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INTRODUCCION

Al hablar de riesgos laborales psicosociales, debe recordarse que este eje
teméatico fundamental en las estructuras organizacionales de hoy, tienen una reciente
historia. La permanente evolucion en el mundo laboral, ha hecho que en el Gltimo
tiempo la preocupacion por este tipo de riesgos haya tenido un incremento notable y que
las mismas autoridades de la salud, en el caso especifico de Colombia, se hayan puesto
serias en cuanto a hacer cumplir las leyes y la normativa existente al respecto. Es bueno
precisar que existe una marcada diferencia en la gravedad que puedan representar las
consecuencias de aquellos que consideramos como riesgos laborales e igualmente,
debemos reconocer que el aumento gradual de estos riesgos laborales psicosociales, esta
relacionado directamente con los diferentes procesos de globalizacién, lo mismo que
con el evidente aumento del sector servicios y con los cambios 0 mutaciones que se

generan en el interior de las organizaciones.

A nivel mundial los riesgos de seguridad e higiene han sido prioridad para las
empresas desde hace algunos afos y se han convertido en imprescindibles temas de
interés en materia de salud laboral. Para ese seguimiento que se hace de la salud en el
trabajo, los accidentes en general, aquellos graves y otros que infortunadamente resultan
mortales, tienen un grado de importancia superlativo, porque es un hecho que la
irrupcion en el ambiente laboral de los riesgos psicosociales, el hacerlos visibles, no es
un ejercicio exclusivo para reducir el impacto que puedan generar, sino que también se
debe demostrar que evidentemente no son los Unicos riesgos que existen, porque hay

otra clase de riesgos que por leves que parezcan, influyen de manera ostensible y
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pueden tornar vulnerable la condicion del trabajador, convirtiéndose en un elemento de

amenaza para su salud y en un motivo de preocupacién para las Organizaciones.

En este caso particular, la empresa Productos y Servicios PS. S.A.S. no debe ser
ajena a la problematica que en un momento determinado puede generar el hecho de
desestimar o ignorar la existencia de los riesgos psicosociales y lo relevante de la
autoeficacia percibida y el engagement, en el desarrollo exitoso de sus operaciones. Para
ello, sus directivos deberan ser receptivos a las observaciones y sugerencias que surjan
como conclusiones de este trabajo de investigacion que sin vanas pretensiones quiere
hacer un positivo aporte al crecimiento de la empresa a través del andlisis de estas
variables que establecen de manera clara cudles son sus debilidades y fortalezas, para

proponer alternativas de cambio, porque todo es susceptible de ser mejorado.

Lo anterior, obviamente redundara no sélo en la calidad de vida de sus
colaboradores, sino en la eficiencia y eficacia de la empresa, en los aspectos
econdémicos Yy sociales de su entorno. Para ello, se deberan determinar los factores de
riesgo psicosocial que permitan adelantar un proceso de intervencion que incluya un
plan de accion apoyado en los indicadores que se le suministran, para que sean
utilizados como un instrumento de gestion valido y acorde con las necesidades de

Productos y Servicios PS S.A.S.

RESUMEN
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La investigacion nace como un requisito indispensable para la obtencion del
titulo en la especializacion de Gerencia de Talento Humano de la Universidad de
Manizales. El proyecto busca establecer la relacion existente entre los factores

psicosociales, la autoeficacia percibida y el engagement en el caso de la empresa

Productos y Servicios PS S.A.S.
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1. ANTECEDENTES

Para llevar a cabo dicho proyecto fue necesario indagar algunas investigaciones
ya realizadas para tener una base al nuevo conocimiento y una aproximacion contextual

al tema a investigar, se identificaron las siguientes:
Titulo: Fomentando Empleados Engaged: El rol de lider y de la Autoeficacia.
Autor: (Tripiana & Llorens, 2014)

Objetivos: Conocer la relacion entre liderazgo transformacional y el
engagement, teniendo en cuenta el papel mediador de la autoeficacia profesional de los

empleados de una Administracién Publica.

Marco Conceptual: (sintesis de los principales conceptos, definiciones,

modelos tedricos desarrollados):

Engagement: Elemento indispensable para tener éxito empresarial. Se define
como un estado motivacional afectivo positivo y psicoldgico relacionado con el trabajo
caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion Salanova & Schaufeli (citado por

Llorens, 2015).

Autoeficacia: De acuerdo con la Teoria Social Cognitiva de Bandura (citado por
Shaufeli, 2005) la autoeficacia se define como “las creencias en las propias capacidades
para organizar y ejecutar los cursos de accién requeridos que produciran determinados
resultados” (p. 3). La autoeficacia no es una creencia generalizada sino especifica a

dominios o areas particulares de funcionamiento.



Metodologia: (tipo de estudio, disefio, muestra, técnicas de recoleccion de
informacion): Estudio de tipo -cualitativo y cuantitativo con 271 empleados

pertenecientes a una Administracion Publica.

Muestra de conveniencia que es adecuada para llevar a cabo analisis de
ecuaciones estructurales. Entrevistas y observacion, cuestionarios para la evaluacion de

riesgos psicosociales. Tipo de estudio transversal.

Hallazgos: Los resultados de los modelos de Ecuaciones Estructurales
mostraron, tal como lo esperaban que la autoeficacia media la relacion entre el liderazgo

y el engagement en el trabajo en el personal de la Administracion Publica.

La autoeficacia se relacioné de manera positiva y significativa sobre el

engagement.

Parece ser que el personal de la administracion publica que percibe un estilo de
liderazgo de apoyo, ve incrementadas las creencias de eficacia sobre sus capacidades
para realizar con éxito su trabajo, y experimenta mayores niveles de engagement, esto
es, mayores niveles de energia, dedicacion y absorcion. Ademas, estos niveles de
engagement se incrementan debido no sélo al papel mediador de las creencias de

autoeficacia, sino también gracias al papel del lider.

Titulo: El rol de la Autoeficacia en el estudio del Engagement.

Autor: (Ventura, Llorens , & Salanova, 2006)

Objetivos: Poner a prueba un modelo causal, donde la autoeficacia
desencadenara el papel de variable predictora, de manera que, niveles elevados de

autonomia o control en la tarea, potenciaran el engagement.
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Marco Conceptual: (sintesis de los principales conceptos, definiciones,
modelos teoricos desarrollados): La autoeficacia afecta nuestros pensamientos,
sentimientos y comportamientos afectando a la eleccion de conductas Bandura (citado

por (Ventura, Llorens Gumbau, & Salanova, RepositoriUniversitat Jaume 1, s.f)

Metodologia: (tipo de estudio, disefio, muestra, técnicas de recoleccion de
informacion): El instrumento de medida es el CET (Cuestionario de experiencias
relacionadas con el trabajo). Es un cuestionario elaborado por el equipo de investigacion

WONT Prevencidn Psicosocial, formado por cinco blogues de preguntas.

La muestra esta compuesta por un total de 872 empleados de diferentes

ocupaciones de la provincia de Castellon. (403 mujeres y 448 hombres).

Hallazgos: Las creencias de eficacia inciden de forma positiva tanto sobre el

control percibido en la tarea como en el engagement.

Una fuerte sensacion de eficacia potencia los logros humanos y el bienestar

psicosocial.

Se puede concluir que si se posee una fuerte sensacion de autoeficacia se
potenciara el control sobre las tareas a realizar y este control nos ayudara a percibir
nuestro trabajo como retador, lleno de significado y propésito; y a sentir satisfaccion al
realizar las tareas, motivacidn por hacer un buen trabajo, a sentirnos fuertes y vigorosos

en el trabajo, entre otros. En general, a sentir engagement.

Titulo: Engagement en Profesionales de la accion social. Diferencias entre
Administracion y Tercer Sector desde la perspectiva del modelo de demandas y recursos

laborales.

Autor: (Manteca Sanchez & Duran Durén, 2017)
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Objetivos: ldentificar el nivel de engagement en profesionales de la accion
social en la Provincia de Méalaga en dos tipos de ambito de trabajo de marcado caracter
social: Asociaciones sin animo de lucro y Administracion Publica, estableciendo un
perfil especifico para cada contexto profesional y examinando la relacion del
engagement con demandas, recursos personales y laborales tomando como referencia el

Modelo de Demandas y Recursos Laborales.

Marco Conceptual: (sintesis de los principales conceptos, definiciones,
modelos tedricos desarrollados): El interés por el estudio del engagement se enmarcé en
el contexto de la denominada Psicologia Positiva, siendo ésta entendida como el estudio
cientifico de las experiencias positivas, los rasgos individuales positivos, las
instituciones que facilitan su desarrollo y los programas que ayudan a mejorar la calidad

de vida de los individuos, mientras previene o reduce la incidencia de la psicopatologia.

El concepto de engagement puede traducirse como “vinculacion psicologica con
el trabajo” o “ilusion por el trabajo”. El engagement en el trabajo se caracteriza por altos

niveles de energia y una fuerte identificacion con el propio trabajo.

Entre los factores generadores de engagement indican Salanova & Schaufeli

(citados por Manteca Sdnchez & Duran Durén, 2017), podemos encontrar:

1. Recursos Laborales, tales como autonomia, apoyo social y feedback.

2. Recursos Personales, como la autoeficacia o creencia en la propia capacidad
para realizar ben su trabajo.

3. Recuperacion debido al esfuerzo.

4. Contagio emocional fuera del trabajo, que actuarian como caracteristicas

vigorizantes del trabajo.
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Metodologia: (tipo de estudio, disefio, muestra, técnicas de recoleccion de
informacion): Muestra compuesta por un total de 106 profesionales que trabajan en el
campo de la accién social en la Provincia de Malaga, 53 de ellos pertenecientes a la
Administracion Publica y 53 trabajadores de Asociaciones sin animo de lucro. Los datos

se recogieron por medio de encuestas.

Primer instrumento: Cuestionario estructurado

Segundo instrumento: Preguntas abiertas-cerradas sobre engagement.

Hallazgos: Las investigaciones apuntan que cuantos mas recursos laborales y
personales estén disponibles en la organizacion, mayor es la probabilidad que los

empleados experimenten engagement.

Existe una fuerte relacion entre recursos personales y laborales en relacion al

nivel de engagement.

Tal y como lo plantean autores como Dupree, Day & Vredenburg (citados por
Manteca Sanchez & Duran Duran, 2017) es posible que sea el tipo de trabajo y no el
tipo de empresa el factor que influye en los mayores niveles de burnout o engagement,
por lo tanto, el hecho de trabajar en una institucién publica o en una empresa privada
realmente no influye en el nivel de engagement de los profesionales si se cuenta con

suficientes recursos para desempefiar la labor.

Como indican McLean y Andrews Vredenburg (citados por Manteca Sanchez &
Duran Duran, 2017) la satisfaccion de los profesionales se asocia muchas veces a
factores intrinsecos al propio profesional tales como el esfuerzo, el logro, la prestacion

de ayudas a otras personas, entre otros.
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Titulo: Factores Psicosociales asociados a engagement en empleados de un

restaurante de Morelos, México.
Autor: (Ocampo Bustos, Juarez Garcia, & Arias, 2015)

Objetivos:  Identificar la relacion del engagement con variables
sociodemograficas y algunos factores psicosociales tanto salutogénicos como de riesgo,
tales como las demandas psicoldgicas, el control laboral, el apoyo social, la inseguridad
laboral, el esfuerzo extrinseco, la recompensa, el sobre involucramiento y la supervision

controlante.

Marco Conceptual: (sintesis de los principales conceptos, definiciones,
modelos tedricos desarrollados): Engagement: Aunque originalmente este constructo
fue concebido como la disposicidn, la identificacion y la implicacién del trabajador de
manera positiva en el trabajo, Bakker, Shaufeli, Leiter & Taris (citados por Ocampo
Bustos, Juarez Garcia, & Arias, 2015), la definicibn mas utilizada en el &mbito
académico, lo caracteriza de forma tridimensional como un estado mental positivo,
satisfactorio y relacionado al trabajo, caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion.

Shaufeli y Bakker (citados por Ocampo Bustos, Juarez Garcia, & Arias, 2015).

Entre los recursos laborales con los cuales cuentan los trabajadores,
favorecedores de altos niveles de engagement estan el apoyo social de supervisores y
compafieros, la retroalimentacion positiva del desempefio, elevada autonomia en el
trabajo, variedad de tareas, capacitacion, asi como las oportunidades de desarrollo
profesional. Estos recursos coinciden con las variables de modelos clasicos de reduccion

del estrés laboral, como el modelo demanda-control y el de esfuerzo-recompensa.
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Bakker y Demerouti, 2008; Salanova et al., 2000; Shaufeli y Bakker, 2003 (citados por

citados por Ocampo Bustos, Juarez Garcia, & Arias, 2015).

Metodologia: (tipo de estudio, disefio, muestra, técnicas de recolecciéon de
informacion): El disefio del estudio fue de tipo descriptivo, transversal y correlacional.
La muestra fue integrada por 88 trabajadores de un restaurante localizado en el Estado
de Morelos, de una poblacion total de 135 empleados. ElI muestreo fue por
conveniencia. Se utilizd6 un cuestionario de auto aplicacion, adicionalmente, se

utilizaron varias escalas para evaluar el engagement y los factores psicosociales.

Hallazgos: Se ha encontrado que las personas con mayor edad experimentan

mas engagement.

La absorcion es la variable de menos puntuacion y la dedicacién la de mayor
puntuacion, lo que indica que los trabajadores se identifican fuertemente con su trabajo
y les resulta significativo e inspirador. Esto podria ser beneficioso para el empleado, la
empresa y la sociedad en general, ya que se ha sefialado que el engagement es un
fendmeno contagioso, es decir, las personas imitan aquellas expresiones emocionales
que observan en los demés. Salanova & Llorens, 2008, Rodriguez & Bakker, 2013

(citados por Ocampo Bustos, Juarez Garcia, & Arias, 2015).

Desde el punto de vista de la coexistencia de la interaccion sistémica entre
factores psicosociales de riesgo (demandas) y salutogénicos (recursos) es importante
sefialar que mientras se encontraron diferentes asociaciones entre las demandas con el
engagement (generalmente en el sentido esperado que a mas demandas menos
engagement), dentro de los recursos laborales tomados en cuenta, Unicamente la

recompensa resulto ser predictor de un componente del engagement: La Absorcién. Es
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decir, los trabajadores que perciben una recompensa justa son aquellos que reportan

concentrarse en su trabajo y estar felizmente entusiasmados en él.

Titulo: La autoeficacia percibida en el afrontamiento de riesgos laborales

psicosociales como variable moduladora del burnout

Autor: (Sevilla, Gestoso, & Rubio, 2006)

Objetivos: Poner a prueba la tesis del efecto diferencial de la autoeficacia sobre

el burnout en funciones de las condiciones de trabajo.

Marco Conceptual: (sintesis de los principales conceptos, definiciones,
modelos tedricos desarrollados): Burnout: Segin Maslach & Jackson (citados por
Sevilla, Gestoso, & Rubio, 2006) lo conceptualizaron como un sindrome compuesto de
tres dimensiones: 1) agotamiento o cansancio emocional, definido como el cansancio o
fatiga que puede manifestarse fisica y/o psiquicamente. 2) despersonalizacion, como
desarrollo de sentimientos, actitudes, y respuestas negativas. 3) la baja realizacion

personal o logro.

Autoeficacia: Se define como la competencia responsable que los profesionales
no perciban las situaciones como amenazantes o estresantes, facilitando al mismo

tiempo el afrontamiento exitoso de los mismos.

Metodologia: (tipo de estudio, disefio, muestra, técnicas de recolecciéon de
informacion): Se realiz6 un estudio descriptivo, transaccional y correlacional, mediante
encuestas con el objeto de determinar la presencia de condiciones de estrés laboral y del
sindrome de burnout y los factores determinantes de estos riesgos psicosociales, en una

muestra de personal de la administracion publica.
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Para la recoleccién de informacién se elabor6 un cuadernillo incluyendo
instrumentos como: cuestionario de datos socio-demogréficos, inventario de burnout de
Maslach, escala laboral de estrés, escala de autoeficacia percibida en el afrontamiento

de riesgos laborales.

Hallazgos: respecto de la autoeficacia se obtuvo un alto nivel, por lo que puede
decirse en primera instancia que la muestra examinada presenta un alto nivel de
autoeficacia. Por lo cual se mantiene la hipdtesis del papel diferencial moderador de la
autoeficacia sobre las puntuaciones de burnout en funcion de las condiciones de trabajo
presentes; protege del cansancio emocional, y frente a otras como la sobrecarga y la

ambigledad del rol.

Teniendo en cuenta las investigaciones estudiadas y analizadas para realizar un
completo analisis contextual, se puede dar cuenta que en la actualidad no se cuenta con
muchas investigaciones que nos permitan establecer la relacién entre nuestras tres
variables objeto de estudio, las cuales son: Factores Psicosociales, Autoeficacia

Percibida y el Engagement.

De acuerdo con lo anterior, y realizando una bulsqueda exhaustiva de
investigaciones que nos permitiera establecer un analisis contextual del problema a
investigar y poder asi establecer la posible relacion entre las variables, se encontraron

las siguientes:

En una investigacion titulada Fomentando empleados engagement: El rol del

lider y la autoeficacia realizada por Tripiana & Llorens (2014) llevada a cabo con 271
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empleados pertenecientes a la Administracion Publica; se encontr6 que la autoeficacia
media la relacion entre el liderazgo y el engagement en el trabajo en el personal de la
Administracion Pubica, de igual manera la autoeficacia se relaciond de manera positiva

y significativa sobre el engagement.

Parece ser que el personal de la administracion publica que percibe un estilo de
liderazgo de apoyo, ve incrementadas las creencias de eficacia sobre sus capacidades
para realizar con éxito su trabajo, y experimenta mayores niveles de engagement, esto
es, mayores niveles de energia, dedicacion y absorcion. Ademas, estos niveles de
engagement se incrementan debido no so6lo al papel mediador de las creencias de

autoeficacia, sino también gracias al papel del lider (Tripiana & Llorens, 2014).

En una investigacion denominada “El rol de la Autoeficacia en el estudio del
Engagement” se pudo encontrar que las creencias de eficacia inciden de forma positiva
tanto sobre el control percibido en la tarea como en el engagement. Una fuerte

sensacion de eficacia potencia los logros humanos y el bienestar psicosocial.

Se puede concluir que si se posee una fuerte sensacion de autoeficacia se potenciara el
control sobre las tareas a realizar y este control nos ayudara a percibir nuestro trabajo
como retador, lleno de significado y propoésito; y a sentir satisfaccion al realizar las
tareas, motivacion por hacer un buen trabajo, a sentirnos fuertes y vigorosos en el
trabajo, etc. En general, a sentirnos engagement (Ventura, citado por (Tripiana &

Llorens, 2014, p. 8).
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Otra de las investigaciones abordadas denominada Engagement en Profesionales
de la accion social nos permite percibir que las investigaciones apuntan que cuantos mas
recursos laborales y personales estén disponibles en la organizacion, mayor es la

probabilidad que los empleados experimenten engagement.

Lo anterior, permite concluir que existe una fuerte relacion entre recursos
personales y laborales en relacion al nivel de engagement y tal y como lo plantean
autores como Vredenburg (2009), es posible que sea el tipo de trabajo y no el tipo de
empresa el factor que influye en los mayores niveles de burnout o engagement, por lo
tanto, el hecho de trabajar en una institucion pablica o en una empresa privada
realmente no influye en el nivel de engagement de los profesionales si se cuenta con
suficientes recursos para desempefiar la labor. Ademas, como indican Montoya y
Moreno (2012), la satisfaccién de los profesionales se asocia muchas veces a factores
intrinsecos al propio profesional tales como el esfuerzo, el logro, la prestacion de

ayudas a otras personas, entre otras.

Los anteriores antecedentes, suponen un apoyo a los modelos que abordan los
riesgos psicosociales considerando la relacion entre variables organizacionales y
variables personales, situando importancia en las condiciones cognitivas y emocionales
dentro de las condiciones laborales; por otro lado concluye en el papel fundamental y
moderador de la autoeficacia frente a las condiciones de riesgo , viéndose reflejado con
ello la pertinencia de dichas investigaciones para con la investigacion propia, siendo la

variable autoeficacia de gran importancia e impacto.
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Por otro lado, se ve reflejado a partir de los resultados obtenidos que a mayor
nivel de autoeficacia percibida, menores consecuencias negativas en las condiciones de
factores de riesgo. A la luz de la presente investigacion esta aproximacion contextual, es
pertinente en tanto permite apropiacion conceptual a los conceptos de dichas variables,
ademas porque se demuestra a partir de hallazgos investigativos las posibles relaciones

entre las variables objeto de estudio.
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2. PROBLEMATIZACION

En la actualidad las organizaciones se han venido preocupando por el bienestar y
la salud de sus colaboradores por tal motivo desde la Organizacién Mundial de la Salud
(OMS) vy la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) se han venido realizando
esfuerzos con el objetivo de disminuir los impactos negativos que en las Organizaciones
y las actividades que se desarrollan en su interior estan ocasionando en los seres
humanos, pues el principal objetivo es que todos los colaboradores puedan gozar de una
Optima salud y logren altos niveles de satisfaccion no solo en su vida laboral sino que

ésta sea reflejada en su vida personal, familiar y social.

No se pueden desconocer los avances significativos que se han venido
presentando en cuanto a la relacion ser humano-trabajo y de los nuevos paradigmas que
surgen en torno al concepto del trabajo, pues anteriormente el trabajo era abordado solo
con relacion a la produccion sin tener en cuenta las variables de agotamiento fisico e

intelectual, las largas jornadas de trabajo y el cumplimiento de metas en un corto plazo.

Partiendo de lo anterior desde la Organizacion Internacional del Trabajo se

menciona que:

El trabajo decente sintetiza las aspiraciones de las personas durante su vida laboral.
Significa la oportunidad de acceder a un empleo productivo que genere un ingreso justo,
la seguridad en el lugar de trabajo y la proteccion social para las familias, mejores

perspectivas de desarrollo personal e integracion social, libertad para que los individuos
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expresen sus opiniones, se organicen y participen en las decisiones que afectan sus vidas,

y la igualdad de oportunidades y trato para todos, mujeres y hombres (OIT, 2004).

A partir de la definicion del trabajo de la OIT dicho concepto ha ido
evolucionando a través de la historia, lo que ha permitido reconocer la importancia y el
impacto del trabajo en el factor humano, en la salud, en la motivacion, en el desempefio
y por lo tanto se ve reflejado en la productividad organizacional ya que brinda la
oportunidad de satisfacer las necesidades fisicas, emocionales, espirituales y de

autorrealizacion de los seres humanos.

Por tal motivo el estudio de los factores psicosociales ha venido ganando terreno
ya que lo que se pretende es lograr un equilibrio entre la vida laboral y la salud de los
colaboradores, porque son dos ambitos que van de la mano y se complementan el uno

con el otro.

Frente a los factores psicosociales es muy comudn hablar de la relacién entre la
salud y la seguridad laboral, todo como consecuencia de los importantes cambios que
han tenido las organizaciones y la evolucién constante en el reconocimiento que se ha
adquirido en los Ultimos afios a esta tematica, este panorama refleja que en décadas
pasadas no habia ninguna ley que amparara a los trabajadores en cuanto a su proteccion
y derechos que tenian para conservar su bienestar respecto al trabajo; esto lleva a crear
una nueva cultura de sensibilizacion desde las organizaciones en lo que tiene que ver

con la problematica de los factores de riesgos laborales y que repercuten en el deterioro
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del bienestar, la calidad de vida de los trabajadores, su seguridad y las condiciones para
desempefiar su actividad diaria desde el despliegue de sus capacidades; estas variables
generan impactos negativos en la productividad y en el clima laboral, ocasionando
problemas en el funcionamiento de la organizacién si no se detectan y se intervienen a

tiempo.

Ahora bien, el estudio de los aspectos organizacionales y psicosociales y su
relacién con la salud laboral no es nuevo, sin embargo, si lo es la importancia y
reconocimiento que ha adquirido en los ultimos afios. EU-OSHA, 2002; Houdmont y
Leka 2010; Leka y Houdmont, 2010; Néaswall, Hellgren, Sverke, 2008 (citados por
Leén B. M., 2010). Como consecuencia de los cambios en buasqueda de la
modernizacion en el contexto laboral y de los procesos de globalizacién actual, la
exposicion a los factores psicosociales se ha hecho mas frecuente e intensa, haciendo
conveniente y necesario su identificacién, evaluacién, control y promocién con el fin de
evitar sus riesgos asociados para la salud y la seguridad en el trabajo. EU-OSHA, 2007
(citados por Ledon B. M., 2010); y que apoyados en las normas sustentadas en la
Constitucidn Politica de Colombia, por el Cddigo del Trabajo, la Ley 100 de Seguridad
Social, y el Decreto 1443 de 2014 con la implementacion del Sistema de Gestidn de
Seguridad y Salud en el Trabajo, el cual tiene por objeto dar los pardmetros que ayuden
a establecer e identificar las responsabilidades para la evaluacion, el estudio, la
prevencion y el manejo de dichos factores asociados al entorno laboral mediante el ciclo
PHVA (planear, hacer, verificar y actuar), permitiendo un bienestar fisioldgico,
psicolégico y social a los empleados incidiendo en sus interacciones entre

productividad, satisfaccion, compromiso, desarrollo personal y cultura.
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Dicha importancia cobra mayor sentido cuando el trabajo es realizado bajo los
méas grandes estandares de calidad, seguridad y control por parte de las personas
encargadas, es decir, se realizan actividades encaminadas a prevenir, controlar, mitigar
y evaluar factores que inhiban el maximo potencial de los seres humanos y el despliegue
de sus capacidades, aspectos que permiten la aparicion de los factores psicosociales

tanto intralaborales como extra laborales.

Desde este punto de vista se hace necesario la realizacion de dicha investigacion
en tanto nos permite darnos cuenta del contexto actual en el cual desarrollamos nuestra
existencia y que en la actualidad las condiciones laborales a las que se ven expuestas las
personas no permiten que potencien todas sus habilidades y capacidades, pues el
contexto puede limitar las actuaciones de los seres humanos al desempefio de
determinada tarea o labor, evitando el despliegue de sus potencialidades y capacidades
humanas, restringiendo su capacidad de libre expresion y no permitiendo que hagan uso
de todos sus conocimientos y aprendizajes que enriquezcan las experiencias de los
demas, por tal motivo hoy en dia acceder a un empleo digno y en condiciones justas y

equitativas se ve tan limitado por las exigencias del entorno exterior.

Al respecto Nussbaum (citada por el PNUD, 2013), propone que el desarrollo del
ser humano esta relacionado con el despliegue de sus capacidades, que existen unas
capacidades internas, que son aquellas que son parte inherente del ser humano, las
capacidades externas que son aquellas oportunidades que da el contexto, y por Gltimo

las capacidades combinadas, que son aquellas que se dan cuando los seres humanos
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encuentran condiciones favorables en su contexto y se permiten entonces desplegar sus

propias capacidades, generando posibilidades de creacion y potenciacion.

Teniendo en cuenta todo lo anterior, se hace necesario conocer e intervenir si es el
caso los factores de riesgo psicosocial a los que se ven expuestos los colaboradores de la
empresa Productos y Servicios PS S.A.S pero también es importante fortalecer y
retroalimentar constantemente los factores protectores que son los que generan
bienestar, seguridad, satisfaccién y mejoramiento de la calidad de vida y del entorno

laboral en el cual desempefian sus labores cotidianas.

2.1 Pregunta de Investigacion

¢Cudl es la relacion existente entre los factores psicosociales, la autoeficacia
percibida y el engagement en una muestra multiocupacional de la empresa Productos y

Servicios PS.S.A.S.?



3.

Objetivo General

Analizar la relacion existente entre los factores psicosociales, la autoeficacia

percibida y el engagement en una muestra multiocupacional de la empresa Productos y

servicios PS.SAS, ubicada al oriente del departamento de Caldas.

3.1 Objetivos Especificos

Describir los factores psicosociales intralaborales, protectores y de riesgo,
evidenciados por una muestra multiocupacional de la empresa Productos y
Servicios PS. S.A.S, ubicada al oriente del Departamento de Caldas.

Describir los factores psicosociales extralaborales, protectores y de riesgo,
evidenciados por una muestra multiocupacional de la empresa Productos y
Servicios PS.SAS, ubicada al oriente del Departamento de Caldas.

Identificar las creencias de autoeficacia percibidas por una muestra
multiocupacional de la empresa Productos y Servicios PS.SAS, ubicada al
oriente del Departamento de Caldas.

Identificar las dimensiones del engagement (referidas a vigor, dedicacion y
absorcién) percibidas por una muestra multiocupacional de la empresa
Productos y Servicios PS S.A.S, ubicada al oriente del Departamento de Caldas.
Establecer las relaciones existentes entre los factores psicosociales, las creencias
de autoeficacia y el engagement en la empresa Productos y Servicios PS. S.A.S.
Disefar una estrategia de intervencién pertinente con los hallazgos evidenciados
en el estudio y que integren los conceptos abordados en los modulos de la

especializacién Gerencia del Talento Humano.
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4. JUSTIFICACION

En la actualidad, en el mundo laboral, los factores de riesgo psicosocial han
tomado gran auge no solo por su impacto organizacional, sino por su importancia y
repercusion en los colaboradores que la integran, evidenciandose en indices de suma
importancia como lo son el ausentismo, accidentalidad laboral y enfermedades
laborales, lo cual conlleva a su vez la productividad, altos costos, calidad en la
prestacion de servicios y el bienestar laboral, fisico y psicologico de sus trabajadores.
Con base a lo anterior se estructura el interés del presente proyecto, ya que no se
pretenden analizar Unicamente los factores psicosociales como un potencial de riesgo
para la empresa Productos y servicios PS. S.A.S sino como posibles factores protectores

que ameritan ser fortalecidos y sostenidos en el tiempo.

La novedad de este proyecto radica en su intencionalidad la cual pretende
conocer la relacion existente entre tres variables que no han sido muy estudiadas en la
actualidad, pero que cobran real importancia en el mundo laboral permitiendo asi
centrarse mas en medidas preventivas que correctivas; siendo herramientas integradoras
del factor humano y la propia percepcion de la eficacia que a su vez juega el papel de
potenciador y podria convertirse facilmente en una estrategia de afrontamiento ante el

riesgo psicosocial.

Ahora bien, se hace necesario traer a colacién cual es la proyeccion en &mbitos
de utilidad que provee este proyecto, es por eso pertinente referirse directamente a la

Empresa Productos y Servicios PS S.A.S, donde no existe una linea base inicial acerca
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de mediciones y/o diagnosticos de factores psicosociales, es por esto que este proyecto
pretende no solo desarrollar procesos de andlisis y de reflexion investigativa, indagando
por la relacién existente entre los factores psicosociales, el engagement y la
autoeficacia, sino  generar reflexiones que permitan proponer alternativas que
propendan el desarrollo humano de los trabajadores y a su vez, el fortalecimiento de la

empresa Productos y Servicios PS S.A.S frente a los factores de riesgo psicosocial.
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5. MARCO INSTITUCIONAL

5.1 Resefia hstorica Productos y Servicios PS S.A.S

Productos y Servicios PS S.A.S es una organizacion que brinda soluciones de
ingenieria civil, mantenimiento de centrales, obras de infraestructura, administracion de

personal y servicios generales.

Para Productos y Servicios PS S.A.S lo mas importante es el cliente y por eso
centra sus esfuerzos en la satisfaccién de ellos. Desarrollan procesos con excelencia y
calidad, apoyados con equipos y personal altamente calificado, reflejando la satisfaccion

plena de su gente.

Misidn

Productos y Servicios PS S.A.S es una empresa que brinda soluciones en obras de
ingenieria civil, mantenimiento de centrales, obras de infraestructura y servicios generales,
proporcionando las herramientas adecuadas para satisfacer las necesidades de sus clientes;
mediante una politica de excelencia impregnada en el mejoramiento continuo,
contribuyendo con el desarrollo humano, empresarial, industrial, econdmico y sobre todo

ambiental de nuestro Pais.
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Vision

Ser una organizacion lider en la elaboracion de Productos y Prestacion de Servicios
con calidad, proporcionando oportunidades de desarrollo integral, caracterizados por una
solida cultura de servicio, basada con el compromiso de su gente e implementar una sélida

politica de seguridad y conservacion del medio ambiente.
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6. MARCO TEORICO

Desde las bases de un marco teorico, se hacen relevantes las siguientes categorias:

Gréfico 1. Variables a relacionar

FACTORES
PSICOSOCIALES AUTOEFICACIA
PERCIBIDA
ENGAGEMENT

Fuente: Elaboracion propia

Teniendo en cuenta la identificacion y desglose de estas categorias, se recomienda
dar el mayor grado de prioridad a los FACTORES PSICOSOCIALES, los cuales son
definidos segln el Instituto Navarro de Salud Laboral (citado por (Daza & Pérez Bilbao,

s.f) como:

Aquellas condiciones presentes en una situacion laboral directamente relacionadas con la
organizacion del trabajo, el contenido del trabajo y la realizacién de la tarea, y que se

presentan con capacidad para afectar el desarrollo del trabajo y la salud del trabajador. (p.14)
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6.1 Factores psicosociales

Figura 2. Factores psicosociales

EXTRALABORALES

FACTORES

PSICOSOCIA
LES

INTRALABORALES

Fuente: Elaboracion propia

Tal y como lo indican Moreno Jiménez & Baez Leon (2010)

El comienzo mas formal de la preocupacion por los factores psicosociales y su relacion con
la salud laboral proviene probablemente de la década de 1970, fechas a partir de las cuales la
referencia a ellos y la importancia otorgada ha ido creciendo, al mismo tiempo que el tema
ha ganado amplitud, diversificacion y complejidad, pero también ambigiiedad e imprecision.
Probablemente, hay hoy tres formas prevalentes de referirse a ellos: 1) factores
psicosociales, 2) factores psicosociales de riesgo o factores psicosociales de estrés y 3)

riesgos psicosociales” (p.4)

Segun el Ministerio de la Proteccion Social (2010) de nuestro pais:

los factores psicosociales comprenden los aspectos intralaborales, los extra- laborales o

externos a la organizacion y las condiciones individuales o caracteristicas intrinsecas del
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trabajador, los cuales en una interrelacién dindmica, mediante percepciones y experiencias,

influyen en la salud y el desempefio de las personas. (p. 19)

Afade ademas en su concepcidn respecto del tema que:

“Los empleadores deben identificar, como minimo, los siguientes aspectos enmarcados en

las categorias de factores existentes en la empresa:

a) Gestidn organizacional: Se refiere a los aspectos propios de la administracion del recurso
humano, que incluyen el estilo de mando, las modalidades de pago y de contratacion, la
participacion, el acceso a actividades de induccion y capacitacion, los servicios de bienestar
social, los mecanismos de evaluacion del desempefio y las estrategias para el manejo de los

cambios que afecten a las personas, entre otros.

b) Caracteristicas de la organizacién del trabajo: Contempla las formas de comunicacion, la
tecnologia, la modalidad de organizacion del trabajo y las demandas cualitativas y

cuantitativas de la labor.

c) Caracteristicas del grupo social de trabajo: Comprende el clima de relaciones, la cohesion

y la calidad de las interacciones, asi como el trabajo en equipo.

d) Condiciones de la tarea: Incluyen las demandas de carga mental (velocidad, complejidad,
atencion, minuciosidad, variedad y apremio de tiempo); el contenido mismo de la tarea que
se define a través del nivel de responsabilidad directo (por bienes, por la seguridad de otros,
por informacién confidencial, por vida y salud de otros, por direccion y por resultados); las
demandas emocionales (por atencidon de clientes); especificacion de los sistemas de control y

definicion de roles.

e) Carga fisica: Comprende el esfuerzo fisioldgico que demanda la ocupacion, generalmente

en términos de postura corporal, fuerza, movimiento y traslado de cargas e implica el uso de
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los componentes del sistema osteomuscular, cardiovascular y metabolico, conforme a la

definicion correspondiente consignada en el articulo 3° de la presente resolucion.

f) Condiciones del medioambiente de trabajo: Aspectos fisicos (temperatura, ruido,
iluminacion, ventilacién, vibracion); quimicos; biologicos; de disefio del puesto y de

saneamiento, como agravantes o coadyuvantes de factores psicosociales.

0) Interfase persona—tarea: Evaluar la pertinencia del conocimiento y habilidades que tiene la
persona en relacion con las demandas de la tarea, los niveles de iniciativa y autonomia que le
son permitidos y el reconocimiento, asi como la identificacién de la persona con la tarea y

con la organizacion.

h) Jornada de trabajo: Contar con informacién detallada por areas y cargos de la empresa
sobre duracion de la jornada laboral; existencia o ausencia de pausas durante la jornada,
diferentes al tiempo para las comidas; trabajo nocturno; tipo y frecuencia de rotacién de los
turnos; nimero y frecuencia de las horas extras mensuales y duracion y frecuencia de los

descansos semanales.

Desde la perspectiva de un modelo de indicadores, Factores y Riesgos Psicosociales,
Roozeboom, Houtman & Van den Bossche, (citados por Moreno Jiménez, 2014) identifican tales
factores proponiendo una serie de indicadores organizacionales y laborales que se recogen en la

Tabla a continuacion:

Tabla 1: Listado de factores organizacionales
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Listado de Factores Organizacionales

Politica y Filosofia dela
Organizacion

Cultura dela Organizacion

Relaciones | ndustriales

Condiciones de empleo

Diseno del puesto

Calidad en el trabajo

Relacion Trabajo-Familia
Gestion de los Recursos Humanos
Politica de seguridad y salud
Responsabilidad Social
Corporativa

Estrategia empresarial

Politica de Relaciones
Laborales

Informacion Organizacional
Comunicaciéon organizacional
Justicia Organizacional
Supervision/Liderazgo

Clima laboral
Representacion Sindical
Convenios Colectivos

Tipo de contrato
Salario
Disefio de carreras

Rotacion de puestos
Trabajo grupal

Uso de habilidades personales
Demandas laborales

Autonomia y capacidad de control
Seguridad fisica en el trabajo
Apoyo social

Horas de trabajo

Teletrabajo

Fuente: Roozeboom, Houtman & Van den Bossche, (citados por Moreno Jiménez, 2014)

Los factores psicosociales

laborales son condiciones organizacionales

(Mintzberg,1993); estas condiciones psicosociales de trabajo, como tales pueden ser

positivas 0 negativas (Kalimo, 1988 ). Su numero es muy amplio y su clasificacion y

organizacion depende del enfoque que se elija. Cuando tales condiciones son adecuadas,
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facilitan el trabajo, el desarrollo de las competencias personales laborales y los niveles
altos de satisfaccion laboral, de productividad empresarial y de estados de motivacion en
los que los trabajadores alcanzan mayor experiencia y competencia profesional. Las formas
acertadas de cultura empresarial, de liderazgo y de clima laboral y las condiciones
psicosociales generales, influyen positivamente en el estado de salud del trabajador y

repercute en su desarrollo individual, su bienestar personal y organizacional.

Los factores psicosociales son abordados desde diferentes modelos, nuestro estudio

hace referencia al Modelo dindmico de los factores de riesgo psicosocial de Villalobos (2010):

Los componentes del modelo se estructuran sistematicamente como “fuentes de riesgo, los
gue a su vez pueden dividirse en “subfuentes” que permiten la aproximacion detallada a la
realidad. Los componentes basicos de los factores psicosociales (hombre, entorno y trabajo)
son cambiantes al igual que sus relaciones. EI modelo propone por la documentacion de la
intensidad, el tiempo de exposicién y la frecuencia de presentacion para lograr una

evaluacion mas objetiva.

Los modelos en que se basa la bateria de riesgo psicosocial en donde se agrupan 4
dominios y cada uno con un conjunto determinado de dimensiones es dinamico, ya que
Villalobos articul6 los modelos de control apoyo - social del Karasek, Theorell (1990) y
Jonhson, del modelo de desequilibrio esfuerzo - recompensa de Siegrist (1996 y 2008).

(citados por Villalobos (2010).
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En este sentido, los factores psicosociales y organizacionales del trabajo, como
elementos asociados a los aspectos colectivos laborales, tienen relaciéon directa con el
impacto que pueden provocar para bien o para mal en diferentes areas, especialmente en lo
referente con la salud en el entorno de las empresas. Como tales, los factores psicosociales
estdn presentes en todas las organizaciones, con resultados positivos 0 negativos. La
cultura, el liderazgo o el clima organizacional pueden generar excelentes o pésimas
condiciones para los trabajadores; de ahi la importancia de no desestimarlos y mas bien
llevarlos a la practica permanente. Los factores psicosociales y los elementos de riesgo

organizacional son elementos que aunque se complementan difieren los unos de los otros.

6.2 Factores psicosociales de riesgo

Cuando los factores organizacionales y psicosociales de las empresas son
disfuncionales, es decir, provocan respuestas de inadaptacion, de tensién y reacciones
psicofisioldgicas de estrés pasan a ser factores psicosociales de riesgo o de estrés. Cuando
los factores psicosociales tienden a afectar la salud y el bienestar del trabajador son
factores de riesgo (Benavides et al. 2002); es decir, cuando actGan como factores
generadores de tension y de estrés laboral (Peir6* & Rodriguez, 2008). Desde este
enfoque, los factores psicosociales de riesgo o de estrés, podrian tener una repercucion
negativa que alteraria indefectiblemente la marcha normal de las compafiias, porque al

afectar la salud del capital humano, perjudicaria también el motor que las impulsa.

Los factores de riesgo psicosocial tienen caracteristicas propias:
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1. Se extienden en el espacio y el tiempo
2. Dificultad de objetivacién

3. Afectan a los otros riesgos

4. Tienen escasa cobertura legal

5. Estan moderados por otros factores.

6. Dificultad de intervencién

6.2 Engagement

Figura 3. Variables del engagement

DEDICACION ABSORCION

)

Fuente: Elaboracion propia

Tal como se plantea el Engagement es un constructo especifico de caracter

psicoldgico que dada su complejidad, hoy en dia no se ha podido hallar un término en



i

UNIVERSIDAD D
MANIZALES

espafol que dé cuenta de lo distintivo del mismo, no se ha encontrado hasta el momento

una traduccion, un término equivalente. (Y. F. Silva, 2013)

El Engagement esté relacionado con conceptos como: implicacion en el trabajo, el
compromiso organizacional, dedicacion al trabajo, apego al trabajo, o adiccion al trabajo,
pero Engagement es mucho mas, por esta razon se sigue utilizando este término en inglés
(Salanova y Schaufeli, 2009). El constructo se enmarca en el marco tedrico de la psicologia
positiva, teniendo en cuenta los aspectos méas favorables de la vida humana, dejando en un
segundo lugar a aquellos aspectos menos favorables del curso vital del hombre (Manzano,

2004; Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

Segun Salanova, Martinez y Llorens (2000) las organizaciones modernas estan en
pleno cambio, exigiendo de manera insistente a sus miembros conocimientos psicoldgicos
y experiencia, proactividad, iniciativa personal, colaboracion entre pares, toma de
responsabilidades en el progreso propio en cuanto a la carrera y compromiso de una

manera gque sea con excelencia.

El Engagement hace referencia a la disposicion, identificacién e implicacion del
sujeto positivamente en el trabajo, reconociendo sus propios valores y metas de tal forma
que posee una confianza bésica en las relaciones interpersonales con sus comparieros de
trabajo (Kahn, 1990; Csikzentmihalyi, 1990; Strumpfer, 2003; Hallberg & Schaufeli, 2006;

Meneses de Lucena, Fernandez, Hernandez, Ramos & Contador, 2006).
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Kahn (1990) fue el primero en utilizar el término, y lo denomindé Engagement
personal. Montoya Zuluaga y Moreno Moreno (2012) citan la definicion del autor en la
que lo define como “aprovechamiento de los miembros de la organizacion de sus propios
roles de trabajo: en el Engagement, las personas utilizan y se expresan a si mismas fisica,
cognitiva, emocional y mentalmente durante el desarrollo de sus roles” (p. 217). El
Engagement ha sido conceptualizado también por Maslash y Leiter (1997) con diversas
categorias: energia-vitalidad, implicacién-compromiso y eficacia en el lugar donde el

sujeto realiza su labor. (Paula Andrea Montoya Zuluaga, 2012)

Para Salanova, Martinez y Llorens (2005) el Engagement puede ser abordado desde
una perspectiva de organizacion y desde una perspectiva colectiva. Con respecto a la
perspectiva organizacional se vincula de manera positiva con el desempefio y compromiso
organizacional y de manera negativa con la abstencion de manera deliberada de asistir al
trabajo, es decir con la rotacion y propension a renunciar al mismo. A lo que se refiere a
una perspectiva colectiva, el Engagement se puede estimar como un proceso psicosocial
naciente en los grupos que originan la capacidad grupal o la efectividad colectiva.
Shaufeli, Salanova & Breso (2005) caracterizaron al Engagement como un factor preciso
del proceso motivacional, tiene un efecto positivo sobre el compromiso organizacional, un

desempefio elevado y calidad de servicio.

Los trabajadores con un elevado Engagement les resulta positivo a las

organizaciones, cuando hay un alto nivel en las demandas del trabajo (recursos laborales)
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se eleva el Engagement. La autoeficacia y los recursos individuales son necesarios para un
buen desempefio laboral y buen Engagement. El resultado que se establece entre los
recursos individuales y el desempefio laboral (proceso dindmico) es la ganancia, es decir
un elevado nivel de Engagement en las organizaciones mejora el rendimiento laboral de los

trabajadores y de las organizaciones.

En relacion al sujeto engaged (sujeto comprometido con su tarea), segin Salanova,
Martinez & Llorens (2005), se caracteriza por ser un individuo enérgico y eficazmente
ligado a sus tareas de trabajo, que responden con total eficacia a las demandas de su puesto
laboral, afrontandolo con demasiada energia y voluntad de brindar sus conocimientos y
capacidades, por lo tanto encontramos una persona sumamente comprometida con su tarea,
implicandose en toda porcién de tiempo de su quehacer cotidiano, en conclusion, se podria
decir que un sujeto que posee Engagement es aquel que disfruta con llevar a cabo su tarea

y vivencia emociones que le generan placer, sensacion de plenitud y autorrealizacion.

Segun los autores Schaufeli & Bakker (2003) el

engagement es un estado mental positivo, satisfactorio y relacionado al trabajo, caracterizado
por vigor, dedicacion y absorcion. Mas que un estado especifico y momentaneo, el
Engagement se refiere a un estado afectivo — cognitivo mas persistente e influyente, que no

estd enfocado sobre un objeto, evento, individuo o conducta en particular.
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El Engagement tiene tres elementos caracteristicos que son el vigor, la dedicacion y la

absorcion.

o El vigor se caracteriza por una gran voluntad de dedicar el esfuerzo al trabajo y la
persistencia ante las dificultades.

¢ La dedicacidn se refiere a estar fuertemente involucrado en el trabajo y experimentar una
sensacion de entusiasmo, inspiracion, orgullo, reto y significado.

e La absorcion se caracteriza por estar totalmente concentrado y felizmente inmerso en el
trabajo, de tal manera que el tiempo pasa rapidamente y se experimenta desagrado por tener

que dejar el trabajo. (UTRECHT WORK ENGAGEMENT SCALE , 2011)

6.4 Autoeficacia percibida

A partir de la teoria Social Cognitiva de Bandura y segun la cual:

La motivacion y accién humanas estan reguladas en gran medida por las creencias de
control que implica tres tipos de expectativas. a) Expectativas de situacion-resultado, en las
gue las consecuencias se producen por sucesos ambientales independientemente de la
accion personal, b) las expectativas de accion-resultado, en las que el resultado sigue (o es
consecuencia de la accion personal) y c) la autoeficacia percibida, referida a la confianza
de la persona en sus capacidades para realizar los cursos de accién que se requieren para

alcanzar un resultado deseado (Bandura, 20 14, s.p.).

De estos tipos de perspectivas, las que cumplen un papel influyente en la adopcion
de conductas saludables, la eliminacion de conductas nocivas y en el mantenimiento de
dichos cambios son las expectativas de accion-resultado y las creencias de autoeficacia.
Las expectativas de auto-eficacia influyen sobre la intencion de modificar la conducta de

riesgo, pero fundamentalmente sobre la cantidad de esfuerzo invertido para lograr la meta
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propuesta y persistir en la conducta adoptada, a pesar de las barreras que podrian debilitar

la motivacion.

La expectativa de autoeficacia o eficacia percibida es un determinante importante de

la conducta que fomenta la salud por la influencia de dos niveles segun Bandura (2014):

1. Como mediador cognitivo de la respuesta de estrés (la confianza de las personas en su
capacidad para manejar los estresares a los que se enfrenta activan los sistemas bioldgicos

gue median la salud y la enfermedad).

2. En cuanto variables cognitivo-motivacionales que regulan el esfuerzo y la persistencia en
los comportamientos elegidos (ejerce un control directo sobre los aspectos de la conducta

modificable de la salud. (s.p).

Los habitos derivados del estilo de vida pueden favorecer o mermar la salud, lo que
capacita a los trabajadores a ejercer cierto control conductual sobre la calidad de su salud,
fisica y mental, es asi como las creencias de eficacia influyen sobre todas las fases del
cambio personal, tanto si contemplan la posibilidad de modificar sus habitos de salud, si
emplean la motivacion y perseverancia necesaria para tener éxito en el caso en que decidan

hacerlo, como si mantienen los cambios que han logrado.

De esta manera, las personas estardn contaran con altos niveles de motivacion
laboral, si perciben que sus acciones pueden ser eficaces, esto es si hay la conviccién de
que tienen capacidades personales que les permitan regular sus acciones. Bandura concede

una gran importancia a este concepto, tal que, considera que influye a nivel cognitivo,
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afectivo y motivacional. Asi, una alta autoeficacia percibida se relaciona con pensamientos
y aspiraciones positivas acerca de realizar la conducta con éxito, menor estrés, ansiedad y
percepcion de amenaza, junto con una adecuada planificacion del curso de accién y

anticipacion de buenos resultados.

La teoria de autoeficacia de Bandura ha sido considerada en distintas areas y ocupa
un lugar importante para la adopcion de conductas de salud y prevencion de riesgos. Asi lo
explica Bandura, que afirma que las creencias de eficacia afectan a la salud fisica al menos

de dos maneras:

1. Una fuerte creencia sobre la habilidad para enfrentarse a determinados estresares
reduce las creencias bioldgicas que pueden dafiar la funcion del sistema inmune y

por el contrario favorece una adecuada respuesta del mismo.

2. La autoeficacia determinara en gran medida si las personas consideran cambiar sus
habitos de salud y la adopcion de conductas saludables nuevas, asi como el

nacimiento del cambio.

La necesidad de una explicacién mas exhaustiva de como la conducta humana estéa
determinada por la interaccién entre un conjunto de variables no observables y las
relaciones entre la autoeficacia, las destrezas y la motivacion son algunas de las criticas

que se han hecho a la teoria de Bandura (Breton, 2007) (Bandura, 2014)
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7. DISENO METODOLOGICO

7.1 Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptivo con alcance correlacional y disefio
no experimental. Lo que permitird inicialmente describir las variables evaluadas como los
Factores Psicosociales con sus aspectos intralaborales, extralaborales e individuales; el
Engagement en sus dimensiones vigor, absorcion y dedicacion y la Autoeficacia, con los
comportamientos y percepciones de los colaboradores pertenecientes a la empresa
Productos y Servicios y posteriormente, determinar si existe relacion entre estas variables

mediante el método de correlacion de Pearson.

7.2 Poblacién y muestra
Para la realizacion de este trabajo investigativo se tuvo en cuenta una muestra de 79

personas a las que se les aplicaron los instrumentos distribuida de la siguiente manera.

7.2.1 Informacién Sociodemogréafica

Tabla 1. Caracteristicas sociodemograficas

CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS

Variable Caracteristicas Frecuencia Porcentaje
Femenino 18 23%
Género
Masculino 61 77%
Soltero 26 33%
Casado 11 14%
Estado Civil Union Libre 40 51%
Separado 1 1%
Divorciado 1 1%
20-30 20 25%

Rango de edad

31-40 19 24%




41-50 19 24%
51-60 15 19%
Més de 61 afios 6 8%
Primaria Incompleta 24 30%
Bachillerato
26 33%
Incompleto
Bachillerato Completo 9 12%
Carrera Militar 1 1%
Formacién Académica Técnico/Tecnélogo
1 1%
Incompleto
Técnico/Tecnélogo
9 12%
Completo
Profesional Completo 1 1%
Ninguno 8 10%
1 50 63%
2 21 26%
Estrato 3 3 4%
Finca 2 3%
No saben 3 4%
Propia 40 50%
Tipo de Vivienda En arriendo 21 27%
Familiar 18 23%
0 5 6%
1 11 14%
2 15 19%
N° de personas a cargo 3 17 22%
4 11 14%
5 7 9%
6 5 6%
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7 5 6%

8 3 4%

Fuente: elaboracion propia

7.3 Instrumentos

Para la medicion de los Factores de Riesgo Psicosocial se utilizd la bateria de
instrumentos para la evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial del Ministerio de la
Proteccion Social y la Universidad Javeriana, la cual estd conformada por siete
instrumentos por medio de los cuales se recopila informacion sobre condiciones
intralaborales, extralaborales e individuales (demograficas y ocupacionales), de los cuales

se utilizaron los siguientes:

e Ficha de datos generales.
e Cuestionario de factores de riesgo psicosocial Intralaboral Forma B.

e Cuestionario de factores de riesgo psicosocial Extralaboral.

La variable Engagement se midi6é por medio de la Escala Utrech Work Engagement
(UWES), la cual articula tres variables, tales como: Vigor, Dedicacion y Absorcion, el
instrumento lo conforman 17 preguntas, las cuales pueden responderse mediante una
escala tipo Likert que va desde 0 hasta 6, siendo 0 nunca, 1 pocas veces al afio, 2 una vez
al mes 0 menos, 3 pocas veces al mes, 4 una vez por semana, 5 pocas veces por semana y 6

todos los dias.
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Finalmente, la variable Autoeficacia Percibida se midié por medio de la Escala de
Autoeficacia General (EAG), la cual esta conformada por 10 reactivos que pueden
responderse mediante una escala tipo Likert que va desde O a 3, siendo O incorrecto, 1

apenas cierto, 2 mas bien cierto y 3 cierto.

7.4 Procedimiento

Inicialmente se planed una reunion con el gerente general de la empresa con el fin
de socializar los instrumentos a utilizar, el cual aprobd la realizacion de la actividad
Académica a el total de la poblacion trabajadora, posteriormente se generd en colaboracién
de la profesional en salud ocupacional una base de datos con el fin de analizar la muestra
que se tendria en cuenta para el estudio, de la cual se incluyeron para el estudio a 79
personas que cumplian con los requisitos (vinculacion directa por la empresa y antigiiedad

mayor a 6 meses).

La aplicacion de los instrumentos se realiz6 en dos jornadas en un mismo dia, en la
mafiana y en la tarde con la colaboracion de la profesional de salud ocupacional de la
empresa, se dio a conocer la finalidad académica, ademas se informé a los participantes el
desarrollo del mismo, se resolvieron algunas inquietudes y en cumplimiento a lo

establecido en la Ley 1090 de 2006 se procedi6 a firmar el consentimiento informado.

8. RESULTADOS
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A continuacion se presentan los resultados de la investigacion realizada. Es
importante mencionar que en la Empresa Productos y Servicios a sus colaboradores se les
aplico el cuestionario condiciones intralaborales forma B: se da inicio con la descripcion
de los factores psicosociales intralaborales (protectores y de riesgo); se continta con los
resultados de los factores psicosociales extralaborales (protectores y de riesgo) y
posteriormente se presenta la informacion respecto a las dos variables de autoeficacia
percibida y engagement. Con la presentacion de la informacion que evidencia la relacién
entre factores psicosociales intralaborales, autoeficacia percibida y engagement en esta

empresa, se concluye lo siguiente:

Tabla 2. Condiciones intralaborales generales
CONDICIONES INTRALABORALES FORMA B

Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

SIN RIESGO O
RIESGO BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO

DESPRECIABLE

41% 23% 18% 11% 7%

Fuente: elaboracién propia, resultados de investigacion.

A continuacion se describiran las condiciones intralaborales entendidas como
aquellas caracteristicas del trabajo y de la organizacion que influyen en la salud y bienestar

del individuo.

Tal y como se evidencia en la tabla, los colaboradores de la empresa Productos y
Servicios perciben las condiciones psicosociales intralaborales como protectoras y

generadoras de salud, bienestar y seguridad en el trabajo, lo que influye de manera directa
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en el mejoramiento de su calidad de vida. Un 18% de ellos percibe las condiciones

intralaborales con un riesgo medio y otro 18%, las percibe como factores de riesgo.

A continuacion se describen los dominios que hacen parte de las condiciones intralaborales

y que nos brindaran la posibilidad de ampliar el anterior parrafo.

Tabla 3. Condiciones Intralaborales
CONDICIONES INTRALABORALES

Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo FORMA B

SIN RIESGO
O RIESGO
DOMINIOS BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO
DESPRECIA
BLE
LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES
56% 19% 7% 14% 4%
EN EL TRABAJO
CONTROL SOBRE EL TRABAJO 47% 23% 14% 11% 5%
DEMANDAS DEL TRABAJO 21% 13% 21% 16% 23%
RECOMPENSAS 33% 21% 18% 9% 19%

Fuente: elaboracion propia

En cuanto al dominio Liderazgo y Relaciones Sociales en el Trabajo, “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.”
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“El concepto de relaciones sociales en el trabajo indica la interaccion que se
establece con otras personas en el contexto laboral y abarca aspectos como la posibilidad
de contactos, las caracteristicas de las interacciones, los aspectos funcionales de las
interacciones como la retroalimentacion del desempefio, el trabajo en equipo, el apoyo

social y factores emocionales, como la cohesion. ”

En relacion con lo anterior, el 75% de los colaboradores evidencia el factor como
protector; el 7% lo evidencia como un factor de riesgo medio y el 18% restante, lo
evidencia como un factor de riesgo. Lo anterior nos permite deducir que en la organizacion

se tejen unas relaciones laborales cordiales entre los jefes y los colaboradores.

El dominio Control sobre el Trabajo tiene que ver con “la posibilidad qué el trabajo
ofrece al individuo para influir y tomar decisiones sobre los diferentes aspectos que
intervienen en su realizacién. La iniciativa y autonomia, el uso y desarrollo de habilidades
y conocimientos, la participacion y manejo del cambio, la claridad del rol y la
capacitacion, son aspectos que le dan al individuo la posibilidad de incidir sobre su

trabajo”.

El 70% de los colaboradores percibe el anterior dominio como un factor protector;
el 14% lo evidencia como un factor de riesgo medio y el 16% restante, lo evidencia como
un factor de riesgo. Esto anterior permite concluir que los colaboradores cuentan con las

herramientas suficientes para enfrentar los cambios que se presentan en sus trabajos.
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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 se encontré que el 40% de los colaboradores percibe el factor
como protector; el 21% lo percibe con un factor de riesgo medio y el 39% restante lo
percibe como un factor de riesgo, lo que permite indicar que los colaboradores presentan
altas demandas en diferentes aspectos que seran analizados mas adelante, pero también

cuentan con los mecanismos necesarios para afrontarlos.

En cuanto al dominio de Recompensas este término se relaciona con “la
retribucion que el trabajador obtiene a cambio de sus contribuciones o esfuerzos laborales.
Este dominio comprende diversos tipos de retribucion: la financiera (compensacion
econdmica por el trabajo), de estima (compensacion psicolégica, 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 relacion con los resultados, se encontrd que el 54% de los colaboradores lo
percibe como un factor protector, el 18% como un factor de riesgo medio y el 28%
restante, lo evidencia como un factor de riesgo; es importante mencionar que la

Organizacién reconoce y enaltece la funcion de sus colaboradores.

Tabla 4. Dominio Liderazgo y Relaciones Sociales en el Trabajo
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LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO
Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo FORMA B
SIN RIESGO
O RIESGO
DIMENSIONES BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO
DESPRECIA
BLE
Caracteristicas del Liderazgo 52% 18% 11% 13% 6%
Relaciones Sociales en el Trabajo 48% 19% 19% 9% 5%
Retroalimentacion del Desempefio 57% 21% 4% 18%

Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

El dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo en la dimension sobre
caracteristicas del liderazgo, se refiere a “los atributos de la gestién de los jefes inmediatos
en relacion con la planificacién y asignacion del trabajo, consecucién de resultados,
resolucion de conflictos, participacién, motivacion, apoyo, interaccion y comunicacién con

sus colaboradores”.

Se evidencia que el 70% de los colaboradores la describe como un factor protector;
el 11% la describe con un factor de nivel de riesgo medio y el 19% restante de los

colaboradores la describe como un factor de riesgo.
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Esto nos permite aseverar que las relaciones que se establecen entre los
colaboradores y los jefes son relaciones basadas en el respeto; la gestion que adelantan los
lideres de grupo son vistas como significativas, saben asignar las tareas en el trabajo,
resuelven los conflictos de manera adecuada y el apoyo social que proporcionan a sus

colaboradores, es eficiente y constante.

En la dimension relaciones sociales en el trabajo, se hace referencia a “las
interacciones que se establecen con otras personas en el trabajo, particularmente en lo
referente a la posibilidad de establecer contacto con otra gente en el ejercicio de la

actividad laboral y las caracteristicas y calidad de las interacciones entre compaferos”.

“El apoyo social es aquel que se recibe de los comparfiero; el trabajo en equipo
(entendido como el emprender y realizar acciones que implican colaboracion para lograr
un objetivo comdn) y la cohesion (entendida como la fuerza que atrae y vincula a los
miembros de un grupo, cuyo fin es la integracion)”. Se evidencia que los colaboradores
perciben dicho factor como protector con un 67%, el 19% lo perciben como un riego
medio, mientras que el restante 14% lo percibe como un factor de riesgo. Lo anterior nos
lleva a analizar que las relaciones existentes estan basadas en el respeto, la empatia y la
confianza entre los colaboradores, lo que se traduce en un ambiente laboral adecuado. Se
cuenta con un apoyo social eficiente entre los colaboradores, el trabajo en equipo es

ejecutado de manera eficiente y existe un importante grado de cohesion e integracion del

grupo.
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Respecto de la dimension retroalimentacion del desempefio, esta hace referencia a

“la 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”. Lo anterior permite evidenciar que los colaboradores

lo perciben como un factor protector con un 78%, el 4% lo perciben como un riesgo medio

y el 18%, como un factor de riesgo; esto nos lleva a pensar que existe claridad, oportunidad

y utilidad en el momento de intercambiar informacion para el mejoramiento del trabajo y

desempefio eficiente del colaborador.

En cuanto al dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo se encontré que

la dimensién retroalimentacion del desempefio es la que presenta un porcentaje mas

significativo con un 78% como factor protector, mientras que la dimension caracteristicas

del liderazgo presenta un 19% como factor de riesgo.

DIMENSIONES

Claridad del Rol

Capacitacion

Tabla 5. Dominio Control sobre el Trabajo
CONTROL SOBRE EL TRABAJO

Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo FORMA B

SIN RIESGO
O RIESGO
BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO
DESPRECIA
BLE
63% 6% 22% 8% 1%
85% 8% 5% 2%
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Participacion y Manejo del Cambio 42% 35% 10% 8% 5%
Oportunidades para el Uso y Desarrollo de
29% 32% 18% 16% 5%
Habilidades y Conocimientos
Control y Autonomia sobre el Trabajo 32% 15% 17% 4% 32%

Fuente: elaboracion propia

En el dominio control sobre el trabajo en su dimension claridad del rol que se
refiere a la “definicion y comunicacion del papel que se espera que el trabajador
desempefie en la organizacion, especificamente en torno a los objetivos del trabajo, las
funciones y resultados, el margen de autonomia y el ejercicio del impacto del cargo en la
empresa”, Se registraron los siguientes indicadores: el 67% de los colaboradores la percibe
como un factor protector, el 22% con un riesgo medio y el 9%, como un factor de riesgo.
Lo anterior demuestra que la organizacion da a conocer a sus colaboradores informacion
clara y suficiente sobre los objetivos, las funciones, la autonomia, los resultados y el

impacto que tiene el ejercicio del cargo dentro de la organizacion.

En la dimension capacitacion que se entiende por “las actividades de induccion,
entrenamiento y formacion que la organizacion brinda al trabajador con el fin de
desarrollar y fortalecer sus conocimientos y habilidades”, los resultados obtenidos fueron
que el 93% de los colaboradores la percibe como un factor protector y solo el 7% como un
factor de riesgo; esto lleva a entender que los colaboradores gozan de actividades de
capacitacion y estas a su vez responden a sus necesidades de formacion y a que el

desempefio de sus labores sea efectivo en la organizacion.
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Sobre la dimension participacion y manejo del cambio, esta es entendida 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. Entre estos dispositivos organizacionales se encuentran la informacion
(clara, suficiente y oportuna) y la participacion de los empleados”. Los colaboradores
perciben esta dimensién como un factor protector en un 77%, el 10% la percibe como un
factor de riesgo medio y el 13% restante la identifica como un factor de riesgo, esto
permite deducir que los colaboradores obtienen informacion suficiente, clara y oportuna y
que en los procesos de cambio se tienen en cuenta sus opiniones y aportes, haciendo que

impacten positivamente en el éxito del trabajo encomendado.

En cuanto a la dimension oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y
conocimientos que se refiere a “la posibilidad que el trabajo le brinda al individuo de
aplicar, aprender y desarrollar sus habilidades y conocimientos”, los resultados obtenidos
fueron los siguientes: el 61% de los colaboradores lo identifica como un factor protector, el
18% como un factor de riesgo medio y el 21% como un factor de riesgo; esto nos lleva a
concluir que el trabajo permite a sus colaboradores adquirir, aplicar y desarrollar
conocimientos y habilidades y que las tareas son asignadas teniendo en cuenta las

competencias de cada uno de los colaboradores.

En relacién con el control y autonomia sobre el trabajo que 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
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descanso”. Respecto a lo anterior, encontramos que el 47% de los colaboradores lo percibe
como un factor protector, el 17% como un factor de riesgo medio y el 36% como un factor
de riesgo. Esto hace suponer que los colaboradores cuentan con un margen de decision y
autonomia sobre la cantidad, ritmo y orden del trabajo que ellos desempefian; ademas,
cuentan también con una capacidad de maniobra autonoma sobre la organizacion en

cuanto a los tiempos laborales.

De acuerdo con la informacidn presentada en las 5 dimensiones del dominio control
sobre el trabajo, se encontré que la capacitacion es la que presenta un mayor porcentaje
como factor protector con un 93% y la dimension control y autonomia sobre el trabajo, es
la de mayor porcentaje como factor de riesgo con un 36%.

Tabla 6. Dominio Demandas del Trabajo
DEMANDAS DEL TRABAJO

Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo FORMA B

SIN RIESGO
O RIESGO
DIMENSIONES BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO
DESPRECIA
BLE
Demandas Ambientales y de Esfuerzo Fisico 10% 6% 23% 29% 32%
Demandas Emocionales 96% 3% 1%
Demandas Cuantitativas 50% 19% 11% 6% 14%
Influencia del Trabajo sobre el Entorno
11% 26% 11% 14% 38%

Extralaboral
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Demandas de Carga Mental 33% 29% 5% 14% 19%
Demandas de la Jornada de Trabajo 30% 9% 9% 15% 37%

Fuente: elaboracion propia

En cuanto al dominio demandas de trabajo, la dimension demandas ambientales y
de esfuerzo fisico, se refiere a “las condiciones del lugar de trabajo y a la carga fisica que
involucran las actividades que se desarrollan y que bajo ciertas circunstancias exigen del
individuo un esfuerzo de adaptacion; las demandas de esta dimension son condiciones de
tipo fisico (ruido, iluminacion, temperatura, ventilacion), quimico, biologico (virus,
bacterias, hongos o animales), de disefio de puesto de trabajo, de saneamiento (orden y
aseo), de carga fisica y de seguridad industrial”. Se observa que el 16% de los
colaboradores la percibe como un factor protector; el 23% la percibe como un factor de
riesgo medio y el 61% la percibe como un factor de riesgo. Esto evidencia que para los
colaboradores implica un esfuerzo fisico o adaptativo que genera importante molestia,
fatiga o preocupacion y que puede llegar a afectar negativamente el desempefio de sus

labores.

Otra dimensién que encontramos son las demandas emocionales que hacen
referencia a “situaciones afectivas y emocionales propias del contenido de la tarea que
tienen el potencial de interferir con los sentimientos y emociones del trabajador. La
exposicion a las exigencias emocionales demandan del trabajador habilidad para: a)
entender las situaciones y sentimientos de otras personas y b) ejercer autocontrol de las
emociones o sentimientos propios con el fin de no afectar el desempefio de la labor”. El
96% de los colaboradores la percibe como un factor protector; el 3% como un factor de

riesgo medio y 1% la percibe como factor de riesgo. Estos datos nos llevan a interpretar
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que los colaboradores no se exponen a sentimientos, emociones o trato negativo por parte
de otras personas en el ejercicio de su trabajo; los colaboradores se muestran tal y como
son ya que no tienen necesidad de ocultar sus verdaderas emociones 0 sentimientos

durante la ejecucion de su trabajo.

En cuanto a las demandas cuantitativas que son “las exigencias relativas a la
cantidad de trabajo que se debe ejecutar, en relacion con el tiempo disponible para
hacerlo”, los hallazgos en esta dimension fueron los siguientes: el 69% de los
colaboradores lo percibe como un factor protector, el 11% como de riesgo medio y el 20%
restante lo identifica como un factor de riesgo. De lo anteriormente expuesto, se puede
comprender que el tiempo del que se dispone para ejecutar el trabajo es suficiente para
atender el volumen de las tareas asignadas; por lo tanto aqui no se necesita ejercer trabajo
bajo presion, sino todo lo contrario: pueden desempefiar sus labores de manera tranquila,
sin limite de tiempo y no es prioritario extender la jornada laboral para cumplir con los

objetivos.

Otra de las dimensiones abordadas, es influencia del trabajo sobre el entorno
extralaboral, que se entiende como la “condicidon que se presenta cuando las exigencias de
tiempo y esfuerzo que se hacen a un individuo en su trabajo, impactan su vida
extralaboral”. Los resultados obtenidos fueron los siguientes: el 37% de los colaboradores
lo percibe como un factor protector, el 11% como un factor de riesgo medio y el 52% lo
percibe como un factor de riesgo. Esto nos permite evidenciar que las altas demandas de
tiempo y esfuerzo del trabajo afectan negativamente la vida personal y familiar del

colaborador.
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Otra de las dimensiones que encontramos es la demanda de carga mental que hace
alusion a “las demandas de procesamiento cognitivo que implica la tarea y que involucran
procesos mentales superiores de atencion, memoria y analisis de informacion para generar
una respuesta. La carga mental estd determinada por las caracteristicas de la informacion
(cantidad, complejidad y detalle) y los tiempos de que se dispone para procesarla”. Los
hallazgos fueron los siguientes: el 62% de los colaboradores la percibe como un factor
protector, el 5% como un factor de riesgo medio y el 33% como de riesgo alto. Lo anterior
permite tener analizar que las tareas que se ejecutan, no exigen esfuerzos importantes de
memoria, atencion o concentracion y que la informacion que los colaboradores reciben en
cuanto a las tareas encomendadas no es excesiva, ni compleja y no se ven expuestos al

trabajo bajo presion.

Como ultima dimensidn, encontramos la demanda de la jornada de trabajo que son
las “exigencias del tiempo laboral que se hacen al individuo en términos de la duracion y el
horario de la jornada, asi como de los periodos destinados a pausas y descansos
periodicos”. En dicha dimension encontramos que el 39% de los colaboradores la percibe
como un factor protector, el 9% la percibe como un factor de riesgo medio y el 52% como
un factor de riesgo. Esto nos permite inferir que se trabaja en horarios nocturnos, con
jornadas prolongadas o no cuentan con las pausas claramente definidas, o se trabaja

durante los dias previstos para el descanso.

Teniendo en cuenta la informacion presentada en las 6 dimensiones pertenecientes
al dominio demandas del trabajo, se evidencid que las demandas emocionales son las que
presentan mayor porcentaje con un 96% como un factor protector, mientras que como

factor de riesgo se evidencia las demandas ambientales y de esfuerzo fisico con un 61%.



i

UNIVERSIDAD De

MANIZALES
Tabla 7. Dominio Recompensas
RECOMPENSAS
Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo FORMA B
SIN RIESGO
O RIESGO
DIMENSIONES BAJO MEDIO ALTO | MUY ALTO
DESPRECIA
BLE
Recompensas Derivadas de la Pertenencia a la
52% 6% 14% 11% 17%
Organizacion y del Trabajo que se Realiza
28% 25% 24% 10% 13%

Reconocimiento y Compensacion

Fuente: elaboracidn propia

Dentro del dominio recompensas aparecen dos dimensiones una de ellas es
recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza que
se refiere al “sentimiento de orgullo y a la percepcion de estabilidad laboral que
experimenta un individuo”. En dicha dimension se encontr6 que el 58% de los
colaboradores la percibe como un factor protector, el 14% como un factor de riesgo medio
y el 28% como un factor de riesgo. Esto permite ver que los colaboradores tienen un
sentimiento de orgullo por estar vinculados a dicha organizacion, de igual manera perciben

estabilidad laboral y se sienten a gusto e identificados con las tareas que realizan.

La otra dimension que encontramos es la de reconocimiento y compensacién que
“es el conjunto de retribuciones que la organizacion le otorga al trabajador en

contraprestacion al esfuerzo realizado en el trabajo. Estas retribuciones corresponden a
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reconocimiento, remuneracion economica, acceso a los servicios de bienestar y
posibilidades de desarrollo”. Los resultados arrojados fueron, el 53% de los colaboradores
lo percibe como un factor protector, el 24% lo percibe como un factor de riesgo medio y el
23% lo percibe como un factor de riesgo. Lo anterior permite evidenciar que el
reconocimiento (confianza, remuneracién y valoracion) que se hace de la contribucion al
trabajador corresponde con sus esfuerzos y logros, el salario se provee en el tiempo
pactado entre los colaboradores y la organizacién; de igual manera la organizacion se
preocupa por el bienestar de sus colaboradores y considera su desempefio para tenerlos en

cuenta en lo relacionado con oportunidades de desarrollo.

De los resultados anteriormente expuestos que pertenecen al dominio recompensas,
se hallé que esta dimensidon derivada de la pertenencia a la organizacién y del trabajo que
se realiza, el 58% de los colaboradores la percibe como un factor protector; de igual
manera la dimension reconocimiento y compensacion también es evidenciada como un

factor protector con un 53%.

A continuacion se presentan los resultados obtenidos en cuanto a las condiciones
extralaborales que comprenden los “aspectos del entorno familiar, social y econdomico del
trabajador. A su vez, abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que pueden influir en
la salud y bienestar del individuo™.

Tabla 8. Condiciones Extralaborales Generales

CONDICIONES EXTRALABORALES

Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo
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SIN RIESGO O
RIESGO BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO
DESPRECIABLE
33% 18% 13% 20% 16%

Fuente: elaboracion propia

En cuanto a las condiciones extralaborales los hallazgos fueron los siguientes: los
colaboradores de la Organizacién Productos y Servicios perciben las condiciones
extralaborales como protectoras; es decir, su entorno familiar, social y econémico les
genera bienestar e influye en el mejoramiento de la calidad de vida. EI 13% los
colaboradores la perciben como un factor de riesgo medio y el 36%, como un factor de

riesgo.

Seguidamente se hace la presentacién de cada una de las dimensiones que

componen las condiciones extralaborales.

Tabla 9. Condiciones Extralaborales
CONDICIONES EXTRALABORALES

Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

SIN RIESGO
O RIESGO

DIMENSIONES BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO
DESPRECIA

BLE

Tiempo fuera del Trabajo 36% 29% 21% 12% 2%
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Relaciones Familiares 68% 20% 5% 6% 1%
Comunicacion y Relaciones Interpersonales 36% 17% 28% 13% 6%
Situacion Econdmica del Grupo Familiar 25% 13% 25% 10% 21%
Caracteristicas de la Vivienda y su Entorno 34% 10% % 17% 32%

Influencia del Entorno Extralaboral sobre el
44% 13% 13% 11% 19%

Trabajo
Desplazamiento Vivienda — Trabajo —

38% 32% 9% 13% 8%

Vivienda

Fuente: elaboracion propia

Respecto de los factores psicosociales extralaborales, en la dimensién tiempo fuera
del trabajo que 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 observa que el 65%
de los colaboradores lo percibe como un factor protector, el 21% como un factor de riesgo
medio y el 14%, como un factor de riesgo. Esta situacion nos lleva a considerar que la
cantidad de tiempo destinado al descanso y recreacidén es adecuada y suficiente para
realizar diferentes actividades como compartir con la familia, los amigos y de esta manera

poder atender asuntos personales, domésticos y familiares.

En cuanto a las relaciones familiares entendidas como “propiedades que
caracterizan las interacciones del individuo con su nucleo familiar”, se evidencia que el

88% porcentaje alto- la percibe como un factor protector; el 5% como un factor de riesgo
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medio y el 7% la percibe como un factor de riesgo. Se logra develar que las relaciones
familiares son cordiales y cercanas y a su vez potencializadoras de bienestar, lo que genera

apoyo social por parte de los miembros de los grupos familiares.

En relacion con la dimension comunicacion y relaciones interpersonales, entendidas
como “cualidades que caracterizan la comunicacion e interacciones del individuo con sus
allegados y amigos”, se encontrdo que el 53% de los colaboradores la percibe como un
factor protector, el 28% como un factor de riesgo medio y el 19% como un factor de
riesgo. Esto indica que para el primer grupo, la comunicacion con los integrantes del
entorno social es adecuada y se construyen relaciones cordiales con sus amigos y

allegados, por lo tanto se evidencia la existencia de apoyo social por parte de los amigos.

Sobre la situacién econdémica del grupo familiar, que hace alusion a la
“disponibilidad de medios econdmicos para que el trabajador y su grupo familiar atiendan
sus gastos basicos, se encontrd que el 38% de los colaboradores lo percibe como un factor
protector, el 25% como un factor de riesgo medio y el 37%, como un factor de riesgo. Se
evidencia que para algunos colaboradores los ingresos familiares son suficientes para
costear las necesidades basicas del grupo familiar y de esta manera se contribuye con el
mejoramiento de sus condiciones y su calidad de vida, sin embargo, con un porcentaje
similar se evidencia que los ingresos familiares no son suficientes para suplir las
necesidades basicas del grupo familiar y que existen deudas economicas dificiles de

solventar, surgiendo un factor de riesgo para este grupo.
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En las caracteristicas de la vivienda y de su entorno que se refiere a las
“condiciones de infraestructura, ubicacion y entorno de las instalaciones fisicas del lugar
habitual de residencia del trabajador y de su grupo familiar”, se encontrd que el 44% de los
colaboradores lo percibe como un factor protector, el 7% como un factor de riesgo medio y
el 49% lo percibe como un factor de riesgo. Este ultimo grupo muestra que las condiciones
de la vivienda son precarias, el entorno no es favorecedor del descanso ni de la comodidad
del colaborador y su grupo familiar; ademas, la ubicacién de la vivienda dificulta el acceso

a vias transitables, a medios de transporte o a servicios de salud.

Acerca de la influencia del entorno extralaboral en el trabajo, que corresponde al
“influjo de las exigencias de los roles familiares y personales en el bienestar y en la
actividad laboral del trabajador”, los resultados obtenidos fueron: el 57% de los
colaboradores lo percibe como un factor protector, el 13% lo percibe como un factor de
riesgo medio y el 30% lo percibe como un factor de riesgo. Esto nos sefiala que las
situaciones de la vida familiar o personal del trabajador no afectan su bienestar,

rendimiento o las relaciones que establece con otras personas en el ambiente laboral.

En la dimension desplazamiento vivienda-trabajo-vivienda que 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 y que comprende la facilidad, la comodidad del transporte y la
duracion del recorrido”, los indicadores nos muestran en su medicion que que el 70% de
los colaboradores lo percibe como un factor protector, el 9% como un factor de riesgo

medio y el 21% lo percibe como un factor de riesgo. Lo anterior nos permite deducir que el
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transporte para efectuar el desplazamiento es de facil acceso y confortable y el tiempo de

desplazamiento entre la vivienda y el lugar de trabajo no es prolongado.

De la informacién que comprende las 7 dimensiones que conforman las
condiciones extralaborales, se destaca a los colaboradores que hacen parte del 88%, los
cuales valoraron las relaciones familiares como factor protector, aunque un 49% evidencié
como un factor de riesgo la dimension correspondiente a caracteristicas de la vivienda y de

Su entorno.

Figura 4.Informacién Sociodemografica Empresa Productos y Servicios PS S.A.S
Gréfica 1. Sexo

® Femenino ® Masculino

Fuente: elaboracion propia

Se evidencia que en un mayor porcentaje los colaboradores de la Empresa

Productos y Servicios son hombres con un 77% y las mujeres representan el 23%.

Figura 5. Edad
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m20-30
m31-40
m41-50

51-60
m61-75

Fuente: elaboracion propia

A cerca de la edad de los colaboradores se encontrd que el rango mas representativo
esta entre los 20 a 30 y 31 a 40 afios respectivamente con un 25%, seguidamente aparece el
rango de 41 a 50 afios con un porcentaje del 24%, luego esta el rango de 51 a 60 afios con

un 19% y finalmente el rango de mayores de 61 afios con un 7%.

Figura 6. Estado Civil

1%
1%
m Casado
m Divorciado
m Separado
Soltero

m Unién Libre
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Fuente: elaboracion propia

En cuanto al estado civil la informacion encontrada evidencia que en un mayor
porcentaje aparece la union libre con un 51%, seguido a esto encontramos que un 33% de
los colaboradores son solteros, el 14% son casados y en un porcentaje similar al 1%

encontramos separados y divorciados.

Figura 7. Escolaridad

m Bachillerato completo

® Bachillerato incompleto

® Primaria incompleto

m Técnico / tecnoldgico completo
m Otro

= Ninguno

Fuente: elaboracion propia

A cerca del nivel educativo de los colaboradores los resultados arrojaron que el
33% cuentan con bachillerato incompleto, el 30% con primaria incompleta, con un 12%
bachillerato completo y con un porcentaje del 11% aparecen técnico/tecn6logo completo,
el 10% manifiestan no tener ningun nivel educativo y con un porcentaje del 4% estan

carrera militar, técnico incompleto y profesional completo.



UNIVERSIDAD De
MANIZALES

Figura 8. Estrato Socioecondémico

m Estrato 1
m Estrato 2
= Estrato 3
= Finca

Fuente: elaboracion propia

Sobre el estrato socioecondmico el porcentaje mas representativo esta concentrado
en estrato 1 con un 63%, seguido del 27% que pertenecen al estrato 2, con un porcentaje
del 4% encontramos estrato 3 y quienes no saben a qué estrato pertenecen representan el

6%.

Figura 9. Tipo de Vivienda



= Propia
» Familiar

Fuente: elaboracion propia

m En arriendo
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Respecto al tipo de vivienda el 51% de los colaboradores cuentan con vivienda

propia, el 26% con vivienda arrendada y el 23% manifiestan que su vivienda en familiar.

Figura 10.Personas a Cargo

Fuente: elaboracion propia
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En la anterior grafica encontramos las personas que los colaboradores tienen a
cargo, el porcentaje mas representativo es del 22% que tiene 3 personas a cargo, seguido
encontramos un 19% que tienen 2 personas a cargo, con un porcentaje similar del 14%
encontramos gue tienen una y cuatro personas a cargo respectivamente, el 9% manifiesta
tener 5 personas a cargo, con un 6% encontramos quienes dicen tener cero, 6 y 7 personas

a cargo, finalmente se evidencia que el 4% de los colaboradores tienen 8 personas a cargo.

Figura 11. Tipo de Contrato

® Termino indefinido

= Temporal de menos de 1 afio

= Temporal de 1 afio 0 mas
Prestacion de servicios

m No sabe

Fuente: elaboracion propia

En cuanto al tipo de contrato los hallazgos son, un 32% de los colaboradores estan
contratados a término indefinido, el 28% tienen un tipo de vinculacién temporal menos de
1 afio, el 26% tienen un contrato temporal de 1 afio 0 mas, el 8% estan contratados bajo la
modalidad de prestacion de servicios y el 6% refieren no saber qué tipo de contrato laboral

tienen.

Figura 12. Horas de Trabajo
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m 8 Horas
m Entre 9y 10 horas
= Entre 11 y 14 horas

Fuente: elaboracion propia

Sobre las horas diarias establecidas de trabajo se obtuvo que el 73% trabajan 8

horas diarias, el 23% trabajan entre 9 y 10 horas diarias y el 4% entre 11 y 14 horas diarias.

Tabla 10. Autoeficacia percibida
AUTOEFICACIA

PROMEDIO 28

Fuente: elaboracion propia

Esta variable en promedio se encuentra en un 28, lo que indica que los
colaboradores en general se perciben con una buena capacidad para ejecutar cada una de

sus acciones, teniendo en cuenta que la autoeficacia es una medida de capacidad personal.
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Para la variable autoeficacia la pregunta que puntué mas alto en promedio fue

“puedo resolver problemas dificiles si me esfuerzo lo suficiente” (2).

Tabla 11. Engagement

ENGAGEMENT
VIGOR 34.10
DEDICACION 13.21
ABSORCION 11.24

Fuente: elaboracion propia

En la variable vigor el promedio fue de 34.10 lo que significa que los colaboradores

presentan altos niveles de energia mientras desempefian sus labores y presentan un fuerte

deseo de esforzarse en su trabajo.

En la variable dedicacion el promedio fue de 13.21 esto quiere decir que los

colaboradores se encuentran medianamente envueltos en su trabajo y perciben niveles de

significado y entusiasmo.

En la variable absorcion con un promedio de 11.24 los colaboradores no se

encuentran altamente concentrados y comprometidos con su empleo.

Las preguntas que puntuaron mas alto en promedio se encuentran en la variable

vigor con las siguientes preguntas: “me entusiasma mi trabajo” (5), “mi trabajo me motiva”

(7), “estoy orgulloso y comprometido con el trabajo que hago” (10).
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Para la variable dedicacion la pregunta con mayor puntuacion correspondié a

“incluso cuando las cosas no van bien, saco fuerzas para seguir trabajando” (17).

8.1 Andlisis Correlacion de Pearson

Tabla 12. Correlaciones Dominio liderazgo y relaciones sociales

DOMINIO VIGOR DEDICACION ABSORCION | AUTOEFICACIA
LIDERAZGO

CORREL — -0,44000723 0,10377607 -0,01396473 -0,37442628

PEARSON

Fuente: elaboracion propia

La correlacion mas alta en este dominio es con la variable vigor (-0,44) siendo esta
una correlacion negativa moderada y la mas baja es con la variable absorcion (-0,01)
siendo una correlacion negativa muy baja. Se evidencia que si las relaciones sociales que
se establecen en el trabajo son claras y coherentes entre los jefes y los colaboradores, estos
ultimos desempefian sus funciones con mayores niveles de energia y se esfuerzan mas por

ejecutar sus tareas.

Tabla 13. Correlaciones Dominio Liderazgo y Relaciones Sociales en el Trabajo

DIMENSIONES VIGOR DEDICACION ABSORCION | AUTOEFICACIA
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Caracteristicas

del Liderazgo

-0,45313416

0,10032473

-0,02964367

-0,41349245

Relaciones
Sociales en el

Trabajo

-0,26353739

0,08731881

-0,01445845

-0,23775792

Retroalimentacié

n del Desempefio

-0,52756636

0,0886382

0,03935004

-0,34214125

Fuente: elaboracion propia

Al realizar el analisis de las dimensiones correspondientes al dominio Liderazgo y

relaciones sociales en el trabajo se puede observar que la correlacion mas significativa esta

entre la retroalimentacion del desempefio y el vigor (-0,52), siendo una correlacion

negativa moderada, lo anterior nos permite analizar que si la informacion que se entrega a

cada uno de los colaboradores es clara, oportuna y Util para el desarrollo y mejoramiento

de su trabajo, permite que los colaboradores efectlen sus tareas con mayor energia y

deseen esforzarse méas en el momento de realizar sus tareas.

La correlaciébn mas baja se evidencid en la dimension relaciones sociales en el

trabajo con absorcion (-0,01) siendo una correlacion negativa muy baja.

Figura 14. Correlaciones Dominio Control y Autonomia

DOMINIO

VIGOR

DEDICACION

ABSORCION

AUTOEFICACIA
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CONTROL

CORREL —

PEARSON

-0,59238592

0,15341937

0,08306047

-0,43583483

Fuente: elaboracion propia

La correlacion més significativa que se encontrd en este dominio es con la variable

vigor (-0,59) siendo una correlacion negativa moderada y la més baja es con la variable

absorcién (0,08) siendo una correlacion positiva muy baja. Se logra percibir que cuando el

trabajo permite al individuo influir y tomar decisiones sobre las distintas situaciones que

intervienen en su ejecucidn, si se cuenta con autonomia, se permite el uso y desarrollo de

las capacidades y habilidades de los colaboradores, estos ultimos se esfuerzan para

desempefiar mejor sus funciones y ponen a disposicion de su trabajo la energia que los

caracteriza.

Tabla 15. Correlaciones Dominio Control y Autonomia

de desarrolloy
uso de

habilidades y

DIMENSIONES VIGOR DEDICACION | ABSORCION | AUTOEFICACIA
Control y -0,24308872 0,35908382 0,13063154 -0,06944453
Autonomia
sobre el trabajo
Oportunidades | -0,36180089 0,14552612 -0,05223735 -0,2862466
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destrezas

Participaciony | -0,56801455 0,05130652 0,10939145 -0,43797451
manejo del
cambio
Claridad de rol | -0,52887582 -0,04759108 0,0117192 -0,38868457
Capacitacion -0,4778024 -0,07137048 0,09385118 -0,47087325

Fuente: elaboracion propia

Analizando cada una de las dimensiones del dominio Control sobre el trabajo se

logra percibir que la correlacion maés significativa se encuentra en Participacion y manejo

del cambio y el vigor (-0,56) siendo una correlacion negativa moderada, la menos

significativa se encuentra en claridad del rol con la dedicacién (-0,04) siendo una

correlacion negativa muy baja.

Lo anterior nos refiere que los colaboradores al recibir informacion suficiente, clara

y oportuna sobre el cambio, si los cambios efectuados por la Organizacion son conocidos

por los colaboradores e impactan de manera positiva en la realizacion de sus tareas, los

colaboradores evidencian mayores niveles de vigor, desarrollando sus tareas con mas

energia y motivacion.

Tabla 16. Correlaciones Dominio demandas del trabajo
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DOMINIO VIGOR DEDICACION | ABSORCION | AUTOEFICACIA
DEMANDAS
CORREL — 0,01041434 0,3141459 0,19843246 0,15394682
PEARSON

Fuente: elaboracion propia

La correlacion mas significativa encontrada en el dominio demandas del trabajo es

con la variable dedicacion (0,31) siendo un correlacion positiva baja y la menos

significativa es con la variable vigor (0,01) siendo una correlacion positiva muy baja. El

siguiente hallazgo nos lleva a entender que si las demandas exigidas a los colaboradores en

el momento de ejecutar sus funciones son acordes en cuanto al tiempo para ejecutar las

acciones, sino atentan contra la vida emocional de los colaboradores, si con dichas

demandas no se pone en riesgo la integridad fisica de los mismos, ellos se involucran

fuertemente con su trabajo y logran experimentar altos niveles de significado y entusiasmo

por su labor.
Tabla 17. Correlaciones Dominio demandas del trabajo
DIMENSIONES VIGOR DEDICACION | ABSORCION | AUTOEFICACIA
Demandas 0,01129892 0,04724878 0,09120577 0,04311516
Ambientales y
de Esfuerzo

Fisico

0,1149448 -0,22729737 -0,10082771 0,01378599

Demandas
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Emocionales

Demandas -0,03340614 0,35523802 0,2563559 0,01822448

Cuantitativas

Influencia del 0,19919953 0,31981868 0,06094722 0,2626003
Trabajo sobre el
Entorno

Extralaboral

Demandas de 0,1887539 0,17919384 0,15645324 0,32808454

Carga Mental

Demandas de la | -0,25773696 0,4781219 0,25425033 0,00321023
Jornada de

Trabajo

Fuente: elaboracion propia

Los anteriores datos nos muestran que en el dominio demandas del trabajo la
correlacion mas significativa esta en demandas cuantitativas con dedicacion (0,35) siendo
una correlacion positiva moderada y la correlacion menos significativa se present6 en la
dimension demandas de la jornada de trabajo con autoeficacia (0,003) siendo una

correlacion positiva muy baja.

Los datos anteriores nos permiten percibir que los colaboradores estan fuertemente
envueltos en sus trabajos y experimentan altos niveles de significado y entusiasmo cuando

disponen del tiempo suficiente y necesario para desempefiar las tareas asignadas.
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Tabla 18. Correlaciones Dominio recompensas

DOMINIO VIGOR DEDICACION | ABSORCION | AUTOEFICACIA
RECOMPENSAS

CORREL - -0,53099041 0,12443772 -0,06468652 -0,38669169

PEARSON

Fuente: elaboracion propia

La correlacion mas significativa en este dominio es con la variable vigor (-0,53)
siendo una correlacion negativa moderada y la menos significativa es con la variable
absorcion (-0,06) siendo una correlacion negativa muy baja. Lo anterior nos permite
percibir que si los colaboradores reciben una retribucion justa a las labores ejecutadas y no
solo retribucion econdmica, sino retribuciones de estima que hacen referencia a
compensacion psicoldgica, reconocimiento del grupo social y un trato justo en el trabajo,
dichos colaboradores se caracterizan por altos niveles de energia mientras desempefian sus

labores y presentan fuertes deseos de esforzarse en sus tareas.

Tabla 19. Correlaciones Dominio Recompensas

DIMENSIONES VIGOR DEDICACION | ABSORCION | AUTOEFICACIA

Reconocimiento | 042546101 0,17164073 -0,0617744 -0,3427646

y compensacion
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Recompensas | -0,64349045 0,02503607 -0,06109497 -0,38669169
derivadas de la
pertenencia a la
organizacion y
del trabajo que

se realiza

Fuente: elaboracion propia

Al realizar el analisis de las dimensiones del dominio recompensas, se evidencia
que la correlacion que mayor puntudé fue la dimension recompensas derivadas de la
pertenencia a la Organizacion y del trabajo que se realiza con el vigor (-0,64) siendo una
correlacion negativa moderada, la que menos puntu6 se hallé en la misma dimensién pero

con la variable dedicacion.

Lo anterior evidencia que los colaboradores se sienten orgullosos de pertenecer a la
Organizacion y se sienten identificados con las tareas que realizan, esto genera que los

mismos presenten altos niveles de energia para desarrollar sus actividades.

Tabla 20. Correlaciones Total Factores Intralaborales

TOTAL VIGOR DEDICACION | ABSORCION | AUTOEFICACIA

INTRALABORAL

CORREL — -0,43326881 0,24033332 0,08700563 -0,27841893
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PEARSON

Fuente: elaboracion propia

La correlacion mas significativa en este dominio es con la variable vigor (-0,43)

siendo una correlacién negativa moderada y la menos significativa es con la variable

absorcion (0,08) siendo una correlacion positiva muy baja. Dicho resultado evidencia que

si los factores psicosociales entendidos como aquellas caracteristicas del trabajo y de la

organizacion influyen en la salud y bienestar de los individuos, los colaboradores

experimentaran mayores niveles de energia al desempefiar las labores encomendadas y

presentarén un fuerte deseo de esforzarse en el trabajo.

Tabla 21. Correlaciones Factores Extralaborales

TOTAL VIGOR DEDICACION | ABSORCION | AUTOEFICACIA
EXTRALABORAL
CORREL- -0,38011961 0,16597725 0,03087011 -0,16574945
PEARSON

Fuente: elaboracion propia

La correlacion mas significativa en este dominio es con la variable vigor (-0,38)

siendo una correlacion negativa baja y la menos significativa es con la variable absorcion

(0,03) siendo una correlacion positiva muy baja. Lo anterior nos permite interpretar que si

los aspectos del entorno familiar, social y econdémico del trabajador son favorables, esto

incide en que los colaboradores se esfuerzan para desarrollar sus labores dentro de la
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organizacion y logran experimentar mayores niveles de energia cuando ejecutan cada una

de sus acciones.
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9. DISCUSION DE RESULTADOS

La presente investigacion tuvo como principal objetivo establecer la relacion
existente entre los factores psicosociales, la autoeficacia percibida y el engagement en la
empresa Productos y Servicios PS. S.A.S. En cuanto a los factores psicosociales
intralaborales se encontré que no presentan riesgo, lo que significa que son factores

protectores, lo que permite analizar que generan salud y bienestar a los colaboradores.

Se encontraron cuatro dimensiones en riesgo alto las cuales corresponden, una al
dominio control sobre el trabajo en la dimensién control y autonomia sobre el trabajo, los
otros tres pertenecen al dominio demandas del trabajo, exactamente en sus dimensiones
demandas ambientales y de esfuerzo fisico, influencia del trabajo sobre el entorno laboral y
demandas de la jornada de trabajo, esto nos lleva a pensar que se requiere realizar una
intervencion adecuada a dichas dimensiones con la finalidad de convertirlas en factores

protectores.

Es importante mencionar que en dicha investigacion los colaboradores de la
empresa Productos y Servicios perciben los factores intralaborales en su mayoria como
protectores, lo que significa que son factores que influyen de manera positiva en el
desempefio de sus labores y ademdas son generadores de salud y bienestar en sus

colaboradores.
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En cuanto a los factores psicosociales extralaborales en la mayoria de sus
dimensiones los colaboradores las perciben como factores protectores, sin embargo existen
dos dimensiones que se perciben como factores de riesgo y estas son, situacion econémica

del grupo familiar y caracteristicas de la vivienda y su entorno.

En cuanto a la variable autoeficacia percibida en la empresa Productos y Servicios
P.S S.A.S el resultado obtenido fue 28, teniendo en cuenta que el resultado maximo en la
escala Likert es de 30. Se evidencia que los colaboradores se perciben con una buena
capacidad para ejecutar sus tareas, teniendo en cuenta que la autoeficacia es una medida de
capacidad personal se sienten convencidos de realizar las acciones que se comprometen a

ejecutar.

Seguidamente se presenta el resultado del engagement en sus tres dimensiones
vigor (34,10), dedicacion (13,21) y absorcion (11,24), los anteriores resultados nos
permiten develar que los colaboradores de la empresa Productos y Servicios PS S.A.S se
caracterizan por altos niveles de energia mientras desempefian sus funciones y presentan

un fuerte deseo de esforzarse en su trabajo.

En cuanto a la relacién existente entre los factores psicosociales, la autoeficacia
percibida y el engagement se encontro lo siguiente, en el dominio liderazgo y relaciones
sociales en el trabajo la correlacion mas alta es con la variable vigor (-0,44) siendo una
correlacion negativa moderada y con la autoeficacia con una correlacion de (-0,37) siendo

negativa baja.
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En cuanto al dominio control sobre el trabajo se encontré que la correlacion méas
significativa es con la variable vigor (-0,59) siendo negativa moderada y con la

autoeficacia con una correlacion de (-0,43) siendo también negativa moderada.

Sobre el dominio demandas en el trabajo el principal hallazgo fue con la variable

dedicacion con una correlacion de (0,31) siendo positiva baja.

Finalmente con el dominio Recompensas la correlacion mas significativa fue con la
variable vigor (-0,53) siendo una correlacion negativa moderada y con la autoeficacia con

una correlacion de (-0,38) siendo negativa baja.

En cuanto a las condiciones extralaborales la correlacion mas significativa en este

dominio es con la variable vigor (-0,38) siendo negativa baja.

Se puede evidenciar que cuando se realizo6 la correlacién con el método cientifico
de Pearson la mayoria de los dominios establecen una correlacion con la variable vigor, lo
que nos permite analizar que los colaboradores estan llenos de energia cuando desempefian
sus labores y desean esforzarse cuando les es impuesta una tarea para ejecutar, se podria

decir que los factores psicosociales protectores inciden en dichos resultados.
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10. CONCLUSIONES

Luego de realizar el analisis respectivo de los resultados obtenidos por los 79
colaboradores de la Empresa Productos y Servicios PS S.A.S, se determina que en su
mayoria los factores intralaborales son protectores, sin embargo en el dominio Demandas
del Trabajo, especificamente en sus dimensiones demandas ambientales y de esfuerzo

fisico y demandas de la jornada del trabajo se encuentran en un nivel de riesgo alto.

En cuanto a los factores extralaborales se puede evidenciar que en su gran mayoria
son factores protectores, es de mencionar que la dimension caracteristica de la vivienda se

percibe como un factor de riesgo.

Frente a las variables Engagement y Autoeficacia Percibida; para la primera se
logré evidenciar niveles altos en la variable vigor, lo que significa que los colaboradores
demuestran altos niveles de energia en el momento de desempefiar las tareas asignadas, en
cuanto a la dedicacién y absorcion, estas se encuentran en un nivel medio lo que indica que
probablemente estas personas no se encuentran totalmente involucrados o comprometidos

con su trabajo.

Para la autoeficacia, se identifico que existen niveles altos de autoeficacia percibida
lo que indica que los Colaboradores de la Empresa Productos y Servicios PS S.AS se
perciben asi mismos personas capaces de alcanzar altos niveles de rendimiento en sus

tareas.
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Al analizar la relacion existente entre los factores psicosociales, la autoeficacia
percibida y el engagement, se identifico que no existe ninguna correlacion positiva alta y
perfecta ni negativa alta y perfecta, al igual que tampoco se identifico alguna correlacién

nula, lo que indica que en general estas correlaciones son muy débiles.

Es importante mencionar que aunque las relaciones que se establecen entre las
variables son muy débiles, hay casos que llaman la atencion; en su gran mayoria tanto los
dominios como las dimensiones presentan mas relacion con la variable vigor, esto nos
lleva a analizar que mientras existan factores psicosociales protectores y se trabaje para
retroalimentarlos y fortalecerlos dentro de la Organizacion, los colaboradores
desempefiaran sus funciones con mayores niveles de energia y se esforzaran por ejecutar
sus tareas de manera Optima. También es importante mencionar que la variable vigor es la
gue mayor promedio presenta de las tres variables que componen el Engagement,

reforzando la idea que los colaboradores asumen sus funciones con energia y entusiasmo.

En cuanto a las relaciones mas débiles evidenciadas en el estudio entre los
dominios y las dimensiones son las relacionadas con la variable absorcion lo que nos
permite pensar que los colaboradores de la Empresa Productos y Servicios PS S.A.S no se

encuentran altamente concentrados ni comprometidos con su empleo.

La revision anterior resalta la importancia de establecer un programa de Seguridad

y Salud en el Trabajo con el objetivo de reducir y controlar la incidencia que se presenta en
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el dominio demandas del trabajo especialmente en las dimensiones que se encuentran en

riesgo alto.
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11. PROPUESTA DE INTERVENCION

La presente propuesta esta enfocada en intervenir los factores de riesgo que fueron
evidenciados en la Empresa Productos y Servicios PS S.A.S con la finalidad de generar
herramientas para mejorar el bienestar y la calidad de vida de los colaboradores y de esta
manera incrementar los niveles de rendimiento en las tareas asignadas. Se pretende que
dicha propuesta sea una propuesta integradora teniendo en cuenta las necesidades de los
colaboradores y no perdiendo de vista que en la actualidad la salud y seguridad en el
trabajo tiene una mirada de prevencion y ya ha logrado superar la postura asistencialista

con la que las Organizaciones la venian abordando.

11.1 Objetivo General

¢ Implementar un programa de salud, seguridad y bienestar en el trabajo que permita
promover, mantener y mejorar las condiciones de salud y trabajo de los
colaboradores de la Empresa Productos y Servicios PS S.A.S, con el fin de

preservar su calidad de vida y mejorar las condiciones de seguridad y proteccion.

11.2 Objetivos especificos
e Disminuir los niveles altos de riesgo del dominio demandas del trabajo para los
colaboradores la Empresa Productos y Servicios PS S.A.S, especificamente en las
dimensiones demandas ambientales y de esfuerzo fisico y demandas de la jornada
del trabajo.
e Fortalecer los factores de riesgo medio evidenciados en la Empresa Productos y
Servicios PS S.A.S con la finalidad de convertirse en un futuro en factores

protectores.
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11.3 Apuesta Teorica

La Salud Ocupacional, a partir de la Ley 1562 de 2012 y el Decreto 1072 de 2015
que se entendera como Seguridad y Salud en el Trabajo , definida como la disciplina que
trata de la prevencion de las lesiones y enfermedades causadas por las condiciones de
trabajo y a su vez esta busca con la participacion de varias profesiones y con el
compromiso activo de todos los niveles de la empresa, optimizar las condiciones de trabajo
y de salud de la poblacion trabajadora, mediante acciones coordinadas de promocién y
prevencion de la salud, asi como la prevencion y el control de los riesgos, de manera que
faciliten el bienestar de la comunidad laboral y la productividad de la empresa. (Ministerio

de Trabajo, 2014).

Por lo anterior, en dicha propuesta se abordara la implementacion de un programa
de Seguridad y Salud en el Trabajo que garantice el mejoramiento continuo, permanente y
el seguimiento de las Condiciones de Salud y de Trabajo, asi como el bienestar de los
colaboradores para que se desempefien de una manera saludable, adecuada y eficiente,
permitiendo su crecimiento personal, familiar y a la vez el mejoramiento de la

productividad de la Empresa Productos y Servicios PS S.A.S.

Desde la postura de Asa Cristina Laurell en su documento Proceso de Trabajo y

Salud, se aborda

el pensamiento clasico de salud ocupacional entiende "el trabajo" como un problema
ambiental, dado que pone al trabajador en contacto con agentes quimicos, fisicos, biolégicos

y psicolégicos que le causan accidentes o enfermedades. Esta conceptualizacion, claramente,



i

UNIVERSIDAD D
MANIZALES

reproduce la forma tradicional de la medicina que ve la enfermedad como un fenémeno

bioldgico que ocurre en el individuo.

Por tal motivo dicha propuesta esta encaminada en la implementacion de un

programa de Seguridad y Salud en el Trabajo que pretende disminuir los factores de riesgo

a los cuales estan expuestos los colaboradores por desempefiar las tareas asignadas, se debe

tener en cuenta que existe una estrecha relacion entre el trabajo y la salud y desde esta

perspectiva el ser humano debe ser abordado desde una mirada integral, donde sean

satisfechas todas las necesidades de su ser y no solo las relacionadas con el hacer y el

tener. Por eso desde hace algun tiempo las empresas estan cumpliendo con la normatividad

vigente ya que estdn preocupados por los altos indices de enfermedades laborales,

accidentes laborales que ponen en riesgo la integridad de sus colaboradores.

11.4 Desarrollo de la propuesta de intervencion

Tabla 22. Cuadro resumen intervencion

PROGRAMA

ACTIVIDADES

METODOLOGIA

RESPONSABLES

DE SALUD

EN EL

TRABAJO

Implementar un
programa de
estilos de vida
saludables  con
los

colaboradores de

la Empresa

Talleres sobre
autocuidado,
autoestima,
alimentacion
saludable,

promocion de la

salud y prevencion

Lider de Seguridad
y Salud en el

Trabajo.

ARL

Area de Talento

Humano




DE

BIENESTAR

LABORAL

Productos y | de la enfermedad y | (seguimiento).
Servicios PS | acondicionamiento

S.AS. fisico.

Disefar e | Capacitaciones Lider de Seguridad

implementar un
plan de
capacitacion que
responda a las
necesidades de
los

colaboradores.

en: * Resolucién
de Conflictos,
proyecto de vida,

trabajo en equipo.

*Aprovechamiento

del tiempo libre
Trabajo Vs
Familia.

*Establecer
convenios con
instituciones

educativas para la
promocion de la
educacion formal y

no formal (SENA -

CONFA).

*Realizar un
estudio de los

puestos de trabajo

y Salud en el

Trabajo.

ARL

Area de Talento
Humano

(seguimiento).
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con la finalidad de
reducir el impacto
que genera entre

los colaboradores.

DE
SEGURIDAD
EN EL

TRABAJO

Disefar e
implementar un
plan de trabajo
seguro para sus

colaboradores

*Realizacion de las
pausas activas
segun las tareas
que sean ejecutadas
por cada uno de los

colaboradores.

*Taller sobre

ergonomia para
obtener una
informacion clara y
oportuna sobre las
posturas que debe
asumir el
colaborador

dependiendo de las

tareas asignadas.

*Uso adecuado de
los elementos de
proteccién personal

con la finalidad de

Lider de Seguridad
y Salud en el

Trabajo.
ARL

Médico
Ocupacional.

Area de Talento
Humano

(seguimiento).
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brindar proteccién
a cada uno de los

colaboradores.

* Analisis de las
condiciones
ambientales en las
que los
colaboradores
gjecutan sus tareas
y de esta manera
disminuir los
riesgos a los que

estan expuestos.

*Crear y mantener
el Comité Paritario
de Seguridad vy
Salud en el Trabajo
con la finalidad de
vigilar las acciones
desempefiadas por

los colaboradores.

*Realizar los
examenes médicos

periédicos con la
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finalidad de

conocer el estado

de salud de los

colaboradores.
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