presenta la informacion referida a los niveles de estrés del

grupo conformado por asistentes administrativos y auxiliares.



ESTRES FORMA B

MUY BAJO

BAJO

MEDIO

ALTO

MUY ALTO

10%

21%

24%

26%

19%

Tabla 25. Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

Teniendo en cuenta el objetivo de identificar los niveles de estrés evidenciados por
los colaboradores de las empresas de Coomeva Cooperativa y Bancoomeva del grupo
Coomeva, desde la evaluacion del estrés a asistentes administrativos y auxiliares, se pueden
observar unos niveles de sintomas del 10% muy bajo; un 21% en bajo, un 24% en medio,
26% en alto; y un 19% muy alto.

A continuacion, en la tabla 26, se presenta la informacion referida a los resultados
del estudio de sindrome burnout del grupo de asistentes administrativos y auxiliares, con la

puntuacion de sus tres variables:

Variable Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo
MUY BAJO BAJO MEDIO BAJO MEDIO ALTO ALTO MUY ALTO
Desgaste Emocional 18% 39% 26% 8% 8% 1%
Cinismo 55% 10% 10% 23% 1% 1%
Eficacia profesional 6% 8% % 17% 46% 16%

Tabla 26. Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

La dimension desgaste emocional se refiere a la fatiga o pérdida progresiva de
energia, se observa entonces que el 57% de los colaboradores de este grupo sefialan no
sentirse debilitados, agotados o sobrecargados y con las demandas de su trabajo. También
se evidencia que el 34% de las personas se ubican en un nivel medio y el 9% en un nivel
alto; este porcentaje se considera significativo y positivo ya que en un alto porcentaje de
este grupo el resultado puede estar relacionado con las demandas cuantitativas, cognitivas y
emocionales que les representa el desarrollo de sus actividades.

La dimension cinismo hace referencia a una forma de afrontamiento que protege al
trabajador de la desilusion y agotamiento. Esta implica actitudes y sentimientos cinicos,
negativos sobre los propios clientes, que se manifiestan por irritabilidad y respuestas
impersonales hacia las personas que prestan sus servicios, se identifica que el 65% de los
colaboradores del grupo manifiestan bajos niveles en relacion a actitudes de indiferencia,
por cuanto no perciben disminucion de interés y entusiasmo frente al mismo, lo que podria
estar relacionado con los resultados reciben acerca de los objetivos de su cargo, el

reconocimiento en relacion a los resultados y al impacto en la organizacion. Por otra parte,




se evidencia que el 33% de las personas del grupo en un nivel medio y el 2% en un nivel
alto, refieren disminucién del interés en relacién con su trabajo, lo que puede estarse viendo
reflejado en el nivel de ejecucion del mismo, por la percepcion negativa y apatica que
adquieren frente a las condiciones de la organizacion, de la tarea y de sus propios
resultados.

La dimensién eficacia profesional hace referencia a respuestas negativas hacia si
mismo Yy el trabajo; es el deterioro del autoconcepto acompafiado de sensaciones de
inadecuacion, de insuficiencia y de desconfianza en sus habilidades, se evidencia que el
62% evalla en un nivel alto la dimensidn, por cuanto sienten que no estan haciendo una
contribucion eficaz a la actividad de la organizacion, con sentimientos negativos en
relacion con su trabajo y con la capacidad que tienen para desarrollarlo. Por otra parte, el

24% del grupo se encuentra en un nivel medio y un 14% en niveles bajo y muy bajo.



8.3 Analisis de correlacion

8.3.1 Factores psicosociales intralaborales, estrés en el grupo de profesionales,
analista y técnicos -forma A
A continuacion se efectia el analisis de la relacion existente entre los factores psicosociales

intralaborales y el estrés en el grupo conformado por Profesionales, Analista y Técnicos.

ESTRES

DOMINIO: Liderazgo y Correlacién 509"
relaciones sociales enel de Pearson
trabajo Sig. ,000

(bilateral)

N 51
DOMINIO Control sobre el Correlacién 292"
trabajo de Pearson

Sig. ,038

(bilateral)

N 51
DOMINIO: Demandas del ~ Correlacién 423"
trabajo de Pearson

Sig. ,002

(bilateral)

N 51
DOMINIO: Recompensas  Correlacién 172

de Pearson

Sig. 226

(bilateral)

N 51
PUNTAJE TOTAL del Correlaciéon 522"
cuestionario de factores de de Pearson
riesgo psicosocial Sig. ,000
intralaboral (bilateral)

N 51

Tabla 27. Correlacién de Pearson grupo jefes, profesionales y técnicos. Fuente: elaboracion
propia con resultados de la investigacién.

Tal y como se observa en la tabla anterior, se observan correlaciones significativas
(al nivel 0,01) entre las condiciones psicosociales intralaborales (con un coeficiente de
correlacion de 0,522) y el estrés. Especificamente la correlacién se evidencia con los
dominios Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo y Demandas del Trabajo (con

coeficientes de correlacion que oscilan entre medio alto y medio, respectivamente).



En las siguientes tablas se presenta el analisis de la correlacion de cada una de las

Dimensiones que componen los Dominios y su relacion con el estrés.

Dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

ESTRES

Dimensién: Caracteristicas Correlacion 5427
del liderazgo - de Pearson

Sig. ,000

(bilateral)

N 51
Dimensién: Relaciones Correlacion 394"
sociales en el trabajo de Pearson

Sig. ,004

(bilateral)

N 51
Dimension: Correlacion 313"
Retroalimentacion del de Pearson
desempefio Sig. ,025

(bilateral)

N 51
Dimension: Relacién con  Correlacion ,184
los colaboradores de Pearson

Sig. ,195

(bilateral)

N 51
DOMINIO: Liderazgo y Correlacion 509"
relaciones sociales enel de Pearson
trabajo Sig. ,000

(bilateral)

N 51

Tabla 28. Dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo. Fuente: elaboracién propia con
resultados de la investigacion.

Tal y como se observa, en las Dimensiones Caracteristicas de Liderazgo vy
Relaciones Sociales en el trabajo se presentan relaciones significativas con el estrés (al
nivel 0,01). En este sentido, dificultades en la gestion del jefe inmediato en relacién con la
planificacion y asignacion del trabajo, consecucion de resultados, la resolucion de
conflictos, participacion, motivacion, apoyo, asi como dificultades para relacionarse de
manera efectiva y respetuosa se asocia con sintomatologia que manifiesta estrés. Igual
sucede en las situaciones en que las interacciones que se establecen con otras personas
(compafieros de trabajo) no se dan en términos respetuosos y de confianza, no se cuenta con

apoyo social, ni con posibilidad de trabajar en equipo.



Dominio control sobre el trabajo

ESTRES
Dimension: claridad |Correlacion ,235
de rol de Pearson
Sig. ,097
(bilateral)
N 51
Dimension: Correlacion ,176
capacitacion - de Pearson
Sig. 217
(bilateral)
N 51
Dimension: Correlacion ,241
participacion y de Pearson
manejo del cambio Sig. ,089
(bilateral)
N 51
Dimensién: Correlacion ,194
oportunidades para el | de Pearson
uso y desarrollo de Sig. 172
habilidades y (bilateral)
conocimientos N 51
Dimension: control y | Correlacion ,136
autonomia sobre el | de Pearson
trabajo Sig. ,342
(bilateral)
N 51
DOMINIO: control | Correlacién 292
sobre el trabajo de Pearson
Sig. ,038
(bilateral)
N 51

Tabla 29. Dominio control sobre el trabajo. Fuente: elaboracion propia con resultados de la
investigacion.

En lo referido al dominio control sobre el trabajo, tal y como se observa en la tabla

no se evidencia correlacién de las dimensiones con el estrés.



Dominio demandas del trabajo

ESTRES
Dimensién: demandas ambientales y | Correlacién de ,226
de esfuerzo fisico Pearson
Sig. (bilateral) ,110
N 51
Dimensién: demandas ambientales y | Correlacion de ,187
de esfuerzo fisico Pearson
Sig. (bilateral) ,188
N 51
Dimensién: demandas cuantitativas | Correlacion de 324"
Pearson
Sig. (bilateral) ,021
N 51
Dimension: influencia del trabajo Correlacion de 347"
sobre el entorno extralaboral Pearson
Sig. (bilateral) ,013
N 51
Dimensidn: exigencias de Correlacion de 275
responsabilidad del cargo Pearson
Sig. (bilateral) ,051
N 51
Dimensidn: demandas de carga mental | Correlacion de 4217
Pearson
Sig. (bilateral) ,002
N 51
Dimensidn: consistencia del rol Correlacion de ,220
Pearson
Sig. (bilateral) 121
N 51
Dimensidn: demandas de la jornada | Correlacion de ,118
de trabajo - Pearson
Sig. (bilateral) ,409
N 51
DOMINIO: demandas del trabajo | Correlacién de 423"
Pearson
Sig. (bilateral) ,002
N 51

investigacion.

Tabla 30. Dominio demandas del trabajo. Fuente: elaboracién propia resultados de la




En el caso del Dominio Demandas en el trabajo puede apreciarse que la dimension
demandas de carga mental es la Gnica que presenta correlacion significativa (al nivel 0,01,
con coeficiente de correlacion medio) con estrés. En este sentido, el esfuerzo de atencion y
concentracion que genera la tarea, asi como las caracteristicas de la informacion que se

utiliza y procesa se relacionan con sintomatologia de estreés.

Dominio recompensas

Dimension: Correlacion ,220
recompensas derivadas | de Pearson
de la pertenencia a la Sig. 122
organizacion y del (bilateral)
trabajo que se realiza N 51
transformado)
Dimension: Correlacion 122
reconocimiento y de Pearson
compensacion Sig. ,394
(bilateral)
N 51
DOMINIO: Correlacion 172
recompensas de Pearson
Sig. 226
(bilateral)
N 51

Tabla 31. Dominio recompensas. Fuente: elaboracién propia resultados de la investigacion.

En lo referido al dominio recompensas, tal y como se observa en la tabla no se

evidencia correlacion de las dimensiones con el estrés.



8.3.2 Factores psicosociales intralaborales y burnout en el grupo de profesional,

analista y técnicos-forma A

A continuacion se efectla el analisis de la relacion existente entre los factores
psicosociales intralaborales y las dimensiones del Sindrome de Burnout en el grupo

conformado por Profesionales, Analista y Técnicos.

DESGASTE | EFICACIA | CINISMO
DOMINIO:  |[Correlacion| 547 -3817 573"
liderazgo y de Pearson
relaciones Sig. ,000 ,006 ,000
sociales en el (bilateral)
trabajo N 51 51 51
DOMINIO  |Correlacion| ,420" -4337 4937
control sobre el | de Pearson
trabajo Sig. ,002 ,002 ,000
(bilateral)
N 51 51 51
DOMINIO:  |[Correlacion| 427 -,062 266
demandas del de Pearson
trabajo Sig. ,002 ,666 ,059
(bilateral)
N 51 51 51
DOMINIO: | Correlacion 270 -,393" 278"
recompensas de Pearson
Sig. ,055 ,004 ,048
(bilateral)
N 51 51 51
PUNTAJE Correlacion| 581" -,346~ 538"
TOTAL del de Pearson
cuestionario de Sig. ,000 ,013 ,000
factores de riesgo | (bilateral)
psicosocial N 51 51 51
intralaboral

Tabla 32. Factores psicosociales intralaborales y burnout en el grupo de profesional,
analista y técnicos-forma A. Fuente: elaboracion propia resultados de la investigacion.

Tal y como se observa, los dominios Liderazgo y Relaciones Sociales en el trabajo y

Control sobre el trabajo evidencian correlaciones significativas (al nivel 0.01) con las tres



dimensiones del Sindrome. EI dominio Demandas del trabajo se relaciona unicamente con

Desgaste y Recompensas con Eficacia.

Para profundizar en estos hallazgos se presenta cada uno de los dominios con sus
respectivas dimensiones constituyentes:

Dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

DESGASTE | EFICACIA | CINISMO

Dimensién: | Correlacion 539" 4397 569
caracteristicas del | de Pearson

liderazgo - Sig. ,000 ,001 ,000
(bilateral)

N 51 51 51

Dimensién: | Correlacion 469 -,315 587"
relaciones de Pearson

sociales en el Sig. ,001 ,024 ,000
trabajo (bilateral)

N 51 51 51

Dimensién: | Correlacion 3937 4947 547"
retroalimentacion | de Pearson

del desempefio Sig. ,004 ,000 ,000
(bilateral)

N 51 51 51

Dimension: Correlacion ,175 121 -,044
relacion con los | de Pearson

colaboradores Sig. ,220 ,399 ,758
(bilateral)

N 51 51 51

DOMINIO: | Correlacion 547 -3817 573"
liderazgo y de Pearson

relaciones Sig. ,000 ,006 ,000
sociales en el (bilateral)

trabajo N 51 51 51

Tabla 33. Dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo. Fuente: elaboracién propia
resultados de la investigacion

En la tabla anterior se logra observar que las dimensiones caracteristicas de
liderazgo y retroalimentacion del desempefio presentan correlaciones significativas con las
tres dimensiones del sindrome. En este sentido, en la medida en que se presenten
dificultades de los jefes para designar tareas y/o actividades, planear y orientar al grupo de

trabajadores al alcance de metas y objetivos y dificultades para comunicarse, asi como una



inadecuada e inoportuna retroalimentacion del desempefio se relacionara con fatiga fisica y
emocional, con actitudes de despersonalizacion reflejando indiferencia y distanciamiento
hacia el trabajo y reportaran bajos niveles de eficacia.

De otro lado, la dimension relaciones sociales en el trabajo presenta correlaciones
significativas con las dimensiones del burnout desgaste y cinismo. Lo anterior indica que
situaciones en las que las interacciones interpersonales no se dan en términos respetuosos y
de confianza, no se cuenta con apoyo social, ni con posibilidad de trabajar en equipo se
relacionaran con la fatiga fisica y emocional y con actitudes de indiferencia y
distanciamiento hacia el trabajo.

Dominio control sobre el trabajo

DESGASTE EFICACIA CINISMO
Dimensién: Correlacion 1259 - 557 449
claridad de rol de Pearson
Sig. ,067 ,000 ,001
(bilateral)
N 51 51 51
Dimensién: Correlacion 320 -,257 326
capacitacion - de Pearson
Sig. ,022 ,069 ,020
(bilateral)
N 51 51 51
Dimension: Correlacién 352" -,281" 248
participacion y de Pearson
manejo del Sig. ,011 ,046 ,080
cambio (bilateral)
N 51 51 51
Dimensién: Correlacién 3597 -,304" 458"
oportunidades de Pearson
parael usoy Sig. ,010 ,030 ,001
desarrollo de (bilateral)
habilidades y N 51 51 51
conocimientos
Dimension: Correlacion ,169 ,001 ,191
control y de Pearson
autonomia sobre Sig. 237 997 ,181
el trabajo (bilateral)
N 51 51 51
DOMINIO Correlacion 4207 -4337 4937
control sobre el de Pearson
trabajo Sig. ,002 ,002 ,000
(bilateral)
N 51 51 51

Tabla 34. Dominio control sobre el trabajo. Fuente: elaboracion propia resultados de la
investigacion.

En la tabla anterior se logra observar que la dimension claridad del rol presenta

correlaciones significativas en dos de las dimensiones del sindrome; en este sentido, cuando



la organizacion no ha dado a conocer al trabajador informacién clara y suficiente sobre los
objetivos, las funciones, el margen de autonomia, los resultados y el impacto que tiene el
ejercicio del cargo en la empresa, entonces se relacionard con actitudes de indiferencia y

distanciamiento hacia el trabajo y bajos niveles de eficacia.

De otro lado, en la dimension oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y
conocimientos se presentan correlaciones significativas (al nivel de 0.01) en dos de las tres
dimensiones del sindrome; si el trabajo impide a la persona adquirir, aplicar y desarrollar
conocimientos y habilidades se relacionara con fatiga fisica y emocional, evidenciandose

ademas, actitudes despersonalizacion, indiferencia y distanciamiento hacia el trabajo.

Dominio demandas del trabajo

DESGASTE | EFICACIA | CINISMO
Dimension: Correlacion 302" -,101 071
demandas de Pearson
ambientales y de Sig. ,032 ,480 619
esfuerzo fisico (bilateral)
N 51 51 51
Dimension: Correlacion ,257 ,031 ,125
demandas de Pearson
ambientales y de Sig. ,068 ,832 382
esfuerzo fisico (bilateral)
N 51 51 51
Dimension: Correlacion| 361 -377 207
demandas de Pearson
cuantitativas Sig. ,009 ,006 ,145
(bilateral)
N 51 51 51
Dimension: Correlacion 176 -,117 ,069
influencia del de Pearson
trabajo sobre el Sig. ,218 412 ,632
entorno (bilateral)
extralaboral N 51 51 51
Dimension: Correlacion ,124 283" ,093
Exigencias de de Pearson
responsabilidad del Sig. ,386 ,044 514
cargo (bilateral)




N 51 51 51
Dimension: Correlacion| ,438™ ,080 3307
Demandas de carga | de Pearson
mental Sig. ,001 ,579 ,018
(bilateral)
N 51 51 51
Dimension: Correlacion| ,332° -,299 393"
Consistencia del | de Pearson
rol Sig. ,017 ,033 ,004
(bilateral)
N 51 51 51
Dimension: Correlacion ,222 -,160 121
Demandas de la | de Pearson
jornada de trabajo - Sig. ,117 ,263 ,400
(bilateral)
N 51 51 51
DOMINIO: Correlacion| 427 -,062 266
demandas del de Pearson
trabajo Sig. ,002 ,666 ,059
(bilateral)
N 51 51 51

Tabla 35. Dominio demandas del trabajo. Fuente: elaboracion propia resultados de la investigacion.

Se logra observar en la anterior tabla que la dimension Demandas Cuantitativas
presenta correlacion significativa en dos de las dimensiones del sindrome, por tanto, cuando
el tiempo no es suficiente para atender el volumen de tareas asignadas, entonces se
relacionard con fatiga fisica y emocional (correlacion .361), e igualmente se reportaran
bajos niveles de eficacia (correlacion de -.377). De otro lado, la dimension demandas de
carga mental presenta correlacion significativa con desgaste fisico y emocional y

Consistencia del rol con actitudes de indiferencia y distanciamiento del trabajo.

Dominio recompensas

DESGASTE

EFICACIA

CINISMO

Dimensioén:
recompensas

Correlacién
de Pearson

,223

-,339"

,198




derivadas de la Sig. ,115 ,015 ,163
pertenenciaala | (bilateral)
organizacion y del N 51 51 51
trabajo que se
realiza
transformado)
Dimensién: | Correlacion 263 -3737 288"
reconocimiento y | de Pearson
compensacion Sig. ,062 ,007 ,040
(bilateral)
N 51 51 51
DOMINIO: [ Correlacion 270 -393" 278"
recompensas | de Pearson
Sig. ,055 ,004 ,048
(bilateral)
N 51 51 51

Tabla 36. Dominio recompensas. Fuente: elaboracidn propia resultados de la investigacion

En la tabla anterior se logra observar que solo la dimension reconocimiento y
compensacion presenta correlaciones significativas con el sindrome de Burnout. Lo anterior
indica bajos niveles de reconocimiento se relacionan con una percepcion de negativa de la

capacidad para alcanzar resultados.

8.3.3 Factores psicosociales intralaborales, estrés en el grupo de auxiliares y

asistentes administrativos- forma B

A continuacion se presenta la informacion referida a los resultados de la correlacion

existente entre las condiciones psicosociales intralaborales con el estreés.



ESTRES

EE3

Correlacionde| ,327
DOMINIO: liderazgo Pearson
y relaciones sociales | Sig. (bilateral) ,001

en el trabajo

N 100
Correlacién de| ,405
Pearson

DOMINIO: control
sobre el trabajo

Sig. (bilateral) ,000

N 100
Correlacion de| 479
Pearson

DOMINIO: demandas

Sig. (bilateral) ,000

del trabajo
N 100
Correlacion de| ,374"
Pearson
DOMINIO: - :
recompensas Sig. (bilateral) ,000
N 100
PUNTAJE TOTAL |Correlaciénde| ,504"
del cuestionario de Pearson
factores de riesgo | Sig. (bilateral) ,000
psicosocial
intralaboral N 100

Tabla 37. Fuente: elaboracion propia resultados de la investigacion

Tal y como se observa en la tabla anterior, se observan correlaciones significativas (al
nivel 0,01) entre las condiciones psicosociales intralaborales (con un coeficiente de
correlacion de 0,504) y el estrés. Especificamente la correlacion se evidencia en los
dominios liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, control sobre el trabajo, demandas
del trabajo y Recompensas (con coeficientes de correlacién que oscilan entre medio alto y

medio, respectivamente).

En las siguientes tablas se presenta el analisis de la correlacion de cada una de las

Dimensiones que componen los Dominios y su relacion con el estrés.



Dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

ESTRES

Correlacion de| ,309”
Dimension: Pearson

caracteristicas del | Sig. (bilateral) ,002

liderazgo

N 100

Correlacion de ,187
Pearson

Dimensién: relaciones

sociales en el trabajo Sig. (bilateral) ,063

N 100
Correlacionde| ,331°
Dimension: Pearson
retroalimentacion del | Sig. (bilateral) ,001
desempefio
N 100

EE3

Correlacionde| ,327
DOMINIO: liderazgo Pearson
y relaciones sociales | Sig. (bilateral) ,001

en el trabajo

N 100
Tabla 38. Fuente: elaboracion propia resultados de la investigacion.

Tal y como se observa, en las Dimensiones Caracteristicas de Liderazgo y Relaciones
Sociales en el trabajo se presentan relaciones significativas con el estrés (al nivel 0,01). En
este sentido, dificultades en la gestion del jefe inmediato en relacién con la planificacion y
asignacion del trabajo, consecucion de resultados, la resolucién de conflictos, participacion,
motivacion, apoyo, asi como dificultades para relacionarse de manera efectiva y respetuosa
se asocia con sintomatologia que manifiesta estrés. Igual sucede en la retroalimentacion del
desempefio al colaborador donde la informacién es poco clara o inoportuna para el

desarrollo y el mejoramiento del trabajo y del trabajador.



Dominio: control sobre el trabajo

ESTRES
Dimension: claridad | Correlacion de| 225
de rol Pearson
Sig. (bilateral) ,025
N 100
Dimensién: Correlacion de 228"
capacitacion - Pearson
Sig. (bilateral) ,023
N 100
Dimension: Correlacion de| 452"
participacion y manejo Pearson
del cambio Sig. (bilateral) ,000
N 100
Dimension: Correlacion de| 265
oportunidades para el Pearson
uso y desarrollo de | Sig. (bilateral) ,008
habilidades y
conocimientos N 100
Dimension: control y | Correlacionde| 227"
autonomia sobre el Pearson
trabajo Sig. (bilateral) ,023
N 100
DOMINIO: control | Correlacién de| ,405
sobre el trabajo Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 100

Tabla 39. Dominio control sobre el trabajo. Fuente: elaboracion propia resultados de la
investigacion.

En el dominio control sobre el trabajo, se evidencia que la dimensién participacion
y manejo del cambio presenta una correlacion significativa de (nivel medio), lo que puede
significar que el trabajador carece de informacion suficiente, clara y oportuna en el proceso
de cambio se ignoran los aportes y opiniones del trabajador y los cambios afectan
negativamente la realizacion del trabajo; igualmente significativa esta la dimension
oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos con (nivel bajo), en

este sentido el trabajo impide desarrollar en la persona conocimientos y habilidades .



Dominio demandas del trabajo

ESTRES
Dimension: demandas | Correlacion de| ,355
ambientales y de Pearson
esfuerzo fisico Sig. (bilateral) ,000
N 100
Dimension: demandas | Correlacion de| ,308"
emocionales Pearson
Sig. (bilateral) ,002
N 100
Dimension: demandas | Correlacion de| ,445
cuantitativas Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 100
Dimension: influencia | Correlacion de| 454"
del trabajo sobre el Pearson
entorno extralaboral | Sig. (bilateral) ,000
N 100
Dimensién: demandas | Correlacién de ,159
de carga mental Pearson
Sig. (bilateral) 114
N 100
Dimension: demandas | Correlacion de| ,287"
de la jornada de Pearson
trabajo Sig. (bilateral) ,004
N 100
DOMINIO: demandas | Correlacion de 4797
del trabajo Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 100

Tabla 40. Dominio demandas del trabajo. Fuente: elaboracion propia resultados de la
investigacion.

Tal y como se observa en la tabla anterior, existen correlaciones significativas (al nivel

0,01) entre

correlacion se evidencia con las dimensiones demandas ambientales y de esfuerzo fisico,

las condiciones psicosociales intralaborales y el estrés, especificamente la

demandas emocionales, influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral y demandas de



trabajo (con coeficientes de correlacion que oscilan entre medio bajo y medio,
respectivamente), lo que puede indicar que altas demandas de tiempo y esfuerzo del trabajo
acompafiadas de un ritmo muy rapido (bajo presion de tiempo) afectan negativamente la

vida personal y familiar del trabajador.

Dominio recompensa

ESTRES

Correlacion de| ,440
Pearson
Sig. (bilateral) ,000

Dimension:
recompensas
derivadas de la
pertenencia a la
organizacion y del
trabajo que se realiza

N 100

EE3

Correlacion de| ,286
Dimension: Pearson
reconocimientoy | Sig. (bilateral) ,004
compensacion
N 100
Correlacion de| ,374"
Pearson
DOMINIO: - -
recompensas Sig. (bilateral) ,000
N 100

Tabla 41. Dominio recompensa. Fuente: elaboracidn propia resultados de la investigacion.

En la tabla anterior se observa que existen correlaciones significativas (al nivel
0,01) entre las condiciones psicosociales intralaborales vy el estrés, especificamente la
correlacion se evidencia con las dimensiones recompensas derivadas de la pertenencia a
la organizacion y del trabajo que se realiza y la dimensidn reconocimiento y compensacion
lo que puede indicar el sentimiento de orgullo por estar vinculado a la organizacion es
deficiente o no existe, se percibe inestabilidad laboral o los individuos no se sienten a gusto

0 estan poco identificados con la tarea que realizan.



8.3.4 Factores psicosociales intralaborales y burnout en el grupo de asistentes

administrativos y auxiliares -forma B

A continuacion se efectla el andlisis de la relacion existente entre los factores
psicosociales intralaborales y las dimensiones del Sindrome de Burnout en el grupo

conformado por asistentes administrativos y auxiliares.

BURNOUT DESGASTE | EFICACIA | CINISMO
DOMINIO: |[Correlacion| 467" -,198" 265"
liderazgo y de Pearson
relaciones Sig. ,000 ,049 ,008

socialesenel | (bilateral)
trabajo N 100 100 100
DOMINIO: |Correlacion| 576 -,129 327
control sobre el | de Pearson
trabajo Sig. ,000 ,200 ,001
(bilateral)
N 100 100 100
DOMINIO: |Correlacion| 641" ,032 170
demandas del | de Pearson
trabajo Sig. ,000 752 ,090
(bilateral)
N 100 100 100
DOMINIO: |[Correlacién| 551" -,024 408"
recompensas | de Pearson
Sig. ,000 ,813 ,000
(bilateral)
N 100 100 100
Puntaje total del | Correlacion| ,700™ -,100 3147
cuestionario de | de Pearson
factores de Sig. ,000 ,322 ,001
riesgo (bilateral)
psicosocial N 100 100 100
intralaboral

Tabla 42. Fuente: elaboracion propia resultados de la investigacion.

Tal y como se observa, los dominios Liderazgo y Relaciones Sociales en el trabajo,
control sobre el trabajo y dominio recompensas evidencian correlaciones significativas (al
nivel 0.01) con las dos dimensiones del Sindrome (desgaste y cinismo). EI dominio

Demandas del trabajo se relaciona unicamente con desgaste.



Para profundizar en estos hallazgos se presenta cada uno de los dominios con sus

respectivas dimensiones constituyentes:

Dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

BURNOUT DESGASTE | EFICACIA | CINISMO
Dimensién: | Correlacion|  ,416™ -,219 210"
caracteristicas | de Pearson
del liderazgo Sig. ,000 ,028 ,036
(bilateral)
N 100 100 100
Dimensién: | Correlaciéon| ,339" -,109 255
relaciones de Pearson
sociales en el Sig. ,001 ,281 ,011
trabajo (bilateral)
N 100 100 100
Dimensién: | Correlacion|  ,426™ -,115 210"
retroalimentacion | de Pearson
del desempefio Sig. ,000 ,254 ,036
(bilateral)
N 100 100 100
DOMINIO: |Correlacion| ,467 -,198" 265
Liderazgo y de Pearson
relaciones Sig. ,000 ,049 ,008
sociales en el (bilateral)
trabajo N 100 100 100

Tabla 43. Dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo. Fuente: elaboracién propia
resultados de la investigacion.

En la tabla anterior se logra observar que las dimensiones caracteristicas de
liderazgo, relaciones sociales en el trabajo y retroalimentacién del desempefio presentan
correlaciones significativas con la dimensiones del sindrome desgaste. En este sentido, en
la medida en que se presenten dificultades de los jefes para designar tareas y/o actividades,
planear y orientar al grupo de trabajadores al alcance de metas y objetivos y dificultades
para comunicarse, asi como una inadecuada e inoportuna retroalimentacion del desempefio

se relacionara con fatiga fisica y emocional.



Dominio control sobre el trabajo

BURNOUT DESGASTE |EFICACIA | CINISMO
Dimension: | Correlacion| ,419™ -,159 251"
claridad de rol | de Pearson
Sig. ,000 ,115 ,012
(bilateral)
N 100 100 100
Dimension: | Correlacion| ,415 ,009 252"
capacitacion - | de Pearson
Sig. ,000 ,931 ,011
(bilateral)
N 100 100 100
Dimension: | Correlaciéon| 536 -,235 252"
participaciény | de Pearson
manejo del Sig. ,000 ,019 ,011
cambio (bilateral)
N 100 100 100
Dimension: | Correlaciéon| ,362" -,095 3427
oportunidades | de Pearson
para el usoy Sig. ,000 ,349 ,001
desarrollo de | (bilateral)
habilidades y N 100 100 100
conocimientos
Dimension: | Correlaciéon| ,290" ,032 ,051
control y de Pearson
autonomia sobre Sig. ,003 ,750 612
el trabajo (bilateral)
N 100 100 100
DOMINIO: |[Correlacion| 576 -,129 327
control sobre el | de Pearson
trabajo Sig. ,000 ,200 ,001
(bilateral)
N 100 100 100

Tabla 44. Dominio control sobre el trabajo. Fuente: elaboracién propia resultados de la
investigacion.

En este dominio se puede observar que las dimensiones claridad del rol,
capacitacion, participacion y manejo del cambio y control y autonomia sobre el trabajo
presentan correlaciones significativas con la dimensiones del sindrome desgaste, lo que
significa que el manejo del cambio, el margen de decision y autonomia sobre la cantidad
ritmo y orden del trabajo es restringido o inexistente, relacionandose con fatiga fisica y

emocional. De otro lado la dimension oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades



y conocimientos presenta correlaciones significativas en las dimensiones del sindrome en
desgaste y cinismo, en este sentido en la medida que el colaborador sienta que se asignan
tareas para las cuales no se siente calificado o que el trabajo le impide desarrollar
conocimientos se relacionara con desgaste, fatiga y actitudes de indiferencia y
distanciamiento.

Dominio demandas del trabajo

BURNOUT DESGASTE | EFICACIA CINISMO

Dimension: demandas Correlacion 4897 -,008 086
ambientales y de esfuerzo | de Pearson

fisico Sig. (bilateral) 1000 936 394

N 100 100 100

Dimension: demandas Correlacion 3617 1103 205"
emocionales de Pearson

Sig. (bilateral) ,000 ,308 ,041

N 100 100 100

Dimension: demandas Correlacion 5947 -,082 171
cuantitativas de Pearson

Sig. (bilateral) ,000 417 ,090

N 100 100 100

Dimension: influencia del | Correlacién 485" -,060 -,015
trabajo sobre el entorno de Pearson

extralaboral Sig. (bilateral) 1000 551 884

N 100 100 100

Dimensién: demandas de | Correlacion 3107 134 076
carga mental de Pearson

Sig. (bilateral) ,002 ,183 ,451

N 100 100 100

Dimension: demandas de | Correlacién 4737 -,022 123
la jornada de trabajo de Pearson

Sig. (bilateral) ,000 ,825 222

N 100 100 100

DOMINIO: demandas del | Correlacién 6417 ,032 170
trabajo de Pearson

Sig. (bilateral) ,000 , 752 ,090

N 100 100 100

Tabla 45. Dominio demandas del trabajo. Fuente: elaboracion propia resultados de la
investigacion.



En la tabla anterior se puede evidenciar que las seis dimensiones del dominio
demandas del trabajo presentan correlacion significativa en el la dimension del sindrome
desgaste, por tanto el impacto que tiene el tiempo insuficiente y el volumen en la ejecucion
de la tarea , el ritmo de trabajo bajo presion, limitar en nimero y duracion de las pausas o
trabajar tiempo adicional a la jornada para cumplir con los resultados, asi mismo el
colaborador oculta sus verdaderas emociones o sentimientos en la ejecucion de su labor , se

relacionara con actitudes de fatiga fisica y emocional.

Dominio recompensa

BURNOUT DESGASTE | EFICACIA | CINISMO
Dimension: | Correlacién| ,488" ,010 376"
recompensas | de Pearson
derivadas de la Sig. ,000 ,920 ,000
pertenenciaala | (bilateral)
organizacion y N 100 100 100
del trabajo que
se realiza
Dimensién: | Correlacion| ,520™ -,042 376
reconocimiento | de Pearson
y compensacion Sig. ,000 ,679 ,000
(bilateral)
N 100 100 100
DOMINIO: |Correlacion| 551" -,024 408"
recompensas | de Pearson
Sig. ,000 ,813 ,000
(bilateral)
N 100 100 100

Tabla 46. Fuente: elaboracion propia.

En la anterior tabla se logra observar que las dos dimensiones del dominio
recompensas tiene correlacion con el sindrome de burnout en desgaste y cinismo, por tanto
la percepcion que puede estar teniendo el colaborador frente a la  contribucién de su
trabajo no corresponde con sus esfuerzos y logros, no se tiene en cuenta el desempefio del
trabajador para tener oportunidades de desarrollo, evidenciandose actitudes de desgaste
fisico y emocional, de indiferenciay distanciamiento del trabajo.

9 Discusion



Con el proposito de dar respuesta al objetivo general planteado para el presente estudio y a
partir de los estudios de los resultados obtenidos de la recoleccion de la informacion, se
realiza la siguiente discusion con la cual se busca contrastar lo hallado con otras
investigaciones.

Estudios realizados en la unidén europea frente a los riesgos psicosociales
evidenciaron que por lo menos el 60% de los trabajadores encuestados manifestaron
problemas relacionados con el exceso de carga de trabajo. Por otro lado en la investigacion
Riesgos psicosociales en una entidad financiera (Banco de Bogota region oriente) como
conclusion importante se plantea que las variables tiempo, cantidad de la tarea y o
responsabilidades resultan ser un eje critico en el desempefio y salud de las personas
trabajadoras, su influencia es bastante significativa y esta ocasionando alteraciones en la
salud, vitalidad y desarrollo personal de los evaluados (Pinilla, 2008).

El dominio demandas del trabajo se hall6 en un nivel significativo en la
investigacion Factores de riesgo psicosocial y su relacion con la calidad de vida laboral
de los colaboradores de la sede Comfamiliares sede chichina, cuyo factor de riesgo de
mayor relevancia se encuentra en las condiciones intralaborales.

Los anteriores hallazgos concuerdan con la presente investigacion pues en los
resultados obtenidos en el grupo de auxiliares y técnicos se demostrd la correlacion de los
factores psicosociales intralaborales y estrés; en el dominio demandas del trabajo se
demostrd una correlacion directa con la dimension demandas cuantitativas, tiempos
insuficientes, lo que indica que se trabaja durante jornadas prolongadas, sin pausas
claramente establecidas o se trabaja durante los dias previstos para el descanso.

Otro hallazgo detectado en la investigaciéon del Banco de Bogota descrita
anteriormente muestra en su estudio que una de las variables sobre calidad de vida laboral
que se tom6 como referente en la investigacion y que presenta niveles de riesgo medio o
alto hace referencia a las percepciones sobre calidad de vida laboral (motivacion y
satisfaccion laboral, compromiso con el trabajo), cuando se ve afectada la calidad de vida
laboral de los empleados aumenta la probabilidad de incremento en las alteraciones de la
salud fisica y psiquica de los colaboradores, situacion que ocasiona perdida en términos de

productividad, utilidades, alcance de indicadores y objetivos estratégicos.



Dicha informacién tiene relacién con los factores de riesgo psicosociales en los
resultados obtenidos en las empresas Coomeva y Bancoomeva en lo relacionado con el
dominio recompensa en su dimension recompensas derivadas de la pertenencia a la
organizacion y del trabajo que se realiza, los colaboradores no se sienten a gusto y estan
poco identificados con la tarea realizada, lo que puede desencadenar en agentes estresores
desmotivantes para los colaboradores y repercutir en la calidad de vida y de sus trabajos.

Se evidencid un hallazgo importante en el grupo de jefes y analistas e igualmente en
el de auxiliares, técnicos y tecndlogos en el dominio liderazgo y relaciones sociales del
trabajo en la dimension caracteristica de liderazgo y retroalimentacion del desempefio, se
tiene correlacion directa en las tres dimensiones del sindrome y el estrés, en este sentido en
la medida en la que se presenten dificultades de los jefes para designar tareas y/o
actividades, planear y orientar al grupo de colaboradores, al alcance de sus metas y
objetivos y dificultad para comunicarse, esta relacionado con fatiga fisica y emocional y se
evidencio de igual manera, en actitudes de despersonalizacion reflejando indiferencia o
actitudes de distanciamiento en el trabajo, reportando bajos niveles de eficacia.

Lo anterior puede confrontarse con la investigacion La relacion entre
comportamientos de liderazgo transformacional, contenidos de comunicacién y factores de

estrés en el trabajo en donde se pudo concluir que:

Los comportamientos transformacionales en los lideres ayudan a reducir la
ambigtiedad del rol, esto quiere decir que es importante que el lider construya una
vision, sea un modelo a seguir y establezca metas claras para minimizar dicha
ambigliedad. Este estudio confirma lo encontrado en otros, que el apoyo o
consideracion hacia los empleados, por parte del lider, es uno de los factores clave
para la disminucion del estrés. (Bass, 1998).

Los resultados de la investigacion arrojaron que la dimension de visién-modelo-
metas, como una manifestacion de estilo de liderazgo, es el mas influyente encuentro a
disminucion de estrés en el grupo de 154 mujeres de ocupacion secretarial, los resultados
confirman en parte lo que sugieren O'Driscoll y Beehr (1994) al explicar que el lider puede
reducir el nivel de incertidumbre de los empleados o la ambigliedad acerca de sus tareas
laborales. Los hallazgos indican que entre mayor manifieste el lider comportamientos de
vision/modelo/metas y expectativas de alto desempefio, la ambigiiedad de rol tendera a

disminuir.



10. CONCLUSIONES

Cuando se realiza el analisis detallado en conjunto de los factores de riesgo
intralaborales, y la relacion con el estrés y el burnout se llega a las siguientes
conclusiones:

e Los colaboradores que se encuentran entre profesionales, analistas y
técnicos a los cuales se les aplico la encuesta forma A, mostraron que no
existe correlacion en la relacion estrés y burnout en las dimensiones
capacitacion, participacion y manejo del cambio, control y autonomia
sobre el trabajo y recompensas derivadas de la pertenencia, por ende
podemos concluir que son factores protectores.

e (Caso contrario se observa en el grupo mencionado en el punto anterior,
en el dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo,
especificamente en las dimensiones caracteristicas de liderazgo y
relaciones sociales en el trabajo los cuales tienen correlacion
significativa con el estrés y sindrome de burnout.

e Se presentd una relacion entre los factores intralaborales, estrés y
sindrome de burnout en la investigacion para el grupo de personas
conformadas por asistentes administrativos y auxiliares , se obtuvieron
resultados desde medios a altos desde la correlacion de Pearson,
especificamente en el dominio liderazgo y relaciones sociales en el
trabajo en las dimensiones caracteristicas de liderazgo y
retroalimentacion del desempefio, asi como en el dominio demandas del
trabajo en las dimensiones de carga mental , demandas cuantitativas,
influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral y también en el
dominio control en el trabajo en su dimension participacion y manejo del
cambio y por ultimo el dominio recompensa en la dimension
recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y el trabajo

que realizan.

e La informacion referida a los resultados del estudio del sindrome de

burnout evidenciaron que tanto en el grupo de personas de jefes,



profesionales y técnicos como en el de asistentes administrativos y
auxiliares, la dimension eficacia profesional obtuvo niveles altos 58% y
62% respectivamente, por cuanto sienten que no estan haciendo una
contribucion eficaz a la actividad de la organizacion, con sentimientos
negativos en relacion a su trabajo y con la capacidad que tienen para
desarrollarlo.

Desde los factores extra-laborales se evidencié que de las siete
dimensiones que lo conforman cinco de ellas son protectoras ya que su
mayor porcentaje se encuentra en niveles bajo o sin riesgo los cuales
son: relaciones familiares, comunicacion y relaciones interpersonales,
situacion econdmica del grupo familiar, caracteristicas de la vivienda y
su entorno y el desplazamiento vivienda- Trabajo — vivienda y las dos
restantes que son: tiempo fuera del trabajo y la influencia del entorno
extralaboral en el trabajo deberian ser objeto de observacion pues aunque
predomina la poblacion que percibe riesgo bajo o sin riesgo, los
porcentajes de diferencia con los que perciben riesgos no son

significativos.

Se disefia una estrategia de intervencion pertinente con los hallazgos
evidenciados en el estudio enfocada al dominio liderazgo y relaciones
sociales en el trabajo, dado que se muestra correlacién significativa con
el estrés y con las 3 dimension del sindrome de burnout para el grupo de
profesionales, analistas y técnicos asistentes y auxiliares administrativos,
lo que significa es que se construira la estrategia pensando en los
resultados del grupo de profesionales, analistas y técnicos, pero que
impactara de manera directa en los hallazgos que se evidenciaron del
grupo de asistentes y auxiliares, dado que las demandas del trabajo vy el
control sobre el trabajo pueden ser muy exigentes pero si se tiene un
buen estilo de liderazgo puede matizar la percepcion negativa que se

tenga del trabajo.



11.PROPUESTA DE INTERVENCION

11.1 Presentacion:

La presente propuesta surge del contexto actual en la empresa Coomeva Cooperativa y
Bancoomeva del Grupo Coomeva de la Regional Eje Cafetero, donde fue aplicada la
bateria de riesgos psicosociales y se encontraron diferentes hallazgos donde se evidencian
tanto factores de riesgo como protectores. Con el analisis de estos resultados surge la
necesidad de intervenir en los grupos de jefes, profesionales y técnicos, como también en el
grupo de asistentes administrativos y auxiliares; en lo referente a los factores psicosociales
medio, medio alto y alto dentro de la organizacion.

Los colaboradores presentaron puntajes a intervenir en los niveles mencionados
anteriormente en el dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, en las
dimensiones: caracteristicas de liderazgo y retroalimentacion del desempefio, asi como en
el dominio demandas del trabajo, en las dimensiones: demandas de carga mental, demandas
cuantitativas, influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral. También en el dominio
control en el trabajo, en su dimension: participacion y manejo del cambio, por ultimo el
dominio recompensa en la dimensién: recompensas derivadas de la pertenencia a la
organizacion y del trabajo que realizan. La bateria de riesgos psicosociales determina que
se debe realizar una intervencion, en el marco de un sistema de vigilancia epidemioldgica
(Ministerio de la Proteccion Social ,2010); por lo tanto se hace necesario que la propuesta
esté orientada al control y gestion del riesgo en las variables de trabajo y salud a los que
estan expuestos los colaboradores.

A partir de lo evidenciado, la propuesta de intervencién estd orientada en los
factores psicosociales intralaborales que deben evaluar los empleadores como lo son, la
gestién organizacional y las caracteristicas de organizacion en el trabajo:

e Gestidn organizacional: aspectos propios de la administracion del recurso humano,
estilos de mando, modalidades de pago, contratacion participacién, actividades de
induccion y capacitacion, bienestar social, evaluacion de desempefio, estrategias
para el manejo de los cambios.

e Caracteristicas de organizacion en el trabajo: contempla las formas de

comunicacion, la tecnologia, la modalidad del trabajo, y las demandas de la labor.



La propuesta se realiza a partir de un programa de entrenamiento en habilidades que
trasciende al modelo de capacitacion y busca que los participantes tengan una experiencia
tedrico-préctica que fortalezcan el aprendizaje. Va dirigido a jefes, analistas, técnicos y
auxiliares que tengan 0 no grupo a cargo para quienes es necesario a nivel laboral,
desarrollar habilidades de coaching y liderazgo personal y grupal.

El coaching es el arte de descubrir la ciencia del ser humano como ente particular.
Este arte es un proceso que se crea como minimo entre dos personas, donde uno, el
coach, procura que el otro, el cliente, tome conciencia, fortalezca su creencia en si
mismo, y encuentre motivacion para actuar responsablemente, tras el dominio de su
cuerpo, emociones y lenguaje, desafinados a si mismo para conseguir sus objetivos,
tanto en el dominio del ser como del hacer. (Ravier, 2013)

El coaching y liderazgo empoderador esta orientado para formar més y mejores lideres,
lideres de equipos y lideres de sus propios proyectos de vida. Se debe partir de la
definicion de liderazgo para poder comprender la manera en que se integran las diferentes
tematicas incluidas dentro del programa. En este sentido, el liderazgo se considera como
una capacidad que integra diferentes funciones psicoldgicas superiores, que permite a una
persona influir en un grupo para direccionarlo y lograr metas que se comparten en coman.
La influencia del lider esta en la relacion directa con la capacidad de conducir a un
grupo de seguidores hacia el futuro elegido sin necesidad de amenazas o coacciones. La
fuente de esta influencia podria ser formal, tal como la proporcionada por la posesion de un
rango general en una organizacion. De igual forma segin French, W &Bell, C. (1996):

Es también un proceso altamente interactivo y compartido, en el cual los miembros
de todos los equipos desarrollan habilidades en un mismo proceso; implica
establecer una direccion, vision y estrategias para llegar a una meta, alineando a las
personas y al mismo tiempo motivandolas.



11.2 Objetivos

11.2.1 Objetivo General

Desarrollar en los participantes habilidades de planificacion, manejo de grupos,
comunicacion, entre otras que les permitan liderar adecuadamente proyectos de
cualquier indole y relacionarse de manera efectiva y asertiva en los equipos de

trabajo.

11.2.2 Objetivos especificos

Fortalecer las competencias de los participantes, asi como generar factores

protectores frente a los riesgos inherentes a cada actividad y a cada labor.

Destacar el rol de la influencia en el liderazgo y las diferencias entre
comportamientos en el liderazgo estratégico y el liderazgo tactico, resaltando la idea

de que seamos mas estratégicos en nuestra forma de liderar.

Conocer, manejar y aplicar elementos conceptuales y practicos en coaching y
liderazgo tanto en la vida personal como profesional, favoreciendo el bienestar y la

calidad de las relaciones interpersonales.



11.3 Marco conceptual

En la década de los 60’s, la revolucion cientifico- técnica trajo un giro profundo en el
mundo de la direccion, pues los trabajadores requerian de un mayor nivel de conocimientos
y habilidades para manejar nuevas tecnologias.

El siglo XXI ha sido definido como la era del cerebro, los adelantos tecnolégicos y
el estudio acucioso han llevado al planteamiento de nuevos métodos de optimizacion de las
funciones cerebrales.

Hoy en dia las neurociencias encabezan los estudios, determinando que toda
actividad humana esta mediada por los procesos cognitivos que dependen de la activacion
neuronal del sistema nervioso central de un individuo, entre los que destacan la
anticipacion, eleccion de objetivos, planificacion, seleccion de la conducta, autorregulacion,
autocontrol y uso de la retroalimentacion, para dirigirla a un fin que sirve para coordinar
capacidades cognitivas basicas, emociones y para la regulacion de respuestas conductuales
frente a diferentes demandas ambientales, y responder acertadamente a un contexto, en
interaccion efectiva con otros miembros, siendo el liderazgo de las mas complejas.

En esta época cambiante, donde las decisiones politicas y econémicas trastocan la
parte social de la existencia se espera que los seres humanos sean mejores personas para
estar a la altura de los requerimientos de los clientes externos y sus negocios, asi como las
necesidades de sus clientes internos, los empleados.

Como plantea Dollar (2005):

Se ha de reconocer que en los Gltimos 150 afios, el proceso hacia la globalizacion
ha significado impresionantes avances para los pueblos del mundo. Hoy en dia las
empresas que producen para un mercado global de mayor envergadura, han logrado
alcanzar economias de escala. La competencia ha aumentado su productividad. De
esta manera, todo converge hacia un objetivo mundial comdn, el incremento
econdmico y la disminucion de la pobreza.

Como aclara fuentes (2010):

El trabajador debe estar consciente de su esfuerzo, es labor de la empresa ensefiar a

sus empleados a utilizar sus recursos personales, asi como los de la empresa para
lograr los objetivos de ambas partes. Una vez maés, los resultados obtenidos
demostraran a los empleados que no son simplemente eficientes porque cuidan y
administran los recursos; que no son simplemente eficaces porque alcanzaron los
objetivos sino que son empleados efectivos porque han aprendido a sumar ambas
partes.



French & Bell (1996) determinaron que el liderazgo es también un proceso altamente
interactivo y compartido en el cual los miembros desarrollan habilidades en un mismo
proceso; implica establecer una direccion, vision y estrategias para llegar a una meta,

alineando a las personas y al mismo tiempo motivandolas.

Un liderazgo transformacional y una comunicacion clara, abierta y continua pueden
permitir con mayor facilidad el logro de los objetivos, y que los conocimientos tedricos del
lider imprimen a la empresa una continuidad y direccion. A partir de la primera premisa se
desprende que mientras mas oportunidades se busquen para retroalimentar a los empleados
sobre su desempefio y el efecto que tiene éste sobre el alcance de las metas de la
organizacién, mayores son las probabilidades de cumplirlas o bien, que el despido no sea
algo dificil y no esperado para el empleado.

11.3.1 Gerencia por objetivos

La gerencia por objetivos descansa en la definicion de objetivos para cada empleado y
después comparar y dirigir su desempefio contra los objetivos que se han fijado. Apunta a
aumentar el desempefio de la organizacion emparejando metas de organizacion con los
objetivos de los subordinados dentro de la organizacion. Idealmente, los empleados reciben
un fuerte soporte para identificar sus objetivos, cronogramas para completarlos, etc.

La gerencia por objetivos incluye un seguimiento continuo de la trayectoria de los
procesos Y el abastecimiento de retroalimentacién para alcanzar los objetivos.

Esta fue primero delineada por Peter Drucker en 1954 en su libro La gerencia de
empresas. Segun Drucker los gerentes deben evitar “la trampa de la actividad”, que atrapa
en las actividades cotidianas y los hace olvidar su propdésito u objetivo principal. Uno de los
conceptos de la gerencia por objetivo era que, en lugar de algunos gerentes de la alta
direccién, todos los gerentes de una firma, deben participar en el proceso del planeamiento
estratégico, para mejorar la implementacion del plan. Otro concepto de la gerencia por
objetivos es, que los gerentes deberian implementar una gama de sistemas de desempefio,
que son disefiados para ayudar a la organizacion a funcionar bien. Claramente, se puede ver

como el precursor de la gestion basada en la generacion de valor.



11.3.1.1 Principios de la gerencia por objetivos

* Conexion en cascada de las metas y objetivos de la organizacion.

*» Objetivos especificos para cada miembro.

» Toma de decisiones participativa.

* Periodo de tiempo explicito.

* La evaluacion de desempefio y provision de retroalimentacion.
La gerencia por objetivos también introdujo el método SMART para comprobar la

validez de los objetivos, que deben ser “SMART” (listo):

* Especifico (Specific)

* Medible (Measurable)

* Factible (Achievable)

* Realista (Realistic), y

* Especificado en el tiempo (Time-related).

En los afios 90, Peter Drucker puso el significado de este método de gestion de la
organizacion en perspectiva, cuando dijo: “Es apenas otra herramienta. No es la gran cura
para la ineficacia de la gestiébn. La gerencia por objetivos trabaja si usted sabe los

objetivos, el 90% del tiempo que usted no lo hace.

11.3.1.2 Principales caracteristicas de gerencia por objetivos

Gerencia por objetivos o administracion por resultados constituye un modelo
administrativo bastante difundido. Su aparicion es reciente: en 1954, Peter F. Drucker
publicé un libro, en el cual caracteriza por primera vez la administracion por objetivos,

siendo considerado como creador de la gerencia por objetivos.



11.4 Metodologia
Ruta de desarrollo de Liderazgo Coomeva
Programa Coaching y Liderazgo Empoderador “COACHING Y LIDERAZGO
EMPODERADOR?”

Los lideres no surgen de la nada. Deben ser desarrollados: educados de tal manera que
adquieran las cualidades del liderazgo.
Warren Bennis (2016)

El liderazgo implica una serie de funciones y habilidades cognitivas:
* Establecer una direccion, vision y estrategias.

» Tomar decisiones.

* Abstraer informacion relevante para leer el contexto adecuadamente.
* Influir en otros para alinear objetivos.

* Plantear objetivos viables y pertinentes.

* Fijar metas relevantes y alcanzables para cumplir objetivos.

» Ser flexibilidad ante las demandas del contexto — adaptacion.

* Tener comunicacion efectiva con los integrantes del grupo.

» Comportamientos sin impulsividad.

* Alinear al grupo en estos mismos elementos; motivandolos hacia experiencias nuevas y

retos.

* Direccionar las emociones de forma positiva y proactiva a la accidn, tanto las propias

como las de los integrantes del grupo.

Si se trata del éxito del equipo:
a. EI COACH proporciona a los (profesionales/trabajadores) la ocasion de festejar juntos el
éxito.
b. Acentla, en el curso de las entrevistas individuales, la contribucion de cada uno al
resultado colectivo.

Reconocer el éxito (profesional/trabajador) en el cumplimiento de una tarea es
esencial, tanto por la motivaciébn como por la demostracion del valor agregado del
COACH.



Este reconocimiento sera tanto mas eficaz en cuanto los coach:
* Sean claros y firmes con sus (profesionales/trabajadores) sobre los puntos negativos.
* Sean sinceros y previsibles en sus reacciones.

* Exijan mucho a los mejores y hayan creado una tension positiva para alcanzar el objetivo.

Un equipo exitoso se basa en:
* La utilizacion 6ptima de las diferentes competencias.

 Una motivacion incrementada en los trabajadores.

Para reconocer el éxito del equipo, el coach se dirigira:

* Al equipo en el curso de una reunion (detallara los éxitos obtenidos y extraerd las causas,
dirigir4 felicitaciones colectivas y realizara las contribuciones de cada uno en el éxito
comun).

Teniendo en cuenta lo anterior, surge la necesidad de que los participantes
comprendan el liderazgo como una funcion psicologica compleja que integra diferentes
funciones cognitivas y que permite que se logre el manejo efectivo de grupos y de los
propios procesos.

Como es posible ver a raiz de la informacion proporcionada anteriormente, para
desarrollar un proceso de coaching, los participantes deben contar con ciertas capacidades,
actitudes y aptitudes, de forma tal que los pasos que el modelo de coaching sugiere puedan
realizarse eficazmente. Dentro de estos se encuentran las capacidades de planificar,
retroalimentar sus propios comportamientos, tomar decisiones, estar motivadas frente al
trabajo y frente a la posibilidad de potencializar sus capacidades, entre otras.

Es por lo anterior que puede ser til fortalecer algunos de esos puntos, de manera
externa al proceso de coaching, antes de dar inicio a este, para que asi cada uno de los
participantes pueda concentrarse mas especificamente en lo que se quiere lograr, contando
con estas competencias y aptitudes como herramientas a su disposicion, y no como un

obstaculo para su desarrollo.



La ruta a seguir es:

Programa Coaching y Liderazgo Empoderador

Sub Fases A Fase de Sensibilizacidn

Presentacidn programa y Aplicacion cuestionario

C. Talleres:

. Contextualizacion Liderazgo

. Objetivos SMART

- Papel de las Consecuancias

- Retroalimentacién Positiva- reconocimiento y recompensa

- Comunicacidn

. Toma de Decisiones 1: Arbol de dedisiones

_ Toma de Decisiones 2: El proceso para Tomar una Decisidn
Aplicacidén cuestionario postest

E. Cierre

&

ST T, [T N

Dirlgido a Personal que tenga grupo a cCargo para quienes s necesario a nivel
laboral, desarrollar habilidades de liderazgo personal v grupal.

Objetivo Desarmmollar en los participantes, habilidades de planificacidn, comumni-
cacion entre otras, que les permitan liderar adecuadamente proyectos
de cualquier indole, y relacionarse de manera efectiva y asertiva en los
equipos de trabajo.

Duracldmn 2 semanas de campana de sensibilizacion

7 Sesiones de taller &0 minutos.

3 Mesas de trabajo con directivos de 60 minutos.
1 sesidn de cierre de 2 horas.

Tabla 47.
11.4.1 Sesion introductoria

Dinémica:

Inicia con presentacién de participantes para definir expectativas y experiencia previa.
Se realiza una lluvia de ideas que respondan a las siguientes preguntas.

Qué es el liderazgo?; Qué se puede liderar? (procesos con los demas y propios)

Qué es un lider?; Tipos de lider

Qué es empoderar?; Qué es un lider empoderado?

Tarea: establecer el contexto practico. Grupos para campafia politica.

11.4.1.1 Aplicacion de Instrumentos de medicion
Instrumentos de medicion: razén para tener un pre-test y un post-test:
El lider destaca por su popularidad, capacidad de iniciativa, confianza en si mismo y

espiritu de servicio. Asi como por su capacidad para desarrollar proyectos de forma efectiva



y pertinente, de ensefiar a los demas y guiar a quien lo necesite en lo que necesite. En
principio, es un rasgo de personalidad positivo.
Como todas las capacidades humanas es susceptible de desarrollo. Se puede, por

tanto, aprender a ser lider.

Es importante conocer quienes son los lideres para sus compafieros porque van a
marcar la pauta de comportamiento del grupo. Estos se pueden volver lideres
multiplicadores. A la vez en que pueden servir de punto de partida del nivel del grupo con

el que se trabaja, y el nivel del grupo que ha terminado todo el proceso de entrenamiento.

11.4.1.2 Cuestionario para valorar la capacidad de liderazgo

Autoria de: Carmen Avila de Encio
Doctora en Ciencias de la Educacion.
Espafa: Madrid.

A continuacion se presentan 15 preguntas que indican las competencias y categorias
esenciales que hacen parte del perfil de un lider. El objetivo de este cuestionario es dar a
conocer a quien lo realice, el nivel de liderazgo en el que se encuentra, con el proposito de
motivar al crecimiento personal en el desarrollo y la potencializacién de habilidades de
liderazgo. Por favor marque con una equis (X) la letra que considera es su respuesta para
las preguntas que se plantean a continuacion.

Las letras corresponden a la siguiente escala:

A:NUNCA B: CASINUNCA C: AVECES D:CASISIEMPRE E:SIEMPRE

A B CDE

Le agrada organizar actividades nuevas.

Sugiere nuevas ideas.

w

Es capaz de discutir reglas o normas que estima injustas.

Acometer tareas dificiles con moral de éxito.

Intenta organizar un grupo para trabajar conjuntamente.

Es de palabra facil. Tiene facilidad y soltura para expresarse verbalmente.
Hace sugerencias a sus compafieros.

Es popular entre sus compaieros o compafieras.

O 00 N o uun B W N B

Sus compafieros/as le eligen como arbitro o juez para dirimir sus problemas.

[EEN
o

Sus compafieros/as le eligen como jefe en las actividades de grupo.

[y
[y

Tiene confianza en sus propias fuerzas.



12 Sus compafieros/as le consideran en muchos aspectos como un modelo a imitar.

13 Toma lainiciativa a la hora de emprender algo nuevo.
14 Es capaz de plantear discusiones sobre temas de actualidad (deportes, cine,
noticas).

15 Le agrada dirigir actividades de grupo.
Puntuacion del cuestionario:
La descripcion corresponde a las capacidades que se buscan desarrollar en un lider.

<19: Tal participante no es aun un lider; debe desarrollar dotes de mando. Sea cual fuere la
razén, acepta razonamientos y decisiones ajenas adaptandose a ellas. Conviene ayudarle a
adquirir confianza en si mismo, a tomar decisiones por si, a ser firme en los propositos
decididos con independencia de opiniones ajenas o tendencias sociales.

20-40: no indica liderazgo, pero tampoco a una persona pasiva 0 insegura. Significa
iniciativa propia, pero no de arrastrar o influir a los demés de modo suficiente. Debe
potencializar su capacidad de planificacion y empoderamiento.

>40: lider: tiene dotes de mando, esta seguro de sus propias conclusiones, tiene capacidad
de iniciativa e influencia en el resto de sus compafieros/as, tiene desarrollo adecuado de
objetivos y proyectos.



11.4.1.3 Encuesta postest:

No. VARIABLES DE LIDERAZGO CATEGORIA VALOR
1 “L“a’:raﬂg:sa incluye dentro de su vision el desarrollo del POLITICA 625
2 Ia?rsecv:vogs organizacionales se ven reflejados en los cargos POLITICA 6.25
3 mgsa promueve espacios de aprendizaje continuo sobre POLITICA 6,25
a m‘;‘;&'m%‘:m,”‘h‘md“'m pere: POLITICA 625
. IPromueven la autonomia y proactividad en todos los empleados AUTONOMIA 6.25
6 Cuentan con un plan destinado a la deteccién de nuevos lideres GESTIO’:JU%CURSO 625
s Ele grg:’nv:neq p:dos de capacitacién continua para fortalecer] GESTIO.:JUI:‘Ek'l‘thURSO 6,25
9 wm?uasme% el reconocimiento y refuerzo positivo del RECOMPENSAS 6.25
% t:‘e;tg&a cuenta con un sistema de reconocimiento de sus Gesno&dul:‘ek RECURSO | ¢ ¢
B e N S e coommtied Showeto | 625
L . e e ORIENTACION AL LOGRO| 6,25

Tabla 48.

11.4.4.1 Taller 1 Contextualizacion (60 min):

Se inicia con presentacion de participantes (15 min) para definir expectativas y experiencia

previa. Se llevara a cabo una dindmica grupal en que los participantes se organizaran en

equipos de 5 personas maximo, para realizar una actividad llamada “dinamica del reloj”.

Se les pide a los participantes que dibujen un reloj, marcando las horas 12, 3,6 y 9, se les

solicita que hagan citas en las cuatro horas. La premisa son dos consideraciones: No pueden

repetir ninguna persona en las citas y deben hacer las citas con personas que no conozcan o

conozcan muy poco. Posteriormente se les daran las siguientes instrucciones: Deberan




ubicar las citas realizadas segun lo considere el facilitador, la idea es que tengan 5 minutos
por cada cita para comentar las siguientes preguntas:

* Para la cita de las 12 deberan preguntar qué es lo que mas les gusta hacer en su tiempo
libre; la segunda pregunta sera, cual es la expectativa que tiene del programa que iniciara de
liderazgo.

* Para la cita de las 3, deberan comentar que les cont6 la cita de las 12; luego preguntaran
cual fue la ultima pelicula de cine que vieron.

* Para la cita de las 6, contaran lo comentado en la cita de las 3 y adicionalmente
preguntaran cual es el valor que consideran mas importante de cada uno.

* Finalmente para la cita de las 9, haran un resumen de las citas que tuvieron previamente y
adicional a ello, responderén la siguiente pregunta: ¢Si fueras lider que cosas harias y que
no harias?.

Una vez finalizado el juego, con esa experiencia y conocimientos desarrollados,
hardn un cierre de la actividad conectando el tema con liderazgo. Aspectos a tener en
cuenta para este cierre:

* Un buen lider es capaz de interactuar ficilmente y generar empatia con las personas con
las que trabaja o se relaciona .

* Un Buen lider tiene claros sus valores, lo que los diferencia de los demas.

* Que atn sin tener personas a cargo, las actividades que nos permitimos hacer en nuestro
tiempo libre nos ayuda a identificar, que siempre tomamos decisiones que aungue parezcan
triviales, son importantes porque siempre hay razones para hacerlas.

« Finalmente si podemos visualizarnos en el ejercicio del liderazgo, saber qué cosas
hariamos y qué cosas no hariamos, nos a ayuda a fortalecer cbmo queremos vernos y
trabajar por ello.

Al conectar la actividad, podremos entonces comenzar a trabajar con los aspectos
conceptuales.

* Qué es el liderazgo?; ;Qué se puede liderar? (procesos con los demas y propios)
* ;Qué es un lider?; tipos de lider

Tarea: Definir una situacion a intervenir y las posibles propuestas que

desarrollaran a lo largo de la campafia para intervenir algin aspecto que aporte al manejo

del riesgo psicosocial al interior de la organizacion. Los grupos para campafa capitan de



seguridad, permitird, no solo poner en practica los aprendizajes de cada tematica del
programa, sino que demostrard a la empresa, que en numerosas ocasiones en que surgen
dificultades, las soluciones estan al interior de la misma, entre sus propios empleados.

» La practica de los temas que han de evaluarse serd en torno a una actividad dinamica

llamada “campaia capitan de seguridad”.

* Los grupos de 30 participantes se dividiran en subgrupos de 5 personas. Cada uno erigira
un lider que sera el presidente quien representara la campafia a realizar. Esta campafia y los
demas ejercicios que la alimenten, seran los tenidos en cuenta para evaluar el
procedimiento de los participantes a lo largo del entrenamiento y para la posterior

premiacion de los grupos y lideres.

11.4.1.5 Taller 2 Objetivos SMART

Se definirdn entre todos ¢qué son los objetivos? su caracterizacion de viabilidad y
pertinencia, asi como el alcance a corto, mediano y largo plazo. Estrategia de aprendizaje:
Dinamica de grupos de trabajo, roles con diferentes tipos de lideres en el grupo y definicion
de objetivos para resolver una situacion que se les plantea. Inicio del planteamiento de la
campania politica.

Moldeamiento a lo largo del ejercicio para estructurar objetivos y manejar los diferentes
tipos de lideres. Cada grupo debe estructurar en esta sesion, bajo la metodologia SMART,
los objetivos que definiran su campafia. 1 general con base a su propuesta, y maximo 3

especificos.
Caracteristicas de los objetivos Smart:

11.4.1.6 Taller 3 Papel de las Consecuencias

Contextualizacion del tema anterior y tarea; objetivo de esta sesion (10 min) Ejercicio en
los subgrupos de campafa, se hard un analisis de las posibles consecuencias de sus
objetivos planteados (20 minutos). En este deberan considerar en cada objetivo, cuales
podrian ser las posibles dificultades para cumplirlos, teniendo en cuenta las metas segun el
tiempo destinado, para lograr los objetivos. De igual forma identificaran las consecuencias
positivas y negativas. Lo anterior con el animo de identificar que siempre es comdn la

presencia de obstaculos y situaciones dificiles que afectaran la consecucion de los



objetivos, lo importante es luego, reconocer, estimar las soluciones que pueden surgir para

sobrepasar las dificultades que puedan presentarse.

Tarea: Se les invita a descubrir en los proximos dias antes del encuentro, si las
consecuencias planteadas siguen funcionando, si los objetivos tuvieron que ser

modificados, y en general, si la viabilidad de los objetivos es la adecuada.

11.4.1.7 Taller 4 Retroalimentacion Positiva- reconocimiento y recompensa de los
equipos de trabajo
Presentacion sobre: EI comportamiento humano. Breve contextualizacion de la dindmica de
funcionamiento de las conductas humanas, para entrar a responder Qué es, (? COmo y
cuando aplicar:

¢ Retroalimentacion positiva.

¢ Retroalimentacion negativa.

e Castigo.

Para este se utilizardn ayudas audiovisuales que se encuentran en el material de
sesion. Se tomaran en la medida de lo posible, ejemplos de la vida de los participantes para
demostrar el efecto que tiene la retroalimentacion positiva en la fijacién de conductas.

Tarea: Cada grupo debe plantear los diferentes tipos de reforzadores que incluiran
en su campafia para atraer la atencion de las personas que eventualmente votaran por ellos,
y aquellos que les hagan permanecer interesados en la campafia. El lider ha de ejercer la
retroalimentacion dentro de su equipo de trabajo, y reforzar a cada miembro por las

acciones correctas que ha generado a lo largo del proceso.

El ejercicio sera revisado por quien lidere el taller, para precisar los conceptos de
refuerzo positivo y negativo, e incrementar su adecuado uso dentro de los equipos de

trabajo.

11.4.1.8 Taller 5 Comunicacion:

En 60 minutos de trabajo con los participantes, se trabajaran los tipos de comunicacion, sus
objetivos, el sustrato neurobiologico de la comunicacion, el sustrato sociocultural y el
linguistico y el tipo ideal de comunicacion para un lider, a traves de una presentacion de

aproximadamente 30 minutos. Ultimos 30 min. Dinamica de juego de roles de campafia



capitan de seguridad para trabajar los diferentes tipos de comunicacién que se dan entre
individuos. Deben integrar a las campafias, estrategias de comunicacion que comenzaran a
utilizar en las proximas semanas para comunicar.

Al resto de la empresa, sus campanas, los objetivos del ejercicio y el alcance que

tendra su participacion en estos proyectos, dentro de la organizacion.

Tarea: Con lo revisado en sesion, deberan mejorar y/o cambiar las dindmicas de
comunicacion dentro del grupo. Si todas son funcionales, iniciaran la fase de publicidad y
comunicacion de sus campafias, incluyendo los elementos trabajados hasta el momento, y

los reforzadores que utilizaran con los interesados en sus proyectos.

11.4.1.9 Taller 6 Arbol de decisiones 2 partes:

Presentacion del lider del taller en las acciones del proceso de toma de decisiones para
cumplir las metas y los objetivos planteados al inicio, teniendo en cuenta las proyecciones
realizadas en la sesion anterior. 20 minutos. Sustrato neurobioldgico de la toma de
decisiones, sustrato sociocultural, relevancia en la gestion de procesos y proyectos.

11.4.2 Sesion Toma de Decisiones 1: EL ARBOL DE DECISIONES:

A través de un arbol que se les da en partes sueltas, deben armarlo formando un esquema de
como creen ellos que se da la toma de decisiones paso a paso, utilizando como metafora,
cada una de las partes del arbol. No hay un resultado correcto o incorrecto, la idea es
observar cual es la nocion del proceso de solucion de problemas que tienen los participantes

y la creatividad con la que pueden desarrollar esta actividad.

11.4.3 Sesion Toma de Decisiones 2: EL PROCESO:

Se tomaran los arboles de la sesion anterior, y se trabajara una presentacion tedrica con
base en lo trabajado por cada grupo, explicando cémo los cerebros de los seres humanos se
organizan y activan para tomar un ejercicio esquematico por grupos de toma de decisiones,
teniendo en cuenta los diferentes tipos de lideres y roles que hay dentro del equipo,
adicional a posibles reestructuraciones que deban hacerse, para desarrollar la campafia del
capitan de seguridad.

1. Aprendizaje de todos para todos:



“Tu experiencia es aprendizaje para mi “Esta sesion es de practica de contenidos
anteriores. Se les entregan 2 hojas con espacio para 6 entrevistas. Deben estructurar
una entrevista, teniendo en cuenta los elementos de comunicacion, los objetivos
SMART que tendra la entrevista, en qué lugar del arbol de decisiones se ubican estas
entrevistas. 10 min. Luego de estructuradas y planteadas, deben ir por cada subgrupo
entrevistando a una persona de cada grupo. Tienen rotacion cada 5 minutos.
Los siguientes 15 minutos se reuniran en los grupos y utilizaran esa informacion
como material enriquecedor a sus procesos, Yy trabajaran en sus campafias teniendo en

cuenta los nuevos aprendizajes.

Teniendo en cuenta que el tiempo es corto, se premiara al grupo que logre obtener
informacion méas pertinente para sus campafas. Para esto en los Ultimos 15 minutos se
socializaran los procesos vividos por cada grupo y se dara premio de participacion y

compromiso al grupo que lo merezca a discrecion del lider del taller.
11.4.4 Sesion de retroalimentacion del proceso:

En 60 minutos se desarrollard una sesion en que se provee a los participantes de un espacio
de 30 minutos para hacer posters sobre las conclusiones del proceso hasta ahora formado y
un resumen en un diagrama de lo que se ha realizado, para al final hacer conclusiones sobre
el liderazgo aplicado desde lo personal y el trabajo de grupo. EIl producto de esta sesion
sera un decenario sobre el liderazgo que los grupos han de hacer de acuerdo a lo que han
vivido en las sesiones pasadas. Los Gltimos 30 minutos seran para desarrollar nuevamente
el cuestionario, una evaluacion de contenidos realizada por el lider del taller y

retroalimentar los niveles alcanzados de avances.

11.4.5 Pre-cierre conteo de votos:

Presentacion de conclusion del lider facilitador sobre los temas tratados a lo largo del
entrenamiento y los contenidos que han debido adquirir los participantes. Socializacién:
lluvia de ideas sobre aprendizajes y ganancias del proceso. Conteo de votos. Eleccion del
ganador. Como lideres de campafia, cada grupo ha de estructurar el cierre de la campafia y
del proceso. Este sera un discurso de no mas de 3 minutos, que se presentara en la sesion de

clausura. A. Jornada de cierre y conclusiones (Post test) 120 minutos todos los grupos. A



modo ceremonial se presentaran los resultados del programa. Se elegira a los ganadores de
la campafa de seguridad en el conteo de votos y se les entregaran a todos los certificados
de participacion.



11.4.6 Evaluacion y Seguimiento:

Se volvera a aplicar el cuestionario para evaluar los cambios en el grupo de trabajo,
esperando que aumente el numero mayor de sujetos en el GRUPO C segun sus
puntuaciones, que define que la persona es un lider dadas sus caracteristicas de mando,
seguridad de sus propias conclusiones, capacidad de iniciativa e influencia en el resto de

sus comparieros/as, y desarrollo adecuado de objetivos y proyectos.

11.4.7 Cronograma de actividades del plan de intervencion

ACTIVIDAD Oct|Nov |Dic|Ene| Feb
Fases de sensibilizacion

Presentacion programa y aplicacion cuestionario

Talleres

contextualizacion liderazgo
Objetivos Smart

Papel de las consecuencias

Retroalimentacion  positiva-reconocimiento vy
recompensa

Comunicacion X

Toma de decisiones. 1 arbol de decisiones X

Toma de decisiones. 2. el proceso para tomar una

decision

Aplicacion Cuestionario Post-test

Cierre X
Tabla 49.

XX X [ X

X[ XXX

X




Presupuesto

CONCEPTO CANTIDAD | VR.UNITARIO VR TOTAL
GASTOS DE PERSONAL $1.400.000
Honorarios profesional interventor x hora 25 $ 100.000 $2.500.000
GASTOS GENERALES $1.600.000
Papeleria $400.000
Resma hojas tamafio carta x500 1 $30.000
Lapiceros x caja 12 unid 13 7.000 $91.000
Marcadores sharpie x 12 unid 2 50.000 $100.000
Gastos de Comunicacion $800.000
Video Beam Portable 1 $300.000
camara/Reportera/computador 1 $500.000
Gastos de Transporte $900.000
Refrigerios 151 % 7.000 $1.057.000
Alquiler de sal6n 7 150.000 $1.050.000
Fotocopias 2000 70 $140.000
TOTAL DE GASTOS E INVERSIONES $10.868.000
Imprevistos (10)% $1.086.800
TOTAL $11.954.800

Tabla 52.
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