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Introduccion

Diversos exponentes de los factores psicosociales como el estrés y el sindrome de
burnout concluyen que la relacion de estas variables con el trabajo contribuyen a la
afectacion de la salud de los colaboradores de manera negativa; a partir de la busqueda
relacional de estos factores se rescatan de igual forma los factores denominados “protectores”,
los cuales favorecen el desarrollo integral de individuos o grupos y pueden -en muchos casos-
ayudar a transitar circunstancias desfavorables a nivel organizacional que benefician de igual
forma la salud y garantizan el bienestar de los trabajadores.

Segun Rodriguez, M; & Grajales, J. (2014): “Los riesgos psicosociales estan
moldeados por multiples factores individuales, intralaborales y extralaborales que
desencadenan en estrés laboral”. Entonces bien, evaluar, sistematizar y analizar la
informacidn posterior a la evaluacion de factores psicosociales y su relacion con el estrés
y el sindrome de burnout es una labor oportuna debido a que a la fecha se encuentran
pocos estudios relacionales de estas variables.

Es comun escuchar en la gran mayoria de organizaciones que las personas se sienten
“estresadas, agotadas fisica y emocionalmente o quemadas”, definicion del sindrome de
burnout en castellano, desarrollando tensas relaciones interpersonales en el medio laboral,
inclusive trasladando estas sintomatologias al entorno extralaboral lo que afecta en gran
medida el desempefio éptimo de la labor, por tanto el nivel de productividad laboral
disminuye y la autopercepcion de eficacia se halla deteriorada, consiguiendo de esta, una
forma de despersonalizacion en el puesto de trabajo como lo plantea Maslach y Jackson,

(1981).
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Los factores psicosociales son una tematica que ha tenido relevancia en las
organizaciones en la ultima década, en estos términos pueden ser muchos los criterios, puntos
de vista, analisis y variables que podrian usarse para generar clasificaciones, taxonomias,
agrupaciones y sistemas de presentacion de la vasta informacion y documentacion que existe
sobre esta cuestion, sin embargo, en la presente iniciativa se adoptara un criterio que va desde
lo dicho en la academia, para llegar a profundizar en el campo de lo situado y aplicado, es
decir, en las situaciones concretas que se dinamizan en la organizacion.

Partiendo entonces del hecho de que en la Asociacion Mundos Hermanos no se
rescatan trabajos que hayan abordado esta problematica, se deduce que identificar y evaluar
la relacion entre los factores de riesgo psicosocial intralaboral, el estrés y el sindrome de
burnout se configura en un primer momento vital para comprender la vida misma de la
empresa, su quehacer y sus singularidades.

El presente estudio permite a los directivos de la organizacion, emplear acciones tanto
a nivel individual como colectivo en procura del bienestar fisico y emocional de su talento
humano, a partir del planteamiento de una estrategia de intervencion que fortalezca las
condiciones y la calidad de vida laboral a través del desarrollo del talento humano como el
principal medio para la consecucion de alta competitividad y sostenibilidad empresarial, pues
esto hace posible los resultados eficientes del puesto de trabajo en la organizacion
mencionada.

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 sedes de
Chinchind, Pereira, Manizales y Villa Maria de la Asociacién Mundos Hermanos; para lograr

lo anterior se utilizaron cuestionarios estandarizados que permitieron la recoleccion de la
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informacion y se efectud el respectivo procesamiento e interpretacion de los hallazgos
evidenciados.

Teniendo en 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.
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1. Planteamiento del problema

Hoy en dia los procesos de globalizacion han generado cambios desde diferentes
esferas (econdmicas, politicas, sociales y culturales) que han afectado las dinamicas laborales
permeando de forma significativa las condiciones de trabajo. Dicha afectacion se puede
evidenciar en la precariedad laboral, menor estabilidad, exposicién a largas jornadas de
trabajo, mayor competitividad y pocas oportunidades de empleo, lo que conlleva a una serie
de insatisfacciones frente a la labor desempefiada y a generar un ambiente de trabajo
caracterizado por el estrés, que a su vez repercute en la salud, el bienestar y el desempefio
laboral de cada uno de los colaboradores.

El estrés es visto actualmente como uno de los principales problemas que afectan
la salud de los colaboradores, para la OIT (2016) “el estrés es la respuesta fisica y emocional
a un dafo causado por un desequilibrio entre las exigencias percibidas y los recursos y
capacidades de un individuo para hacer frente a esas exigencias”. El estrés puede estar
asociado a las condiciones laborales o0 a condiciones externas. De acuerdo con los datos
arrojados de la primera encuesta nacional de condiciones de salud y trabajo en el sistema
general de Riesgos Profesionales publicado en el afio 2007:

Dos de cada tres trabajadores dijeron estar expuestos a factores psicosociales durante la
altima jornada laboral completa, a los que se suman los factores de este tipo externos al
lugar de trabajo (tiempo de conmutacion, lugar de trabajo situado en zona violenta). Entre
un 30% y un 33% manifestaron sentir altos niveles de estrés. Tanto los agentes
ergondmicos como los psicosociales fueron también los mas frecuentemente relacionados
con la ocurrencia de accidentes de trabajo” (Ministerio de la Proteccion Social, 2007)

Es importante revisar las condiciones laborales a las que estan expuestos los
colaboradores, ya que una mala organizacion del trabajo, las altas exigencias que demanda, la

presion, la mala gestion y las condiciones laborales insatisfactorias, pueden provocar un alto
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nivel de estrés. De acuerdo con los estudios realizados y referenciados por la OIT en el
articulo Estrés en el trabajo: un reto colectivo:

el experimentar sintomas cognitivos o fisicos del estrés puede aumentar la posibilidad
de una distraccién momentanea, errores de juicio o fallo en actividades habituales. La
evidencia muestra claramente que factores como la elevada carga de trabajo y las
exigencias laborales, la escasa capacidad de decision, el bajo criterio de las
calificaciones, la falta de apoyo organizativo, los problemas con la direccién y los
comparieros de trabajo y una importante monotonia en el trabajo estan relacionados
con una mayor probabilidad de que los trabajadores sufran lesiones en una accidente
de trabajo. (Organizacion Internacional del Trabajo. 2016).

Es bien sabido que el talento humano es de primordial importancia para el desarrollo
social en términos de servicio, atencion y calidad, y que ello se encuentra en estrecha relacion
con las condiciones de los empleados en su entorno laboral. Asi las politicas y esfuerzos por
mejorar el clima organizacional de las empresas ha sido redoblado en los dltimos afios, no
solo como un intento de mejorar el rendimiento econémico sino como una iniciativa que
transforme los entornos laborales en escenarios de desarrollo personal y colectivo.

La Asociacibn Mundos Hermanos es una organizaciéon no gubernamental de
caracter nacional, fundada en el afio de 1995; desde entonces ha tenido como mision orientar
su accion en pro de la atencion integral a la primera infancia, nifiez, adolescencia, juventud,
familia y comunidad, mediante programas que permiten la garantia y restablecimiento de los
derechos. Esta, como una de las empresas lideres de la region y responsable por una cantidad
significativa de colaboradores llama la atencion sobre los procesos de administracion y
gestion de su talento humano, a razo6n de que aln no se han realizado estudios o trabajos en
profundidad sobre los factores psicosociales, estrés y el sindrome de burnout en la poblacion
objeto de estudio. Esta situacion denota una clara necesidad de abordaje e intervencion, pues
las altas demandas a nivel emocional y cuantitativo en los colaboradores y las exigencias de

entes gubernamentales y externos, aunado a la vision y prospeccion per se de la organizacion
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han contribuido al aumento en la competitividad, las largas jornadas de trabajo y la exigencia
sobre el rendimiento laboral, que conlleva a que el ambiente de trabajo sea cada vez mas
estresante, invisibilizando las necesidades del colaborador en su vida privada debido a la
absorcion de la carga laboral, lo que se convierte de manera paralela en un factor de alto
riesgo para la organizacion, pues la falta interés del colaborador para ejercer su funcion se
incrementa y la productividad y calidad de la misma disminuye. Es asi que el insumo del
presente estudio sera pertinente para la ejecucion de programas de intervencion que
favorezcan positivamente el clima organizacional y como consecuencia, en la mejora y
potenciacion de condiciones laborales favorables, propiciando una mejor calidad de vida para
el colaborador dentro y fuera de la organizacion.

1.1 Pregunta de Investigacion

e ¢(Cual es la relacidn existente entre los factores psicosociales, el estrés y el
sindrome de burnout en los colaboradores de la Asociacién Mundos Hermanos de las sedes de

Chinchina, Manizales, Villamaria y Pereira?



15

2. Objetivos

2.1 Objetivo General

e Analizar la relaciéon existente entre los factores psicosociales, el estrés y el
sindrome de burnout en los colaboradores de la Asociacion Mundos Hermanos (sedes de
Chinchind, Manizales, Villamaria y Pereira)

2.2 Objetivos Especificos

e Describir los factores psicosociales intralaborales, protectores y de riesgo,
evidenciados por los colaboradores de la Asociacion Mundos Hermanos (sedes de Chinchina,
Manizales, Villamaria y Pereira)

e Describir los factores psicosociales extralaborales, protectores y de
riesgo, evidenciados por los colaboradores de la Asociacion Mundos Hermanos (sedes de
Chinchind, Manizales, Villamaria y Pereira).

e Identificar los niveles de estrés evidenciados por los colaboradores de la
Asociacion Mundos Hermanos (sedes de Chinching, Manizales, Villamaria y Pereira)

e Describir las dimensiones del sindrome de burnout (eficacia profesional,
agotamiento y cinismo) expresadas por trabajadores de empresas de la Asociaciéon Mundos
Hermanos (sedes de Chinchina, Manizales, Villamaria y Pereira)

e Establecer la relacion existente entre los factores psicosociales, el estrés y el
sindrome de burnout en los colaboradores de la Asociacion Mundos Hermanos (sedes de

Chinchind, Manizales, Villamaria y Pereira).
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3. Justificacion

Hoy en dia el mundo exige mayor competitividad por parte de las organizaciones para
cumplir con las demandas del mercado, lo que ha generado mayor presion en los
colaboradores por la precariedad que se ha dado en al ambito laboral como es la exposicién a
altas jornadas laborales, contratos con menor estabilidad, el temor a perder los empleos por
los recortes que realizan las organizaciones en épocas de crisis financieras, lo que expone al
colaborador a vivir un mayor nivel de estrés y una reduccion de su calidad de vida, viéndose
afectada su salud fisica y mental, y que a su vez influye en el desempefio y ambiente laboral;
es asi como los factores psicosociales en una organizacion se convierten en un tema de gran
importancia e interés para abordar, incluso se cuenta con los lineamientos legales establecidos

en la Resolucion 2646 del 2008:

Por la cual se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la
identificacion, evaluacion, prevencién, intervencion y monitoreo permanente de
la exposicién a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la
determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional.
(Ministerio de Proteccion Social, 2008).

En este sentido el siguiente estudio permite identificar los factores psicosociales que se
dan al interior de la Asociacion Mundos Hermanos, donde se busca identificar los eventos que
generan mayor nivel de estrés y que afectan el desempefio, de esta manera se puede elaborar
un plan de intervencién que permita mejorar la calidad de vida de los colaboradores al interior
de la organizacién siguiendo la perspectiva de la OIT que afirma que:

La proteccion de la salud mental en el trabajo tiene mas impacto si se centra en las
estrategias preventivas. Esto implica la puesta en practica de la salud en el trabajo, lo
que supone proteger la salud de los trabajadores mediante la evaluacion y gestion de
los riesgos psicosociales para prevenir el estrés y los trastornos mentales en el trabajo.
(OIT, 2016).
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La relevancia del presente estudio estd dada en la incidencia que tiene el tema en el
sistema puablico de salud y seguridad social y su repercusion en la misma empresa por el
incremento en los gastos por la generacion de incapacidades, el nivel de ausentismo, el bajo
rendimiento, los re-procesos por un mal desempefio, las indemnizaciones que se pueden
generar por enfermedades laborales y los accidentes de trabajo; adicionalmente permite
identificar los factores psicosociales que influyen en el estrés de los funcionarios de la
Asociacion Mundos Hermanos, de esta manera se hacen importantes los hallazgos, lo que va a
permitir estructurar una estrategia de intervencion, las cuales estaran enfocadas a mejorar la
salud fisica y mental de cada uno de los colaboradores, ademéas de mejorar el desempefio
laboral.

Para la Asociacion Mundos Hermanos sera de utilidad los hallazgos del estudio,
puesto que no se habia realizado anteriormente en la institucién, y con los resultados se espera
realizar importantes aportes que contribuyan al desarrollo interno de la organizacion, como el
fortalecimiento de las condiciones de trabajo y el generar un interés positivo en el tema de la
salud y seguridad en el trabajo.

Para los colaboradores de la Asociacion Mundos Hermanos, los resultados
obtenidos en este estudio se podran utilizar para fortalecer una conciencia colectiva sobre los
riesgos del trabajo a los que dia a dia se expone y para la busqueda de acciones tendientes a

mantener un estado de salud fisico y mental 6ptimo.
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4. Antecedentes

En términos de antecedentes existe una riqueza enorme de trabajos e investigaciones
que abordan el tema de los factores de riesgo psicosocial, trabajos de grado, monografias,
articulos, investigaciones subsidiadas por el interés de las empresas, entre otros. El riesgo
psicosocial es un tema actual, recurrente y de gran importancia para las empresas o cualquier
institucion donde se congreguen relaciones laborales. A continuacion se nombraran algunas
investigaciones que a nivel internacional, nacional, regional y local se han llevado a cabo y
han sido de utilidad para la realizacion del presente trabajo:

A nivel internacional se puede hacer mencion de la tesis Estrés Laboral y sindrome de
burnout en docentes cubanos de educacion media que tuvo como objetivo detectar la
presencia del estrés laboral y el sindrome de burnout en una muestra de 621 docentes de
ensefianza primaria en cuatro provincias, se utilizo el inventario de estrés para maestros, la
escala sintomatica de estrés y el inventario de burnout de Maslach. Fue un estudio descriptivo,
con un disefio transversal, como hallazgo se encontro la presencia de estrés laboral en 88.24%
de los sujetos estudiados y del burnout en 67.5%. EI volumen de trabajo devino el estresor
con mas frecuencia identificado. EIl agotamiento emocional fue la dimension del burnout mas
afectada, con predominio de valores no deseables en el 64.4%. Se constaté una relacion
directa entre la edad vy el estrés laboral, e inversa con el burnout, también diferencias entre
provincias y entre escuelas. EIl burnout en los docentes masculinos se manifestd diferente
segun los afios de experiencia en la docencia. Se identificd una relacion directa entre el estrés
laboral percibido, el agotamiento emocional y los sintomas de estrés (que denominamos
“triada del desgaste™), como consecuencia de un ciclo de pérdida de recursos, que integra el

burnout al proceso del estrés laboral; y una relativa independencia de la despersonalizacion y
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la realizacion personal, congruente con la mediacion de variables de la personalidad. La
presencia del estrés laboral y el burnout en elevada magnitud en los docentes del estudio
revela el posible efecto disfuncional que ejercen las condiciones exteriores de trabajo en su
salud y bienestar. Esto alerta sobre la perentoriedad de analizar dichas condiciones e
introducir cambios; son muchos los elementos que a raiz de la alta responsabilidad con el
trabajo generan en la poblacion docente un gran nivel de estrés llevandolos a experimentar
sensaciones de agotamiento emocional y de desgaste relacionados con el burnout.

Por otro lado, en una investigacion realizada por Aldrete R, (2010), de la Escuela de
Guadalajara, Jalisco México se llevd a cabo un estudio transversal, analitico, en una muestra
de 55 maestras de nivel preescolar y su objetivo fue determinar la prevalencia especifica de
burnout y establecer cuéles factores psicosociales negativos del trabajo son los que se asocian
a la presencia del burnout en los docentes. Para la captacion de datos se utilizaron tres
instrumentos autoaplicados: una encuesta de datos generales y laborales, la escala de
Maslasch Burnout Inventory (MBI), y Factores Psicosociales (FPSIS). Para el analisis y
proceso de los datos se empled el paquete estadistico Epi Info 6. Se encontrd que el 88% del
profesorado tenia alguna dimension de la escala de Maslasch “quemada”; el 38% de los
docentes presentaba agotamiento emocional, 20% despersonalizacion y un 80% baja
realizacion personal.

Seguido a ello y a partir de la busqueda de investigaciones a nivel nacional, dentro de
otros estudios que se llevaron a cabo sobre los riesgos psicosociales, se tomo como referencia
la investigacion realizada por Francoise (2010) a un grupo de empresas colombianas que
hacen parte del sector de los servicios sociales y la salud; los investigadores aplicaron una

serie de herramientas (escala de clima organizacional ECO — cuestionario de factores
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psicosociales en el trabajo CFP — y el test de adjetivos de pitcher PAT) a una muestra de
cuatrocientos participantes, con el fin de hallar, a partir de coeficientes de correlacion y
regresiones lineales, las posibles interacciones entre las variables objeto de estudio. Como
conclusion central se evidencio que

El liderazgo permite la organizacion y percepcion del clima laboral y los aspectos
psicosociales. Existen dos tipos de liderazgo, el primero esta centrado en los individuos,
y el segundo busca el cumplimiento de los objetivos organizacionales, el primero es
contextual y promueve la satisfaccion y el desarrollo del equipo (bogan por un excelente
clima laboral), mientras que el segundo olvida asuntos relacionados con el autoestima y el
clima laboral incidiendo en la calidad del desempefio (ejercen niveles de coercion y
exigencia); en esta medida el liderazgo influencia el clima organizacional, la motivacion
y el desempefio laboral de los empleados, relacionando la percepcion y los efectos sobre
los riesgos psicosociales que se manifiestan; este tipo de modalidades de liderazgo hacen
gue se construyan climas organizacionales funcionales y disfuncionales, en este Gltimo es
en el que se dinamizan los riesgos psicosociales y los correspondientes efectos sobre la
productividad, el bienestar y la satisfaccion de los empleados. (Francoise, 2010)

Por otro lado, en el tema de riesgos psicosociales, publicados en revistas
especializadas se ha encontrado que cuando se analizan los trastornos psicosociales, y estos
son derivacion de la organizacién y del puesto de trabajo, estos influyen en el rendimiento del
trabajador, en su satisfaccion y en su salud. El exceso de exigencias psicologicas, la falta de
apoyo y calidad de liderazgo, son algunos de los riesgos a los que estan sometidos los
trabajadores y que desencadenan en el burnout, que se define como una sensacion de fracaso
y una experiencia agotadora que resulta de una sobrecarga por exigencias de energia, recursos
personales o fuerza espiritual del trabajador.

La definicion anteriormente expuesta muestra la importancia concedida por la OIT al
trabajador real y concreto y a sus necesidades de hecho. Se insiste igualmente en que las
consecuencias del descuido de tales factores recaen tanto sobre la salud de los colaboradores
como sobre la empresa. Una de las primeras listas sobre los factores psicosociales afirma que

algunos pueden ser: “la mala utilizacion de las habilidades, la sobrecarga en el trabajo, la falta
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de control, el conflicto de autoridad, la desigualdad en el salario, la falta de seguridad en el
trabajo, los problemas de las relaciones laborales, el trabajo por turnos y el peligro fisico”.
OIT (1986 pag. 5).

Otra de las investigaciones encontradas a nivel nacional en la ciudad de Bogota fue un
estudio que tuvo como objetivo caracterizar los factores de riesgo psicosocial y el sindrome
de desgaste ocupacional en trabajadores de una empresa de recreacion y entretenimiento
educativo infantil; se aplico a una muestra de 72 trabajadores la ficha de datos socio-
demogréficos, los cuestionarios para la evaluacion de factores de riesgo intralaboral y
extralaboral disefiados y validados para Colombia por el Ministerio de Trabajo y el
Cuestionario de evaluacion del Sindrome del Quemarse por el trabajo (CESQT) de Gil Monte.
Se elaboraron distribuciones de frecuencia en los distintos factores y cruces de variables a
través del software Epi-Info.Resultados. Los resultados revelaron que el 56% de los
encuestados perciben un nivel de riesgo intralaboral alto y muy alto. A nivel extralaboral, el
71% de los trabajadores se ubica en riesgo alto y muy alto; el 72% identifica el
desplazamiento vivienda-trabajo—vivienda en niveles de riesgo alto y muy alto. En el total de
la prueba CESQT, 16 personas, se encuentran en nivel de riesgo Alto y Critico.

Desde el ambito local se encontré que en la ciudad de Pereira se llevo a cabo una
investigacion que tuvo como objetivo efectuar el analisis de los factores de riesgos
psicosociales bajo el enfoque de gestion de riesgo, en la Corporacién Sirviendo con Amor
ubicada en dicha ciudad. La investigacion consistio en tomar los elementos que brinda la
teoria para observar, evaluar y analizar los factores de riesgos psicosociales intralaborales,
extralaborales e individuales, de tal manera que se pudo proponer un modelo metodol6gico

de prevencion e intervencidn, identificandose aspectos a mejorar en la organizacion del
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trabajo y platedndose acciones para el mejoramiento de la calidad de vida de los seres
humanos que hacian parte de la institucion. En el instrumento utilizado se tuvieron en cuenta
las variables de: factores intralaborales, extralaborales e individuales y las dimensiones
psicosociales, doble presencia, control sobre el trabajo, apoyo social y calidad de liderazgo,
compensaciones y las dimensiones de salud, estrés y satisfaccion necesarias para la
identificacion de riesgos psicosociales en la Corporacion Sirviendo Con Amor de la ciudad de
Pereira; como resultado después de haberse realizado y evaluado los factores psicosociales a
través de las herramientas utilizadas resultaron como debilidades el proceso de seleccién y la
alta rotacion del personal, y como fortalezas el talento humano comprometido con vocacion
de servicio.

Se identifica entonces con lo anteriormente encontrado, que son varios los estudios
que se han realizado donde se destaca la relevancia que adquiere determinar los factores de
riesgo psicosocial de cualquier organizacion y cdmo estos son determinantes con respecto a
temas como clima laboral y la satisfaccién personal, en tanto con su determinacion,
identificacion y posterior evaluacion, lograndose de esta manera llevar a cabo planes,
programas o proyectos que coadyuven al bienestar de los trabajadores y la productividad de
las empresas, que permita no solo el cumplimiento de metas y objetivos planteados al interior
de la organizacién sino también generar en sus colaboradores un alto grado de satisfaccion

por las funciones que realizan y a su vez generar un alto sentido de pertenencia.
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5. Marco tedrico

5.1 Factores psicosociales

En aras de sustentar tedricamente la presente investigacion se tuvieron en cuenta
diferentes referentes, para la delimitacion de la variable de factores psicosociales se encontrd

que para Villalobos (Citado por CARLUMA, 2007)

Es la condicién o condiciones que vive y experimenta el hombre en cuanto se
relaciona con su medio circundante, con el trabajo y con la sociedad que lo
rodea, por lo tanto no se constituye un riesgo sino hasta el momento en que se
convierta en algo potencialmente nocivo para el bienestar del individuo.

Por otro lado, La OIT (1984), definio los factores de riesgo psicosocial en 1984,
en términos de

las interacciones entre el medio ambiente de trabajo, el contenido del trabajo,
las condiciones de organizacion y las capacidades, necesidades, cultura del
trabajador y consideraciones personales externas al trabajo que pueden, en
funcién de las percepciones y la experiencia, tener influencia en la salud,
rendimiento del trabajo y satisfaccién laboral o individuos o cuando
desequilibran su relacion con el trabajo; o con el entorno. (p. 6)

De igual manera se revisa la bateria de instrumentos para la evaluacion de riesgo
psicosocial, en la que se parte de la definiciéon de los factores psicosociales que presenta la

Resolucidn 2646 de 2008 cuyo texto es el siguiente:

Los factores psicosociales comprenden los aspectos intralaborales, extralaborales o
externos a la organizacion y las condiciones individuales o caracteristicas intrinsecas
al trabajador, los cuales en una interrelacion dindmica, mediante percepciones y
experiencias, influyen en la salud y el desempefio de las personas (Ministerio de la
proteccion social, 2010).

Desde otra perspectiva, el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo,

define los factores de riesgos psicosociales, como:

Las condiciones que se encuentran presentes en una situacion laboral y que
estan directamente relacionadas con las condiciones ambientales (agentes
fisicos, quimicos y biol6gicos), con la organizacion, con los procedimientos, y
métodos de trabajo, con las relaciones entre los trabajadores, con el contenido
del trabajo y con la realizacion de las tareas, y que pueden afectar a través de
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mecanismos psicoldgicos y fisiologicos, tanto a la salud del trabajador como al
desempefio de su labor. (INSHT,2004)

En contraste a los factores de riesgo psicosocial se identifican los factores
psicosociales protectores, los cuales se refieren a aquellas situaciones y formas de
organizacion empresarial que se configuran en agentes que benefician la salud, propiciando
bienestar al trabajador, asi como lo expone Toro, Londofio, Sanin, & Valencia (2010).

El factor de riesgo psicosocial es cualquier condicidn psicosocial presente en el trabajo
de una persona o colectividad laboral que puede afectar negativamente su salud, bienestar,
desempefio y también su desarrollo personal. Y el factor protector psicosocial se presenta
cuando dicha condicion minimiza o elimina un riesgo y ademas afecta positivamente las
dimensiones antes descritas.

El Ministerio de Proteccion Social (2008), define los factores de riesgo psicosocial
como aquellas condiciones de trabajo, del entorno o del individuo, que en una interrelacion
dindmica generan percepciones y experiencias que influyen negativamente en la salud y en el
desempefio de las personas. Ademas, considera que hay factores protectores que Promueven
la salud y el bienestar en el trabajo.

A menudo los factores psicosociales de riesgo se ven ligados a diversos componentes
del trabajador en su esfera individual, extralaboral y respectivamente en su interaccion
laboral, estas variables estdn relacionadas con el ambiente, la satisfaccion laboral, las
condiciones de la organizacion, capacidades del colaborador, la actitud, la cultura, la
motivacion, las percepciones y los recursos personales y profesionales, o también llamados
estrategias de afrontamiento al momento de presentarse un conflicto, ya que la personalidad y
la situacion vital del trabajador influyen tanto en la percepcion de la realidad como en la

respuesta en las distintas situaciones laborales.
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En concordancia con las diferentes perspectivas tedricas que dan a conocer los autores,
se puede concluir que, los factores de riesgos psicosociales en el trabajo son aquellas
caracteristicas de las condiciones de trabajo y, sobre todo de su organizacion, que tienen la
capacidad de afectar tanto a la salud del trabajador como al desarrollo de su trabajo. De ahi
que al identificar los factores protectores en el colaborador se minimice el nivel de riego,
promoviendo asi la salud y bienestar del empleado.

5.1.1 Modelo de analisis de factores psicosociales

Dentro de las teorias que estudian la interaccion entre el trabajador y su entorno
laboral se consideraran dos de ellas ya que presentan mayores indicadores de relevancia en la
presente investigacion: EI Modelo Demanda-Control (Demand Control Model) (Karasek
1979; Karasek y Theorell, 1990), ampliado posteriormente con la variable Apoyo Social
(Johnson y Johansson, 1991); Y el Modelo del desequilibrio Esfuerzo-Recompensa (Effort-
Reward Imbalance Model) (Siegrist, 1996, 1998).

- El Modelo Demanda-Control (Demand Control Model) (Karasek, 1979; Karasek
y Theorell, 1990; Johnson y Johansson, 1991), afirma que las principales fuentes de estrés se
encuentran en dos caracteristicas basicas del trabajo: (1) las demandas psicoldgicas del trabajo
y (2) el control que se tiene del mismo. La dimension demandas hace referencia a cuanto se
trabaja (la imposicion de plazos, carga mental, conflictos, etc). Mientras que en la dimension
de control se tiene en cuenta tanto el control sobre las tareas, como el control de las
capacidades. El control sobre la tarea se entiende como el control socialmente predeterminado
sobre aspectos pormenorizados del cumplimiento de la tarea (autonomia); el control sobre las

capacidades seria aquel que ejerce el sujeto sobre el desarrollo de sus capacidades. EI modelo
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postula que las reacciones de tension psicologica mas negativas (fatiga, ansiedad, depresion y
enfermedad fisica), se producen cuando las exigencias psicologicas del puesto de trabajo son
elevadas vy, el sujeto posee un escaso control en la toma de decisiones. La segunda prediccion
del modelo hace referencia a que la motivacion, el aprendizaje y el crecimiento personal, se
produciran en los trabajadores cuando las demandas que requiere la labor como el control que
los sujetos tienen sobre el mismo sean altas (hipétesis del aprendizaje activo) (Johnson y
Johansson, 1991; Karasek y Theorell, 1990). Asi el modelo indica que se producird un
aumento de la productividad en los entornos laborales que promueven el aprendizaje y el
crecimiento personal. De igual modo en situaciones laborales de escasas exigencias y escaso
control se produce un entorno laboral de frustracion para los colaboradores que da pie al
desarrollo de conductas negativas para el trabajador y respectivamente esto se vera reflejado
en la organizacion. Al modelo que aqui se describe se afiadid la dimension de apoyo social, ya
que los trabajadores expuestos a demandas elevadas, poco control y bajo apoyo social
presentan un riesgo dos veces mayor de morbilidad y mortalidad por enfermedad
cardiovascular que los que tienen empleos de baja demanda, mucho control y fuerte apoyo
social (Johnson y Hall, 1994). La dimension de apoyo social hace referencia a todos los
posibles niveles de interaccién en el trabajo, tanto con los compafieros como con los
superiores.

- El Modelo del desequilibrio Esfuerzo-Recompensa (Effort-Reward Imbalance
model) (Siegrist, 1996, 1998), se entiende como el esfuerzo que el trabajador realiza y las
recompensas que recibe por ello. EI modelo predice que elevados esfuerzos, unido a bajas
recompensas pueden provocar un aumento de tensidn. Se pueden distinguir dos fuentes de

“esfuerzo” dentro del modelo, el “esfuerzo extrinseco”, que hace referencia a las demandas
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del trabajo, y el “esfuerzo intrinseco” que hace referencia a la motivacion de los trabajadores
en relacion a las demandas que requiere la situacion. Las recompensas que reciben los
trabajadores por su esfuerzo provienen de tres fuentes: (1) monetaria, salario adecuado; (2)
Apoyo social, respeto y apoyo; y (3) Seguridad, perspectivas de promocion y seguridad en el
puesto de trabajo. Este modelo incluye en la dimension esfuerzo extrinseco tanto el esfuerzo
fisico como psicologico, y ademas tiene en cuenta caracteristicas del sujeto que pueden
provocar que la relacion entre el esfuerzo y la recompensa no sea real; es decir, el autor
describe un tipo de sujetos que define como “excesivamente comprometidos”
(overcommitment) y que se caracterizan por exagerar los esfuerzos que realizan en su trabajo

Aunado a lo anterior, otro modelo tedrico es el expuesto por el Ministerio de
Proteccion Social (2008), el cual como se expuso anteriormente comprende los condiciones
intralaborales, extralaborales e individuales, asi:

Condiciones intralaborales

Son entendidas como aquellas caracteristicas internas del trabajo y de su organizacion

que influyen en la salud y el bienestar del individuo. (Citado por CARLUMA, 2007).
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Tabla 1:

Condiciones intralaborales

Demandas cuantitativas

Demandas de carga mental
Demandas emocionales
DEMANDAS DEL  Exigencias de responsabilidad del cargo
TRABAJO Demandas ambientales y de esfuerzo fisico

Demandas de la jornada de trabajo
Consistencia del rol
Influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral

Controly autonomia sobre el trabajo

Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas
CONTROL Participacién y manejo del cambio

Claridad de rol

Capacitacion

LIDERAZGOY  Caracteristicas del liderazgo

RELACIONES  Relaciones sociales en el trabajo

SOCIALESEN  Retroalimentacion del desempefio
ELTRABAJO  Relacion con los colaboradores (subordinados)

CONDICIONES INTRALABORALES

Reconocimiento y compensacion
RECOMPENSA  Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del
trabajo que se realiza

Fuente: CARLUMA, 2007

A partir de estos modelos se identifican cuatro dominios que actian como posibles
fuentes de riesgos Yy es a través de ellas, que se realiza la identificacion y valoracion de los
factores de riesgos psicosociales. Los dominios considerados son las demandas de trabajo, el
control, el liderazgo y las relaciones sociales, y la recompensa.

e Demandas del trabajo

Se refiere a las exigencias que el trabajo impone al individuo. Pueden ser de
diversa naturaleza: cuantitativa, cognitiva o mental, emocional, de responsabilidad,
del ambiente fisico laboral y de la jornada de trabajo.

e Control sobre el trabajo

Posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para influir y tomar decisiones

sobre los diversos aspectos que intervienen en la realizacion del trabajo tales como la
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participacion y el manejo del cambio, la claridad de rol y la capacitacion, son aspectos
que le dan al individuo la posibilidad de influir sobre su trabajo.

e Liderazgoy relaciones sociales

El liderazgo alude a un tipo particular de relacion social que se establece entre
los superiores jerarquicos y sus colaboradores y cuyas caracteristicas influyen en la
forma de trabajar y en el ambiente de relaciones de un area.

e Recompensa

Trata de la retribucion que el trabajador obtiene a cambio de sus
contribuciones o esfuerzos laborales. Este dominio comprende diversos tipos de
retribucién: la financiera (compensacion economica por el trabajo), de estima
(compensacidn psicologica, que comprende el reconocimiento del grupo social y el
trato justo en el trabajo) y de posibilidades de promocion y seguridad en el trabajo.

Condiciones Extralaborales

Comprende los aspectos del entorno familiar, social y econémico del
trabajador. A su vez abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que pueden influir
en la salud y bienestar del individuo. Villalobos (Citado por CARLUMA, 2007, pp.

16- 27)

29
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Tabla 2:

Condiciones extralaborales.

CONDICIONES EXTRALABORALES
Tiempo fuera del trabajo. Situaciones econdmicas del grupo
familiar.
Relaciones familiares. Caracteristicas de la vivienda y de su
entorno.
Comunicacion y relaciones Influencia del entorno extra laboral sobre
interpersonales. el trabajo.

Fuente: (CARLUMA, 2007).

Condiciones individuales

Las condiciones individuales aluden una serie de caracteristicas propias de cada
trabajador o caracteristicas socio demograficas como el sexo, la edad, el estado civil, el nivel
educativo, la ocupacion (profesion u oficio), la ciudad o lugar de residencia, la escala socio
economica), el tipo de vivienda y el nimero de dependientes. Estas caracteristicas socio
demogréficas pueden modular la percepcion y el efecto de los factores de riesgo intralaborales

y extralaborales segun Villalobos, Citado por CARLUMA, (2007, p. 28)
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Tabla 3:

Condiciones individuales

CONTRUCTO VARIABLES

Sexo
Edad (calculada a partir del afio de
nacimiento)
INFORMACION SOCIO- Estado civil
DEMOGRAFICA Grado de escolaridad (ultimo nivel de estudio
alcanzado).
Ocupacion o profesion
Lugar de residencia actual
Estrato socio econdmico de la vivienda
Tipos de vivienda

INFORMACION
OCUPACIONAL Lugar actual del trabajo.
Antiguedad en la empresa
Nombre del cargo
Tipo de cargo (jefatura, profesional, auxiliar u
operativo)

Antiguedad en el cargo actual
Departamento, area o seccion de la empresa
donde se trabaja
Tipo de contrato
Horas de trabajo diarias contractualmente
establecidas.

Modalidad de pago

Fuente: CARLUMA, (2007, p. 28)
Fuente: (Citado por CARLUMA, 2007).

Al igual que las caracteristicas socio — demograficas, existen unos aspectos
ocupacionales de los trabajadores que también pueden modular los factores psicosociales intra
y extralaborales, tales como la antigliedad en la empresa, el cargo, el tipo de contratacién y la
modalidad de pago.

En el documento, publicado originalmente en 1984 se comienza por reconocer la
complejidad del tema los factores psicosociales en el trabajo son complejos y dificiles de
entender, dado que representa el conjunto de las percepciones y experiencias del trabajador y
abarcan muchos aspectos (OIT, 1986 ). Se propone como definicion

Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el trabajo, su
medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones en la organizacion, por
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una parte y por otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades y su situacion
personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias,
pueden influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccion del trabajo. (OIT,
1986).

Por otro lado segin Benavides (2012), y Peiro (1993), “cuando los factores
psicosociales de la empresa son disfuncionales, es decir provocan respuestas de
desadaptacion, de tension, respuestas psicofisioldgicas de estrés pasan a ser factores
psicosociales de riesgo o de estrés laboral”.

5.2 Estrés laboral

El estrés ha sido un término que ha venido adquiriendo mayor importancia en el
campo de la salud y el trabajo siendo un hecho que en los ultimos afios se presenta con mayor
frecuencia en las organizaciones y que genera consecuencias que puede llegar a afectar tanto
la salud a nivel fisico como mental. De esta manera se hace una revision a las
conceptualizaciones que se han aportado en donde se menciona que el término de estrés fue
utilizado por primera vez por Hans Selye en 1936 para definir el estrés en términos biologicos
como ‘“una respuesta inespecifica del cuerpo a cualquier solicitud de cambio”. Defini6 asi
mismo los “factores estresantes” como las circunstancias desencadenantes de una respuesta
fisiolégica y psicoldgica del organismo, para distinguir el estimulo de respuesta. En este
sentido, un factor estresante puede ser un agente bioldgico, una condicion medioambiental, un
estimulo externo o un evento. “El estrés puede referirse a una condiciéon negativa o una
condicion positiva que responde a un factor estresante y que pueda tener impacto en la salud
mental o fisica y en el bienestar de una persona” (OIT, 2016)

Para la OIT (2016) “el estrés es la respuesta fisica y emocional a un dafio causado
por un desequilibrio entre las exigencias percibidas y los recursos y capacidades percibidos de

un individuo para hacer frente a esas exigencias”. El estrés relacionado con el trabajo esta
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determinado por la organizacién del trabajo, el disefio del trabajo y las relaciones laborales, y
tiene lugar cuando las exigencias del trabajo no se corresponden o exceden las capacidades,
recursos o0 necesidades del trabajador o cuando el conocimiento y las habilidades de un
trabajador o de un grupo para enfrentar dichas exigencias no coinciden con las expectativas
de la cultura organizativa de la empresa.

Newstrom y Davis (2000), refieren que el estrés es el término genérico que se
aplica a las presiones que la gente experimenta en la vida. Cuando la presion se acumula,
puede causar estresamiento adverso en las emociones, procesos mentales y condicion fisica de
una persona. Cuando el estrés se vuelve excesivo, los empleados desarrollan varios sintomas
que pueden dafiar su desempefio laboral y su salud, e incluso poner en riesgo su capacidad de
enfrentarse al entorno.

5.2.1 Estresores

Lo que causa el estrés es un deficiente “ajuste persona — entorno” objetiva o
subjetivamente, en el trabajo o en otros lugares y en interaccion con factores genéticos. Los
principales factores situacionales que dan lugar a “desajustes” pueden clasificarse de la
siguiente manera:

1. Sobrecarga cuantitativa: demasiado que hacer, presion de tiempo y flujo de
trabajo repetitivo

2. Insuficiente carga cualitativa: contenido demasiado limitado y monocorde, falta
de variacion en el estimulo, falta de demandas a la creatividad o a la solucion de problemas y
escasas oportunidades de interaccién social.

3. Conflicto de roles: Todo el mundo tiene asignados varios roles a la vez. Somos los

superiores de unos y los subordinados de otros.
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4. Falta de control sobre la situacion personal: es otra persona la que decide qué es
lo que hay que hacer, cuando y como

5. Falta de Apoyo Social en casa y por parte del jefe o de los comparieros de trabajo

6. Estresores Fisicos: estos factores pueden influir en el trabajador tanto fisica como
guimicamente, basta con recordar los efectos directos que tienen sobre el cerebro los
disolventes organicos. Es posible también que efectos psicosociales secundarios tengan su
origen en la molestia que producen olores, luces, deslumbrantes, ruidos, temperaturas o
grados de humedad extrema

5.2.2 El impacto en la salud

Los elevados niveles de estrés pueden contribuir al deterioro de la salud, incluidos
trastornos mentales y de comportamiento, tales como el agotamiento, el burnout, el desgaste,
la ansiedad y la depresion, asi como dafios fisicos como la enfermedad cardiovascular y los
trastornos musculo esqueléticos. Se esta presentando cada vez mas atencion al impacto de los
nuevos comportamientos de afrontamiento como son el abuso de alcohol y las drogas, el
habito de fumar, la dieta poco saludable, la mala calidad del suefio, asi como la asociacién con
un aumento del indice de accidentes en el trabajo.

El Convenio nim. 155 de la OIT estd complementado por la Recomendacion
sobre la lista de enfermedades profesionales 2002 (ndm. 194), que dispone el reexamen
regular y la actualizacién de la lista de la OIT sobre enfermedades profesionales contenida en
el anexo de la recomendacion mediante reuniones de expertos, tripartitas. La lista de la OIT,
actualizada en 2010, contienen por primera vez los trastornos mentales y de comportamiento,
incluidos los trastornos de estrés postraumatico (TEPT); esta incorporacion concede también

la posibilidad de que se reconozca el origen profesional de otros trastornos mentales o del
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comportamiento, cuando se haya establecido cientificamente un vinculo directo entre la
exposicion a factores de riesgo que resulte de las actividades laborales y del trastorno
contraido por el trabajador.

5.3 Sindrome de burnout

De acuerdo a la OIT (2016) “el sindrome de burnout es definido como un estado de
agotamiento fisico, emocional y mental, que resulta de la implicacién a largo plazo en
situaciones laborales emocionalmente exigentes”. El sindrome de burnout se puede describir
como una respuesta prolongada a una exposicion cronica a riesgos psicosociales emocionales
e interpersonales en el trabajo. Se caracteriza por un agotamiento emocional, cinismo
(actitudes negativas, deshumanizadas e insensibles hacia las personas que son las receptoras
del servicio de uno), despersonalizacion, falta de implicacion en el trabajo, bajos niveles de
realizacion personal e ineficacia.

El burnout es generalmente el resultado de los siguientes factores psicosociales:
elevado e incontrolable carga de trabajo (exigencias de caracter cuantitativo y emocionales),
ambigledad de roles, cambios, baja satisfaccion laboral y realizacion personal, desequilibrio
de recompensa por el esfuerzo realizado, escasas relaciones interpersonales y de apoyo en el
trabajo y la violencia en el lugar de trabajo, incluidos el acoso y el bullyng. EI dolor de
cabeza, el insomnio, los trastornos del suefio y alimenticios, el cansancio y la irritabilidad, la
inestabilidad emocional y la rigidez de las relaciones sociales son algunos de los sintomas
inespecificos asociados al sindrome de burnout.

Desde otra perspectiva Edelwich y Brodsky (1980) lo describen como “una pérdida
progresiva de idealismo, energia y proposito, mientras que otros estudiosos en el campo de la

psicologia organizacional lo ubican como un estado de desgaste emocional y fisico (Pines,
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Aronson, 1981) o en su definicion comdnmente méas conocida, como una condicién
multidimensional de agotamiento emocional, despersonalizacion y disminucion de la
realizacion personal en el trabajo, que se da en ocupaciones con contacto directo y constante
con gente (Maslach, 1981), estas posturas de diferentes autores concluyen que en definitiva el
sindrome de burnout se refiere a la accidon de “sentirse quemado por el trabajo”, en respuesta
al estrés laboral y la presion que el mismo genera, este “se considera como la fase avanzada
del estrés profesional, y se produce cuando se desequilibran las expectativas en el &mbito
profesional y la realidad del trabajo diario. Se define como una respuesta al estrés laboral
cronico integrado por actitudes y sentimientos negativos hacia las personas con las que se
trabaja y hacia el propio rol profesional, asi como por la vivencia de encontrarse
emocionalmente agotado. Esta respuesta ocurre con frecuencia en los profesionales de la
salud y, en general, en profesionales de organizaciones de servicios que trabajan en contacto
directo con personas.

Desde un enfoque psicosocial el fendmeno ha sido conceptualizado como un
sindrome de baja realizacion personal en el trabajo, agotamiento emocional vy
despersonalizacion. Por baja realizacion personal en el trabajo se entiende la tendencia de los
profesionales a evaluarse negativamente, y de forma especial esa evaluacion negativa afecta a
la habilidad en la realizacidn del trabajo y a la relacién con las personas a las que atienden.
Los trabajadores se sienten descontentos consigo mismos e insatisfechos con sus resultados
laborales. “El agotamiento emocional alude a la situacion en la que los trabajadores sienten
que ya no pueden dar mas de si mismos a nivel afectivo” (Marrau, 2014).

Es una situacién de agotamiento de la energia o los recursos emocionales propios,

una experiencia de estar emocionalmente agotado debido al contacto "diario" y mantenido con
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personas a las que hay que atender como objeto de trabajo. Segun Monte Gil (2001) “La
despersonalizacion se define como el desarrollo de sentimientos negativos, de actitudes y
conductas de cinismo hacia las personas destinatarias del trabajo. Estas personas son vistas

por los profesionales de manera deshumanizada debido a un endurecimiento afectivo.”
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6. Metodologia

6.1 Tipo de investigacion:

La presente investigacion es de tipo descriptivo, se abordard la relacion de tres
variables: factores psicosociales, estrés y sindrome de burnout, las cuales describiran como se
presenta la dinamica laboral de la Asociacion Mundos Hermanos de los programas ubicados
en Manizales, Pereira, Villamaria y Chinchina. Igualmente es una investigacién correlacional,
ya que medira el grado de relacion gque existe entre las tres variables propuestas por el estudio
a abordar.

6.2 Disefio de investigacion:

El presente ejercicio investigativo respondid 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 tomo la medida en un solo momento y correlacional,
en tanto se describe la relacion entre las variables en un momento determinado.

6.3 Poblacion:

En la investigacion participaron 91 personas, que corresponden con el 100% de los
trabajadores de las sedes en donde fue aplicado el presente estudio, los cuales se
discriminaron en dos grupos: Grupo de Jefes y Profesionales y Grupo de Técnicos y
Auxiliares.

6.4 Técnicas e instrumentos para la recoleccién de la informacién:

Para la recoleccion de informacion se utilizé la bateria de Instrumentos para la
Evaluacién de Factores de Riesgo Psicosocial (Ministerio de la Proteccion Social, 2010) . De

la bateria se aplicaron especificamente los Cuestionarios Estandarizados, a saber:
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- Cuestionario N° 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 econdmicos

- Cuestionario N° 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 econémicos

- Ficha de datos generales para la recoleccién de informacion sociodemografica y
ocupacional.

Adicionalmente se utilizé el 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” “diariamente”, en tres categorias: AE, D, y RP
(Maslach & Jackson, 1981b).

6.5 Procedimiento:

Para el desarrollo de la presente investigacion se llevaron a cabo las siguientes
actividades, comprendidas en tres fases:

1. Fase de preparacion:
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En esta fase se definio con el grupo colaboradores que llevarian a cabo la
investigacion: la problematica a estudiar, el sujeto de estudio, objetivos, justificacion e
introduccién de la investigacion; posterior a ello se realizd una revision bibliografia para la
construccién de los antecedentes, para lo cual se realizd una bdsqueda en revistas, tesis,
repositorios de universidades asi como para la construccién del marco conceptual que
soportaria la investigacion. Asi mismo se definieron los instrumentos a utilizar para la
recopilacion de la informacion.

2. Fase de desarrollo:

Para el desarrollo de esta fase se requirié contactar a los directivos de la Asociacion
Mundos Hermanos, a quienes se les presentd la propuesta, con el fin de que autorizaran la
realizacion del estudio, asi como la participacion voluntaria de los funcionarios. Una vez
autorizado el desarrollo del estudio, se aplicaron los instrumentos de forma individual, los
cuales fueron entregados en medio fisico a cada uno de los participantes junto con el
consentimiento para ser diligenciados en su totalidad de acuerdo a la explicacion dada por
parte del grupo de investigadores.

3. Fase de andlisis de resultados

En esta fase, se procedio a recopilar los datos de los participantes, a través de una
plataforma estandarizada para ella, y de esta manera lograr realizar el analisis estadistico de
los mismos, para lo cual se hizo uso del programa estadistico SPSS version 15, lo cual
permitié hacer un andlisis descriptivo del comportamiento de cada una de las variables
estudiadas a partir de los resultados obtenidos y de esta manera posibilitar un contexto de
discusion para determinar el tipo de relaciones entre las variables previamente mencionadas y

posteriormente se construyo la discusion y las conclusiones generales del mismo;
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4. Fase de intervencion
Para concluir, se diseid una propuesta de intervencion con sus diferentes fases
constituyentes, tales como:

Justificacion

- Objetivos

- Marco Conceptual
- Metodologia

- Cronograma

- Presupuesto



7. Presentacion y analisis de resultados
Analisis de la estructura socio-demografica:
Tabla 4:

Grupo de jefes y profesionales
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FEMENINO

78%

GENERO MASCULINO

22%

TOTAL

100%

CASADO

26%

SOLTERO

37%

UNION LIBRE

24%

ESTADO CIVIL SEPARADO

7%

DIVORCIADO

2%

VIUDO

4%

TOTAL

100%

BACHILLERATO COMPLETO

0%

BACHILLERATO INCOMPLETO

0%

TECNICO/TECNOLOGICO COMPLETO

0%

0%

; TECNICO/TECNOLOGICO INCOMPLETO
ESCOLARIDAD/ULTIMO
NIVEL DE ESTUDIOS PROFESIONAL COMPLETO

80%

PROFESIONAL INCOMPLETO

2%

POST-GRADO COMPLETO

15%

POST-GRADO INCOMPLETO

2%

TOTAL

100%

0

17%

1-2

65%

PERSONAS A CARGO 34

15%

5-6

3%

OMISIONES

0%

TOTAL

100%

20-30

20%

31-40

65%

41-50

11%

RANGO DE EDAD
51-60

2%

61-70

2%

TOTAL

100%

PRESTACION DE SERVICIOS

13%

TIPO DE CONTRATO TEMPORAL DE 1 ANO O MAS

4%

TEMPORAL DE MENOS DE 1 ANO

67%
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TERMINO INDEFINIDO 7%

NO SE 9%

TOTAL 100%

EN ARRIENDO 52%

TIPO DE VIVIENDA FAMILIAR 11%
PROPIA 37%

TOTAL 100%

MENOS DE UN ANO 28%

1-2 ANOS 48%

3 -4 ANOS 11%

ANOS DE SERVICIO 5.6 ANOS 2%
7- 8 ANOS 7%

9-10 ANOS 4%

TOTAL 100%

CUESTIONARIO FORMA A 51%

Fuente: elaboracion propia.

En la Tabla anterior, se pueden observar los aspectos socio demograficos, necesarios
para el analisis y evaluacion de las caracteristicas de los colaboradores en la empresa objeto
de estudio de la presente investigacion; en primer lugar se observa que del 100% de personas
encuestadas el 51% de ellas se les aplico el cuestionario Forma A de la Bateria de Evaluacion
de riesgos psicosociales, lo que quiere decir que corresponden a los cargos de Jefes y
Profesionales del orden misional de la organizacion.

En la tabla, se identifican los rangos de edades de los evaluados a través los
cuestionarios estandarizados de la Bateria de Evaluacion de Riesgos psicosociales,
encontrando que el porcentaje mayor se encuentra dentro del rango entre los 31 y 40 afios, con
una participacion del 65%, seguido del rango de edades de personas entre los 20 y 30 afios
con un porcentaje del 20%.

Tambien se puede observar que predomina el género femenino, entre el porcentaje de

encuestados con una participacion del 78%, en cuanto al estado civil en el que se encuentran
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actualmente como porcentaje prioritario con un 37% la poblacidn soltera, seguido de un 26%
con un estado civil casado.

Haciendo referencia a la escolaridad, en la tabla, se observa que el 80% de las
personas encuestadas han completado sus estudios profesionales, seguido del 15% con un
nivel de estudio de posgrado completo, asi mismo un minimo de 2% de profesional
incompleto y posgrado incompleto.

Gran parte de la poblacion posee personas a cargo en primer lugar con un porcentaje
de 65% quienes tienen entre 1 y 2 personas, asi mismo el 15% tiene entre 3 y 4 personas a
cargo, con un porcentaje del 17% que no tiene personas cargo y un minimo de 3 % de la
poblacidn evaluada tiene mas de 5 personas a cargo.

En la antigiedad del cargo por su parte se observa en la Tabla, que un 48% tienen
entre 1 y dos afios en el cargo, seguido de un 28% con menos de un afio de antigiiedad, y solo
un minimo de 4% llevan mas de 9 afios en el cargo. Esto da cuenta que en La Asociacion

Mundos Hermanos se evidencia una frecuencia alta en la rotacion de personal.



Tabla 5:

Grupo de técnicos y profesionales
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GENERO

FEMENINO

76%

MASCULINO

24%

TOTAL

100%

ESTADO CIVIL

CASADO

18%

SOLTERO

47%

UNION LIBRE

27%

SEPARADO

%

DIVORCIADO

2%

VIUDO

0%

TOTAL

100%

ESCOLARIDAD/ULTIMO
NIVEL DE ESTUDIOS

BACHILLERATO COMPLETO

24%

BACHILLERATO INCOMPLETO

2%

TECNICO/TECNOLOGICO COMPLETO

38%

TECNICO/TECNOLOGICO INCOMPLETO

4%

PROFESIONAL COMPLETO

16%

PROFESIONAL INCOMPLETO

16%

POST-GRADO COMPLETO

0%

POST-GRADO INCOMPLETO

0%

100%

PERSONAS A CARGO

0

22%

1-2

47%

3-4

31%

5-6

0%

OMISIONES

0%

TOTAL

100%

RANGO DE EDAD

20-30

42%

31-40

29%

41-50

16%

51-60

11%

61-70

2%

TOTAL

100%

TIPO DE CONTRATO

PRESTACION DE SERVICIOS

271%

TEMPORAL DE 1 ANO O MAS

4%

TEMPORAL DE MENOS DE 1 ANO

62%

TERMINO INDEFINIDO

2%

NO SE

4%
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TOTAL 100%
EN ARRIENDO 60%

TIPO DE VIVIENDA FAMILIAR 20%
PROPIA 20%

TOTAL 100%

MENOS DE UN ARO 42%

1-2ANOS 44%

3-4 ANOS 11%

ANOS DE SERVICIO 5.6 ANOS 0%
7- 8 ANOS 0%

9-10 ANOS 0%

11 ANOS 2%

TOTAL 100%

CUESTIONARIO FORMA B 49%

Fuente: elaboracion propia.

En la Tabla anterior, se puede observar que del 100% de personas encuestadas el 49%
de ellas se les aplicd el cuestionario Forma B de la Bateria de Evaluacion de riesgos
psicosociales, lo que quiere decir que corresponden a los cargos de Técnicos y Auxiliares, del
orden misional de la organizacion.

En la tabla, se identifican los rangos de edades de los evaluados a través los
cuestionarios estandarizados de la Bateria de Evaluacién de Riesgos psicosociales,
encontrando que el porcentaje mayor se encuentra dentro del rango entre los 20 y 30 afios, con
una participacion del 47%, seguido del rango de edades de personas entre los 31 y 40 afios
con un porcentaje del 29%.

También se puede observar que predomina el género femenino, entre el porcentaje de
encuestados con una participacion del 78%, en cuanto al estado civil en el que se encuentran
actualmente como porcentaje prioritario con un 47% solteros, seguido de un 26% en unién

libre.
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Haciendo referencia a la escolaridad, en la tabla, se observa que el 38% de las
personas encuestadas han completado sus estudios técnicos/tecnolégicos, seguido del 16%
quienes se encuentran en un nivel de estudios de profesional completo y asi mismo 16% en un
nivel de profesional incompleto, y el 24% han completado sus estudios de bachillerato.

Gran parte de la poblacion posee personas a cargo en primer lugar con un porcentaje
de 47% quienes tienen entre 1 y 2 personas, asi mismo el 31% tiene entre 3 y 4 personas a
cargo, y con un porcentaje del 22% los trabajadores que no tiene personas cargo.

En la antigiedad del cargo por su parte se observa en la Tabla, que un 44% tienen
entre 1 y dos afios en el cargo, seguido de un gran porcentaje (41%) con menos de un afio de
antiguedad, y solo un minimo de 2% llevan mas de 11 afios, prestando el servicio a la
organizacion. Esto da cuenta que en La Asociacion Mundos Hermanos se evidencia una
frecuencia alta en la rotacion de personal.

7.1 Andlisis de los factores psicosociales

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 y profesionales; se continta con los resultados de los
factores psicosociales extralaborales (protectores y de riesgo), para posteriormente presentar
la informacidn respecto al nivel de estrés y 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 efectlia la presentacion de los
hallazgos del grupo conformado por técnicos y auxiliares, en cada una de las variables objeto

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



48
7.1.1 Factores psicosociales intralaborales: grupo de jefes y profesionales
A continuacion en la Tabla 6 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.
Tabla 6:
Factores psicosociales intralaborales |

FACTORES PSICOSOCIALES INTRALABORALES
Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

SIN RIESGO O RIESGO

DESPRECIABLE BAJO | MEDIO ALTO MUY ALTO

15% 24% 15% 18% 28%
Fuente: elaboracidon 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 39% de la poblacion analizada percibe los factores
psicosociales intralaborales como protectores (15% sin riesgo o riesgo despreciable y 24%
riesgo bajo), el 15% con un nivel de riesgo medio, y el 46% como un factor de riesgo alto
(18% alto y 28% muy alto).

En aras de sintetizar la informacion general descrita anteriormente se realizo el
andlisis de cada uno de los dominios pertenecientes a las condiciones intralaborales del grupo

de jefes y profesionales.
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Tabla 7:

Factores psicosociales intralaborales Il

FACTORES PSICOSOCIALES INTRALABORALES

Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

SIN RIESGO O RIESGO
DOMINIOS DESPRECIABLE BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO

Demandas del trabajo 4% 4% 19% 20% 53%
Control sobre el
0, [0) [0) 0, 0,
trabajo 33% 24% 21% 7% 15%
lee_razgo y relacmn_es 1% 9% 17% 2904 11%
Sociales en el trabajo
Recompensas 24% 15% 24% 11% 26%

Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

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. En
este dominio, el 73% de los colaboradores lo valoran como factor de riesgo, el 8% como
factor de riesgo bajo y el 19% en un riesgo medio.

El dominio control sobre el trabajo se refiere a la posibilidad que el trabajo ofrece
al individuo para influir y tomar decisiones sobre los diversos aspectos que intervienen en su
relacion, el 57% de los colaboradores la valoran como factor protector, el 22% como factor de
riesgo alto y el 21% en un riesgo medio.

En el dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, el cual se refiere a las
relaciones sociales que se establecen 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, se visualiza que el 50% de los colaboradores lo identifican como factor protector, el 33%

como factor de riesgo y el 17% en un riesgo medio.
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El dominio recompensas indica la retribucion que el trabajador obtiene a cambio
de sus contribuciones o esfuerzos laborales. Este dominio comprende diversos tipos de
retribucion: la financiera (compensacion econémica por el trabajo), de estima (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, en este dominio el 39% lo valora
como factor protector, el 37% como factor de riesgo alto y el 24% en un riesgo medio.

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:

Tabla 8:
Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo
Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

SINRIESGO O RIESGO BAJO | MEDIO | ALTO MUY ALTO

DIMENSIONES DESPRECIABLE
Caracteristicas del 43% 9% 20% 15% 13%
liderazgo
Relaciones sociales en 21% 20% 20% 24% 15%
el trabajo
Retroalimentacion del 42% 15% 15% 15% 13%
desempefio
Relacién con 85% 2% 0% 4% 9%

colaboradores

Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

La dimension caracteristicas del liderazgo se refiere a los atributos de la gestion de los
jefes inmediatos en relacion con la planificacién y asignacion del trabajo, consecucion de
resultados, resolucién de conflictos, participacién, motivacion, apoyo, interaccion y

comunicacion con sus colaboradores, se identifica que el 52% de las personas valoran la
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condicion sin riesgo, lo que indica que hay una adecuada planificacion en la realizacion de
tareas y asignacion de trabajo, el jefe inmediato tiene una adecuada comunicacion con su
equipo de trabajo, identificando dicho aspecto como un factor protector, en la identificacion
de los riesgos psicosociales, un 28% lo valora la dimension como factor de riesgo alto y el
20% en un riesgo medio.

La dimension relaciones sociales en el trabajo se refiere a la posibilidad de
establecer contacto con otros individuos en el ejercicio de la actividad laboral, de igual forma
se refiere a las interacciones entre compafieros y el apoyo social que se identifique, como
realizar acciones que implican colaboracion para lograr un objetivo comun, se visualiza que el
41% de los colaboradores valoran la condicion en riesgo bajo, lo que indica que en el trabajo
existe posibilidad de establecer relaciones interpersonales adecuadas, con un trato respetuoso,
lo que genera un ambiente de trabajo calido y convierte este aspecto en un factor protector
para la identificacion de riesgos psicosociales, un 39% como factor de riesgo alto y el 20% en
un factor de riesgo medio.

La dimension retroalimentacion del desempefio se refiere a informacion que un
trabajador recibe sobre la forma como realiza su trabajo, esta informacién le permite
identificar sus fortalezas y debilidades y tomar acciones para mantener o mejorar su
desempefio, el 57% de los colaboradores evaluaron esta dimension en riesgo bajo, lo que
indica que en la organizacién realizan la practica de retroalimentacion de manera adecuada y
oportuna para el mejoramiento de la labor y el desarrollo de su potencial, el 28% como factor
de riesgo alto y el 15% en un riesgo medio.

La dimension relacion con los colaboradores se refiere a los atributos de la gestion

de los subordinados en relacion con la ejecucién del trabajo, consecucion de resultados,
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resolucion de conflictos y participacion; ademas se consideran las caracteristicas de
interaccion y formas de comunicacién con la jefatura. En esta dimension el 87% de los
colaboradores la valoran sin riesgo o con riesgo despreciable, lo que se identifica un factor
protector, por lo que se identifica que hay una adecuada comunicacion entre los
colaboradores, con un trato respetuoso entre ellos, percibiendo de esta manera dicho factor de
apoyo social como generativo para la gestion y ejecucion del trabajo; el 13% lo valora como
factor de riesgo alto.

Por lo anterior se identifica que el dominio liderazgo y relaciones sociales en el
trabajo en el grupo perteneciente a jefes y profesionales se proyecta como un factor protector
en la organizacion, identificando positivo el establecimiento de las relaciones interpersonales,
considerandose estas interacciones como funcionales al momento de realizar practicas tales
como la retroalimentacion del desempefio, el trabajo en equipo y el apoyo social, y los

aspectos emocionales, como la cohesion.
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Tabla 9:
Control sobre el trabajo

Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

SIN RIESGO O RIESGO
DIMENSIONES DESPRECIABLE BAJO MEDIO ALTO = MUY ALTO

Claridad del rol 37% 15% 9% 28% 11%
Capacitaci6n 48% 24% | 11% 13% 4%
Participacion y 41% 7% 20% 17% 15%

manejo del cambio

Oportunidades para

el uso y desarrollo de 50% 13% 13% 11% 13%
habilidades y

conocimiento

Control y autonomia 13% 24% 19% 35% 9%
sobre el trabajo

Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

En la dimension claridad del rol se refiere al papel que se espera que el trabajador
desempefie en la organizacion, especificamente entorno a los objetivos del trabajo, las
funciones y resultados, el margen de autonomia y el impacto del ejercicio del cargo en la
empresa. Se identifica de esta manera que el 52% de los colaboradores reconocen la
dimension como un factor protector, notdndose con esto, que la organizacién ha dado a
conocer al colaborador de manera clara los objetivos, las funciones, ademas de los resultados
y el impacto que tiene el ejercicio de su cargo, un 9% lo valora en riesgo medio y un 39%
como un factor de riesgo alto, siendo este ultimo porcentaje valorado como importante
teniendo en cuenta la exigencia de la labor.

La dimension de capacitacion hace referencia 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. Con respecto a esta dimension 72% de los
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colaboradores reconocen esta como un factor protector, dandose a entender con esto que las
actividades de capacitacion responden a las necesidades de formacion para el desarrollo
efectivo de sus labores, el 11% se encuentra en un factor medio y el 17% como un factor alto.

La dimension 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, se
identificd que el 48% de los colaboradores reconocen que este es un factor de riesgo bajo para
su trabajo, es decir, que cuentan con informacion suficiente, clara y oportuna sobre el cambio,
donde sus opiniones son tenidas en cuenta, influyendo de forma positiva en su trabajo, el 20%
en un riesgo medio y el 32% en un riesgo alto.

La dimension de oportunidad para el uso y 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, el 63% valoran esta dimension como un factor
protector, lo cual permite evidenciar que los colaboradores reconocen sentirse Utiles en sus
puestos de trabajo, logrando poner en practica sus habilidades y destrezas, el 13% se
identifica en un riesgo medio frente a un 24% que lo consideran como factor de riesgo alto.

En la Dimension de Control y Autonomia sobre el Trabajo, la cual se refiere al
margen de decision que tiene un individuo sobre aspectos como el orden de las actividades, la
cantidad, el ritmo, la forma de trabajar, las pausas durante la jornada y los tiempos de
descanso, se identifica que el 44% de los colaboradores valoran esta dimension de riesgo alto,
lo que denota que los colaboradores no identifican autonomia sobre la cantidad, ritmo y
orden del trabajo, el cual es restringido o inexistente; el 19% lo clasifican en factor de riesgo

medio, mientras que el 37% lo identifican en un riesgo bajo.
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Tabla 10:

Demandas del Trabajo

Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

SIN RIESGO O RIESGO
DIMENSIONES DESPRECIABLE BAJO MEDIO | ALTO MUY ALTO

Demandas Cuantitativas 9% 13% 20% 17% 41%
Demandas de Carga Mental 2% 24% 15% 26% 33%
Demandas Emocionales 7% 2% 9% 28% 54%
Demandz;s ambife,n_tales y de 20% 30% 24% 15% 11%
esfuerzo fisico
Exigenciasddle responsabilidad 8% 24% 2204 24% 2204
el cargo
Consistencia del rol 26% 20% 26% 11% 17%
Influencia de trabajo sobre el 0% 9% 24% 6% 61%
entorno extralaboral
Demandas deblq jornada del 9% 22% 9% 6% 54%
trabajo

Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

La dimension demandas cuantitativas se refiere a las exigencias relativas a la
cantidad de trabajo que se debe ejecutar, con relacion al tiempo disponible para hacerlo; el
58% de colaboradores valoran la dimensién como un factor de riesgo alto, lo que indica que
hay un importante alto volumen de trabajo y el tiempo no es suficiente para dar cumplimiento
a las tareas del dia a dia, lo que genera que se extienda la jornada laboral y/o se reste del
tiempo de descanso. El 22% lo consideran con un riesgo bajo y el 20% de riesgo medio.

La dimension demandas de carga mental se refiere a las demandas de
procesamiento cognitivo que implica la tarea y que involucran proceso mentales superiores de
atencion, memoria y analisis de informacion para generar una respuesta; se evidencia que el

59% de los colaboradores valoran la dimension como factor de riesgo alto, lo cual indica que
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las tareas asignadas exigen un importante esfuerzo de memoria, atencion y/o concentracion
sobre estimulos o informacion detallada, sumado a la excesiva cantidad de informacion para
llevar a cabo su trabajo. El 26% de los colaboradores lo consideran en riesgo bajo y el 15% en
un riesgo medio.

En la dimension demandas emocionales, la cual se refiere a las situaciones
afectivas y emocionales propias del contenido de la tarea que tienen el potencial de interferir
con los sentimientos y emociones del trabajador, se evidencia que el 82% de los
colaboradores valoran la dimensién en un riesgo alto, lo que indica que en sus actividades
laborales estan expuestos a los sentimientos, emociones o trato negativo de otras personas en
el ejercicio de su trabajo, adicionalmente estdn expuestos a situaciones emocionalmente
devastadoras, en las que debe de ocultar sus verdaderas emociones o sentimientos durante la
ejecucién de su labor. Solo el 9% consideran esta dimension sin riesgo despreciable y bajo
riesgo y el otro 9% de los colaboradores lo ubican en un riesgo medio.

En la dimension demandas ambientales y de esfuerzo fisico, la cual hace
referencia a las condiciones del lugar de trabajo y la carga fisica que involucran las
actividades que se desarrollan, que bajo ciertas circunstancias exigen un esfuerzo de
adaptacion, se encuentra que el 50% de los colaboradores consideran esta dimension como un
factor protector, lo que indica que para el desarrollo de las tareas en su mayoria no implica un
esfuerzo fisico o adaptativo, que genere importante, molestia, o fatiga. EI 26% de los
colaboradores lo consideran en un riesgo alto y el 24% en un riesgo medio.

La dimension exigencias de responsabilidad del cargo hace 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
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resultados, direccion, bienes, informacion confidencial, salud y seguridad de otros, que tienen
un impacto importante en el area, en la empresa o en las personas. EI 46% de los
colaboradores lo consideran como un factor de riesgo alto, siendo en este caso, los cargos de
jefes y profesionales los que exigen mayor responsabilidad, donde se tienen procesos que se
deben supervisar y personas a cargo que deben de cumplir con resultados en la organizacion.
Un 32% de los colaboradores lo catalogan en un riesgo bajo y el 22% en un riesgo medio.

En la dimension consistencia del rol, la cual 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, el 46% de los colaboradores de la
Asociacion Mundos Hermanos lo consideran un factor protector, lo cual indica que las
exigencias que la organizacién realiza a sus colaboradores no implican un riesgo en la
organizacion y estan acordes a sus principios éticos. EI 28% de los colaboradores evidencian
un riesgo alto en esta dimension y el 26% en un riesgo medio.

La dimension influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral es la condicion
que se presenta cuando las exigencias del tiempo y el esfuerzo que se hacen a un individuo en
su trabajo impactan su vida extralaboral. EI 67% de los colaboradores lo consideran un factor
de riesgo alto lo que evidencia que las altas demandas de tiempo, suprime los espacios de ocio
y esparcimiento que pueden afectar de manera negativa la vida personal y familiar de los
colaboradores. El 9% de los colaboradores lo consideran con un riesgo bajo y el 24% en un
riesgo medio.

La dimensién demandas de la jornada de trabajo hace referencia a las exigencias
del tiempo laboral que se hacen al individuo en términos de la duracion y el horario de la

jornada, asi como los periodos destinados a pausas y descansos periddicos. Esta dimension
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fue valorada con un 60% como factor de riesgo muy alto, lo que indica que existen extensas
jornadas laborales, siendo necesario el quedarse después de cumplir el horario de la jornada

laboral para cumplir con sus responsabilidades. El 31% en un riesgo bajo y el 9% en un riesgo

bajo.
Tabla 11:
Recompensas
Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo
DIMENSIONES SINDREISEF?SSC?AFSESGO BAJO | MEDIO | ALTO MUY ALTO
Reconocimiento y compensacion 22% 17% | 22% | 17% 22%

Recompensa derivadas de la
pertenencia a la organizacion y del 22% 28% | 13% | 15% 22%

trabajo que se realiza
Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

La dimension reconocimiento y compensacion se refiere al 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 observa que el
39% de los colaboradores valoran la dimension como factor de riesgo alto, lo que indica que
los colaboradores consideran que el reconocimiento que se hace de la contribucién del
trabajador, no corresponde con sus esfuerzos y logros; se encuentra un porcentaje similar
como factor protector con un 39% y 22% lo valora como factor de riesgo medio.

En la dimension recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del
trabajo que se realiza, la cual se refiere 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 autorrealizacion que experimenta por efectuar su trabajo, se visualiza
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que el 50% de los colaboradores valoran esta dimension en un riesgo bajo, lo que da cuenta
que el sentimiento de orgullo por estar vinculado a la organizacion es positivo, los
colaboradores perciben estabilidad laboral, y se sienten a gusto e identificados con la tarea
que realizan, el 37% identifican la dimensién como factor de riesgo y el 13% en un riesgo
medio.

Por lo anterior se identifica que el dominio Recompensas en el grupo de jefes y
profesionales se proyecta como un factor protector en la organizacion, los colaboradores se
sienten a gusto en la organizacion, pues perciben como adecuada la compensacion econémica
por el trabajo, de estima y la compensacion psicol6gica, que comprende el reconocimiento del
grupo social y el trato justo en el trabajo, asi como las posibilidades de promocion y seguridad
en el trabajo.

7.1.2 Factores psicosociales extralaborales
A continuacion en la tabla 8, se presenta la informacién referida a la condicién

psicosocial extralaboral y sus respectivas dimensiones constituyentes:
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Tabla 12:

Factores psicosociales extralaborales

FACTORES PSICOSOCIALES EXTRALABORALES

Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

SINRIESGO ORIESGO | g7 35 MEDIO | ALTO | MUY ALTO

DIMENSIONES DESPRECIABLE
Tiempo fuera del trabajo 13% 15% 9% 37% 26%
Relaciones familiares 76% 13% 4% % 0%
Comunicacion y relaciones 28% 2204 9% 19% 22%
interpersonales
Situacion econdémica del grupo 20% 19% 15% 2204 24%
familiar
Caracteristicas de la vivienda 50% 24% 11% 11% 4%
y su entorno

Influencia del entorno 35% 13% 11% 17% 24%

extralaboral sobre el trabajo
Desplazamiento vivienda — 26% 6% 2204 2204 24%

trabajo — vivienda
Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

En la dimension tiempo fuera del trabajo, la cual se refiere al 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, se identifica que el 63% de los colaboradores la valoran como factor de
riesgo alto, lo que indica que la cantidad de tiempo destinado al descanso y recreacién es
poca, debido a las muchas responsabilidades laborales que los colaboradores tienen, lo cual
lleva a que las jornadas laborales sean extensas e incluso tengan que dedicar de su tiempo
libre para cumplir con sus responsabilidades de manera puntual. EI 28% lo considera un factor
protector y el 9% en un riesgo medio.

La dimension relaciones familiares se refiere a las propiedades que caracterizan

las interacciones del individuo con su nucleo familiar, el 89% de los colaboradores lo
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consideran como factor protector, lo que indica que las relaciones familiares de los individuos
son generativas y los colaboradores las identifican como apoyo social para el desarrollo de la
labor. El 4% en un riesgo medio mientras que el 7% lo consideran como factor de riesgo.

En la dimension de comunicacion y relaciones interpersonales, la cual se refiere a
las cualidades que caracterizan la comunicacion e interacciones del individuo con sus
allegados y amigos, se identifica que el 50% lo valoran como un factor protector, es decir, que
los colaboradores reconocen que la comunicacion con los integrantes del entorno social es
adecuada vy eficiente, donde la relacion con los amigos y allegados es positiva, mientras que
el 9% lo ubican en un riesgo medio y el 41% en un riesgo muy alto.

En la dimension de situacion econdémica del grupo familiar, la cual se refiere a la
disponibilidad de medios econdmicos para que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus
gastos basicos, se identifica que el 46% de los colaboradores la valoran como factor de riesgo
alto, lo que indica que los ingresos familiares para costear las necesidades basicas del grupo
familiar son limitadas, el 15% en un factor medio, mientras que el 39% lo ubican como factor
protector.

En la dimension de caracteristicas de la vivienda y su entorno, la cual se refiere a
las condiciones de infraestructura, ubicacién y entorno de las instalaciones fisicas del lugar
habitual de residencia del trabajador y su familia, se identifica que el 74% valoran a
dimension con riesgo bajo, donde se denota que las condiciones de la vivienda del
colaborador son adecuadas, ademas que el entorno favorece el descanso y la comodidad del
funcionario y su grupo familiar, donde las vias de la misma permite un acceso adecuado. El
15% de los colaboradores lo consideran como un factor de riesgo alto y el 11% lo ubican en

un nivel medio.
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Para la dimension Influencia del entorno extralaboral en el trabajo, la cual
corresponde al influjo de las exigencias de los roles familiares y personales en el bienestar y
en la actividad laboral del trabajador, se tiene que el 48% consideran que esta dimension
presenta un bajo riesgo, lo que indica que las situaciones de vida familiar o personal del
trabajador no afectan su rendimiento o sus relaciones con otras personas en el trabajo. Un
41% lo ubican en un riesgo alto y el 11% en un riesgo medio.

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
duracion del recorrido, esta es considerada con un 46 % como un factor de riesgo alto, lo que
denota que el transporte para acudir al trabajo puede ser de dificil acceso o incomodo.
Ademas de que la duracion del desplazamiento entre la vivienda y el trabajo puede ser
prolongado. El 32% lo consideran en un factor de riesgo bajo y el 22% en un riesgo medio.

Tabla 13:

Estrés

ESTRES

MUY BAJO BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO

2% 22% 26% 13% 37%

Fuente: elaboracidn propia, resultados de investigacion.
Para el grupo de jefes y profesionales se percibe que el 37% de las personas
evaltan un nivel de estrés muy alto, el 13% lo evaltan en un nivel alto, lo que indica que la

mitad del grupo esta evidenciando sintomatologia de estrés importante.



Tabla 14:

7.3 Dimensiones del sindrome de burnout

Dimensiones del sindrome de burnout

PORCENTAJE DE PERSONAS NIVEL DE RIESGO
VARIABLE | MUY BAJO | BAJO | MEDIO BAJO | MEDIO ALTO | ALTO | MUY ALTO
DESGASTE 11% 19% 26% 9% 24% 11%
CINISMO 39% 17% 11% 22% 4% 6%
EFICACIA 4% 11% 6% 26% 15% 37%

63

Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion

En la dimensién desgaste, la cual hace referencia a la fatiga fisica y emocional, que
incluye sentimientos de impotencia e inutilidad, falta de entusiasmo y baja autoestima, se
evidencia que el 35% de los colaboradores del grupo jefes y profesionales denotan un alto
nivel de agotamiento y/o cansancio en el desempefio de sus actividades laborales, que estan
asociados a la elevada carga de trabajo y la ausencia de pausas activas. El 37% lo ubican en
un nivel medio y el 30% en un nivel bajo.

En la dimension cinismo, la cual hace alusién a las actitudes negativas, la
despersonalizacion y la falta de implicacion en el trabajo, se identifica que el 56% de los
colaboradores del grupo evidencian un alto nivel de apatia por su trabajo, lo que denota una
disminucion en el entusiasmo e interés que se coloca en la realizacién de las actividades
laborales, que pueden generar actitudes deshumanizadas e insensibles hacia las personas que
son receptoras del servicio que se presta. Un 33% de los colaboradores lo ubican en un nivel
medio y el 10% en un nivel bajo.

En la dimension eficacia profesional, la cual hace referencia a niveles de realizacion
personal, las expectativas de éxito del sujeto en su trabajo y el nivel de confianza que tiene el

individuo para alcanzar los objetivos, se evidencia que el 52% lo evidencia en un nivel alto,
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en este sentido los colaboradores se perciben eficaces en su trabajo, lo que contribuye a su
realizacion personal. El 32% de los colaboradores lo ubican en un nivel medio y el 15% lo
ubican en un nivel bajo.

7.4 Analisis de Correlacion I:

7.4.1 Factores psicosociales intralaborales y estrés para el grupo de jefes y

profesionales

Tabla 15:
Dominios.
ESTRES
DOMINIO: Correlacion de 4117
LIDERAZGO Y Pearson
RELACIONES Sig. (bilateral) ,005
SOCIALES EN EL N 6
TRABAJO
DOMINIO: Correlacion de 673
CONTROL SOBRE Pearson
EL TRABAJO Sig. (bilateral) ,000
N 46
DOMINIO: Correlacion de 651"
DEMANDAS DEL Pearson
TRABAJO Sig. (bilateral) ,000
N 46
DOMINIO: Correlacion de 426
RECOMPENSAS Pearson
Sig. (bilateral) ,003
N 46

Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

En la tabla 15 se presenta el analisis de las correlaciones entre los dominios de los
factores psicosociales intralaborales y el estrés de jefes y profesionales de la Asociacién
Mundos Hermanos; se puede evidenciar que todos los dominios presentan una relacion

significativa con el estrés.
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Para precisar esta informacion a continuacion se realizard el andlisis de las
dimensiones que contienen los dominios de los factores psicosociales y su relacion con el
estreés:
Tabla 16:

Dominio: liderazgo y relaciones sociales en el trabajo.

ESTRES

CARACTERISTICAS DEL | Correlacién de 377
LIDERAZGO Pearson

Sig. (bilateral) ,010

N 46

RELACIONES SOCIALES EN | Correlacion de 316"
EL TRABAJO Pearson

Sig. (bilateral) ,032

N 46

RETROALIMENTACION Correlacion de 499
DEL DESEMPENO Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 46

RELACION CON LOS | Correlacion de ,001
COLABORADORES Pearson

Sig. (bilateral) ,995

N 46

DOMINIO: LIDERAZGO Y | Correlacion de 4117
RELACIONES SOCIALES | Pearson

EN EL TRABAJO Sig. (bilateral) ,005

N 46

Fuente: elaboracidon propia, resultados de investigacion.

En el caso del dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo puede
apreciarse que la dimensidon retroalimentacion del desempefio es la que presenta una
correlacion significativa con mayor fuerza, lo que puede significar que la poca claridad en la

informacidn que los trabajadores estan recibiendo sobre la forma como realizan su trabajo y/o
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la préctica inexistente de esta podrian estar generando sintomatologias asociadas con el estrés,
seguido de las caracteristicas de liderazgo que presenta una relacion significativa, aduciendo
que la gestion de los jefes inmediatos en relacion con la planificacion y asignacion del trabajo
a los colaboradores, la dificultad en la practicas de resolucién de conflictos, la participacion,
motivacion y ausencia de apoyo social y deficiencia en la comunicacion con los colaboradores
puede estar desarrollando sintomatologia de estrés en los trabajadores.

Tabla 17:

Dominio: control sobre el trabajo

E3

CLARIDAD DE ROL Correlacion de Pearson ,657
Sig. (bilateral) ,000

N 46
CAPACITACION Correlacién de Pearson 554"
Sig. (bilateral) ,000

N 46

EZd

PARTICIPACION Y Correlacién de Pearson ,566
MANEJO DEL CAMBIO

Sig. (bilateral) ,000

N 46
OPORTUNIDADES PARA | Correlacion de Pearson ,463
EL USO Y DESARROLLO

DE HABILIDADES Y Sig. (bilateral) ,001
CONOCIMIENTOS

ES3

N 46
CONTROL Y Correlacién de Pearson ,308"
AUTONOMIA SOBRE EL
TRABAJO Sig. (bilateral) ,037
N 46

*F

DOMINIO: CONTROL Correlacion de Pearson ,673
SOBRE EL TRABAJO

Sig. (bilateral) ,000
N 46
Fuente: elaboracién propia.




67

Al realizar el analisis de las correlaciones existentes entre las dimensiones del

dominio de control sobre el trabajo y el estrés se logra identificar que la dimension claridad
del rol se encuentra en una correlacion significativa, lo cual evidencia que los colaboradores
no tienen claridad en cuanto a sus objetivos Yy funciones, ademas de carecer de autonomia, lo
cual tiende a impactar de manera negativa la consecucion de sus objetivos; seguido a este se
encuentra participacion y manejo del cambio con una correlacion significativa, lo que indica
que al no contar con mecanismos orientados a incrementar la capacidad de adaptacion de los
trabajadores a las trasformaciones que se dan en su contexto laboral se puede estar
desencadenando sintomatologia asociada al estrés; otra de las dimensiones que se encuentra
de igual manera en correlacién significativa es capacitacion, entendiéndose con esto que son
pocos los espacios de induccion, entrenamiento y formacion que la organizacion brinda a los
colaborares, siendo este un factor desencadenante de estrés. En lo que respecta al dominio de
oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, se identifica un nivel
de correlacion significativa, lo que afirma que los colaboradores no identifican un

aprendizaje y desarrollo de sus habilidades y conocimientos al interior de la organizacion.



Tabla 18:
Dominio: demandas del trabajo
DEMANDAS Correlacion de Pearson 357"
AMBIENTALES Y DE _ _
ESFUERZO FisicoO Sig. (bllateral) ,015
N 46
DEMANDAS Correlacién de Pearson 3727
EMOCIONALES Sig. (bilateral) 011
N 46
DEMANDAS Correlacion de Pearson 516"
CUANTITATIVAS B
Sig. (bilateral) ,000
N 46
INFLUENCIA DEL Correlacion de Pearson 7107
TRABAJO SOBRE EL _ _

ENTORNO Sig. (bilateral) ,000
EXTRALABORAL N 46
EXIGENCIAS DE Correlacién de Pearson ,006

RESPONSABILIDAD _ _
DEL CARGO Sig. (bilateral) ,970
N 46
DEMANDAS DE CARGA | Correlacion de Pearson ,261

MENTAL _ _

Sig. (bilateral) ,080
N 46
CONSISTENCIA DEL | Correlacién de Pearson 6807
ROL -
Sig. (bilateral) ,000
N 46
DEMANDAS DE LA Correlacién de Pearson 365
JORNADA DE TRABAJO _ _
Sig. (bilateral) ,013
N 46
DOMINIO: DEMANDAS | Correlacion de Pearson 651"
DEL TRABAJO _ _
Sig. (bilateral) ,000
N 46

Fuente: elaboracién propia, resultados de investigacion.
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En tabla anterior se puede observar que las dimensiones demandas cuantitativas,

influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral y consistencia de rol presentan una

correlacion significativa con el estres; es decir que en la medida en que los colaboradores
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presentan una alta demanda de trabajo, que requiere extender su jornada laboral,
disminuyendo el tiempo de ocio y/o descanso, afecta las relaciones sociales y familiares y
subsiguientemente son factores que se relacionan con la exacerbacién de los sintomas de
estres en los colaboradores; de igual manera el nivel de exigencias inconsistentes,
contradictorias e incompatibles en el ejercicio de su cargo se relaciona con la aparicion de los
sintomas del estrés.

Tabla 19:

Dominio: recompensas

ESTRES
RECOMPENSAS Correlacion de Pearson 435"
DERIVADAS DE LA Sig. (bilateral) 003
ORGANIZACION Y DEL
TRABAJO QUE SE N 46
REALIZA
RECONOCIMIENTO Y Correlacion de Pearson 380"
COMPENSACION Sig. (bilateral) 009
N 46

Fuente: elaboracidon propia, resultados de investigacion.

En el caso del dominio recompensas puede apreciarse que la dimensién
recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza, se
resalta una relacion significativa con el estrés, lo que indica que la ausencia frente al
sentimiento de orgullo y la percepcion de inestabilidad laboral podrian estar desarrollando
sintomatologias asociadas al estrés en los colaboradores, seguido a este se ubica la dimension
de reconocimiento y compensacion, la cual proyecta una correlacion significativa, aduciendo
que el conjunto de retribuciones que la organizacion le otorga al trabajador en
contraprestacion al esfuerzo realizado en el trabajo, esta siendo de dificil alcance para los

mismos, lo que podria estar sobrellevando al desarrollo de sintomas asociados al estrés.
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7.4.2 Factores psicosociales intralaborales y sindrome de burnout para el grupo de

jefes y profesionales

Tabla 20:
Dominios
Desgaste Eficacia Cinismo
DOMINIO: Correlacion 330 -,409" 465
LIDERAZGO Y de Pearson

RELACIONES Sig. ,025 ,005 ,001

SOCIALES EN (bilateral)

EL TRABAJO N 46 46 46
DOMINIO: Correlacion 552" -,6347 7447
CONTROL de Pearson
SOBRE EL Sig. ,000 ,000 ,000
TRABAJO (bilateral)

N 46 46 46
DOMINIO: Correlacion 533" -,242 4927
DEMANDAS DEL | de Pearson
TRABAJO Sig. ,000 ,106 ,001
(bilateral)
N 46 46 46
RECOMPENSAS | Correlacion 567 -512" 678"
de Pearson
Sig. ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 46 46 46

Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

Al analizar la relacion entre los dominios de los factores psicosociales

intralaborales del grupo de jefes y profesionales y las dimensiones del sindrome de burnout,

se observa, en el dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, correlaciones

significativas con eficacia y cinismo. EI dominio control sobre el trabajo tiene correlaciones

significativas en las tres dimensiones del sindrome, en el dominio demandas del trabajo se

evidencian correlaciones significativas con desgaste emocional y cinismo, y recompensas de

igual forma que control sobre el trabajo tienen correlaciones significativas con todas las

dimensiones del sindrome.
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Para precisar estos hallazgos se mostrard cada uno de los dominios con sus
respectivas dimensiones constituyentes:
Tabla 21:

Dominio: liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

Desgaste Eficacia Cinismo
Caracteristicas DEL Correlacién 383" -, 461" 532"
LIDERAZGO de Pearson
Sig. ,009 ,001 ,000
(bilateral)
N 46 46 46
RELACIONES SOCIALES EN | Correlacién ,162 -,265 ,357*
EL TRABAJO de Pearson
Sig. ,282 ,075 ,015
(bilateral)
N 46 46 46
RETROALIMENTACION | Correlacién 437" -,453" 493"
DEL DESEMPENO de Pearson
Sig. ,002 ,002 ,001
(bilateral)
N 46 46 46
RELACION CON LOS Correlacion -,032 ,051 -,140
COLABORADORES de Pearson
Sig. ,831 ,736 ,353
(bilateral)
N 46 46 46
DOMINIO: LIDERAZGOY | Correlacién ;330 -,409” 465
RELACIONES SOCIALES | de Pearson
EN EL TRABAJO Sig. ,025 ,005 ,001
(bilateral)
N 46 46 46

Fuente: elaboracion propia, resultados de 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, entonces se relacionara con,
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fatiga fisica y emocional, se evidenciardn de igual manera actitudes despersonalizacion,
reflejan indiferencia o actitudes de distanciamiento hacia el trabajo y reportaran bajos niveles
de eficacia.

Tabla 22:

Dominio: control sobre el trabajo

Desgaste Eficacia Cinismo
CLARIDAD DE ROL Correlacién 561" -544™ 767
de Pearson
Sig. ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 46 46 46
CAPACITACION Correlacién 344" -,654" 617
de Pearson
Sig. 019 ,000 ,000
(bilateral)
N 46 46 46
PARTICIPACION Y Correlacién 513" -,3827 488"
MANEJO DEL CAMBIO de Pearson
Sig. ,000 ,009 ,001
(bilateral)
N 46 46 46
OPORTUNIDADES PARA | Correlacion 269 7007 665
EL USO Y DESARROLLO de Pearson
DE HABILIDADES Y Sig. 071 ,000 ,000
CONOCIMIENTOS (bilateral)
N 46 46 46
CONTROL Y Correlacién 347" =277 291"
AUTONOMIA SOBRE EL de Pearson
TRABAJO Sig. ,018 ,062 ,050
(bilateral)
N 46 46 46
DOMINIO: CONTROL Correlacion 552" 6347 7447
SOBRE EL TRABAJO de Pearson
Sig. ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 46 46 46

Fuente: elaboracidon propia, resultados de investigacion.
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Al realizar el analisis de las correlaciones existentes entre las dimensiones del

dominio de control sobre el trabajo y sindrome de burnout se identifica que las dimensiones
de claridad del rol, capacitacion y participacion y manejo del cambio se encuentran en
correlacion significativa con las tres dimensiones del sindrome de burnout, de esta manera se
deduce que los colaboradores no tienen claridad sobre sus funciones, ademas de carecer de
autonomia para la toma de decisiones, perciben que son pocos los espacios que se brinda al
colaborador en lo referente a procesos de induccion, entrenamiento y formacién, lo que
conlleva a que el colaborador desarrolle sentimientos de apatia y despersonalizacion con su
trabajo, sienta cansancio o agotamiento al realizar sus funciones y se perciba inutil o
autoeficaz, mientras que la dimension de oportunidades para el uso y desarrollo de
habilidades y conocimientos presenta una relacion significativa con eficacia y cinismo, es
decir, que en la medida en que la organizacion no le brinde al colaborador la oportunidad
para desarrollarse a nivel personal y profesional, coexiste la relacion con la apatia que

presente por su trabajo y la disminucion de niveles de eficacia.



Tabla 23:

Dominio: demandas del trabajo

Desgaste Eficacia Cinismo
DEMANDAS Correlacién de 1259 177 3827
AMBIENTALE§ Y DE Pearson
ESFUERZO FISICO Sig. (bilateral) ,083 ,239 ,009
N 46 46 46
DEMANDAS Correlacion de ,194 -,161 ,254
EMOCIONALES Pearson
Sig. (bilateral) ,196 ,284 ,089
N 46 46 46
DEMANDAS Correlacién de 505" -,075 ,308"
CUANTITATIVAS Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,618 ,037
N 46 46 46
INFLUENCIA DEL Correlacién de 528" -,269 369"
TRABAJO SOBRE EL Pearson
ENTORNO Sig. (bilateral) ,000 ,070 ,012
EXTRALABORAL
N 46 46 46
EXIGENCIAS DE Correlacion de ,024 ,052 ,070
RESPONSABILIDAD Pearson
DEL CARGO Sig. (bilateral) ,872 734 ,645
N 46 46 46
DEMANDAS DE Correlacion de 3307 126 121
CARGA MENTAL Pearson
Sig. (bilateral) ,025 ,405 424
N 46 46 46
CONSISTENCIA DEL Correlacién de 604" 5327 665
ROL Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 46 46 46
DEMANDAS DE LA Correlacién de 3787 -,037 ,190
JORNADA DE Pearson
TRABAJO Sig. (bilateral) ,010 ,806 ,206
N 46 46 46
DOMINIO: Correlacion de 533" -,242 4927
DEMANDAS DEL Pearson
TRABAJO Sig. (bilateral) ,000 ,106 ,001
N 46 46 46

Fuente: elaboracidon propia, resultados de investigacion.
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En la tabla anterior se observa que las dimensiones de demandas cuantitativas,
influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral y demandas de la jornada de trabajo,
presentan una correlacion significativa con la dimension de desgaste en el sindrome de
burnout, en este sentido, se denota que a medida que existe una alta carga laboral, extension
de la jornada de trabajo, y la reduccion de tiempo para las relaciones sociales y familiares,
coexiste la relacion con la presencia de cansancio, agotamiento fisico y emocional en los
colaboradores.

De igual manera se observa que la dimension consistencia del rol presenta una
correlacion significativa con las tres dimensiones del sindrome de burnout, es decir, que
cuando se imparten drdenes y/o exigencias que no son claras, son contradictorias y/o
incompatibles en el ejercicio del cargo, se relaciona con el desgaste fisico y emocional, la
fatiga, al igual que se puede ver reflejada la despersonalizacion, actitudes de distanciamiento
o indiferencia hacia el trabajo que reducen el nivel de eficacia en las actividades laborales que
ejecutan los colaboradores de la Asociacion Mundos Hermanos.

Para la dimension demandas ambientales y esfuerzo fisico se evidencia una
correlacion significativa con la dimension del cinismo en el sindrome de burnout, en este
sentido se entiende que en la medida en que la actividad laboral implique un esfuerzo fisico a
adaptativo que genera importante molestia, fatiga o preocupacion se relaciona con el nivel de

despersonalizacion y la falta de implicacién en el trabajo.
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Tabla 24:

Dominio: recompensas

Desgaste Eficacia Cinismo
RECOMPENSAS Correlacion 487" 527" 7177
DERIVADAS DE LA de Pearson
ORGANIZACION Y DEL Sig. ,001 ,000 ,000
TRABAJO QUE SE REALIZA | (bilateral)
N 46 46 46
RECONOCIMIENTO Y Correlacion 567 -, 454" 588~
COMPENSACION de Pearson
Sig. ,000 ,002 ,000
(bilateral)
N 46 46 46
RECOMPENSAS Correlacién 567 -5127 678"
de Pearson
Sig. ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 46 46 46

Fuente: elaboracidon propia, resultados de investigacion.

En la tabla anterior se logra observar que tanto la dimension recompensas
derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza como la dimensién
reconocimiento y compensacion presentan una correlacion significativa con las tres
dimensiones del sindrome, lo que indica que los colaboradores estan sintiendo agotamiento y
fatiga fisica y emocional, lo anterior esta contribuyendo a la minimizacion de sentimiento de
orgullo por estar vinculados a la organizacion; los sentimientos de irritabilidad, disgusto y
agresividad estdn marcando indices de afectacion en el momento de identificarse
pertenecientes a la empresa, lo que conlleva a que observen su trabajo como indtil y de esta
manera se disminuya la productividad en su labor, evaludndose como incapaces de realizar
sus funciones y a su vez puedan estar desarrollando actitudes de despersonalizacion e
indiferencia frente a la evaluacion de su desempefio, ya que probablemente no se estan

percibiendo reconocidos por sus logros y esfuerzos, sobrellevando a que los mismos se



77
frustren a nivel personal y laboral pues la empresa posiblemente no esté considerando el
desempefio del trabajador para tener oportunidades de desarrollo.

7.4.3 Factores psicosociales intralaborales para el grupo de técnicos y auxiliares
A continuacién en la tabla 25, 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.
Tabla 25:
Factores psicosociales intralaborales |

FACTORES PSICOSOCIALES INTRALABORALES
Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

SIN RIESGO O RIESGO
DESPRECIABLE

36% 20% 13% 18% 13%

BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO

Fuente: elaboracidon propia, resultados de investigacion.

Al analizar las condiciones psicosociales intralaborales —entendidas como las
caracteristicas del trabajo y de la organizacién que influyen en la salud y bienestar del
individuo— se evidencia que el 56% de la poblacion analizada percibe los factores
psicosociales intralaborales como protectores (36% sin riesgo o riesgo despreciable y 20%
riesgo bajo), el 13% con un nivel de riesgo medio, y el 31% como un factor de riesgo (18%
alto y 13% muy alto).

Para profundizar en la informacién expresada en el parrafo anterior se efectu6 el
analisis de cada uno de los dominios que conforman las condiciones psicosociales

intralaborales, tal y como se observa en la tabla 26.
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Tabla 26:

Factores psicosociales intralaborales Il

FACTORES PSICOSOCIALES INTRALABORALES
Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

SIN RIESGO O RIESGO

DOMINIOS DESPRECIABLE BAJO | MEDIO ALTO MUY ALTO
Demandas del trabajo 11% 14% 22% 20% 33%
Control sobre el
(0) 0, 0, [0) [0)
trabajo 64% 9% 13% 7% 7%
Liderazgo y relaciones o o o o o
Sociales en el trabajo 40% 24% 9% 18% 9%
Recompensas 40% 22% 16% 11% 11%

Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

El dominio demandas del trabajo se refiere a las exigencias que el trabajo impone
al individuo, pueden ser cuantitativas, cognitivas 0 mentales, emocionales, de responsabilidad,
del ambiente fisico laboral y de la jornada de trabajo, es considerada por un 53% como un
factor de riesgo alto; el 25% en un riesgo bajo y el 22% en un riesgo medio.

El dominio control sobre el trabajo es la posibilidad que el trabajo ofrece al
individuo para influir y tomar decisiones sobre los diversos aspectos que intervienen en su
realizacion, el 73% lo identifican como un factor protector; el 14% consideran existe un
factor de riesgo alto y el 13% un factor de riesgo medio.

El dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo se refiere a la 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 las relaciones de un area;
este dominio es considerado por un 64% como un factor protector, el 27% lo consideran en

un factor de riesgo alto y el 9% en un factor de riesgo medio.
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El dominio recompensas se refiere a la retribucion que el trabajador obtiene a cambio

de sus contribuciones o esfuerzos laborales, comprende diversos tipos de retribucion: la

financiera (compensacion economica por el trabajo), de estima (compensacion psicologica,

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 es considerado en un 62%

como un factor protector, el 22% consideran que es un factor de riesgo alto y el 16% en un
factor de riesgo medio.

Para profundizar en la informacidon expuesta anteriormente en cada uno de los
dominios psicosociales, a continuacion en la tabla 27 se presenta la informacion detallada de
cada una de sus dimensiones constituyentes:

Tabla 27:

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

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

SIN RIESGO O RIESGO
DIMENSIONES DESPRECIABLE BAJO | MEDIO ALTO MUY ALTO

Caracteristicas del

[0) 0 0, 0, o
liderazgo 42% 24% 18% 9% 7%
Relaciones sociales en
0] 0 0, 0 )
el trabajo 38% 13% 22% 11% 16%
Retroalimentacién del 40% 290 9% 2904 706

desempefio
Fuente: elaboracidn propia, resultados de investigacion.

La dimension caracteristicas del liderazgo se refiere a los atributos de la gestion
de los jefes inmediatos en relacion con la planificacién y asignacion del trabajo, consecucion
de resultados, resolucién de conflictos, participacion, motivacidn, apoyo, interaccién y
comunicacion con sus colaboradores, se identifica que el 66% de los colaboradores valoran la

dimension en un riesgo bajo, lo que indica que hay una adecuada planificacion en la
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realizacion de tareas y asignacion de trabajo, el jefe inmediato tiene una adecuada
comunicacion con su equipo de trabajo, el 16% como factor de riesgo y el 18% como factor
de riesgo medio.

La dimension relaciones sociales en el trabajo se refiere a la posibilidad de
establecer contacto con otros individuos en el ejercicio de la actividad laboral, de igual forma
se refiere a las interacciones entre compaferos y el apoyo social que se identifique como
realizar acciones que implican colaboracion para lograr un objetivo comun, se visualiza que el
51% de los colaboradores la valoran como factor protector, lo que indica que en el trabajo
existe posibilidad de establecer relaciones interpersonales adecuadas, con un trato respetuoso,
lo que genera un ambiente de trabajo calido, sin embargo dichas caracteristicas requieren de
intervencion continua a fin de prevenir efectos negativos a nivel de salud de los trabajadores;
el 27% como factor de riesgo alto y el 22% como factor de riesgo medio.

La dimension retroalimentacion del desempefio se refiere a 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, el 62% de los colaboradores evaluaron esta dimension en un riesgo bajo, lo que
indica que en la organizaciéon realizan la practica de retroalimentaciéon, la misma los
trabajadores la identifican como oportuna y clara, siendo la misma efectiva para el
mejoramiento de la labor y el desarrollo de su potencial; el 29% lo valoran como factor de

riesgo y el 9% como factor de riesgo medio.
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Tabla 28:

Control sobre el Trabajo

Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

SIN RIESGO O RIESGO

DIMENSIONES DESPRECIABLE BAJO | MEDIO | ALTO MUY ALTO
Claridad del rol 49% 9% 13% 16% 13%
Capacitacion 71% 4% 0% 18% 7%

Participacion y manejo del

. 40% 36% 4% 7% 13%
cambio

Oportunidades para el uso y
desarrollo de habilidades y 65% 22% 9% 2% 2%
conocimiento

Control y autonomia sobre

. 49% 27% 15% 0% 9%
el trabajo

Fuente: elaboracidon propia, resultados de investigacion.

La dimension claridad del rol se refiere al papel que se espera que el trabajador
desempefie en la organizacion, especificamente entorno a los objetivos del trabajo, las
funciones y resultados, el margen de autonomia y el impacto del ejercicio del cargo en la
empresa. Se identifica que el 58% de los colaboradores evaltan la dimension como un factor
de riesgo medio, la mayoria de los colaboradores tienen claridad con respecto a sus funciones,
reconociendo autonomia en el ejercicio de su labor, el 13% identifican la dimension en un
riesgo medio, mientras que el 29% lo evalian como un factor de riesgo alto.

La dimensién de capacitacion hace referencia a las actividades de induccion,
entrenamiento y formacidn que la organizacion brinda al trabajador con el fin de desarrollar y
fortalecer sus conocimientos y habilidades, con respecto a esta dimensién 75% de los
colaboradores la evalian como un factor protector, dandose a entender con esto que las
actividades de capacitacion responden a las necesidades de formacion para el desarrollo

efectivo de sus labores, un 25% lo identifican como un factor de riesgo alto.
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La dimension participacion y manejo del cambio hace referencia al 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, se
identifico que el 76% de los colaboradores lo reconocen como factor protector, es decir, que
cuentan con informacion suficiente, clara y oportuna sobre el cambio, donde sus opiniones
son tenidas en cuenta, lo que influye de manera positiva en su trabajo, el 4% como un factor
de riesgo medio y el 19% como un factor de riesgo alto.

La dimension de oportunidad para el uso y desarrollo de habilidades vy
conocimiento se refiere a la posibilidad que el trabajo le brinda al individuo de aplicar,
aprender y desarrollar sus habilidades y conocimientos. ElI 87% identifican esta dimension
como un factor protector, donde reconocen que el trabajo realizado por cada uno, les permite
adquirir aplicar o desarrollar conocimientos y habilidades, encontrandose de esta manera
calificados para las tareas que desempefian, el 9% en un factor de riesgo medio, ante un 4%
como un factor de riesgo alto.

La dimension de control y autonomia sobre el trabajo se refiere al margen de
decision que tiene un individuo sobre aspectos como el orden de las actividades, la cantidad,
el ritmo, la forma de trabajar, las pausas durante la jornada y los tiempos de descanso. Se
identifica que el 76% encuentra que dicha dimension se ubica como factor protector, donde el
margen de las decisiones y autonomia sobre la cantidad, ritmo y orden del trabajo no es
restringido o inexistente, el 15% lo identifica en un riesgo medio frente a un 9% en un riesgo

alto.
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Tabla 29:

Demandas del Trabajo

Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

SIN RIESGO O RIESGO

DIMENSIONES DESPRECIABLE BAJO | MEDIO |ALTO | MUY ALTO
Demandas Cuantitativas 18% 31% 11% 2% 38%
Demandas de Carga 42% 20% 16% 13% 9%
Mental
Demandas Emocionales 4% 16% 9% 18% 53%
Demandas amble,n_tales y 62% 18% 70 9% 4%
de esfuerzo fisico
Influencia de trabajo
sobre el entorno extra- 7% 9% 11% 29% 44%
laboral
Demandas de la jornada 29% 31% 18% 13% 9%

del trabajo
Fuente: elaboracidon propia, resultados de investigacion.

La dimension demandas cuantitativas se refiere a las exigencias relativas a la
cantidad de trabajo que se debe ejecutar, con relacion al tiempo disponible para hacerlo; se
encuentra que el 49% de los colaboradores lo valoran como un factor protector, lo que
evidencia gue las exigencias que demanda la actividad laboral son ejecutables en la jornada de
trabajo, es decir, que la cantidad de trabajo es acorde al tiempo que se emplea para dar
cumplimiento a las tareas asignadas. Seguidamente se encuentra el 40% quienes valoran esta
dimension en un riesgo alto y el 11% en un riesgo medio.

La dimension demandas de carga mental se refiere a las demandas de
procesamiento cognitivo que implica la tarea y que involucran procesos mentales superiores
de atencién, memoria y analisis de informacion para generar una respuesta; se identifica que
el 62% de los colaboradores valoran la dimension como un factor protector, lo que indica que

las tareas asignadas no exigen un importante esfuerzo de memoria, atencion y/o concentracion
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sobre estimulos o informacion detallada, siendo funciones mas operativas. El 22% lo califican
en un riesgo alto y el 16% en un riesgo medio.

La dimension demandas emocionales se refiere a las situaciones afectivas y
emocionales propias del contenido de la tarea que tienen el potencial de interferir con los
sentimientos y emociones del trabajador; se evidencia que el 71% de los colaboradores
valoran la dimension en un riesgo muy alto, lo que denota que en sus actividades laborales
estdn expuestos a los sentimientos, emociones 0 trato negativo de otras personas en el
gjercicio de su trabajo, adicionalmente estdn expuestos a situaciones emocionalmente
devastadoras, en la que debe de ocultar sus verdaderas emociones o sentimientos durante la
ejecucidn de su labor, al ser un trabajo que se ejecuta con poblacion vulnerable y con fuertes
problematicas sociales. Un 20% lo catalogan en un riesgo bajo y el 9% en un riesgo medio.

En la Dimensién Demandas Ambientales y de esfuerzo fisico se hace referencia a
las condiciones del lugar de trabajo y la carga fisica que involucran las actividades que se
desarrollan, que bajo ciertas circunstancias exigen un esfuerzo de adaptacion, se encuentra
que el 80% de los colaboradores consideran esta dimensién como factor protector, lo que
evidencia que para el desarrollo de las tareas, en su mayoria no implica un esfuerzo fisico o
adaptativo, que genere importante, molestia, fatiga o preocupacion. Un 13% lo ubica en un
riesgo alto y el 7% en un riesgo medio.

La dimension influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral se refiere a la
condicion que se presenta cuando las exigencias del tiempo y el esfuerzo que se hacen a un
individuo en su trabajo impactan su vida extra-laboral. EI 73% de los colaboradores lo
consideran un factor de riesgo alto, lo que evidencia que el trabajo exige altas demandas de

tiempo y esfuerzo que afectan de manera negativa la vida personal y familiar, puesto que en
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algunos momentos deben de extender la jornada laboral, donde el tiempo en familia y para el
desarrollo de las actividades personales se ve afectado. EI 16% lo consideran en un riesgo
bajo y el 11% en un riesgo medio.

La dimension demandas de la jornada de trabajo hace referencia a las exigencias
del tiempo laboral que se hacen al individuo en términos de la duracion y el horario de la
jornada, asi como los periodos destinados a pausas y descansos periodicos. Esta dimension
fue valorada con un 60% como factor de riesgo bajo lo que indica que es un factor protector
donde el colaborador considera que la duraciéon de la jornada es adecuada. ElI 22% lo
consideran en un riesgo alto y el 18% en un riesgo medio.

Tabla 30:

Recompensas

Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

SIN RIESGO O RIESGO
DIMENSIONES DESPRECIABLE BAJO | MEDIO |ALTO MUY ALTO

Reconocimiento y

o, 0, o, ) o

compensacion 36% 24% @ 22% | 11% 7%
Recompensa derivadas

de la pertenencia a la 58% 15% 2% 0% 119

organizacion y del
trabajo que se realiza
Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

La dimension reconocimiento y compensacion se refiere al 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 observa que
60% de los colaboradores, valoran la dimension en un riesgo bajo, lo que indica que en la

organizacion hay un reconocimiento del esfuerzo del trabajador, sin embargo el mismo no

corresponde a la retribucion continua por sus logros, por otro lado se identifica que los
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colaboradores se sienten satisfechos, dado que el salario se da dentro de los tiempos
estipulados entre el trabajador y la organizacién; por ultimo y si bien la organizacion
considera el desempefio del trabajador, los mismos no identifican que en el mismo obtengan
oportunidades de desarrollo; el 18% en un riesgo alto y el 22% en un riesgo medio.

La dimension recompensa derivada de la pertenencia a la organizacion y del
trabajo que se realiza se refiere 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 autorrealizacion que experimenta por efectuar su trabajo, se visualiza que el
73% de los colaboradores valoran esta dimension como factor protector, lo que da cuenta que
el sentimiento de orgullo por estar vinculado a la organizacién es bueno, percibiendo
estabilidad laboral, generando esto sentimiento de agrado y satisfaccion con el trabajo y con la
tarea que se realiza; el 20% lo valoran como factor de riesgo y el 7% como factor de riesgo
medio.

7.4.4 Factores psicosociales extralaborales
A continuacion en la tabla 31 se presenta la informacion referida a la condicion

psicosocial extralaboral y sus respectivas dimensiones constituyentes:
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Tabla 31:

Factores psicosociales extralaborales

FACTORES PSICOSOCIALES EXTRALABORALES

Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

SIN RIESGO O RIESGO
DIMENSIONES DESPRECIABLE BAJO | MEDIO| ALTO MUY ALTO

Tiempo fuera del trabajo 27% 18% 13% 15% 27%
Relaciones familiares 71% 20% 2% 2% 5%
Com”i”n'f;‘;grnsg’nﬁic'o”es 42% 29% 9% 9% 11%
S't”a;'rﬂgg‘;gglol:?;fa del 38% 13% 29% | 9% 11%
S R
Influencia del entorno
extralaboral sobre el 38% 20% 16% 13% 13%
trabajo
Desplazamiento vivienda — 27% 16% 13% 2204 2204

trabajo — vivienda
Fuente: elaboracidon propia, resultados de investigacion.

La dimension tiempo fuera del trabajo se refiere al 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,
se identifica que el 45% de los colaboradores la valoran como factor protector, lo que indica
que la actividad laboral no interfiere para el desarrollo de actividades de esparcimiento y
tiempos de descanso con el contexto familiar y social; el 42% de los colaboradores lo valoran
como factor de riesgo y el 13% como factor de riesgo medio.

La dimensiodn relaciones familiares se refiere a las propiedades que caracterizan
las interacciones del individuo con su nucleo familiar, el 91% de los colaboradores la evaltan

como un factor protector, lo que indica que las relaciones familiares de los individuos son



88
generativas y los colaboradores las identifican como apoyo social para el desarrollo de la
labor, el 7% consideran esta dimension como factor de riesgo y el 2% los considera como
factor de riesgo medio.

La dimension de comunicacion y relaciones interpersonales se refiere a las
cualidades que caracterizan la comunicacion e interacciones del individuo con sus allegados y
amigos. Se identifica que el 71% la ubican en un riesgo bajo entendiéndose que los
colaboradores reconocen que al interior de la organizacidn existe comunicacion eficiente,
dandose en general relaciones positivas, brindandose un mutuo apoyo entre ellos, el 9% en un
riesgo medio frente a un 20% en un riesgo alto.

La dimension de situacion econdomica del grupo familiar se refiere a la
disponibilidad de medios econdémicos para que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus
gastos basicos. Se identifica que el 51% de los colaboradores valoran esta dimensién en un
nivel de riesgo bajo, entendiéndose con esto que los ingresos familiares para costear las
necesidades basicas del grupo familiar son limitadas, el 29% en un riego medio ante un 20%
en un riego muy alto.

En la Dimensidn de Caracteristicas de la Vivienda y su Entorno la cual se refiere,
a las condiciones de infraestructura, ubicacion y entorno de las instalaciones fisicas del lugar
habitual de residencia del trabajador y su familia. Se identifica que el 75% encuentra que esta
dimension es un factor protector, entendiéndose con esto que las condiciones de la vivienda
del trabajador son adecuadas, ademas que el entorno favorece el descanso y la comodidad del
funcionario y su grupo familiar, donde las vias de la misma permite un acceso adecuado. Un

16% lo consideran en un riesgo alto y el 9% en un riesgo medio.
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La dimension Influencia del entorno extra-laboral 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, se obtiene que el 58% indican esta dimension con un factor de riesgo
bajo, lo que indica que las situaciones de vida familiar o personal del trabajador no afectan su
rendimiento laboral o las relaciones con otras personas en el trabajo. EI 26% lo consideran en
un riesgo alto y el 16% en un riesgo medio.

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
duracion del recorrido, esta es considerada con un 44 % como un factor de riesgo alto, lo que
indica que el transporte para acudir al trabajo es dificil acceso o incomodo y la duracion del
desplazamiento entre la vivienda y el trabajo es prolongado. EI 43% en un riesgo bajo vy el

13% en un riesgo medio.

Tabla 32:
Estrés
Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto
11% 24% 29% 22% 13%

Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.
Para el grupo de técnicos y auxiliares se percibe que el 13% de los colaboradores
evaltan un nivel de estrés muy alto, el 22% lo evaltan en un nivel alto, y el 29% perciben un
nivel de estrés medio, lo que significa que la mitad del grupo estd evidenciando

sintomatologia de estrés importante.
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Tabla 33:

Dimensiones del sindrome de burnout

PORCENTAJE DE PERSONAS NIVEL DE RIESGO

VARIABLE | MUY BAJO | BAJO | MEDIO BAJO | MEDIO ALTO |ALTO | MUY ALTO
DESGASTE 24% 39% 22% 0% 9% 4%
CINISMO 54% 9% 11% 17% 6% 0%
EFICACIA 6% 2% 6% 24% 33% 26%

Fuente: elaboracidon propia, resultados de investigacion.

La dimension desgaste hace referencia a la fatiga fisica y emocional que incluye
sentimientos de impotencia e inutilidad, falta de entusiasmo y baja autoestima; en esta se
evidencia que el 63% de los colaboradores del grupo de técnicos y auxiliares denotan un bajo
nivel de agotamiento y/o cansancio en el desempefio de sus actividades laborales. Un 22% lo
ubican en un nivel medio y el 13% en un nivel alto.

La dimension cinismo hace alusion a las actitudes negativas, la despersonalizacion y la
falta de implicacién en el trabajo, se identifica que el 63% de los colaboradores del grupo
evidencian un bajo nivel de apatia por su trabajo, es decir, que este grupo de colaboradores
tienen entusiasmo e interés en realizar sus actividades laborales, sin muestra de indiferencia
hacia la realizacion de estas. Un 28% de los colaboradores lo ubican en un nivel medio y el
6% en un nivel alto.

La dimension eficacia profesional hace referencia a niveles de realizacion personal, las
expectativas de éxitos del sujeto en su trabajo y el nivel de confianza que tiene el individuo
para alcanzar los objetivos; se evidencia que el 59% lo evidencia en un nivel alto, en este
sentido los colaboradores se perciben eficaces en su trabajo, lo que contribuye a su realizacién
personal. EI 30% de los colaboradores lo ubican en un nivel medio y el 8% lo ubican en un

nivel alto.



7.5 Analisis de Correlacion 11:

7.5.1 Factores psicosociales intralaborales y estrés para el grupo de técnicos y

auxiliares:
Tabla 34:
Dominios
ESTRES
DOMINIO: Correlacion 4027
LIDERAZGO Y de Pearson
RELACIONES Sig. 1006
SOCIALESEN EL (bilateral)
TRABAJO N 5
DOMINIO: Correlacion ,187
CONTROL SOBRE de Pearson
EL TRABAJO Sig. ,220
(bilateral)
N 45
DOMINIO: Correlacion 416"
DEMANDAS DEL de Pearson
TRABAJO Sig. ,005
(bilateral)
N 45
DOMINIO: Correlacion 357"
RECOMPENSAS de Pearson
Sig. 016
(bilateral)
N 45

Fuente: elaboracidon propia, resultados de investigacion.

En la tabla 34 se presenta el analisis de las correlaciones entre los dominios de los
factores psicosociales intralaborales y el estrés, alli se puede evidenciar que las dimensiones
de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo y demandas del trabajo presentan un
coeficiente de correlacion medio que puede ser significativo y llegara a ser generadores de
eventos de estrés. Las dimensiones de control sobre el trabajo y recompensas presentan un

coeficiente de correlacion bajo y medio — bajo.
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A continuacion se realizard el analisis de las dimensiones que contienen los

dominios de los factores psicosociales y su relacion con el estrés:

Tabla 35:

Dominio: liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

ESTRES
CARACTERISTICAS DEL Correlacién de Pearson ,268
LIDERAZGO _
Sig. (bilateral) ,075
N 45
RELACIONES SOCIALES EN | Correlacion de Pearson 546"
EL TRABAJO S
Sig. (bilateral) ,000
N 45
RETROALIMENTACION Correlacién de Pearson ,089
DEL DESEMPENO
Sig. (bilateral) ,560
N 45
DOMINIO: LIDERAZGO Y | Correlacién de Pearson 4027
RELACIONES SOCIALES EN —
EL TRABAJO Sig. (bilateral) ,006
N 45

Fuente: elaboracidon propia, resultados de investigacion.

Al analizar las correlaciones existentes entre las dimensiones que corresponden al

dominio Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, se identifica una correlacion

significativa entre la dimensidn Relaciones Sociales en el trabajo y el estrés, lo que indica que

las interacciones que se establecen con otras personas cuando no se dan en términos

respetuosos y de confianza, no se cuenta con apoyo social ni la posibilidad de trabajar en

equipo facilmente, puede desencadenar sintomas asociados al estrés.
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Tabla 36:

Dominio: control sobre el trabajo

ESTRES
CLARIDAD DEL ROL Correlacion de ,187
Pearson
Sig. (bilateral) ,218
N 45
CAPACITACION Correlacion de ,084
Pearson
Sig. (bilateral) ,584
N 45
PARTICIPACION Y Correlacion de 326"
MANEJO DEL CAMBIO Pearson
Sig. (bilateral) ,029
N 45
OPORTUNIDADES PARA Correlacion de ,012
EL USO Y DESARROLLO Pearson
DE HABILIDADES Y Sig. (bilateral) ,940
CONOCIMIENTOS
N 45
CONTROL Y AUTONOMIA Correlacion de -,014
SOBRE EL TRABAJO Pearson
Sig. (bilateral) ,928
N 45
DOMINIO: CONTROL Correlacion de ,187
SOBRE EL TRABAJO Pearson
Sig. (bilateral) ,220
N 45

Fuente: elaboracidon propia, resultados de investigacion.

Al realizarse el analisis de las correlaciones que se encuentran al interior del
dominio sobre el control sobre trabajo de los colaboradores no se logra identificar
correlaciones significativas con el estrés, por ende se identifica que los colaboradores cuentan
con autonomia en cuanto a la realizacion de sus funciones permitiendo generar un impacto
generativo frente al alcance de las metas a nivel individual y colectivo. Los espacios de
capacitaciones han jugado un papel trascendental en el entrenamiento e induccion de los

colaboradores, lo cual ha influido en el fortalecimiento y desarrollo de sus habilidades y
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conocimientos, lograndose de esta manera un alto grado de motivacion y un bajo nivel de
estrés.

Tabla 37:

Dominio: demandas del trabajo

ESTRES
DEMANDAS Correlacién de 398"
AMBIENTAL,ES Y Pearson
ESFUERZO FISICO Sig. (bilateral) ,007
N 45
DEMANDAS Correlacion de 121
EMOCIONALES Pearson
Sig. (bilateral) 427
N 45
DEMANDAS Correlacién de ;3997
CUANTITATIVAS Pearson
Sig. (bilateral) ,007
N 45
INFLUENCIA DEL Correlacion de ,268
TRABAJO SOBRE EL Pearson
ENTORNO Sig. (bilateral) ,075
EXTRALABORAL
N 45
DEMANDAS DE CARGA Correlacién de 465"
MENTAL Pearson
Sig. (bilateral) ,001
N 45
DEMANDAS DE LA Correlacion de ,089
JORNADA DE TRABAJO Pearson
Sig. (bilateral) ,560
N 45
DOMINIO: DEMANDAS Correlacién de 416"
DEL TRABAJO Pearson
Sig. (bilateral) ,005
N 45

Fuente: elaboracidn propia, resultados de investigacion.
Al observar el domino demandas del trabajo se evidencia que las dimensiones

demandas ambientales y esfuerzo fisico, demandas cuantitativas y demandas de carga mental
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presentan una correlacion significativa con el estrés, lo que indica que el desarrollo de las
tareas que implican un esfuerzo fisico o adaptativo que exigen un importante esfuerzo de
memoria 0 atencién y la entrega de una informacion excesiva o compleja para realizar un
trabajo se relaciona con una sintomatologia asociada al estrés, asi mismo la alta carga de
trabajo que comprometen mas horas de la jornada laboral exacerban los eventos de estrés en
los colaboradores de la organizacion.

Tabla 38:

Dominio: recompensas

ESTRES
RECOMPENSAS Correlacion de ,517
DERIVADAS DE LA Pearson
PERTENENCIA A LA Sig. (bilateral) ,000
ORGANIZACION Y DEL
TRABAJO QUE SE REALICE N 45
RECONOCIMIENTO Y Correlacion de 254
COMPENSACION Pearson
Sig. (bilateral) ,093
N 45
DOMINIO: Correlacién de 357"
RECOMPENSAS Pearson
Sig. (bilateral) ,016
N 45

Fuente: elaboracidn propia, resultados de investigacion.

Al analizar las correlaciones existentes resalta que la dimension recompensas
derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo tiene una relacion significativa con
el estrés, lo que indica que los bajos niveles de orgullo y la percepcion de inestabilidad laboral
podrian estar relacionandose con alguna sintomatologia asociada al estrés en los

colaboradores.
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7.5.2 Factores psicosociales intralaborales y sindrome del burnout para el grupo de

técnicos y auxiliares:
Tabla 39:

Dominios

Desgaste Eficacia Cinismo
DOMINIO: LIDERAZGO | Correlacion 326 -,161 315
Y RELACIONES de Pearson
SOCIALES EN EL Sig. ,029 ,291 ,035
TRABAJO (bilateral)
N 45 45 45
DOMINIO: CONTROL | Correlacion ,108 -,179 ,102
SOBRE EL TRABAJO de Pearson
Sig. ,480 ,239 ,504
(bilateral)
N 45 45 45
DOMINIO: DEMANDAS | Correlacion 4647 299" 313"
DEL TRABAJO de Pearson
Sig. ,001 ,046 ,037
(bilateral)
N 45 45 45
DOMINIO: Correlacién ,269 -,139 ,224
RECOMPENSAS de Pearson
Sig. ,074 ,363 ,139
(bilateral)
N 45 45 45

Fuente: elaboracidon propia, resultados de investigacion.

Al analizar la relacién entre los dominios de los factores psicosociales
intralaborales del grupo de auxiliares y operarios y las dimensiones del sindrome de burnout

se evidencia que el dominio demandas del trabajo presenta una correlacion significativa con la

dimension de desgaste.

Para precisar estos hallazgos se mostrara cada uno de los dominios con sus respectivas

dimensiones constituyentes:



Tabla 40:

Dominio: liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

Desgaste Eficacia Cinismo
CARACTERISTICAS Correlacion ,239 -,031 ,198
DEL LIDERAZGO de Pearson
Sig. 114 ,840 ,193
(bilateral)
N 45 45 45
RELACIONES Correlacion 4127 -,158 4387
SOCIALESEN EL de Pearson
TRABAJO Sig. ,005 300 ,003
(bilateral)
N 45 45 45
RETROALIMENTACION | Correlacion ,082 -,284 ,076
DEL DESEMPENO de Pearson
Sig. ,593 ,059 ,620
(bilateral)
N 45 45 45
DOMINIO: LIDERAZGO | Correlacién 326" -161 315"
Y RELACIONES de Pearson
SOCIALES EN EL Sig. 1029 201 035
TRABAJO (bilateral)
N 45 45 45

Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.
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En la tabla anterior se logra observar que la dimension relaciones sociales en el

trabajo presenta correlaciones significativas con dos dimensiones del sindrome (desgaste y
cinismo), en este sentido, se puede deducir que el trato irrespetuoso, agresivo o de
desconfianza entre los compafieros de trabajo, la falta de comunicacion y principalmente la
ausencia del apoyo social entre los colaboradores podria estar relacionado con la presencia de
sintomas fisiolégicos y emocionales tales como cansancio, fatiga, depresion, la indefension,
el sentimiento de fracaso y la pérdida de autoestima, por lo que los colaboradores se perciben
con actitudes de indiferencia, desvalorizacion y desconsideracion hacia el propio trabajo que

se realiza.
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Tabla 41:

Dominio: control sobre el trabajo

Desgaste Eficacia Cinismo
CLARIDAD DEL ROL Correlacién ,139 -,183 ,183
de Pearson
Sig. ,363 ,228 ,230
(bilateral)
N 45 45 45
CAPACITACION Correlacion ,029 371" ,143
de Pearson
Sig. ,850 ,012 ,350
(bilateral)
N 45 45 45
PARTICIPACION Y Correlacién ,137 -,135 ,051
MANEJO DEL CAMBIO de Pearson
Sig. ,368 377 ,739
(bilateral)
N 45 45 45
OPORTUNIDADES PARA | Correlacion ,066 -,186 -,019
EL USO Y DESARROLLO | de Pearson
DE HABILIDADES Y Sig. ,665 222 ,901
CONOCIMIENTOS (bilateral)
N 45 45 45
CONTROL Y Correlacion -,024 ,229 -,042
AUTONOMIA SOBRE EL | de Pearson
TRABAJO Sig. ,876 131 ,784
(bilateral)
N 45 45 45
DOMINIO: CONTROL | Correlacion ,108 -,179 ,102
SOBRE EL TRABAJO de Pearson
Sig. ,480 ,239 ,504
(bilateral)
N 45 45 45

Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

En la tabla anterior se observa que en el dominio control sobre el trabajo no se
encuentran correlaciones significativas con el sindrome de burnout, lo que indica que los
colaboradores pertenecientes al grupo de técnicos y operarios tienen claras las funciones, se
sienten participes dentro de la organizacion, con capacidad para tomar decisiones frente al
desarrollo de sus actividades laborales, y se evidencian indicadores positivos en relacion al

nivel de eficacia y personalizacion del su trabajo.
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Tabla 42

Dominio: demandas del trabajo

Desgaste Eficacia Cinismo
DEMANDAS Correlacion ,276 -,044 ,232
AMBIENTAL,ES Y de Pearson
ESFUERZO FISICO Sig. 067 777 125
(bilateral)
N 45 45 45
DEMANDAS Correlacion 224 ,116 355"
EMOCIONALES de Pearson
Sig. 139 449 017
(bilateral)
N 45 45 45
DEMANDAS Correlacion 480" 233 138
CUANTITATIVAS de Pearson
Sig. ,001 ,123 ,365
(bilateral)
N 45 45 45
INFLUENCIA DEL Correlacion 3927 333" 162
TRABAJO SOBRE EL de Pearson
ENTORNO Sig. ,008 ,025 ,288
EXTRALABORAL (bilateral)
N 45 45 45
DEMANDAS DE CARGA | Correlacion 376" 374" ,140
MENTAL de Pearson
Sig. ,011 ,011 ,360
(bilateral)
N 45 45 45
DEMANDAS DE LA Correlacion 212 325 ,109
JORNADA DE TRABAJO | de Pearson
Sig. ,163 ,030 476
(bilateral)
N 45 45 45
DOMINIO: DEMANDAS | Correlacion 4647 299 313"
DEL TRABAJO de Pearson
Sig. ,001 ,046 ,037
(bilateral)
N 45 45 45

Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.
En la tabla anterior se evidencia que las dimensiones de demandas cuantitativas e
influencia del trabajo sobre el entorno extra-laboral presentan una correlacién significativa

con la dimension desgaste del sindrome de burnout, en este sentido, se denota que a medida
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que existe una alta carga laboral, que implique trabajar jornadas adicionales, y que influya en
las relaciones sociales y familiares, se evidencia una relacion con la presencia de sintomas
como el agotamiento fisico, mental y emocional, la fatiga y/o el cansancio de los
colaboradores.

Tabla 43:

Dominio: recompensas

Desgaste Eficacia Cinismo
RECOMPENSAS Correlacion de 4217 -,183 380"
DERIVADAS DE LA Pearson
PERTENENCIA A LA Sig. (bilateral) ,004 230 ,010
ORGANIZACION Y DEL
TRABAJO QUE SE N 45 45 45
REALICE
RECONOCIMIENTO Y Correlacion de ,178 -,106 ,136
COMPENSACION Pearson
Sig. (bilateral) ,243 ,487 374
N 45 45 45
DOMINIO: Correlacion de ,269 -,139 224
RECOMPENSAS Pearson
Sig. (bilateral) ,074 ,363 ,139
N 45 45 45

Fuente: elaboracidon propia, resultados de investigacion.

En la tabla anterior se logra observar que la dimensidén recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza se sitla en una correlacion
significativa con la dimension de desgaste emocional del sindrome de burnout, lo que indica
que los colaboradores estan sintiendo agotamiento fisico y emocional, y como consecuencia
esto esta contribuyendo a la minimizacion de sentimiento de orgullo por estar vinculado a la
organizacion, los sentimientos de irritabilidad, disgusto y agresividad estan marcando indices

de afectacion en el momento de identificarse pertenecientes a la empresa.
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8. Discusion

e Se evidencia una relacion altamente significativa entre la dimension “claridad del
rol”, el estrés y las dimensiones del burnout en el grupo perteneciente a jefes y profesionales,
en contrariedad con el grupo de técnicos y auxiliares quienes identifican la dimension como
un factor protector, esto deja entrever que estos colaboradores presentan ambigiedad en su
papel y/o rol dentro de la organizacion, lo que impacta de manera negativa en el desempefio
laboral que disminuye el nivel de eficacia y aumenta el nivel de estrés; tal como lo menciona
(Cifré et al., 2000) la presencia de una situacion de ambigliedad genera incertidumbre y
disminuye los mecanismos de adaptacién del empleado, lo que podria derivarse en problemas
de salud y una menor satisfaccion en el trabajo. De forma analoga una situacién conflictiva
constituye un estresor laboral importante, teniendo como efecto inmediato una reduccién de la
eficacia organizativa y de la satisfaccion laboral, (Cifré et al., 2000; Cuenca, 2002; Garcia —
Izquierdo et al., 1993; Gonzalez — Roma4 et al., 1994b).

e Se identifica que los colaboradores de la Asociacion Mundos Hermanos
pertenecientes al grupo de jefes y profesionales perciben como factor de riesgo las demandas
cuantitativas que hacen alusién a la carga laboral, donde se denota un alto nivel de estrés y
una correlacion significativa con la dimension de desgaste en el sindrome de burnout, lo que
indica que el nivel de cansancio o fatiga presente en los colaboradores al momento de
desarrollar su actividad laboral es alto, este hallazgo se sustenta en el documento elaborado
por la OIT Estrés en el trabajo: un reto colectivo, en el cual se menciona que:

Tanto la carga cuantitativa (la cantidad de trabajo a realizar) como cualitativa (la
dificultad del trabajo) se han asociado con el estrés. La carga de trabajo se debe de
considerar en relacion con el ritmo de trabajo, es decir a la velocidad a la cual se debe
de terminar el trabajo y la naturaleza y el control de los requisitos de dicho ritmo. El
contenido de trabajo (o disefio de las tareas) incluye varios aspectos que son factores
de riesgo, como el escaso valor del trabajo, la infrautilizacion de las capacidades, falta
de diversidad de las tareas y la repetitividad del trabajo, incertidumbre, falta de
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oportunidades de aprendizaje, elevadas exigencias de atencion, exigencias conflictivas
e insuficientes recursos. La incertidumbre puede ser expresada de diferentes maneras,
incluidas la falta de informacién sobre los resultados y la incertidumbre sobre los
comportamientos deseados (ambigiiedad de roles) y sobre el futuro (inseguridad del
trabajo). (OIT, 2016).

e Al analizar la informacién socio — demografica, se evidencia que el 77% de la
poblacién encuestada pertenece al género femenino, lo que podria suponer que las mujeres
son mas propensas a desarrollar sintomatologia de estrés, como se demuestra en la encuesta
Estrés en América (2010) de la Asociacidn Americana de Psicologia, citada en el articulo de
la OIT Estrés en el trabajo: un reto colectivo (2016), el cual indica que “aunque los hombres
y las mujeres informan niveles similares de estrés, es mas probable que las mujeres informen
de sintomas fisicos y emocionales y de que sus niveles de estrés estén aumentando”. No
obstante, se hace la revision de la investigacion “Relacion del estrés laboral con las
condiciones de trabajo y las caracteristicas socio — demograficas de trabajadores en la
central de comunicaciones de una empresa de taxis” de la Universidad del Bosque, en la que
la hipdtesis planteada fue la siguiente: “las mujeres reportan mayores niveles de estrés que los
hombres”; segun los resultados observados en la investigacion dicha hipotesis no se pudo
validar para la poblacion objeto de estudio debido a que el nimero de mujeres supera
notablemente al de hombres, es decir, la muestra no es homogénea, en este sentido y seria
necesario que las categorias fueran equivalentes para establecer una relacion real. Se puede
realizar una analogia de dicha investigacidn con los datos arrojados en el presente estudio.

e Un objetivo importante en el presente estudio de investigacion fue encontrar la
relacion existente entre los factores psicosociales, estrés y sindrome de burnout en los
colaboradores de la Asociacién Mundos Hermanos, los resultados arrojan que las dimensiones

claridad del rol y consistencia del rol para el grupo de jefes y profesionales indican una
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correlacion significativa y potencial con el estrés y las tres dimensiones del sindrome del
burnout, esto aduce que las personas estan presentando sintomas asociados a un estrés
cronico, sintiéndose cansados fisica y emocionalmente, con actitudes de indiferencia hacia el
desarrollo de su labor, que afecta el nivel de eficacia y/o desempefio laboral. Esto confirma
los supuestos de Bandura (1997), “solo cuando uno sabe que demandas debe de cumplir
puede juzgar con precision si tiene las habilidades necesarias para realizar la tarea y si la
ejecuta de manera efectiva o no” (pag.64). Ocurre en la presente investigacion de manera
similar que en el estudio de La eficacia de rol, la claridad del rol en jovenes futbolistas
publicada por la Revista Psicologia del Deporte (2015), donde se encuentra como principal
hallazgo la importancia de claridad del rol y sus implicaciones practicas, ya que sugieren que
en cuanto mas clara sea la informacion que ofrezca el entrenador a sus jugadores sobre las
funciones que se les pide tendran mayor confianza en sus capacidades para realizarlas y las
ejecutaran de forma mas eficaz.

e Siguiendo la propuesta de Cohen y Ashby (1985) y Cohen (1990), quienes definen
que el apoyo social es un factor protector porque en si mismo aumenta el bienestar personal,
puede funcionar como moderador de los efectos del estrés sobre la salud y el bienestar, y
constituye un recurso para afrontar mas apropiadamente las situaciones estresantes, lo
anteriormente mencionado sustenta los hallazgos obtenidos en la presente investigacion en
donde se encuentra que un gran porcentaje del total de poblacion encuestada de la Asociacion
Mundos Hermanos evidencian un red de apoyo familiar generativa. Este resultado es
consistente con los hallazgos encontrados en la investigacién Relaciones entre estrés
académico, apoyo social, salud mental y rendimiento académico en estudiantes universitarios

venezolanos (2008) en la cual se identifica que el alto apoyo social percibido, provienen
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principalmente de la familia y los amigos, ya que constituyen las figuras mas cercanas e

importantes con las cuales se comparten los problemas tanto académicos como personales.
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9. Conclusiones

e Un importante hallazgo evidenciado en el presente estudio corresponde al
dominio control sobre el trabajo donde se analiza que en el grupo de jefes y profesionales las
correlaciones son significativas con el estrés y las tres dimensiones del sindrome de burnout,
lo que deja entrever que la claridad del rol, los conocimientos, la participacion y el manejo del
cambio, asi como la capacidad para influir y tomar decisiones son aspectos que si bien se
estan desarrollando en la organizacion requieren de un plan de fortalecimiento que permita
favorecer el desempefio laboral de los colaboradores, y a nivel organizacional una mejora
continua, siendo cada vez méas competitiva, al contar con personas altamente calificado para el
desempefio de las funciones.

e De acuerdo a los resultados obtenidos se denota que los colaboradores que
pertenecen al grupo de jefes y profesionales, presentan mayores niveles de estrés en la
organizacion que el grupo de técnicos y auxiliares, lo que evidencia que este grupo tiene un
alto nivel de exigencia en sus puestos que trabajo, al tener cargos que requieren un alto grado
de responsabilidad, lo que exacerba los sintomas del estrés y el sindrome de burnout,
presentando asi un factor de riesgo mayor en la salud fisica y mental.

e Seidentifico que en términos generales (grupo de jefes y profesionales y grupo de
técnicos y auxiliares) el dominio de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo se presenta
como factor protector, lo que indica que el establecimiento de las relaciones interpersonales es
optimo, el fortalecimiento de estas interacciones se percibe como funcional al momento de

realizar précticas tales como retroalimentacion del desempefio, asignacion de tareas,
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resolucion de conflictos, lo que conlleva a que los colaboradores sientan por parte del equipo
de trabajo, cohesion grupal y apoyo social.

e En el grupo de jefes y profesionales se identifica que la dimension de demandas
cuantitativas que hace alusion a la carga de trabajo y a la falta de tiempo para dar
cumplimiento a las tareas del dia a dia y que a su vez conlleva a que se extienda la jornada
laboral, se encuentra en alto riesgo; aunado a la dimension influencia del trabajo sobre el
entorno extralaboral donde el 67% de los colaboradores del grupo indican que las relaciones
sociales y familiares se estan viendo afectadas de manera negativa, debido al poco tiempo de
ocio y esparcimiento que se tiene; estas situaciones presentan una relacion significativa con el
estrés y la percepcién de desgaste y/o cansancio emocional, de acuerdo a las correlaciones
identificadas con el sindrome de burnout.

e La presente investigacion arroja que con un porcentaje del 82% en el grupo de
jefes y profesionales y un porcentaje del 71% en el grupo de técnicos y auxiliares, la
dimension demandas emocionales, se observa como un alto factor de riesgo, lo que indica que
los colaboradores estan expuestos en sus labores a sentimientos, emociones o trato negativo
de otras personas en el ejercicio de su trabajo, adicional a esto se encuentran sujetos a
situaciones emocionalmente devastadoras, lo cual se relaciona con el tipo de servicio que
presta la organizacion, en el que el trabajo debe de ejecutarse con nifios, nifias y adolescentes
en condiciones de vulnerabilidad. No obstante se identifica al momento de realizar la
correlacion con el estrés y el sindrome de burnout que estas condiciones no estan

directamente relacionadas con las variables anteriormente mencionadas.
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e En el analisis realizado en los factores psicosociales extralaborales se identifica
con un porcentaje del 89% en el grupo correspondiente a jefes y profesionales y con un 91%
en el grupo de técnicos y auxiliares que la dimension de relaciones familiares se proyecta
como un factor protector, lo que indica que las personas cuentan con un red de apoyo familiar
generativa, que influye de manera positiva y de manera directa en la salud y el bienestar de
los colaboradores, en este sentido los efectos positivos del apoyo social sobre la salud, pueden
compensar los negativos del estrés.

e Se encuentra que en la poblacion sujeto de estudio, el género femenino tiene
mayor prominencia con un 77% sobre el 23% perteneciente al género masculino.

e En el analisis realizado a los factores psicosociales extralaborales en el grupo de
técnicos y auxiliares se evidencié que todas las dimensiones presentan un factor protector,
excepto la dimension de desplazamiento vivienda — trabajo, trabajo — vivienda, lo anterior
puede inferir que los aspectos que comprenden el entorno familiar, social y econémico de los
colaboradores de este grupo no influyen de manera negativa en la salud y el bienestar de los
colaboradores, contrario a los resultados evidenciados en el grupo de jefes y profesionales, en
los que se encuentra que se presenta mayor factor de riesgo en las dimensiones extralaborales
pertenecientes a situacion econdmica del grupo familiar, tiempo fuera del trabajo y

desplazamiento vivienda - trabajo, trabajo — vivienda.
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10. Propuesta de intervencion
10.1 Justificacion

La presente propuesta de intervencion fue disefiada de acuerdo a los hallazgos identificados

en el estudio de los factores psicosociales, estrés y el sindrome de burnout en los

colaboradores de la Asociacion Mundos Hermanos (sedes de Chinchina, Villamaria,

Manizales y Pereira), en el cual se identifico que las dimensiones claridad del rol y

consistencia del rol presentaron una correlacion altamente significativa con el estrés y el

sindrome de burnout para el grupo de jefes y profesionales, lo que indica que este grupo de

colaboradores no tiene claridad frente a su rol y/o funcion dentro de la organizacién, y/o

recibe una informacion inconsistente o confusa para el desarrollo de sus tareas, de esta

manera el presente proyecto de intervencion se focalizara en el disefio de un programa de
induccidn y reinduccién que impactara a todo el personal.

Hablar de los procesos de induccion dentro de la dinamica empresarial, es reconocer que el
factor humano es béasicamente el elemento ejecutor de los planes propuestos por las
organizaciones, resaltdndose de esta manera que de la claridad que los colaboradores tengan de
sus funciones y responsabilidades (qué debe hacerse, como, cantidad de trabajo esperada, calidad
de trabajo, tiempo asignado responsabilidad del puesto de trabajo), para evitar de esta manera el
conflicto de rol,

el cual que referencia a las demandas incongruentes, incompatibles o contradictorias entre si

0 que pudieran suponer un conflicto de caracter ético para el trabajador, y la sobre carga de

rol, la cual se refiere a la asignacion de cometidos y responsabilidades que no forman parte

de las funciones del puesto de trabajo pero que se afiaden a ellas. (Bilbao, 2012)

Es por tal razon que debe existir un programa de induccion estructurado en la Asociacién

Mundos Hermanos, siendo esta, la vitalidad potencial de un trabajo como el propuesto, el cual
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consiste en que el nuevo colaborador pueda iniciar sus actividades con claridad y algunas bases
significativas, que le permita no solo conocer la organizacion y la dindmica que al interior de la
mismas se da, sino también sus obligaciones, responsabilidades, partiendo que de este proceso
dependera el buen desempefio no solo a nivel individual sino también a nivel grupal logrando de
esta manera desarrollar un alto sentido de pertenecia, que redunde excelencia en cuanto al
desempefio laboral.

La complejidad en la que se apela este trabajo esta direccionada a vislumbrar la importancia de
los procesos de induccion y re-induccion en la organizacién Mundos Hermanos, que ayude no
solo en el proceso de adaptacion y adherencia de los nuevos colaboradores, con sus equipos de
trabajo, sino también que ayude a reducir los niveles de desgaste, ya sea en el &mbito meramente
emocional, psiquico y mental o en el campo fisiologico.

En concordancia con lo expuesto emprender el disefio de una estrategia de induccion re-
inducciéon para la Asociacion Mundos Hermanos, es una de las vias que llevaria a la
organizacion hacer una de las Empresas con mejores indicadores de empoderamiento del rol, que
contribuird a la sostenibilidad empresarial y a desarrollar mecanismos de conformidad socio-

laboral para todos los colaboradores.

10.2 Objetivo General
e Potenciar en los colaboradores de la Asociacion Mundos Hermanos el
aprendizaje organizacional, a través del disefio de un programa de induccion y

reinduccion, que permita facilitar el desarrollo del personal.
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10.2.1 Objetivos Especificos

e Integrar al nuevo colaborador de la Asociacion Mundos Hermanos con el
direccionamiento estratégico, los procesos y procedimientos que se tienen, a través del
programa de induccién, que permita un buen proceso de adaptacion.

e Entrenar al nuevo colaborador en su rol de trabajo, con el fin de que adquiera las
habilidades y destrezas necesarias para desempefiar su labor de manera satisfactoria.

e Fortalecer en los colaboradores, la informacidn inherente al direccionamiento estratégico
de la organizacion y los indicadores de gestion del cargo, que permitan generar mayor
sentido de pertenencia y mejora continua en el puesto de trabajo, a través de un programa
de reinduccion.

e Realizar la evaluacion y seguimiento del programa de induccion y reinduccion, con el fin

de generar planes de mejora.

10.3 Marco Conceptual

En relacion con este trabajo es pertinente abordar al ser humano y su relacion con el
mundo laboral, como punto esencial para la busqueda de nuevas estrategias de formacion.

A la luz del disefio de la presente propuesta de intervencion es importante aclarar el
proceso de induccion del personal como lo expone Tello, V (1993) en su tesis, Manual
Técnico para la Seleccidn de Personal. Para el autor es de gran importancia esta induccién

ya que este evitara la desorientacion inicial del personal de recién ingreso, y facilitara
su adaptacion, lo cual acelera su participacion activa en la empresa. Sugiere que el
programa induccién debe realizarse en etapas, en las que se debera indicar la
informacién necesaria sobre el puesto de trabajo y quien sera la persona responsable
de llevarlo a cabo. El éxito de este programa de induccién dependera del interés que
ponga cada una de las personas responsables, de cada etapa y el cumplimiento que se
le de ya que si es inadecuada puede ocasionar que no se logren los resultados. (Tello,
1993)
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Cabe resaltar que una empresa que cuente con favorables estrategias de induccion,
debe a su vez contar con un personal idéneo para la realizacion de dichas practicas, y sobre
todo con calidad humana en la gestion de la labor, asi como lo expone Villatoro, O. (1998) en
su tesis Importancia de la capacitacion en el proceso de induccion que entre sus principales
conclusiones menciona que, “el proceso de induccion de personal, es una herramienta
administrativa, que ayuda al buen desarrollo de las relaciones entre trabajadores y jefes”.

Desde otra perspectiva, Yubran. E. (2003) en el articulo de presentacién de su
empresa de Desarrollo Organizacional y Recursos Humanos (DORH) Venezuela, indica que,
al no existir una induccién de personal adecuado, causa que durante los primeros dias,
el empleado se pase averiguando aspectos importantes a cerca de su trabajo y de la
organizacion; desconoce la misién y la visién de la organizacion. Siendo importante
que el nuevo colaborador se adapte lo mas rapido posible y se identifique con su
trabajo y con la empresa, se integre al equipo humano y la dinamica organizacional, es
por ello, que al disefiar e implementar un buen programa de induccién genera gran
cantidad de beneficios para ambas partes, indica que pueden existir diferentes
formatos de induccién y estos varian segun el tipo de la empresa, la cantidad de
informacidn y el volumen de ingreso de personal.

De igual manera se tuvo en cuenta las condiciones para un optimo desarrollo del
proceso de induccién, expuesto por, Martinez, L. (1999) en la Revista Académica
Universidad Autonoma de Centro Ameérica, en su tema Los Recursos Humanos en la cual
indica en relacion a la induccién de personal,

que esta debe realizarse posterior al reclutamiento y seleccion de personal, el cual
consiste en proporcionar el conocimiento que necesitan, para desempefiar
satisfactoriamente sus tareas y obtener una recompensa, indica que tanto la induccién
como la capacitacion son factores importantes de la motivacion, ya que para que
ocurra la motivacion, los empleados deben creer que su esfuerzo producira
satisfacciones, gratificaciones y recompensas. El propdsito de la induccion es
presentar al nuevo empleado a la organizacion y viceversa, ayudandole a
familiarizarse e integrarse entre si.

10.4 Metodologia

Cuando se profundiza en un tema de induccion Yy de capacitacion dentro de una

organizacion siempre se piensa en el esquema tradicional, hoy en dia los modelos y sistemas
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de capacitacion han evolucionado de tal forma de poder adecuarse a las necesidades y cultura

de la empresa;

las empresas invierten cada vez mayores y mejores recursos en capacitar a sus
empleados y entrenar a su personal ejecutivo. El coaching corporate se ha convertido
en la herramienta de entrenamiento mas empleada actualmente para formar a los
individuos que intervienen directa o indirectamente en la toma de decisiones diarias en
su empresa” (Mayor,2008).

Como dijera Goleman, autor del mas destacado libro sobre Inteligencia Emocional,

para las organizaciones, conseguir al mas brillante en algin &mbito es cuestién de
tiempo y dinero, pero serd mucho mas complicado encontrar al més apto. Y es que en
realidad encontrar el “ideal” o preparar al “ideal” requiere no solo de cuestiones
técnicas de conocimiento o experiencia, sino mas bien de un conjunto de factores
psicolégicos, donde se incorpora la intuicion, la l6gica, la creatividad, la adaptabilidad
a los cambios, la auto-preparacion e incluso la aceptabilidad al fracaso, como medida
para obligar el mejoramiento. (Mayor, R. 2008).

El siguiente modelo de induccién es retomado de los Modelos de Entrenamiento y

Capacitacion en la empresa de Andrés Castafio. (Castafio, 2008)

10.4.1 Modelo de Capacitacion

El modelo de capacitacion de una empresa tiene en cuenta el perfil de cargo en las

competencias y los procesos operativos juegan un papel importante, este modelo esta basado

en la gestion por competencia pues el mismo le permite al colaborador acceder al desarrollo y

personalizacion de sus funciones en el area laboral.

Nece

Progr Ejecu Evalu

RETROALIMENTACION

Esquema de Modelo de Entrenamiento Basado en Gestion Por Competencias
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En el modelo de gestion por competencia se hace necesario desglosar y agrupar los

temas en las competencias que involucra el mismo; a su vez las competencias que involucra
cada tema, deben ser ensefiadas de formas particulares, esto para que los conocimientos sean
asumidos con mayor facilidad, creando asi una base de datos practica, dinamica y operativa

en los colaboradores.

10.4.2 Modelo de Arnold
Es importante para promover la competencia en Cuestion de menor Importancia para la

promocion de la Competencia.

10.4.3 Modelo de Chiavenato
Los modelos antes descritos permiten realizar una seleccion aleatoria de diferentes
mecanismos o medios de aprendizaje, los cuales tienen por finalidad lograr una mayor
compresion y absorcion del conocimiento entregado a los trabajadores; lo cual hace que las

capacitaciones no sean monotona, haciendo perder el interés en el tema expuesto.

10.4.4 Programa o Estructura
Con las bases tedricas ya asentadas, se puede estructurar el programa o esquema bajo

el cual se realizaran las capacitaciones, para llevar a cabo el desarrollo de dicha estrategia.

Si bien ya se ha hablado de las directrices tedricas, las necesidades y los requisitos de
este proyecto; se debe dejar en claro que el eje central del proyecto es el programa de
capacitacion; este debe ser continuo y evolutivo, para dar respuesta a las necesidades que se le
presenten a la organizacion. Para que el programa de induccién sea exitoso, es necesario

estructurar el programa centrado en la induccion y re-induccion continua de los trabajadores.

10.4.5 Requisitos de infraestructura



Salas (de conferencia, reuniones, salas de ejercicios y practica)

Oficinas

10.4.6 Requisitos de materiales

10.4.7 Requisitos de Personal (5 horas)

Equipos de Computacion
Equipos de Proyeccion
Videos (DVD)

Equipos de Sonido
Transporte

Alimentacion

Administrador de Capacitacion.
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Sera quien coordine la disponibilidad y mantencion tanto de salas como de equipos;

por otra parte debera estructurar distribucién de presupuesto asignados y la direccion del resto

del personal.

Coordinador de Capacitacién (coordinador de Talento Humano) (8 horas)

El Coordinador de Capacitacion ha de ser la persona encargada de estructurar las

planillas de capacitacion velando por la continuidad y evolucién de los programas de

capacitacion propuestos para el personal interno (jefes y profesionales)

Facilitadores (jefe inmediato) (8 horas)

En primer lugar se hara una bdsqueda interna con personal idéneo para la realizacién

de dicha préactica de formacion.

10.4.8 Evaluacién
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La etapa final de proceso de entrenamiento es la evaluacion de los resultados
obtenidos, por lo general este es el problema mas comudn de cualquier programa de
entrenamiento. La evolucion de un programa de entrenamiento se compone de diversas
miradas las cuales a su vez se componen de un nimero especifico de indicadores.

La evaluacion sobre el nivel de eficiencia del programa se basa en los siguientes
aspectos:

1. Determinar hasta qué punto el entrenamiento produjo en realidad las modificaciones
deseadas en el comportamiento de los empleados.

2. Demostrar si los resultados del entrenamiento presentan relacion con la consecucion
de las metas de la empresa.

Sin duda que las etapas de evaluacion de un proceso de capacitacion son los criterios
que se emplean para evaluar la efectividad de la capacitacién se basan en los siguientes
resultados:

e Las reacciones de los capacitados al contenido del programa y al proceso general.

e Los acontecimientos que se hayan adquirido mediante el proceso de capacitacion.

e Los cambios en el comportamiento que se deriven del curso de capacitacion.

e Los resultados o mejoras mensurables para cada miembro de la organizacion
como menor tasa de rotacion, de accidentes o ausentismo.

Otro mecanismo de evaluacién es la eficacia, la cual se mide bajo los siguientes
parametros:

a) Aumento de la eficacia organizacional.

b) Mejoramiento de la imagen de la empresa.

¢) Mejoramiento del clima organizacional.
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d) Mejores relaciones entre empresa y empleado
e) Facilidad en los cambios y en la innovacion.
f)  Aumento de la eficiencia.
El altimo método y el mas importante en la evaluacion de un programa de
entrenamiento, es el que se realiza a nivel de tareas y operaciones, en este caso los indicadores

deben ser:

a) Aumento de la productividad.

b) Mejoramiento de la calidad de los servicios.

c) Reduccidn del ciclo de interiorizacién de informacion.
d) Reduccion del tiempo de entrenamiento.

e) Reduccidn del indice de accidentes.



Fase

FASE I:

Conociendo mi
Mundo

FASE I1I:
Entrenamiento

Tabla 44:

Objetivo

- Integrar al
nuevo
colaborador con
el
direccionamiento
estratégico, los
procesos y
procedimientos
que se tienen, a
través de un

proceso de
induccion

- Entrenar al
nuevo

colaborador en
su rol de trabajo,
con el fin de que

adquiera las
habilidades y
destrezas

necesarias para

desempefiar  su
labor de manera
satisfactoria.

11 . Proceso Metodologico

Actividad

- Bienvenida al
colaborador

-Socializacion
del
direccionamiento
estratégico,

procesos y
procedimientos
de la

organizacion al
nuevo
colaborador

-Recorrido por la
sede a la que se
integrara el
colaborador

- Presentacion de
las personas que
integran la
organizacion, con
su respectivo
nombre y cargo.

- Explicacion de
las funciones y
responsabilidades

inherentes al
cargo (jefe
inmediato)

-Entrenamiento

con cada una de
las areas
involucradas con
el cargo a ocupar

-Entrega del
espacio de
trabajo y

dotacién.

Técnica

Exposicion
Magistral

-Recorrido
guiado

Exposicién
Magistral

Instrumento | Tiempo
-Formato del | 2
programa  de | semanas
Induccion  y
entrenamiento

(Anexo 1)

-Formato  de

Proceso de
Induccion y
entrenamiento

(Anexo 1)

-Formato de | 2

Proceso de | Semanas
Induccion y
entrenamiento

(Anexo 1)

Recursos

-sal6n
-video bean
-Lapiceros
-Papel Bonk

-Impresora

Computador

Salon

-video bean
-Lapiceros
-Papel Bonk

-Impresora

Computador
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Responsable

Lider de
Talento
Humano

Jefe Inmediato



FASE I11:

Re-conociendo
mi Mundo

FASE IV:

Evaluacion

Fortalecer en los
colaboradores, la
informacion
inherente al
direccionamiento
estratégico de la
organizacion y
los indicadores
de gestion del
cargo, que
permitan generar
mayor sentido de
pertenencia Yy
mejora continua
en el puesto de
trabajo, a través
de un programa
de reinduccion

Realizar la
evaluacién y
seguimiento del
programa de
induccidn y
reinduccion, con
el fin de generar
planes de
mejora.

-Presentacion de
los colaboradores
de todas las
sedes.

-Reconocimiento
del
direccionamiento
estratégico

-Reinduccion del
cargo

-Reconocer el
nivel de impacto
del programa de
induccién y
reinduccion.

Taller
Grupal

-Fichas de
acertijos

-Grupos
Focales

-Grupo
Focal

Fuente: elaboracion propia.

La
presentacion se
realizara
mediante el
juego ludico:
“Bingo de
Nombres”
Anexo N° 4

- Circuito de
Observacion

-Estudios  de
Caso
-Formato  de
Evaluacién de
Induccién
-Formato  de

Evaluacién de
Entrenamiento

2
Semanas

Tres
Semanas
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Lider de
Talento
Humano

-video bean
-Lapiceros
-Papel Bonk
-Impresora
-Papel seda

-Cartén
Paja
-Tijeras,
colores,
lapiz,
lapicero

-video bean
-Lapiceros
-Papel Bonk

-Impresora

Computador



12. Cronograma:

Tabla 45:
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PROGRAMA DE INDUCCION, ENTRENAMIENTO Y REINDUCCION

SEMANA

FASE |: Conociendo mi mundo

FASE II: Entrenamiento

FASE Ill: Reconociendo mi mundo

FASE IV: Evaluacidon y Seguimiento

13. PRESUPUESTO

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 46:
Actividad Horas Vir Vir Vir Otros Gran Total
transporte alimentacion humano recursos
Socializacién de 2 $300.000 $40.000 $20.000 $300.000
bienvenida
Socializacién 1 $300.000 $40.000 $10.000 $0
Direccionamiento
estratégico
Induccién a 8 $0 $0 $80.000 $0$0
puesto de trabajo
Evaluacion y 1 $300.000 $40.000 $10.000 $0
seguimiento
Proceso de Re- 4 $300.000 $690.000 $40.000 $0
induccién
Totales 16 $1.200.000 $810.000 $160.000 $300.000
Gran Total 2.470.000

Fuente: elaboracion propia
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2.

4.

ANEXO N° 1
=3 Al
23— ASOCIACION MUNDOS HERMANOS
/. A PROGRAMA DE INDUCCION Y ENTRENAMIENTO
Vs
1. OBJETIVO:

Instaurar los lineamientos y procesos para el proceso de induccion y reinduccion
de los colaboradores de la Asociacion Mundos Hermanos, con el fin de hacer un buen
desarrollo del plan.

ALCANCE:

Brindar el proceso de induccion y reinduccion a los colaboradores que ingresan a
la Asociacion Mundos Hermanos.

DEFINICIONES:

3.1. INDUCCION: Proceso mediante el cual el nuevo colaborador toma contacto con
todo lo relacionado con la organizacion, su area y su puesto de trabajo.

3.2. REINDUCCION: Proceso realizado con el fin de reorientar la integracion del
colaborador con el direccionamiento estratégico, que permita conocer los cambios
generados en la organizacién o en las funciones propias del puesto de trabajo.

3.3. ENTRENAMIENTO: Serie de actividades que se realizan con el fin de brindar
informacion sobre el desempefio del cargo, en la cual se brinda instrucciones claras y
completas del que hacer, como se debe de hacer y la forma en qué se evaluaran los
resultados del desempefio.

LINEAMIENTOS:
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4.1. Realizar de manera satisfactoria el proceso de induccion y entrenamiento a los
colaboradores que ingresan a la Asociacion Mundos Hermanos.

4.2. Realizar el proceso de entrenamiento con los colaboradores que sean promovidos a
otro cargo, con el fin de generar un buen proceso de adaptacién y claridad frente al
rol.

4.3. El jefe inmediato y el area de Gestion Humana deben garantizar el debido proceso
del plan de induccidén y entrenamiento de los colaboradores.

4.4. El jefe inmediato realizara la socializacion de las funciones, teniendo en cuenta el
manual de funciones de la organizacién

4.5. Los coordinadores de cada area de la organizacion se encargaran de brindar al nuevo
colaborador la presentacion de sus areas de trabajo, especificando los objetivos de
cada area y el equipo de trabajo que lo conforma

5. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES

ACTIVIDAD RESPONSABLE

Coordinar el ingreso del nuevo colaborador a la | Lider del area de Talento

organizacion con el jefe inmediato. Humano

Realizar el cronograma de las actividades a @ Lider del area de Talento

desarrollar en el plan de induccion y | Humano

entrenamiento del nuevo colaborador

Brindar un saludo de bienvenida Lider del area de Talento
Humano

Socializacion de la misién, vision, objetivos, | Lider del area de Talento



politicas y estructura de la compafiia
Socializaciéon del reglamento interno de la
organizacion, los horarios de la jornada laboral, el
tipo de contrato y el sistema de pago.
Realizar el recorrido de la sede que corresponde al
programa que ingresa el colaborador, con el fin de

identificar cada una de las areas de la organizacion

Presentacion del equipo de trabajo que conforma

el programa y/o la sede.

Socializa el proceso de calidad que se tiene
establecido en la organizacién, indica como
acceder a la nube donde se encuentra los formatos
y procedimientos que son acordes para el
desarrollo del cargo.

Realiza la bienvenida del colaborador ante el
equipo de trabajo

Informa sobre las funciones y responsabilidades
del cargo, para lograr un buen proceso de
adaptacion, en el que el colaborador pueda tener el
conocimiento claro y preciso de su labor, que
permita un buen desarrollo personal vy

organizacional
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Humano

Lider de Talento Humano

Lider de Talento Humano

Lider de Talento Humano

Lider del Proceso de Calidad

Jefe Inmediato

Jefe Inmediato
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Brinda informacion sobre la forma de evaluacion = Jefe Inmediato
de la organizacion y los indicadores de gestion a
cumplir en el cargo
Realiza la entrega del espacio de trabajo, la @ Jefe Inmediato
dotacion de papeleria y si es el caso la dotacion de
uniformes.
Diligenciamiento del Formato de Evaluacion del | Lider de Talento Humano y

proceso de induccién Jefe Inmediato
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ANEXO N° 2
s e,
2 ASOCIACION MUNDOS HERMANOS
vy FORMATO DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO DEL
PROGRAMA DE INDUCCION

Objetivo: Identificar el nivel de formacion adquirida durante el programa de
induccion, frente al direccionamiento estratégico, los procesos y procedimientos y el

entrenamiento en el cargo.

Fecha:

Nombres y Apellidos:

Cargo :

DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO:

1. Le indicaron en el programa de induccién la vision, misién, objetivos, valores y
estructura de la organizacion?

SI NO

PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS:

1. Tiene conocimiento del proceso de calidad que tiene la organizacion?

Sl NO

2. Conoce qué tipo de contrato tiene y el sistema de pago?

Si NO




Recibio informacion sobre el Reglamento Interno de trabajo?

Si NO

. Tiene conocimiento de los horarios de trabajo?

Si NO

Le brindaron informacion sobre los procedimientos y formatos y conoce donde los
puede ubicar?

SI NO

Realizo el recorrido de todas las &reas de la organizacion?

Sl NO

Fue presentado al equipo de trabajo?

Si NO

Considera que tuvo un proceso de induccion claro y preciso?

Sl NO

Si su respuestas es NO, amplié su respuesta:

Se realizo la entrega del espacio de trabajo y la dotacion de papeleria?

Sl NO
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10. Qué aspectos considera que se deben de mejorar en el plan de induccion
de la organizacién?

Firma del Colaborador Firma del Evaluador
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ANEXO N° 3
=3 Al
) ASOCIACION MUNDOS HERMANOS
/. A FORMATO DE EVALUACION PLA DE ENTRENAMIENTO
;'j/'
Fecha:

Nombres y Apellidos:

Cargo :

Nombre del Coordinador del area:

1. Recibid informacion clara y precisa referente al cargo y sus funciones?

Sl NO

2. Tiene conocimiento sobre los indicadores y objetivos a cumplir en su cargo?

SI NO

3. Siente que con la informacion que tiene sobre su cargo, esta preparado para iniciar
sus actividades laborales?

SI NO

4. Conoce cada cuanto se realiza el proceso de evaluacion de desempefio?

Sl NO
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5. Qué aspectos considera que se deben de mejorar en el plan de entrenamiento de la
organizacion?

Firma del Colaborador Firma del Jefe Inmediato
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ANEXO N° 4 ;ﬂ;}.;ﬂ
‘ —— /!
ACTIVIDAD: BINGO DE NOMBRES A 4

Objetivo: Propiciar el conocimiento entre las personas de un grupo

METODOLOGIA:

El facilitador escribe previamente los nombres de los miembros del grupo en papeles
individuales y los deposita en una bolsa. Reparta a cada participante una hoja de papel donde
aparecen unos cuadros trazados en un namero inferior al del total de personas, por ejemplo, si
en el grupo son 15 personas, debe haber 8 o 10 cuadros.

Se solicita escribir el nombre de compafieros en cada uno de los cuadros trazados.
Cuando todos lo hayan hecho, el facilitador saca de la bolsa al azar, el nombre de una de las
personas del grupo; quien lo tenga anotado en su hoja, le traza una equis o simplemente la
tacha.

Asi continua, hasta que alguien termine de tachar los nombres de su tabla y grita

iBingo! vy este sera el ganador. Debe de prepararse previamente un premio para el ganador.
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ANEXO N°5 e ,/
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CIRCUITO DE OBSERVACION: '

“Al laberinto que conduce a la morada de la sabiduria debes entrar, y tres

misterios debes encontrar’.

La morada de la sabiduria corresponde a la identificacion del
direccionamiento estratégico, donde los misterios son la Mision, Vision y

Objetivos que se encontraran como un rompecabezas.

“Porque debes ver lo que no ves, en la esquina los que estaban ya no
estan, cuantos quedan formaditos antes que los hagan cruzar las palabras

debes formar”.

En cada esquina del auditorio se colocaran palabras que formaran

las politicas de la organizacion

“El espia decidio entre ocho largos u ocho cortos, pero le dio igual sube,

que su rastro encontraras”.

Saliendo del auditorio encontraran un tablero en donde deberan
armar las palabras encontradas y dar el significado de cada una.

“Si llegaste hasta aca el direccionamiento estratégico podrés identificar,

reconociendo de la empresa hacia donde quiere llegar”

Los colaboradores que ingresan reconocen la estructuracion del

direccionamiento estratégico, tomando claridad



