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Introduccion.
El presente trabajo de investigacion se realizo con el fin de identificar los riesgos psicosociales
que tiene los colaboradores de la ESE Hospital San Marcos de Chinchina, para plantear una
propuesta de intervencion basados en los resultados obtenidos de la aplicacion de los
instrumentos, y asi mismo mitigar al maximo los futuros riesgos psicosociales que puedan
ocasionarse dentro de la organizacion.

Para dar inicio al estudio que se realiza en la ESE Hospital San Marcos de Chinchina
sobre los riesgos en que incurren las personas al estar en una institucion del cual su enfoque es la
salud, debemos tener en cuenta la resolucion 2646 de 2008 la cual establece disposiciones y
define responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencién y monitoreo permanente
de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacion y origen de
patologias causadas por el estrés ocupacional.

La Resolucion 2646 de 2008 define los factores de riesgos psicosocial como:
“Condiciones psicosociales cuya identificacion y evaluacién muestra efectos negativos en la
salud de los trabajadores o en el trabajo” (social, Alcaldia de Bogota , 2008). Esta a su vez dice
que los factores psicosociales comprenden aspectos intralaborales, extralaborales, y condiciones
individuales, las cuales en una interrelacién dindmica, mediante percepciones y experiencias,
influyen en la salud y el desempefio de las personas. (Resolucidn 2646 de 2008, Articulo 5).

Se puede determinar que el rendimiento de una persona no solo esta determinado por las
funciones que realiza dentro de la institucion, este también esta determinado por lo que la
persona hace después de cumplir con su jornada laboral. Para determinar esto, tenemos
herramientas de trabajo como la aplicacién de la bateria (social, 2010), que es un instrumento

que permite identificar algunos patrones de riesgo psicosocial, este a su vez de define como “la



suma de variables psicosociales que al interactuar generan una atmosfera especifica en el sitio de
trabajo”.

A su vez, da cuenta de ciertos comportamientos y rutinas que se experimentan al
interior de una organizacion, evidenciando valores, sensaciones y percepcion de los
colaboradores frente a la organizacion.

En el proceso de modernidad y modernizacion que estan viendo en las organizaciones, el
estudio organizacional cobra relevancia al empezar a posicionar al ser humano como el principal
actor de la empresa, identificando las percepciones y posiciones que generan los trabajadores,
desde su rol hacia la organizacién, permitiendo asi generar propuestas que impacten de forma
significativa, en las necesidades que estos presentan, contribuyendo asi en el mejoramiento de la
calidad de vida laboral.

De tal manera, la necesidad de realizar este trabajo de investigacion en la ESE Hospital
San Marcos de Chinchina es la de identificar los factores de riesgos psicosociales intralaborales,
extra laborales e individuales, asi como medir el engagement y la auto eficacia de los
colaboradores de esta organizacion. Es importante tener en cuenta que el engagement y la auto
eficacia son temas de investigacion recientes, que a traves del tiempo han tomado fuerza e valor
dentro de las organizaciones, la percepcién de auto eficacia de los colaboradores es vital porque
dependiendo del grado de confianza en si mismo éste puede llevar a cabo una tarea con total
eficiencia y efectividad; por otro lado, el engagement mide que tan comprometido estan los
colaborares ejerciendo cada uno de sus roles.

De lo cual se encontrd que la organizacion posee en su mayoria puntaje altos en factores
protectores, puntajes altos para la evaluacion de autoeficacia percibida y engagement a

excepcion del dominio “Demandas del trabajo” asociando el de “liderazgo y relaciones sociales”



y finalmente la dimensién “control y autonomia sobre el trabajo” que seran los factores a

proponer su mejoramiento en la propuesta de intervencion asociada a esta investigacion.



Marco Institucional.
Marco Historico del Hospital San Marcos.

Terrenos donados en el afio 1934 por los sefiores MARCO ANTONIO y JOSE MARIA
JARAMILLO, de ahi el nombre de HOSPITAL SAN MARCOS, como homenaje de gratitud a
su benefactor. En septiembre de 1936 se inicia la construccion del hospital, en 1943 se hace la
primera intervencion quirargica, Con el Acuerdo 019 de junio 27 de 1996, el Hospital fue
transformado en EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO por el Honorable Concejo Municipal.

Hoy es Institucion prestadora de Servicios de Salud de Mediana Complejidad y hospital
de referencia de los municipios de Belalcazar, Viterbo, Risaralda, San José, actualmente cuenta
con las sedes de Palestina y Arauca.

Mision.

Ayudar a nuestros usuarios a cuidar y mejorar su salud a través de colaboradores
competentes y motivados, brindando atencion humanizada y segura, con la mejor tecnologia,
compromiso social y ambiental.

Vision.

Seremos una institucion lider en el modelo de atencion integral en salud, posicionada por

su innovacion y calidad, garantizando la dignidad del ser y generando espacios de Paz y

Seguridad.



Problematizacion.
Las condiciones de trabajo con las que se enfrentan todos los dias los colaboradores dentro de
una organizacion, son muy influyentes a la hora de realizar su labor y evaluar que tan eficientes
y eficaz es, puesto que, dentro de las condiciones es posible encontrar aspectos de caracter
intralaboral, extra laboral e individuales. Teniendo en cuenta que en algunas ocasiones, estas
condiciones son posibles causas de los estados de animo, influyendo en su desempefio laboral
como también en sus relaciones familiares y emocionales. Es importante denotar que si bien
existen factores que afectan el estado de animo a nivel negativo (factores de riesgo), también hay
elementos positivos que le generan la sensacion de “proteccion” a la persona (factores
protectores), determinando la trascendencia en su vida y el desempefio de su labor profesional.

Es importante tener presente que algunos colaboradores dentro de las organizaciones se
encuentran con labores que son muy demandantes en tiempo, tienen exceso de carga mental,
emocional, tienen dificultades para relacionarse con los demas y en otras circunstancias no son
remunerados teniendo en cuenta la labor que desempefian, entre otros, haciendo que todo esto se
convierta en un problema para la persona, puesto que no le es facil desarrollar sus actividades
laborales diarias, teniendo en cuenta que hay factores que estan interviniendo en el normal
funcionamiento y a su vez esta generando un estado de riesgo fisico y emocional, causando a su
vez problemas de salud.

Actualmente el Ministerio de Trabajo ha venido adelantando una serie de actualizacion y
modificacion frente al tema de riesgos laborales, como se puede evidenciar en el Decreto 0171
de febrero de 2016, el cual tiene como fin el de aportar y hacer seguimiento a las organizaciones
frente a los temas de seguridad y salud en el trabajo, puesto que ellos identificaron un alto

porcentaje de empleadores que no estan llevando a cabo la implementacion del Sistema de
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Seguridad y Salud en el trabajo y esto conlleva a unos altos indices de riesgos laborales dentro de
las organizaciones.

Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente, el problema de la investigacion se
centra en que actualmente los colaboradores de las organizaciones se estan viendo afectados
emocionalmente y fisicamente por factores psicosociales y laborales que no solamente pueden
generar enfermedades laborales sino que pueden determinar el estado de salud del trabajador, los
cuales merecen la atencion necesaria para poder realizar actividades de mejora en pro de la salud
y de la calidad de vida de las personas sin que sea contraproducente en el trabajo y viceversa, es
responsabilidad de las organizaciones brindar ambientes de trabajo sanos para la consecucion de

la proteccion de la seguridad y salud de los colaboradores.
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Pregunta de Investigacion.
¢Cual es la relacion existente entre los factores psicosociales, la autoeficacia percibida y

el engagement en la ESE Hospital San Marcos de Chinchind, Caldas?
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Objetivos.
Objetivo General
Analizar la relacion existente entre los factores psicosociales, la auto eficacia percibida y
el engagement en la ESE Hospital San Marcos de Chinchind, Caldas.
Objetivos especificos

o Describir los factores psicosociales intralaborales, protectores y de riesgo,
evidenciados por los colaboradores de la ESE Hospital San Marcos de Chinchina ,
Caldas.

o Describir los factores psicosociales extralaborales, protectores y de riesgo,
evidenciados por los colaboradores de la ESE Hospital San Marcos de Chinchind,,
Caldas.

o Identificar las creencias de auto eficacia percibida por el personal de la
ESE Hospital San Marcos de Chinchina, Caldas.

. Identificar las dimensiones del engagement (referidas a vigor, dedicaciéon y
absorcidn) expresadas por los colaboradores en la ESE Hospital San Marcos de
Chinching, Caldas.

o Establecer la relacion existente entre los factores psicosociales, la auto
eficacia percibida y el engangement en los colaboradores de la ESE Hospital San Marcos

de Chinchina, Caldas.
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Justificacion.
El interés del presente trabajo investigativo es analizar la relacion existente entre los factores
psicosociales, el engagement y la auto eficacia percibida en la ESE Hospital San Marcos de
Chinchin4, con el fin de poder establecer las causas por las cuales los colaboradores de la
empresa estan presentando dificultades en su ambiente laboral, social e individual, y en temas
como de seguridad y salud en el trabajo. Es importante tener en cuenta, que las organizaciones en
este momento se encuentran enfocadas en toda el area de talento humano, puesto que para ellos
lo méas importante es el bienestar y la salud de los colaboradores.

La calidad de vida laboral de los colaboradores dentro de una organizacion es de vital
importancia, puesto que ello conlleva a que las personas realicen sus tareas con agrado y
responsabilidad, hay que tener en cuenta que el tipo de condiciones de trabajo que se tenga juega
un papel importante, porque de ello depende el estado de la calidad de vida de los colaboradores.

En la ESE Hospital San Marcos de Chinchind, se han realizado diagndésticos de factores
psicosociales y estrés en el trabajo, pero, algo nuevo para esta organizacion es la medicion de las
variables de engagement (Estado mental positivo de realizacion relacionado con el trabajo, que
se caracteriza por vigor, dedicacién y absorcion. Schaufeli y Bakker, 2010), y la variable de auto
eficacia percibida (Referida a la confianza de la persona en sus capacidades para realizar los
cursos de accion que se requieren para alcanzar un resultado deseado” (Teoria de la auto eficacia
de Bandura (Bandura 1977, 1980, 1991, 1997), las cuales ayudan a realizar un diagnostico un

poco mas amplio sobre el tema de seguridad y salud, y bienestar social de las personas.
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Antecedentes Investigativos
Como parte de este proyecto, se realiz6 una busqueda de antecedentes investigativos
relacionados con factores psicosociales, engagement y auto eficacia percibida; los cuales serviran
de apoyo y asi mismo se obtendra un amplio conocimiento desde lo internacional hasta lo
regional.

Desde lo internacional se puede mencionar a Maria José LOpez Montesinos, quien en su
tesis doctoral Consecuencias psicosociales del trabajo en personal de enfermeria como
indicadores subjetivos del rendimiento desde el enfoque de la gestion de los recursos humanos,
tiene como objetivo analizar la relacion entre variables psicosociales, variables demogréaficas y
socio laborales, identificar como se manifiestan las variables psicosociales, a través de los

perfiles de salud en el personal de enfermeria.

Para esta investigacion se centraron en profesionales de enfermeria de la Comunidad
Auténoma de Murcia, se extrajo una muestra incidental, este muestreo se realizo en nueve

hospitales la Comunidad Auténoma de Murcia.

Segun los resultados obtenidos en este estudio se pudo evidenciar que la relacion entre
variables psicosociales, demograficas y socio laborales muestran mayor bienestar psicoldgico en
hombres, entre 22 y 25 afios, solteros, de 15 a 20 afios de antigliedad, que no hacen guardia y
reciben formacion continuada. La peor situacion de bienestar se evidencia especialmente en
mujeres entre 30 y 35 afios de edad, de estado civil separada o divorciada, con méas de 30 afios de
antiguedad en la empresa, con turnos de dias y noches rodados y contrato indefinido (Lépez

Montesinos, 2009).
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Otro estudio es el realizado por Arturo Juarez Garcia en el 2007 con su estudio acerca de
los Factores psicosociales asociados al agotamiento laboral (Bornout) y al entusiasmo
(Engagement) en enfermeras de un hospital publico en México, con el cual querian determinar si
diversas variables psicosociales laborales y personales estaban asociadas estadisticamente con la
presencia de “Burnout” y/o entusiasmo en un grupo de enfermeras de un hospital pablico de la
ciudad de México. Para esta investigacion utilizaron un estudio observacional-no experimental,
transeccional, descriptivo y correlacional (Hernandez, Fernandez y Baptista, 1998), en el cual
participaron 109 enfermeras.

Una vez aplicado los cuestionarios y analizada la informacién se encontrd que la mayoria
pertenecia al departamento postquirdrgico (42.2 por ciento), eran casadas (62.4 por ciento),
tenian nivel escolar de preparatoria (41.3 por ciento) y eran especialistas (61.5 por ciento), de
igual manera para identificar la posible relacion estadistica entre la variables socio demogréaficas
y sus niveles de entusiasmo o0 engagement y agotamiento profesional o “burnout” (Juarez Garcia
, 2007), se aplicd la prueba de analisis de varianza, y no fue posible encontrar una representacion
que fundamente la relacion directa de las variables antes mencionada y las asevera como
inconectas, por ende no hubo diferencias estadisticamente significativas entre estos grupos;
podria dar una aseveracion que no deben ser variables relacionadas dentro de un estudio como se
plantea en la presente investigacion.

En Espafia a Pedro R. Gil-Monte, Juan Antonio Garcia-Juesas, Marcos Caro Hernandez
(2008), quienes realizaron un estudio sobre Influencia de la Sobrecarga Laboral y la Auto
eficacia sobre el Sindrome de Quemarse por el Trabajo (burnout) en Profesionales de

Enfermeria.



16

El objetivo del estudio fue analizar la influencia de la sobrecarga laboral y la auto
eficacia sobre el sindrome de quemarse por el trabajo (SQT). La muestra se formé por 714
profesionales de enfermeria que trabajan en diferentes hospitales. EI SQT se estimd mediante el
cuestionario MBI-HSS, la sobrecarga laboral se midié mediante una escala de 7 items de
Karasek y la auto eficacia mediante la escala de Baessler y Schwarzer.

Los resultados mostraron que la sobrecarga laboral y la auto eficacia fueron predictores
significativos de las dimensiones agotamiento emocional, realizacion personal en el trabajo y
despersonalizacion. En la comprobacion de los efectos moduladores de la auto eficacia en la
relacion entre sobrecarga laboral sobre las tres dimensiones del MBI sélo resulté significativo el
efecto modulador de la auto eficacia en la relacion entre sobrecarga laboral y agotamiento
emocional.

Estos resultados permiten afirmar que es necesario evitar la sobrecarga laboral para
prevenir la aparicion del SQT, y que la auto eficacia percibida de los profesionales actiia como
un factor protector dentro de las variables que ayudan a prevenir la aparicion del SQT, promueve
un ambiente de trabajo mas productivo, mejor relacionado ya que en su auto percepcion positiva
también aumenta la probabilidad que se genere respuestas negativas en su entorno y disminuira
la incidencia de la sobrecarga laboral sobre esta patologia (Gil-Monte, Garcia-Juesas, & Caro
Hernandez, 2008).

Con referencia a estudios de investigacion en el ambito nacional, Diana Maria Avendafio
Trujillo, Johanna Paola Castafieda Trivifio, pretenden analizar la relacién entre el sindrome de
burnout y el engagement desde el modelo de demandas y recursos de Demerouti, Bakker,
Janssen, & Schaufeli en un grupo de enfermeras de urgencias del hospital universitario Méderi,

sede Barrios Unidos (Bogota).
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Para esto se realizo un estudio descriptivo correlacional donde se aplicaran: la versién
argentina de Cosentino y Castro (2008) Escala de Deseabilidad Social de Crowne y Marlowe
disefiada en 1960 (EDSCM), adaptada para medir la necesidad de los sujetos de obtener
aprobacion respondiendo de un modo culturalmente aceptable y apropiado; lo cual podria alterar
los resultados de las demas pruebas. EI Maslach Burnout Inventory — Human Services Survey
(MBI- HSS) para medir el sindrome de burnout, el L’Utrecht Work Engagement Scala para
medir el engagement y tomando en cuenta el caso Colombiano, se aplico el cuestionario de
condiciones intralaborales forma B, establecido por el Ministerio de la proteccién social para
medir las demandas y recursos laborales.

Teniendo en cuenta las hipotesis y objetivos planteados al iniciar el estudio, se encontrd
que en cuanto al objetivo general, que buscaba evaluar la relacion entre las demandas y los
recursos laborales con el nivel de burnout y engagement en un grupo de enfermeras de urgencias
del hospital universitario Méderi Barrios Unidos; no se observaron correlaciones significativas.
Sin embargo, si se presentaron correlaciones moderadas en casos especificos como cuando
disminuye la realizacion disminuye también el nivel de vigor, lo cual cualitativamente sugiere
que la satisfaccion con el rendimiento en el trabajo también depende del nivel de la energia con
que éste se realiza, lo cual afirma que en la medida en que el sujeto siente que en su trabajo la
realizacion laboral no es suficientemente recompensada o reconocida se entra en un estado de
estancamiento donde la energia termina siendo un factor de minimo esfuerzo y realizar su labor
dentro de los parametros necesarios. Asimismo se observaron correlaciones especiales entre las
dimensiones; por ejemplo en el caso del engagement o compromiso laboral, ya que cuando
aumenta la dedicacion que se ejerce sobre el trabajo, también aumenta el involucramiento o

grado de absorcion, esto se refiere a que el factor dedicacidn esta directamente relacionado con la
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identificacion con su trabajo como experiencia significativa, inspiradora o desafiante; dentro de
lo cual si estos niveles son altos los colaboradores podrian estar mas inmersos en su empleo,
evidenciar dificultad para dejarlo como también la percepcion que su jornada laboral pasa mas
rapido y su foco atencional es en sus funciones laborales, discriminando otros factores (Valdez
Bonilla & Ron Murgia, 2011).

Por otro lado, el estudio de Felipe Arenas Ortiz y Veronica Andrade Jaramillo, llamado
Factores de riesgo psicosocial y compromiso (engagement) con el trabajo en una organizacion
del sector salud de la ciudad de Cali, Colombia; su objetivo fue evaluar e identificar la relacion
entre los Factores Psicosociales Intralaborales y la experiencia de Engagement en el trabajo, en
una organizacion privada del sector salud de la ciudad de Cali, Participaron 111 trabajadores. Se
utilizo6 el Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral (Ministerio de la
Proteccion Social, 2010) y la version en esparfiol de la Encuesta de Bienestar y Trabajo (Utrech
Work Engagement Scale [UWES]), elaborada por Shaufeli y Bakker (2003).

El puntaje total en la evaluacidn de Factores de Riesgo Psicosocial permite inferir que la
organizacion se encuentra en un nivel de riesgo medio. Las dimensiones que indican un nivel de
riesgo alto son: Demandas emocionales en el trabajo y Retroalimentacion del desempefio. En la
evaluacion del Engagement se encontraron puntajes altos y medios en sus tres dimensiones
(vigor, dedicacion y absorcion), mostrando relaciones estadisticamente significativas con los
factores psicosociales: Control sobre el trabajo, Recompensas, y Liderazgo y relaciones sociales
en el trabajo.

Como conclusién, la investigacién logré evidenciar relaciones significativas entre los
Factores Psicosociales Intralaborales y la experiencia de Engagement en el trabajo, por lo cual se

destaca la pertinencia de incluir la mirada de la Psicologia Positiva en el estudio de las
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condiciones de trabajo y su impacto en la salud de los trabajadores (Arenas Ortiz & Andrade
Jaramillo, 2013).

Este estudio es de vital importancia para nuestro trabajo investigativo, porque como se
describio anteriormente, fue aplicado en el sector del area de salud, y aborda la relacion de los
factores psicosociales y el engagement, los cuales también son objeto de estudio de la presente
investigacion.

Sarmiento Maria, en su estudio denominado: Factores De Riesgo Psicosocial
Intralaboral: Diagndstico En Personal Terapéutico Asistencial, el objetivo principal fue
Identificar los principales factores de riesgo Psicosocial Intralaboral a los que se encuentra
expuesto el personal terapéutico que labora en una Institucion Prestadora de Servicios de Salud
de I Nivel.

En este estudio participaron 21 mujeres y 4 hombres colombianos mayores de edad, todos
ellos residentes en la ciudad de Bogota y/o municipios aledafios, quienes laboran en la IPS
prestando servicios de Rehabilitacion correspondientes a la evaluacién, intervenciéon, prevencion,
asesoria y consejeria en las areas de Fisioterapia, Fonoaudiologia, Terapia Ocupacional,
Psicologia y Psicopedagogia, y cumplen con los requisitos de inclusién en el estudio (tiempo de
labor en la institucion mayor a 6 meses).

Como conclusiones se pudo obtener que :Los profesionales que laboran en la institucion
se encuentran expuestos en menor o mayor grado a los factores de riesgo psicosocial intralaboral,
por lo cual las acciones ejecutadas a nivel Organizacional deben estar dirigidas a la promocion-
prevencion, como a la intervencion de los factores de riesgo psicosocial intralaboral. Los
porcentajes de riesgo Muy Alto y Alto mayores a 60% se relacionan con las dimensiones:

caracteristicas de liderazgo, capacitacion, participacion y manejo del cambio, control y
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autonomia en el trabajo, demandas ambientales y de esfuerzo fisico, demandas emocionales,
demandas cuantitativas del medio y en la dimension reconocimiento y compensacion (Sarmiento
Gonzalez , 2012).

En el &mbito regional, podemos referenciar a Sandra Milena Peldez Arcila, Susana
Cuellar Garcia, en su estudio denominado Identificacion de los factores de riesgo psicosociales,
intralaborales, en los trabajadores de la fundacion Sofia, de la ciudad de Manizales”, cuyo
objetivo es identificar cudles de los factores de riesgos psicosociales intralaborales afectan a los
colaboradores de la Fundacion Sofia, es un estudio de disefio no experimental con enfoque
cuantitativo y de tipo descriptivo transversal.

La poblacion de la investigacion esta conformada por 51 empleados de la Fundacion
Sofia. Los criterios de inclusion utilizados para la muestra fueron trabajadores con contrato de
trabajo fijo y de género, teniendo 22 hombres y 29 mujeres. Se trabajara con una poblacion
compuesta en un 49.3% por el sexo masculino y 50.7% un al sexo femenino. Presentan una
antiguedad promedio en la institucién de 7.3 afios.

Se pudo establecer que los resultados obtenidos a través de la bateria dentro de los
factores psicosociales intra laborales y del estrés aplicada al 100% de los empleados de la
fundacidn Sofia, que el nivel de riesgo es medio. Si los niveles de riesgo psicosocial se
disminuyen se vera reflejado en los logros de los objetivos organizacionales: De esta forma, la
tarea de la psicologia organizacional y la gerencia del talento humano, en la promocién de
liderazgo, es fortalecer el desarrollo del potencial individual y su capacidad de auto descubrirse y

establecer relaciones (Pelaez Arcila & Cuellar Garcia , 2014).
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En el estudio de Factores psicosociales intralaborales y extralaborales y el nivel de
estrés en el centro cardiovascular de Caldas y estrategia de intervencion, realizada por Patifio-
Alvaran en el 2016, cuyo objetivo es describir los factores psicosociales intralaborales, extra
laborales y el nivel de estrés de los colaboradores de las areas administrativa y asistencial del
centro cardiovascular de Caldas, en una investigacion de tipo descriptiva, no experimental, en la
cual participaron veinte (20) personas que corresponden al 100% de los colaboradores de la
institucion estudiada.

Se encontraron como factores de riesgo intralaborales para el grupo de jefes,
profesionales y técnicos, del centro cardiovascular de Caldas, las caracteristicas del liderazgo,
claridad del rol y exigencias de responsabilidad del cargo; y como protectores la
retroalimentacion del desempefio, control y autonomia sobre el trabajo, demandas ambientales y
esfuerzo fisico, demandas cuantitativas, consistencia del rol, demandas de la jornada de trabajo y
recompensas derivadas de la pertenencia.

Se encontraron como factores de riesgo intralaborales para el grupo auxiliares y
operarios, del centro cardiovascular de Caldas, las caracteristicas del liderazgo y
retroalimentacion del desempefio, oportunidades de desarrollo y uso de habilidades, influencia
del trabajo sobre entorno extralaboral y reconocimiento y compensacién; y como protectores las
relaciones sociales en el trabajo, control y autonomia sobre el trabajo, demandas cuantitativas y
recompensas derivadas de la pertenencia.

Se encuentran diferencias significativas en los niveles de estrés, encontrandose en el
grupo de jefes, profesionales y técnicos, con respecto al percibido por auxiliares y operarios;

donde los primeros mencionados puntuaron un 25% en niveles altos, severos y perjudiciales de
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estres; mientras que los segundos mencionados, registraron que el 57% refieren niveles altos,
severos y perjudiciales de éste (Patifio Ramirez & Alvaran Castafieda, 2016).

Por esta misma linea, se puede acudir al estudio de Restrepo- Hincapié (2016), Factores
Psicosociales, Estrés Y Sindrome De Burnout En Los Trabajadores De La Empresa
Coopsaludcom, en el que su objetivo principal es Analizar la relacion existente entre los factores
psicosociales, el estrés y el sindrome de Burnout en los trabajadores de la empresa
Coopsaludcom; el tipo de estudio fue correlacional, no experimental y utiliz6 como muestra un
grupo de 83 participantes.

Segun los resultados obtenidos en la evaluacion de las condiciones intralaborales, se
identifican como factores protectores los dominios: liderazgo y relaciones sociales, control y
autonomia, y recompensas, con sus respectivas dimensiones.

Del mismo modo, se caracterizan como factores de riesgo, el dominio “demandas del
trabajo”, especificamente en las dimensiones: demandas emocionales, demandas cuantitativas,
influencia del trabajo sobre el entorno, exigencias de responsabilidades del cargo y demandas de
la jornada, todas estas representadas por niveles de riesgo alto y muy alto (Hincapié Gutiérrez &

Restrepo Osorio, 2016).
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Marco Conceptual

Factores Psicosociales

En la actualidad los factores psicosociales han tomando fuerza a nivel mundial, nacional
y regional, esto debido a que segun estudios realizados por organizaciones y entidades altamente
calificadas y con experiencias para estos temas, como por ejemplo La OMS, la OIT, Ministerio
de Trabajo, han demostrado que en el mundo laboral existen riesgos para la salud de los
trabajadores y esto se presenta por la alteracion de algunos factores dentro de una organizacién
(intralaboral), tales como, el aumento de horas (sobre carga laboral), la disminucién de pausas
activas, la no identificacion plena de los roles, el poco apoyo social, la inexistencia de relaciones
interpersonales; que de igual forma poseen una influencia en el tema extra laboral e individual de
las personas.

La definicidn de los factores psicosociales tomo mayor importancia sobre la década 1980,
cuando la OIT en su publicacion: factores psicosociales en el trabajo reconocimiento y control

en 1984, propone la siguiente definicién:

Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el trabajo,
su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de la organizacion, por
una parte, y por la otra, en las capacidades del trabajador, sus necesidades, su culturay su
situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual a través de percepciones y experiencias
puede influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccién en el trabajo, (OIT, 1984,

p 3) (trabajo, 2016).
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Teniendo en cuenta la anterior definicion se puede apreciar que si dentro de una
organizacion se cuenta con un muy buen ambiente laboral, motivacidn, compensacion y buenas
relaciones interpersonales los factores psicosociales se pueden tomar como factores protectores;
pero si dentro de la organizacion se percibe un mal ambiente laboral, estrés, inconformidad,
desmotivacion, significa que algo no esta bien convirtiendo de esta manera el factor psicosocial
en factor de riesgo, y ademas de afectar la salud y el bienestar del trabajador esto también genera
efectos negativos en los procesos y resultados de la organizacion.

Es importante tener presente la definicion sobre los factores de riesgo psicosocial, por tal
razon la Resolucion 2646 de 2008 expedida por el Ministerio de la Proteccion en su Capitulo I,
articulo 3 hace hincapié a estas definiciones asi: “Factores de riesgo psicosociales: Condiciones
psicosociales cuya identificacion y evaluacion muestra efectos negativos en la salud de los
trabajadores o en el trabajo”. (social, Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de
riesgo psicosocial, 2010).

De igual manera define el factor de riesgo como: “Posible causa o condicion que puede
ser responsable de la enfermedad, lesion o dafio”. (social, Bateria de instrumentos para la
evaluacion de factores de riesgo psicosocial, 2010). Y el factor protector como: “Condiciones de
trabajo que promueven la salud y el bienestar del trabajador”. (Ministerio de la Proteccion

Social, 2008).

Por tal razén si el factor psicosocial es factor de riesgo, este puede afectar
directamente el estado emocional, productivo y de salud del trabajador, generando en él un
estado que se denomina enfermedad laboral; segun el articulo 4 de la Ley 1562 de 2012,

define la enfermedad laboral como aquella que es contraida como resultado de la
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exposicion a factores de riesgo inherentes a la actividad laboral o del medio en el que el

trabajador se ha visto obligado a trabajar, es por esto que el Ministerio de Salud y

Proteccion Social expidio el decreto 1477 de 2014 por el cual se expide la tabla de

enfermedades laborales , y dentro de ella hace relacion a los cinco factores de riesgo

ocupacional para la prevencion de enfermedades laborales, los cuales son: los quimicos,

fisicos, biologicos, psicosociales y ergonémicos.

Otra definicion de factores psicosociales y la cual se va a tomar para la realizacion de

este trabajo de investigacion es la que se encuentra en la Resolucion 2646 de 2008 expedida

por el Ministerio de Proteccion

Los factores psicosociales comprenden los aspectos intralaborales, los
extralaborales o externos a la organizacion y las condiciones individuales o caracteristicas
intrinsecas del trabajador, los cuales en una interrelacién dinamica, mediante
percepciones y experiencias, influyen en la salud y el desempefio de las personas (social,

Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial, 2010).

Con base en esta definicion, se distinguen tres tipos de condiciones: intralaborales (Tabla

N° 1), extra laborales (Tabla N°2) e individuales (Tabla N° 3).
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CONDICIONES INTRALABORALES.
Son entendidas como aguellas caracteristicas del trabajo y su organizacion que

influyen en la salud v el bienestar del individuo.

DOMINIOS

DIMENSIONES

Demandas del Trabajo: Exigencias que el
trabajo impone al individuo, pueden ser de
naturaleza cuantitativa, cognitivas 0
mentales, emocionales, de responsabilidad,
del ambiente laboral y de la jornada del
trabajo.

o Demandas cuantitativas.

o Demandas de carga mental.

o Demandas emocionales.

o Exigencias de responsabilidad el cargo.
o Demandas ambientales y de esfuerzo
fisico.

o Demandas de la jornada de trabajo.

o Consistencia del Rol.

o Influencia del ambiente laboral sobre la

extra laboral.

Control sobre el trabajo: Posibilidad que el
trabajo ofrece al individuo para influir y
tomar decisiones sobre los diversos aspectos
que intervienen en su realizacion, tales
como: la iniciativa y la autonomia, el uso y
el desarrollo de habilidades y conocimiento,
claridad de rol entre otros.

Control y autonomia sobre el trabajo.
Oportunidades de desarrollo.
Participacion y manejo del cambio.
Claridad del rol.

Capacitaciones.

Liderazgo y relaciones sociales en el
trabajo: Tipo particular de relacién social
gue se establecen entre los superiores
jerarquicos y sus colaboradores. El
concepto de relaciones sociales en el trabajo
indica la interaccion que se establece con
otras personas en el contexto laboral.

Caracteristicas del liderazgo.
Relaciones sociales en el trabajo.
Retroalimentacion del desempefio.
Relacion con los colaboradores
(subordinados).

Recompensa: Retribucion que el trabajador
obtiene a cambio de sus contribuciones o
esfuerzos laborales. Pueden ser de tipo
financiera, de estima y de posibilidades de
promocién y seguridad en el trabajo.

o Reconocimiento y compensacion.

o Recompensas derivadas del la
pertenencia a la organizacion y del trabajo que
realiza.

Fuente: Bateria de Riesgo Psicosocial- Ministerio de Proteccion Social, 2010. Elaboracién

propia.
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Tabla 2. Condiciones Extralaborales

CONDICIONES
EXTRALABORALES.
Comprenden los
aspectos _del _entorno
familiar, social y
econoémico del

trabajador. A su vez
abarcan las condiciones
de lugar de vivienda, que
pueden influir _en la
salud vy bienestar del
individuo.

Tiempo fuera del trabajo: Tiempo que
tiene el individuo para relazar actividades
diferentes a las laborales, como descansar,
compartir con la familia y amigos,
realizar actividades de recreacion y ocio.

Relaciones Familiares: Interaccién del
individuo con su nucleo familiar.

Situacion  econémica del  grupo
familiar:  Disponibilidad de medios
econdémicos para que el trabajador y su
grupo familiar atienda sus gastos bésicos.

Caracteristicas de la vivienda y su
entorno: Condiciones de infraestructura,

DIMENSIONES ubicacion y entorno donde reside el

trabajador.

Influencia del entorno extra laboral en
el trabajo: Corresponde al influjo de las
exigencias de los roles familiares vy
personales en el bienestar y en la
actividad laboral del trabajador.

Desplazamiento  vivienda-  trabajo-
vivienda: Condiciones en las que realiza
el traslado el trabajador desde su sitio de
vivienda hasta el lugar de trabajo y
viceversa.

Fuente: Bateria de Riesgo Psicosocial- Ministerio de Proteccién Social, 2010. Elaboracion

propia.

Tabla 3. Condiciones Individuales

CONDICIONES INDIVIDUALES.
Caracteristicas propias de cada trabajador, gue puede ser socio-demograficas y de

a

S

pectos ocupacionales.

Informacion Socio-Demograéficas

X3

*

Sexo.

Edad.

Estado Civil.

Grado de escolaridad.

Ocupacion o Profesion.

Lugar de residencia actual.

Estrato socioecondmico de la vivienda.
Tipo de vivienda.

Numero de personas a cargo del trabajador.

X/
o

X3

*

X3

S

X3

*

X3

S

X3

*

X3

S

X3

*
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Lugar actual de trabajo.

Antigliedad en la empresa.

Nombre del cargo.

Tipo de cargo (Jefatura, profesional, auxiliar,
erativo).

Departamento o area de trabajo.

Tipo de contrato.

Horas de trabajo diarias establecidas.

Modalidad de pago.

Aspectos Ocupacionales

ASANENE V=T NN NN

Fuen_te: Bateria de Riesgo Psicosocial- Ministerio de Proteccion Social, 2010. Elaboracion
propia.

Cabe resaltar que el modelo en el que se basa la bateria (Ministerio de la Proteccion
social) retoma elementos de los modelos de demanda- control-apoyo del Karasek, Theorell
(1990) y Jonhson, del modelo de desequilibrio esfuerzo-recompensa de Siegrist (1996 y 2008) y
del modelo dindmico de los factores de riesgo psicosocial de Villalobos (2005). Y es a partir de
estos modelos que se identifican cuatro dominios que agrupan un conjunto de dimensiones que
explican las condiciones intralaborales (social, Bateria de instrumentos para la evaluacion de
factores de riesgo psicosocial, 2010).

Una de las bases tedricas del contenido de la bateria es el modelo de Karasek, quien
observa que los efectos del trabajo tanto en la salud como en el comportamiento eran el
resultado de la combinacion de las demandas psicoldgicas laborales y de las caracteristicas
estructurales del trabajo relacionadas con la posibilidad de tomar decisiones y usar las
propias capacidades. Estas observaciones, llevaron a Robert Karasek a formular un modelo
bidimensional que integrase estos dos tipos de conclusiones, y que fuese utilizable para un
amplio tipo de efectos psicosociales de las condiciones de trabajo. (Ministerio de trabajo y

asuntos sociales de Esparia, 2001)
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Auto eficacia Percibida.

El concepto de auto eficacia se originé inicialmente con la teoria de aprendizaje social de
Rotter (1966) y de la teoria socio cognitiva de Bandura (1986).

La auto eficacia hace referencia a las habilidades y capacidades que tiene el ser humano
para poder ejecutar a plenitud una actividad o proposito que este tenga, es importante también
que la persona tenga un alto grado de confianza y credibilidad en si mismo para logre conseguir
resultados positivos, es decir, tener una auto eficacia alta, pero si por el contrario, la persona
tiene una auto eficacia baja es muy poco probable que este logre conseguir sus objetivos y
resultados satisfactorios.

Como se menciona al inicio el concepto de auto eficacia se introdujo por Albert
Bandura, psicologo, de origen ucranio-canadiense, nacido en 1925 y quien en 1986 elaboro la
Teoria del aprendizaje social, referente a la regulacion de la motivacion y la accion humana, que
implica tres tipos de expectativas: las expectativas de situacion-resultado, las expectativas de

accion-resultado y la auto eficacia percibida.

La auto eficacia, o las creencias en tus habilidades para tratar con las diferentes
situaciones que se presentan, juega un rol importante no solamente en la manera de
sentirte respecto a un objetivo o tarea, sino que sera determinante para conseguir o no las
metas en tu vida. El concepto de autoeficacia es un aspecto central en la psicologia, ya
que enfatiza el rol del aprendizaje observacional, la experiencia social, y el impacto en el

desarrollo personal de una persona. (Psicologia y Mente, 2016).
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Bandura dentro de su teoria habla de: “la auto eficacia percibida, referida a la confianza
de la persona en sus capacidades para realizar los cursos de accidn que se requieren para alcanzar
un resultado deseado” (Teoria de la auto eficacia de Bandura (Bandura 1977, 1980, 1991, 1997)

Segun Bandura 1986, “Si las personas no estan totalmente convencidas de su eficacia
personal tienden a abandonar rapidamente las competencias que les han sido ensefiadas, en
cuanto dejan de obtener resultados rapidos o experimentan algan revés".

Diversos autores demuestran (Simoén, 1988) (Abaitua & Ruiz, 1990) (I. Garrido & Rojo,
1996) como cuanto mas elevado es el sentimiento de autoeficacia, mas vigorosos y persistentes
son los esfuerzos, principalmente en las tareas consideradas como dificiles. Los sujetos con
autoeficacia percibida baja, inseguros de sus capacidades, se esfuerzan menos, o no se esfuerzan
en absoluto cuando se enfrentan a tareas que consideran dificiles.

Pero el sentimiento de auto eficacia no sélo depende de la creencia del individuo en su
propia capacidad para llevar a cabo una determinada accion, sino que esta percepcion esta
también muy influenciada por quienes le rodean (E. Garrido, 1993) (I. Garrido & Rojo, 1996).
Las expectativas de auto eficacia funcionan como un factor motivacional y determinan, en gran
medida, la eleccion de actividades, el esfuerzo y la persistencia en las tareas elegidas, los
patrones de pensamiento y las respuestas emocionales.

La teoria de auto eficacia de Bandura ha sido considerada en distintas areas y ocupa un
lugar importante para la adopcién de conductas de salud y prevencion de riesgos. Asi lo explica
Bandura, pues asevera 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 funcidn del sistema inmune y por el

contrario favorece una adecuada respuesta del mismo. 2- La auto eficacia determinaré en gran



31

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 explicacion mas exhaustiva de como la conducta humana esta
determinada por la interaccidn entre un conjunto de variables no observables y las relaciones
entre la auto eficacia, las destrezas y la motivacion son algunas de las criticas que se han hecho a
la teoria de Bandura (Bretdn, 2007).

Engagement.

Las connotaciones diarias del Engagement se refieren a la vinculacion, la implicacion, el
compromiso, la pasion, el entusiasmo, el esfuerzo y la energia. El origen del término
Engagement del empleado: Employee Engagement, se utilizo por primera vez a finales de los 90
por la Organizacion Gallup, una firma de consultoria lider en su sector (Buckingham y Coffman,
1999).

Aunque las frases Engagement del empleado y Engagement en el trabajo (Work
Engagement) se utilizan normalmente como sindnimos, Salanova, actual investigadora espafiola
del tema, prefiere la Gltima por ser mas especifica.

El Engagement en el trabajo se refiere a la relacion que tiene el trabajador con su trabajo,
mientras que el Engagement del empleado, puede también incluir la relacién existente con la
organizacion.

El Engagement en el trabajo es un estado psicoldgico de realizacion o la antitesis positiva
del burnout, que se caracteriza como un estado mental persistente, negativo, representado por
agotamiento emocional, malestar, un sentimiento de reducida competencia y motivacion,

(Salanova y Schaufeli, 2009).
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Engagement se define como “un estado mental positivo, de realizacion, relacionado con
el trabajo que se caracteriza por vigor, dedicacion y absorcion” (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-
Romay Bakker, 2002 a, p. 74).

El vigor se caracteriza por altos niveles de energia y resistencia mental mientras se
trabaja. La dedicacidn implica estar totalmente involucrado en el trabajo que se tiene y
experimentar sentimientos de significado y entusiasmo. La absorcion tiene que ver con tener una
absoluta concentracion y una fascinacion con el trabajo. (Ciencia y Trabajo, 2011, p.136).

El engagement consiste en como los trabajadores viven su trabajo: como una experiencia
estimulante y enérgica, que los motiva a querer realmente destinar tiempo y esfuerzo (el
componente vigor); como una actividad significativa y valiosa (dedicacién); y como algo
interesante y apasionante (absorcion). (Ciencia y Trabajo, 2011, p.136).

El engagement hace que las personas sean mas efectivas, eficaces, felices, trabajan con
agrado, son productivos, cabe aclarar que no son obsesivos con el trabajo, para ellos trabajar es
agradable, pueden continuar con su rutina normal de vida, y esto mismo les ayuda a afrontar y
solucionar problemas personales que pueden estar afectando sus vidas.

Con el objetivo de diferenciar el engagement de los distintos tipos de bienestar laboral —
por ejemplo, satisfaccion laboral, adiccion al trabajo y desgaste profesional (burnout), Bakker y
Oerlemans emplearon el modelo circumplejo del afecto de Russell. Segun este modelo, los
estados afectivos surgen de dos sistemas neurofisioldgicos fundamentales, uno relacionado con
el continuo placer-displacer y el otro, con la activacion, alerta o vigilia.

Actualmente, el mundo laboral y las organizaciones se encuentran en un proceso de
profundos cambios. Son numerosas las empresas que tratan de competir y sobrevivir mediante el

recorte de costes y la reduccién del nimero de empleados. Sin embargo, existen otras vias
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alternativas para que las organizaciones puedan mantenerse, e incluso sean capaces de crecer,
como el desarrollo de la excelencia. En este contexto, la conexion psicologica de los empleados
con sus trabajos ha adquirido especial relevancia. Las organizaciones actuales necesitan
empleados proactivos, que estén conectados con su trabajo y comprometidos con altos estandares
de calidad (Bakker y Leiter, 2010).

El UWES o escala Utrech de Engagement en el Trabajo (Schaufeli y Bakker 2003;
Schaufeli , Selanova, Gonzalez Roman- y Bakker 2002) es el cuestionario mas utilizado para la
evaluacion del Engagement, asi como el instrumento que ha facilitado la investigacion
sistematica sobre el constructo. Este cuestionario incluye tres sub-escalas: vigor, dedicacion y
absorcion. (Salud Laboral. Riesgos laborales psicosociales y bienestar social-Engagement en el

Trabajo, Bakker 2010, p 438).
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Metodologia.
Tipo de investigacion

Esta investigacion es de tipo correlacional ya que a partir de la medicién de dos o mas
variables de manera independiente, se establece la presencia o no de relacion entre ellas, es en
resumen la fuerza con la que se atraen o repelen entre ellas; no experimental o ex post facto
porgue no hay una manipulacién deliberada de variables, realizada en un contexto natural y
con participacion voluntaria, transeccional o transversal debido a que la recoleccion de datos
se realiza en un tiempo unico, su propasito es describir variables y su incidencia en un
momento dado sin determinantes o relaciones causales; se fundamenta en hipotesis

correlacionales de la variables a estudiar. (Toro Jaramillo, 2006).

Poblacion y muestra

Para la ejecucion de este trabajo de investigacion se tomd la ESE Hospital San Marcos de
Chinchind, tomando una poblacién muestra de 122 funcionarios vinculados a la organizacion, la
muestra fue tomada mediante el método no probabilistico basado en tomar una muestra
representativa, tomando en cuenta que no todos los colaboradores tenian la misma posibilidad de
ser escogidos para el estudio de forma intencional mediante la inclusion de grupos tipicos de
personas a las cuales se tiene mas facil acceso, distribuidos asi: Forma A que comprende cargos
fundamentados en el liderazgo (gerentes, directores, jefes de area médicos, enfermeras jefe, etc.)
caracterizados por poseer personas bajo su cargo, orientacion al logro y/o resultados, autonomia
para el manejo de su cargo, toma de decisiones y supervision del trabajo; comprendido por 49

colaboradores evaluados.
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Forma B esta conformada por colaboradores de menor rango de autonomia y toma de
decisiones, esta supeditado a las directrices e instrucciones de un superior encargado de él;
podria decirse que es un cargo mas operativo donde los conocimientos o técnica particular no tan
especializado como enfermero/as, secretarias, personal de servicios generales, etc. Para este
grupo se tomaron 73 colaboradores. Las caracteristicas sociodemograficas de los participantes
del estudio se definieron segun los siguientes parametros: género, estado civil, edad, formacion
académica, estrato, tipo de vivienda y personas a cargo.

Teniendo en cuenta lo anterior es muy importante afirmar que este proceso se pudo llevar
a cabalidad puesto que se conto con la total disposicion de todos los colaboradores y el
cumplimiento de todos los requisitos para la aplicacion de dicha evaluacion. A continuacion se
describen las caracteristicas socio demograficas y las caracteristicas laborales de los
colaboradores encuestados:

Tabla 4. Poblacion.

N° de % de

Tipo de Cargo Participantes Participacion
Jefatura - Personal a cargo- Profesionales- Técnico 49 40%
Asistentes- Auxiliares y Operarios. 73 60%
Total 122 100%

Fuente: Elaboracidon propia, resultados de la investigacion.

Tabla 5. Caracteristicas socio demograficas

CARACTERISTICAS SOCIO DEMOGRAFICAS

Variable Caracteristicas Frecuencia Porcentaje
Femenino 84 69%
Género Masculino 38 31%
Soltero 71 58%
Estado Civil Casado 26 21%

Divorciado 3 2%
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Uniodn libre 17 14%
Separado 4 3%
Viudo 1 1%
20-30 51 42%
Rango de edad 31-40 42 34%
41-50 15 12%
51-60 14 11%
Primaria incompleto 1 1%
Bachiller incompleto 5 4%
Bachiller completo 16 13%

Técnico/ Tecnologico
incompleto 8 7%

Formacion

Técnico/ Tecnologico completo 36 30%
Profesional Incompleto 15 12%
Profesional completo 35 29%
Post-grado completo 5 4%
Post-grado incompleto 1 1%
1-2 52 43%
3-4 58 48%
No sé 7 6%
Finca 1 1%
Estrato 5-6 4 3%
Arriendo 55 45%
Propia 30 25%
Tipo de Vivienda Familiar 37 30%
1-2 96 79%
N° de Personas A 34 21 17%
cargo 5-6 5 4%

Fuente: Elaboracidon propia, resultados de la investigacion.
Con base en los resultados de las encuestas aplicadas a 122 colaboradores de la ESE
Hospital San Marcos de Chinchina, se evidencia que el 40% de los colaboradores son Jefes, con

personal a cargo, profesional o técnico (Forma A) y el 60% son auxiliares u operarios (Forma B).



Asi mismo, se observa que el 69% de la poblacion son mujeres y el 31% hombres. El
58% de los colaboradores son solteros y tan solo el 21% casados, los trabajadores de la ESE
Hospital San Marcos se encuentran entre los 20 y 30 afios de edad en un 42% y entre 31y 40

afios de edad un 34%. Respecto a la formacion o nivel educativo de los trabajadores se observa
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que el 30% son tecnicos o tecnologos y el 29% son profesionales, el estrato socioecondmico del

48% de los colaboradores esta entre el nivel 3-4 y un 43% esta en nivel socioeconémico entre 1y

2. El tipo de vivienda para el 45% de los colaboradores es en arriendo y el 30% familiar, de igual

manera el 79% de los trabajadores tienen entre 1 y 2 personas cargo econémicamente.

Tabla 6. Caracteristicas laborales

CARACTERISTICAS LABORALES

Variable Caracteristicas Frecuencia Porcentaje
Termino Indefinido 42 34%
Temporal menos de un afio 27 22%
Tipo de Contrato Tempor{itl de 1l aﬁq 9 mas 22 18%
Prestacion de servicios 10 8%
Cooperado ( Cooperativa) 18 15%
No se 3 2%
Menos de un afo 50 41%
1-10 66 54%
Antigliedad. 11-20 3 2%
21-30 2 2%
31-40 1 1%
Fijo 115 94%
Forma de salario Variable 4 3%
Mixto 3 2%
Horas Diarias de 4-8 37 30%
trabajo establecidas 9-12 85 70%

Fuente: Elaboracion propia, resultados de la investigacion.

Respecto a las caracteristicas laborales se tiene que el 34% de los colaboradores estan

contratados a término indefinido y el 22% tienen un contrato temporal menor de un afio, siendo
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asi, se evidencia que el 54% de los trabajadores llevan entre 1 y 10 afios laborando con la
empresa y el 41% lleva menos de un afio, la forma de salario es fijo en un 94%, las horas diarias
de trabajo establecidas oscila entre las 9 y 12 horas en un 70%, teniendo en cuenta la actividad

de la empresa.

Instrumentos
Para la medicion de los Factores de Riesgo Psicosocial se utilizo 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 que mide factores
y situaciones referentes al contexto laboral con dominios que se estructuran en las dos formas A
0 B, los cuales son liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, control sobre el trabajo,
demandas del trabajo, recompensas, los factores extralaborales que refieren a los componentes
externos del sujeto que son influyentes en el contexto laboral, cuenta con dominios que miden
factores como tiempo fuera del trabajo, relaciones familiares, comunicacion y relaciones
interpersonales, situacion econémica, caracteristicas de la vivienda, influencia del entorno sobre
el trabajo, desplazamiento vivienda — trabajo; e individuales (demograficas y ocupacionales), de
los cuales se utilizaron los siguientes:
o Ficha de datos generales (son los pertenecientes a las caracteristicas
sociodemograficas ya mencionadas)
o Cuestionario de factores de riesgo psicosocial Intralaboral Forma A.
o Cuestionario de factores de riesgo psicosocial Intralaboral Forma B.

o Cuestionario de factores de riesgo psicosocial Extralaboral.
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Las variables de Engagement y auto eficacia percibida se midieron de la siguiente
manera:

o La variable Engagement se midié por medio de la Escala Utrech Work
Engagement (UWES), contrario al “burnout” esta escala mide la dedicacion y absorcion
laboral que permite identificar factores de un estudio cientifico de las capacidades
humanas y su funcionamiento optimo en las relaciones labores de un sujeto a diferencia
de los estudios acerca de la enfermedad laboral acerca estrés y somatizaciones
pertinentes, esta cuenta con tres variables como: Vigor, Dedicacion y Absorcion, este
instrumentos esta compuesto por 17 preguntas, las cuales se responden 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. (Valdez Bonilla & Ron Murgia, 2011)

o La variable Autoeficacia Percibida se midi6é por medio de la Escala de
Autoeficacia General (EAG), tomada como la capacidad propia de organizar y establecer
un juicio para controlar un resultado futuro, se refiere a la forma en la cual una persona
evalla su desempefio respecto a una meta a alcanzar, este instrumento esta conformado
por 10 preguntas que también se responden mediante una escala tipo Likert que va desde
0 a 3, siendo 0 incorrecto, 1 apenas cierto, 2 mas bien cierto y 3 cierto (Sanjuan suarez,

Pérez Garcia , & Bermudez Moreno, 2000).



40

Procedimiento

Fase 1: Fue el primer acercamiento a la institucion y la solicitud al gerente para
realizacion del estudio, fue realizada en el mes de junio a traves de un oficio firmado por los tres
integrantes del grupo, fue gracias al aporte de uno de los integrantes de la investigacion que es
funcionario de la institucion y asi fue mas facil adelantar los tramites ante la gerencia.

Fase 2: La aplicacion de los instrumentos se llevo a cabo entre los meses de agosto y
octubre de 2016, en la ESE Hospital San Marcos de Chinchina, se realiz6 una charla de
sensibilizacion, seguidamente se procedid hacer firmar el consentimiento informado y aplicacion
de las encuestas, en compafiia de una profesional del area. Se contd con la total disponibilidad de
los colaboradores.

Fase 3: después de recolectar la informacion fue necesario procesar la informacion a
través del aplicativo de la bateria de riesgo psicosocial del ministerio de la proteccion social,
donde se organizarian los datos de cada colaborador y los resultados de sus instrumentos.

Fase 4: después de procesados los datos en la sabana de informacién se procede a limpiar
de errores que podrian perjudicar el correcto desenvolvimiento de la investigacion, para
comenzar a tabular y organizar los datos sociodemogréaficos, resultados de cada instrumento y
todos por igual.

Fase 5: se procedera a correlacionar la informacidn para redaccion de la discusion y
conclusiones del texto de la investigacion que al poste direccionara la propuesta de intervencion

de la investigacion a la organizacion y que sera entregado también como informe a la institucion.
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Anélisis de Resultados
A continuacion se presentan los resultados obtenidos en esta investigacion, donde

inicialmente se hace la descripcion de los factores psicosociales intralaborales, seguido de los
resultados de los factores psicosociales intralaborales, estableciendo cuales son los factores de
proteccion y de riesgo en cada uno de sus dominio y dimensiones. Continuando con el analisis de
la informacion, se presentan los resultados obtenidos en las variables de engagement y auto
eficacia percibida y por Gltimo, se presenta la informacién que evidencia la relacion entre los
factores psicosociales intralaborales, el engagement y la auto eficacia percibida, la descripcion

anterior se aplica a los dos grupos de personas que fueron encuestados (forma a y forma b).

Factores psicosociales intralaborales- Forma A.
Las condiciones intralaborales son entendidas como aquellas caracteristicas del trabajo y de su

organizacion que influyen en la salud y el bienestar del individuo. (Ministerio de la Proteccion
Social).
A continuacidn, se presenta el puntaje total de los factores psicosociales intralaborales de

la forma a:

Tabla 7. Puntaje total factores psicosociales intralaborales —Forma A
PUNTAJE TOTAL INTRALABORAL A

PUNTAJE TOTAL INTRALABORAL A

Fuente: Elaboracion propia, resultados de la investigacion.

Al analizar los resultados obtenidos, se puede evidenciar que el 47% de los colaboradores
perciben los factores psicosociales intralaborales como factores protectores, el 18% de los
trabajadores lo valoran como un factor con un nivel de riesgo medio y el 35% de las personas lo

valoran como factor de riesgo.



Para ampliar la informacidn suministrada anteriormente, se debe tener en cuenta el

analisis de cado de unos de los dominios que conforman las condiciones psicosociales

intralaborales, como se muestra la Tabla 7.

Las condiciones intralaborales identifican cuatro dominios:

. Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo.
. Control sobre el trabajo.

. Demandas del trabajo.

. Recompensas

Tabla 8.Condiciones intralaborales forma A

CONDICIONES INTRALABORALES A
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DOMINIOS MEDIO

Liderazgo y Relaciones Sociales en el Trabajo. 55% 8% 37%
Control sobre el trabajo 49% 27% 24%
Demandas del Trabajo 35% 24% 41%
Recompensas 53% 20% 27%

Fuente: Elaboracion propia, resultados de la investigacion.

A continuacion se realizara un andlisis descriptivo de los resultados evidenciados en los

instrumentos aplicados de los factores intralaborales de la forma A; comenzando por el dominio

liderazgo y relaciones sociales en el trabajo que se refiere a “un tipo particular de relacion
social que se establece entre los superiores jerarquicos y sus colaboradores y cuyas

caracteristicas influyen en la forma de trabajar y en el ambiente de su contexto laboral”, como

resultado se tiene que el 55% de los colaboradores efectlian una valoracion positiva (riesgo bajo

y sin riesgo o riesgo despreciable), el 8% lo perciben como un nivel de riesgo medio, mientras

que el 37% lo valoran como factor de riesgo. ElI dominio control sobre el trabajo hace

referencia a “la posibilidad que el trabajo le ofrece al individuo para influir y tomar decisiones



43

sobre los diversos aspectos que intervienen. La iniciativa y la autonomia, el uso y desarrollo de
habilidades y conocimientos, la participacion y manejo del cambio, la claridad de rol y la

capacitacion son aspectos que le dan al individuo la posibilidad de influir sobre su trabajo”, se
observa segun la tabla 8 que el 49% de las personas del grupo lo valoran como factor protector,
el 27% lo percibe como factor de nivel de riesgo medio y el 24% evalta como factor de riesgo.

En cuanto al dominio de demandas de trabajo, el cual hace alusion a “las exigencias que
el trabajo impone al individuo. Pueden ser de diversa naturaleza, como cuantitativas, cognitivas o
mentales, emocionales, de responsabilidad, del ambiente fisico laboral y de la jornada de
trabajo”. Este analisis arroja que el 41% de los colaboradores lo valoran como factor de riesgo, el
24% lo perciben con un nivel de riesgo medio, mientras que el 35% de las personas efectian una
valoracion positiva (riesgo bajo y sin riesgo o riesgo despreciable). Referente al dominio de
recompensas, el cual trata sobre “la retribucion que el trabajador obtiene a cambio de sus
contribuciones o esfuerzo laborales. Comprende diversos tipos de retribucion: la financiera
(compensacidn econdmica por la labor), de estima (compensacion psicolédgica, que compren el
reconcomiendo del grupo social y el trato justo en el trabajo) y de posibilidades de promocion y
seguridad en el trabajo”, se puede evidenciar que segun la tabla 8 el 53% de las personas lo
perciben como un factor protector, el 20% lo consideran con un nivel de riesgo medio y el 27%
lo evalGian como factor de riesgo.

A nivel general se puede evidenciar que los dominio de liderazgo y relaciones sociales
en el trabajo, control sobre el trabajo y recompensas, segun los colaboradores los perciben como
factores protectores, mientras que el dominio de demandas del trabajo es considerado por los
trabajadores como factor de riesgo, esto teniendo en cuenta las altas exigencias en las labores que

desempefian los colaboradores dentro de la organizacion, puesto que hay factores externos que
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exigen esta demanda de trabajo, como por ejemplo: Usuarios, Pacientes, IPS, entre otros. Para
profundizar la informacion de cada uno de los dominios, a continuacion se hace un analisis
detallado de cada una de sus dimensiones constituyentes:

Tabla 9.Dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo. Forma A
LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO- INTRALABORAL A

DIMENSIONES MEDIO

Caracteristicas de liderazgo 51% 16% 33%
Relaciones sociales 59% 14% 27%
Retroalimentacion de desempefio 53% 8% 39%
Relacion con los colaboradores 80% 2% 18%
5% 8% 37%

Fuente: Elaboracion propia, resultados de la investigacion.

Para el dominio de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, en la dimension de
caracteristicas del liderazgo que se refiere a “los atributos de la gestion de los jefes inmediatos
en relacion con la planificacion y asignacion del trabajo, resolucion de conflictos, motivacion,
apoyo y comunicacion con sus colaboradores”, se puede evidenciar que el 51% de las personas la
valoran como factor protector, el cual infiere una buena gestion de los jefes inmediatos en
relacion con la carga laboral, planificacién, resolucién de conflictos, motivacion, apoyo y
comunicacion con sus colaboradores, el 16% de las personas del grupo le otorgan una valoracion
a la dimensién psicosocial que la ubica en un nivel de riesgo medio, mientras que el 33% efectla
una descripcion negativa de ella (factor de riesgo). EI dominio de retroalimentacion del
desempefio la cual hace alusion a “la informacion que un trabajador recibe sobre la forma como
realiza su trabajo. Esta informacion le permite identificar sus fortalezas y debilidades, y tomar
acciones para mantener o mejorar su desempeilo”, en los resultados obtenidos el 53% de los
trabajadores efectlia una descripcion positiva de ella (riesgo bajo y sin riesgo o riesgo

despreciable), el 39% de los colaboradores lo evalian con un nivel de riesgo alto- Factor de
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Riesgo, considerando asi que la informacion suministrada sobre su labor desarrollada es
inoportuna, poco clara y en ocasiones indtil para fortalecer y mejorar su desempefio, mientras
que un 8% de los colaboradores ubican esta dimensién como factor con un nivel de riesgo
medio.

Respecto a la dimensidn de relacion con los colaboradores que hace referencia a “los
atributos de la gestion de los subordinados en relacion con la ejecucion del trabajo, consecucion
de resultados, resolucion de conflictos y participacion. Ademas, se consideran las caracteristicas
de interaccion y formas de comunicacion con la jefatura”, se puede evidenciar segin la tabla 10
que el 80% de los colaboradores le dan una valoracién positiva. En este sentido, para este grupo
de personas existe una buena relacion entre los jefes y sus subordinados. Asi mismo se observa
que el 2% de las personas lo evalian como factor de nivel de riesgo medio y el 18% le dan una
valoracion negativa (factor de riesgo).

Por otra parte la dimension de relaciones sociales en el trabajo se refiere a “las
interacciones que se establecen con otras personas en el trabajo, particularmente en lo referente
a: la posibilidad de establecer contacto con otros individuos en el ejercicio de la actividad
laboral, las caracteristicas y calidad de las interacciones entre compafieros, el apoyo social que
recibe de compafieros, el trabajo en equipo (entendido como el emprender y realizar las acciones
que implican colaboracidn para lograr un objetivo comun), la cohesién (entendida como la fuerza
que atrae y vincula a los miembros de un grupo, cuyo fin es la integracion)”.

Los resultados de este analisis muestran que el 59% de los colaboradores perciben esta
dimension como factor protector, dejando ver que existe una buena relacion entre pares, donde se

refleja el respeto, trabajo en equipo y buena comunicacion. Por otra parte el 14% de las personas
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del grupo lo consideran como factor con un nivel de riesgo medio y el 27% lo perciben como un
factor de riesgo.

Del analisis anterior se puede identificar que de las cuatro dimensiones del dominio de
liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, la dimension de relacion con los colaboradores en
un 80% es percibida por los colaboradores como factor protector, mientras que la
retroalimentacion en el desempefio es considerada por los colaboradores como factor de riesgo
con un 39%.

Tabla 10.Dominio control sobre el trabajo. Forma A
CONTROL SOBRE EL TRABAJO- INTRALABORAL A

DIMENSIONES MEDIO

Claridad de rol 57% 10% 33%
Capacitacion 49% 18% 33%
Participacion y manejo del cambio 53% 16% 31%
Oportunidades para el uso y dllo. de habilidades 61% 20% 18%
Control y autonomia sobre el trabajo 35% 16% 49%
4% 27% 2%

Fuente: Elaboracion propia, resultados de la investigacion.

Con referencia al dominio control sobre el trabajo, la dimensién de claridad de rol
hace alusion a “la definicién y comunicacion del papel que se espera que el trabajador
desempefie en la organizacion, especificamente en torno a los objetivos del trabajo, las funciones
y resultados, el margen de autonomia y el impacto del ejercicio del cargo de la empresa”.

Se evidencio que el 57% de los colaboradores lo valoran como factor protector, lo que
indica que la organizacion ha brindado la informacion clara, oportuna y suficiente sobre los
objetivos, las funciones, el margen de autonomia, los resultados y el impacto que tiene el
ejercicio del cargo en la empresa. Asi mismo se evidencia que el 10% de las personas del grupo
ubica esta dimension en como un factor con nivel de riesgo medio y el 33% lo valoran como

factor de riesgo.
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La dimension de capacitacion se refiere a “las actividades de induccion, entrenamiento y
formacion que la organizacion brinda al trabajador con el fin de desarrollara y fortalecer sus
conocimientos y habilidades”, y segun los resultados arrojados en la tabla 10, se muestra que el
49% de las personas del grupo la valoran como factor protector, el 18% lo perciben como factor
un nivel de riesgo medio y el 33% de los colaboradores lo ubican como factor de riesgo, lo que
indica que la organizacion realiza oportunamente las actividades de induccidn, entrenamiento y
fortalecimiento de los conocimientos a los colaboradores, pero que en algunos momentos este
tipo de actividades es limitado o en ocasiones no responden a las necesidades de formacion.

En cuanto a la dimension de participacion y manejo del cambio la cual se entiende
como “el conjunto de mecanismos organizacionales orientados a incrementar la capacidad de
adaptacion de los trabajadores a las diferentes transformaciones que se presentan en el contexto
laboral. Entre estos dispositivos organizacionales se encuentran la informacion (clara, suficiente
y oportuna) y la participacion de los empleados”, se pudo evidenciar que el 53% de las personas
del grupo la valoraron como factor protector, lo cual muestra que la organizacion suministra la
informacidn oportuna, eficiente y clara sobre el cambio. De igual manera el 16% lo evalGan
como un factor con riesgo medio, mientras que el 33% de los colaboradores efectdan una
valoracion negativa de ella. Por otro lado, la dimension de oportunidades para el uso y
desarrollo de habilidades y conocimientos, la cual se refiere a “la posibilidad que el trabajo le
brinda al individuo de aplicar, aprender y desarrollar sus habilidades y conocimientos”, segtn la
tabla 10 se puede percibir que el 61% de los colaboradores efectlian una valoracion positiva
(riesgo bajo y sin riesgo o riesgo despreciable), esto indica que la organizacion permite que los
colaboradores adquieran, apliquen y/o desarrollen sus conocimientos y habilidades acorde a sus

perfiles. Asi mismo el 20% de los colaboradores otorgan una valoracion a la dimensién
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psicosocial que lo ubica en un nivel de riesgo medio, mientras que el 19% de las personas hacen
una descripcion negativa de ella (factor de riesgo).

Con referencia a la dimension de 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 descanso”,
se pudo identificar que el 49% de los colaboradores efectlan una valoracion negativa (factor de
riesgo), evidenciado que el margen de decisidn y autonomia sobre la cantidad, ritmo y orden del
trabajo es restringido o inexistente, por otro lado el 16% de las personas del grupo ubican esta
dimension como factor con un nivel de riesgo medio y el 35% percibe esta dimensién como
factor protector.

Teniendo en cuenta la informacion analizada de cada una de las dimensiones del dominio
de control sobre el trabajo, se puede observar que la dimension oportunidades para el uso y
desarrollo de habilidades y conocimientos tiene el mayor porcentaje, considera como factor
protector con un 61%, mientras que la dimension de control y autonomia sobre el trabajo es
percibida como factor de riesgo, como un 49%.

Tabla 11.Dominio demandas del trabajo. Forma A
DEMANDAS DEL TRABAJO- INTRALABORAL A

DIMENSIONES MEDIO
Demandas ambientales y de esfuerzo 29% 27% 45%
Demandas emocionales 31% 22% 47%
Demandas cuantitativas 43% 27% 31%
Influencia del trabajo sobre el entorno 57% 14% 29%
Exigencias de responsabilidades del cargo 45% 18% 37%
Demandas de carga mental 51% 18% 31%
Consistencia del rol 59% 16% 24%
Demandas de la jornada 53% 10% 37%
35% 2% 4%

Fuente: Elaboracidon propia, resultados de la investigacion.



49

En relacion con el dominio de demandas del trabajo, la dimensién demandas
ambientales y de esfuerzo hace alusion a “las condiciones del lugar de trabajo y a la carga fisica
que involucran las actividades que se desarrollan, que bajo ciertas circunstancias exigen del
individuo un esfuerzo de adaptacion. Las demandas de esta dimension son condiciones de tipo
fisico (ruido, iluminacion, temperatura, ventilacion), quimicas, bioldgicas (virus, bacterias,
hongos o animales), de disefio del puesto de trabajo, de saneamiento (orden y aseo), de carga
fisica y de seguridad industrial”, se evidencia que el 45% de los colaboradores lo valoran como
factor de riesgo, puesto que las condiciones ambientales y fisicas en las que se encuentran
causan fatiga y molestia afectando negativamente el desempefio de sus labores. Por otro lado el
27% de las personas del grupo lo consideran como un factor con nivel de riesgo medio y el 29%
efectlan una valoracion positiva de ella (factor protector).

Otra dimension que hace parte del dominio de demandas del trabajo son las demandas
emocionales, las cuales 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”, se pudo
identificar que el 47% de los colaboradores ubican esta dimension como factor de riesgo, lo que
quiere decir que este grupo de colaboradores estan expuestos en su trabajo a situaciones
emocionalmente devastadoras (pobreza extrema, violencia, desastres, amenaza a su integridad o
a la integridad de otros, contacto directo con heridos 0 muertos, etc.), lo que genera que el
individuo oculte sus verdaderas emociones o sentimientos durante la ejecucion de su labor, todo

esto teniendo en cuenta que la organizacion presta servicios de salud y atencion al usuario. Asi
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mismo el 22% de las personas del grupo lo consideran como un factor de riesgo medio, mientras
que el 31% de los colaboradores hacen una descripcion positiva de ella (factor protector).

La dimension demandas cuantitativas se refiere a “las exigencias relativas a la cantidad
de trabajo que se debe ejecutar, en relacion con el tiempo disponible para hacerlo”, segun la tabla
11 se puede observar que el 43% de las personas del grupo efectlan una valoracion positiva de
ella (factor protector), dejando ver que la cantidad de trabajo asignado es acorde con el tiempo
estipulado para realizarlo, lo cual permite que el colaborador pueda realizar sus descansos
intermedios y pausas durante la jornada. De igual manera el 27% de los colaboradores lo ubican
como factor con un nivel de riesgo medio y el 31% lo valoran como factor de riesgo.

En cuanto a la dimensidn de influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral que hace
referencia a “la condicion que se presenta cuando las exigencias de tiempo y esfuerzo que se
hacen a un individuo en su trabajo, impactan su vida extralaboral”, se puede analizar con base en
la tabla 11 que el 57% de los colaboradores puntian esta dimensién como un factor protector, lo
cual infiere que el tiempo y el trabajo no afectan de manera negativa la vida personal ni familiar
de la persona. Asi mismo el 14% de las personas del grupo le dan una valoracion de nivel de
riesgo medio y por ultimo el 29% de los colaboradores efectiian una valoracién negativa (factor
de riesgo). Con referencia a la dimension de exigencias de responsabilidades del cargo que hace
alusion “al conjunto de obligaciones implicitas en el desempefio de un cargo, cuyos resultados no
pueden ser transferidos a otras personas. En particular, esta dimension considera la
responsabilidad por resultados, direccion, bienes, informacion confidencial, salud y seguridad de
otros, que tienen un impacto importante en el area (seccion), en la empresa o en las personas.
Adicionalmente, los resultados frente a tales responsabilidades estan determinados por diversos

factores y circunstancias, algunas bajo el control y otras fuera del control del trabajador”.
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De lo anterior se pudo identificar que el 45% de las personas del grupo hacen una
valoracion positiva de ella (factor protector), evidenciando que los colaboradores no tienen la
responsabilidad de asumir directamente los resultados de sus areas o tienen a cargo la
supervision de personal. Por otro lado, el 18% de los colaboradores efectdan una valoracién con
nivel de riesgo medio, mientras que el 37% de las personas del grupo hacen una descripcion
negativa de ella (factor de riesgo), pues tienen la responsabilidad de asumir directamente la
responsabilidad de los resultados de su area o seccidn de trabajo; supervisar personal, manejar
dinero o bienes de alto valor de la empresa, informacion confidencial, seguridad o salud de otras
personas.

La dimension demandas de carga mental se refiere a “las demandas de procesamiento
cognitivo que implica la tarea y que involucran procesos mentales superiores de atencion,
memoria y analisis de informacion para generar respuesta. La carga mental esta determinada por
las caracteristicas de la informacién (cantidad, complejidad y detalle) y los tiempos que se
dispone para procesarla”, se encuentra que el 51% de los colaboradores efectian una valoracion
positiva (riesgo bajo y sin riesgo o riesgo despreciable), es decir, que para este grupo de personas
el nivel de carga mental en el desarrollo de la labores de los colaboradores no es tan exigente y
no requiere de procesos mentales superiores, ni tampoco de analisis de informacidn para generar
respuesta. De igual manera se tiene que el 18% de las personas lo ubican como un nivel de riesgo
medio y el 31% de los colaboradores efectian una valoracion negativa (factor de riesgo).

La consistencia del rol es otra dimensién que hace parte del dominio de demandas del
trabajo y se refiere a “la compatibilidad o consistencia entre las diversas exigencias relacionadas
con los principios de eficiencia, calidad técnica y ética, propios del servicio o producto, que tiene

un trabajador en el desempefio de su cargo”, y se puede observar que segun la tabla 11 el 59% de
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los colaboradores le dan una descripcidn positiva( riesgo bajo y sin riesgo o riesgo despreciable),
puesto que labores asignadas no son contradictorias con los principios o la ética. De igual manera
el 16% de las personas del grupo lo ubican como factor con nivel de riesgo medio, mientras que
el 24% de los colaboradores efectdan una valoracion negativa (factor de riesgo).

La dimension demandas de la jornada de trabajo hace alusion a “las exigencias del tiempo
laboral que se hacen al individuo en términos de la duracion y horario de la jornada, asi como de
los periodos destinados a pausas y descansos periddicos”, se encuentra que el 53% de las
personas efectdan una valoracion positiva (factor protector) y consideran que las jornadas de
trabajo estan bien organizadas y distribuidas. EI 10% de los colaboradores ubican esta dimension
como un factor con un nivel de riesgo medio y el 37% de las personas efectan una valoracion
negativa (factor de riesgo), lo que indica que se trabaja en turnos nocturnos, con jornadas
prolongadas o pausas claramente establecidas.

Con base en el analisis de las dimensiones que conforman el dominio demandas del
trabajo, se pudo evidenciar que la dimension consistencia del rol esta valorada como factor
protector por el 59% de lo colaboradores, mientras que la dimension demandas emocionales es

ubicada como factor de riesgo por el 47% de las personas del grupo.

Tabla 12.Dominio recompensas. Forma A
RECOMPENSAS- INTRALABORAL A

DIMENSIONES
Recompensas derivadas de la pertenencia 51% 12% 37%

Reconocimiento y compensacion 61% 14% 24%
DOMINIO RECOMPENSAS 53% 20% 27%

Fuente: Elaboracidon propia, resultados de la investigacion.

El dominio de recompensas lo conforman dos dimensiones, la primera es: recompensas

derivadas de la pertinencia a la organizacion y al trabajo que realiza que se refiere “al
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sentimiento de orgullo y a la percepcion de estabilidad laboral que experimenta un individuo por
estar vinculado a una organizacion, asi como el sentimiento de autorrealizacion que experimenta
por efectuar su trabajo”, se identifica que el 51% de las personas lo valoran como un factor
protector , perciben una estabilidad laboral, existe el sentimiento de orgullo por estar vinculado
con la organizacion y se sienten a gusto con su trabajo. Asi mismo el 12% de los colaboradores
ubican esta dimensién como factor con un nivel de riesgo medio y el 37% de las personas
efectlan una valoracion negativa (factor de riesgo).

La segunda dimension es: reconocimiento y compensacion que hace alusion “al conjunto
de retribuciones que la organizacion le otorga al trabajador en contraprestacion al esfuerzo
realizado en el trabajo. Estas retribuciones corresponden a reconocimiento, remuneracion
econdmica, acceso a los servicios de bienestar y posibilidades de desarrollo”, en esta dimension
se observa que el 61% de las personas del grupo la valoran como un factor protector, consideran
que el reconocimiento que se hace con la contribucién del trabajador corresponde con sus
esfuerzos y logros, el salario es puntual y esta acorde con lo estipulado entre el trabajador y la
organizacion y esta se preocupa por el bienestar de los trabajadores. Por otro lado el 15% de los
colaboradores lo valoran como un factor con nivel de riesgo medio, mientras que el 24% de las
personas efectdan una descripcion negativa.

Teniendo en cuenta lo anterior, se puede evidenciar que las dos dimensiones del dominio
de recompensas son consideradas por los colaboradores como factor protector.

A continuacion se presentan los resultados obtenidos en la evaluacion de las condiciones

extra laborales y sus dimensiones:
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Tabla 13.Condiciones extralaborales Forma A
EXTRALABORAL A

EXTRALABORALES FORMA A

CONSTRUCTOS

Tiempo fuera del trabajo 47% 16% 37%
Relaciones familiares 98% 2% 0%
Comunicacion y relaciones interpersonales 76% 8% 16%
Situacion econémica 61% 14% 24%
Caracteristicas de la vivienda 69% 14% 16%
Influencia del entorno sobre el trabajo 53% 18% 29%
Desplazamiento vivienda — trabajo 61% 14% 24%
% 20% 6%

Fuente: Elaboracion propia, resultados de la investigacion.

Las condiciones extralaborales comprenden los aspectos del entorno familiar, social y
economico del trabajador. A su vez abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que pueden
influir en la salud y bienestar del individuo. En este sentido se puede evidenciar que el 63% de
los colaboradores evallan estas condiciones como factor protector, el 20% de las personas
efectlan una valoracion como un factor con nivel de riesgo medio y el 16% de los colaboradores
lo evalGian como factor de riesgo.

Para ampliar la informacidn anterior, se presenta a continuacién el analisis de cada una de
las dimensiones constituyentes:

La dimension de tiempo fuera del trabajo que se refiere “al tiempo que el individuo
dedica a las actividades diferentes a las laborales, como descansar, compartir con familia 'y
amigos, atender responsabilidades personales o domesticas, realizar actividades de recreacion y
ocio”, presenta que un 47% de los colaboradores efectiian una descripcion positiva de ella
(riesgo bajo y sin riesgo o riesgo despreciable), lo cual indica que la cantidad de tiempo
destinado al descanso y recreacién es suficiente , asi como la cantidad del tiempo fuera del

trabajo para compartir con la familia o amigos es suficiente. Por otro lado, el 16% de las
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personas del grupo lo valoran como un factor con un nivel de riesgo medio y el 37% lo ubica
como un factor de riesgo, mostrando que para este grupo de personas la cantidad de tiempo fuera
del trabajo para compartir con la familia 0 amigos es limitado o insuficiente.

Con relacion a la dimension relaciones familiares la cual hace referencia a “las
propiedades que caracterizan las interacciones del individuo con su nucleo familiar”, se encontro
que el 98% de las personas del grupo efectdan una valoracién positiva (factor protector), lo que
indica que la relacion con los familiares no es conflictiva y reciben ayuda (apoyo social) por
parte de su familia. Asi mismo el 2% de los colaboradores lo valoran como factor con nivel de
riesgo medio. En la dimensidn de comunicacion y relaciones interpersonales que hace alusion a
“las cualidades que caracterizan la comunicacion e interacciones del individuo con sus allegados
y amigos” se evidencio que el 76% de los colaboradores efectian una descripcion positiva de
ella. En este sentido para este grupo de personas la comunicacion con los integrantes de su
entorno social es eficiente, existe una buena relacién con amigos y allegados y cuenta con ayuda
(apoyo social) de estos; el 8% de las personas del grupo le dan una valoracién como factor con
un nivel de riesgo medio, mientras que el 16% de los colaboradores efectiian una descripcion
negativa de ella (factor de riesgo).

Ahora bien, la dimension situacion econdémica hace referencia a “la disponibilidad de
medios econdmicos para que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus gastos basicos”, en
este sentido, el 61% de los colaboradores identifican esta dimensién como factor protector, lo
que indica que los ingresos familiares son suficientes para costear las necesidades basicas de la
familia. Por otro lado, el 24% de las personas del grupo efecttian una descripcién negativa (factor
de riesgo), lo cual demuestra que existen dificultades para cubrir los gastos basicos del grupo

familiar y existen deudas econdmicas dificiles de solventar. En cuanto a la dimension de
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caracteristicas de la vivienda que es definida como “las condiciones de infraestructura, ubicacion
y entorno de las instalaciones fisicas del lugar habitual de residencia del trabajador y su grupo
familiar”, se identifica que el 53% de las personas del grupo ubican esta dimensién como un
factor protector, lo que demuestra que este grupo de personas tiene unas buenas condiciones de
vivienda, son seguras, favorece el descanso y la comodidad propia y de su familia y cuenta con
acceso a vias transitables. Asi mismo el 14% de los colaboradores lo valoran como factor con un
nivel de riesgo medio, mientras que, el 16% de las personas efectdan una descripcion negativa
(factor de riesgo).

Por otro lado, en la dimension de influencia del entorno exralaboral en el trabajo que se
refiere “al influjo de las exigencias de los roles familiares y personales en el bienestar y en la
actividad laboral del trabajador”, se percibe que el 53% de las personas del grupo efectiian una
descripcion positiva de ella (factor protector), lo que indica que las situaciones de la vida familiar
o personal del trabajador no afectan su bienestar, rendimiento o sus relaciones con otras personas
en el trabajo. EI 18% de los colaboradores lo valoran como factor con nivel de riesgo medio y el
29% de las personas efectlian una valoracion negativa (factor de riesgo).

Por ultimo, se encuentra la dimension desplazamiento vivienda-trabajo-vivienda a la cual
hace alusion a “las condiciones en que se realiza el traslado del trabajador desde su sitio de
vivienda hasta su lugar de trabajo y viceversa. Comprende la facilidad, la comodidad del
transporte y la duracion del recorrido”, en la que se encontrd que el 61% de los colaboradores
efectlian una descripcion positiva (riesgo bajo y sin riesgo o riesgo despreciable), en este sentido,
se tiene que el medio de transporte para acudir al trabajo es de facil acceso y la duracién del

desplazamiento ente la vivienda y el trabajo es corta. Por otro lado, el 14% de las personas del
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grupo lo valoran como factor con un nivel de riesgo medio y el 24% de los colaboradores lo

valoran como factor de riesgo.

Una vez analizada la informacion de cada una de las dimensiones de las condiciones

extralaborales se puede evidenciar que los colaboradores efectiian una valoracion positiva de

estas (factor protector).

A continuacion se presentan los resultados y el analisis de la escala de auto eficacia.

Tabla 14. Escala de Autoeficacia. Forma A

Puntaje
Escala de auto eficacia general. FORMA A promedio
del item.

1 Puedo encontrar la manera de obtener lo que quiero aunque alguien se me 534
oponga. ’

2 | Puedo resolver problemas dificiles si me esfuerzo lo suficiente. 2,67
Me es facil persistir en lo que me he propuesto hasta llegar a alcanzar mis 5 67
metas. ’

4 Tengo confianza en que podria manejar eficazmente acontecimientos 571
inesperados. ’

5 | Gracias a mis cualidades y recursos puedo superar situaciones imprevistas 2,71

5 Cuando me encuentro en dificultades puedo permanecer tranquilo/a porque 557
cuento con las habilidades necesarias para manejar situaciones dificiles ’

7 | Venga lo que venga, por lo general soy capaz de manejarlo. 2,63

8 | Puedo resolver la mayoria de los problemas si me esfuerzo lo necesario 2,75

9 Si me encuentro en una situacion dificil, generalmente se me ocurre que debo 573
hacer ’

10 Al tener que hacer frente a un problema, generalmente se me ocurren varias 5 63
alternativas de como resolverlo. ’

Promedio total de la variable 2,64

Fuente: Elaboracion propia, resultados de la investigacion.

Con base en la tabla anterior, se observan los resultados obtenidos de la aplicacion de la

escala de auto eficacia percibida por los colaboradores de la ESE Hospital San Marcos de

Chinchind, donde se puede evidenciar que el promedio de esta variable fue de 2,64, lo que infiere

que los colaboradores de esta empresa perciben un sentimiento de auto eficacia alta. En ese
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orden de ideas, se tiene el andlisis del Engagement con sus respectivas dimensiones e items que

lo conforman.

Tabla 15. Engagement- Forma A

Engagement- Forma A
Promedio i Promedio
Dimension de la Item de la dimension :
: . del Item
dimension
En mi trabajo me siento lleno de energia. 571
Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. 5,85
Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a 5 85
Vigor 5,77 trabajar. ___ . . ’
' Aguanto trabajar durante largos periodos de tiempo. 5,53
Soy persistente en mi trabajo. 5,80
Incluso cuando las cosas no van bien, saco fuerzas para 5 85
seguir trabajando. ’
Mi trabajo satisface mis necesidades y le da significado 5 75
a mi vida profesional. :
Me entusiasma mi trabajo. 5,81
Dedicacion | 5,79 Mi trabajo me motiva. 5,79
Estoy orgulloso y comprometido con el trabajo que 593
hago. ’
Mi trabajo me plantea retos constantes. 5,65
Cuando estoy trabajando el tiempo pasa volando. 571
Cuando estoy trabajando me desconecto de lo que pasa 5 24
a mi alrededor. ’
Absorcion |4,59 Me concentro en mi trabajo. 5,81
Mi trabajo me absorbe. 3,53
Me “dejo llevar” por mi trabajo. 3,59
Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo. 3,67

Fuente: Elaboracidon propia, resultados de la investigacion.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos en la aplicacion del cuestionario de

Engagement, el cual estd conformado por tres componentes: Vigor, Dedicacion y Absorcion, es

posible evidenciar que el componente Dedicacion tiene el promedio mas alto 5,79, lo cual infiere

que los colaboradores estan motivados con las actividades que realizan, se sienten orgullosos,

estan comprometidos con sus labores, y manifiestan un sentimiento de entusiasmo y reto por el

trabajo. EI componente de Vigor tiene el segundo promedio maés alto, con 5,77, con lo que se
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percibe que los trabajadores tienen altos niveles de energia mientras ejecutan sus actividades y

tiene un alto deseo por esforzarse en la tarea que estan llevando a cabo, aun cuando las cosas no

marchen muy bien; por dltimo, se encuentra que el componente de Absorcidn, aunque,

comparando con los dos anteriores sea bajo, sigue siendo alto, lo que infiere, que los

colaboradores se encuentran concentrados en sus tareas, de tal manera que hace que el tiempo

que utilizan para desarrollarlas sea considerado corto.

A continuacion se presentan los resultados donde se muestra la relacion entre los factores

psicosociales intralaborales, la escala de auto eficacia y el engagement; evidenciados en cada una

de las variables objeto de estudio de la FORMA A:

Tabla 16.Relacion entre factores de riesgo psicosocial intralaboral y variables del

engagement (vigor, dedicacion y absorcion).

Vigor | Dedicacion | Absorcion

DOMINIO: Liderazgo y Correlacion de Spearman | -,034 -,069 341"

relaciones sociales en el Sig. (bilateral) ,817 ,638 ,017
trabajo N 49 49 49

) Correlacion de Spearman | -,213 -,100 308"

DOM'N'Ot'rggaggo' e Sig. (bilateral) 142 496 031
N 49 49 49

) Correlacién de Spearman | ,022 ,259 ,218

DOM'N'ﬁ'aggjrga”das Le Sig. (bilateral) 882 073 132
N 49 49 49

Correlacion de Spearman | -,123 -,160 ,220

DOMINIO: Recompensas Sig. (bilateral) ,399 273 ,129
N 49 49 49

PUNTAJE TOTAL Factores | Correlacion de Spearman | -,046 ,097 353
de riesgo psicosocial Sig. (bilateral) ,753 ,508 ,013
intralaboral N 49 49 49

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

Con base a los resultados de la tabla anterior, se observa que existe una correlacion

significativa en el dominio de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo (en un nivel del 0.05)

asociado con las variables del engagement. Este dominio tiene correlacion con la variable de




60

absorcion en un rango medio-bajo, lo que demuestra que cuando se presentan niveles de riesgo

bajos, existe falta de concentracidn por parte del trabajador a la hora de desempefiar sus

funciones.

También se evidencio una correlacion significativa en el dominio de control sobre el

trabajo (en un nivel del 0.05) con la variable de absorcion en un rango bajo, lo que permite

identificar que cuando se presentan niveles de riesgo bajo, se halla falta de concentracion por

parte del colaborador cuando desempefia sus labores.

Teniendo en cuenta los resultados anteriores, es necesario analizar los niveles de

correlacion obtenidos por cada una de las dimensiones que hacen parte de los dominios

mencionados y las variables de engagemet.

Tabla 17.Dominio liderazgo y relaciones sociales- dimensiones.

Dimensiones psicosociales Vigor |Dedicacion Absorc*ic’)n

Correlacion de Spearman -,012 -,078 300

Caracteristicas de Liderazgo Sig. (bilateral) 935 597 036
N 49 49 49

) _ Correlacion de Spearman -,065 -,149 363"

Relaciones Zoc.'a'es enel Sig. (bilateral) 657 307 010
trabajo N 49 49 49

) B Correlacion de Spearman | -,013 -,025 172

Re”og“me”taf'on del Sig. (bilateral) 930 867 238
esempefio N 29 29 29

. Correlacion de Spearman | -,005 A77 ,108

'?C“'(‘)'laack;grr‘a‘;‘joo"régs Sig. (bilateral) 972 225 462
N 49 49 49

DOMINIO: Liderazgo y Correlacion de Spearman | -,034 -,069 341

relaciones sociales en el Sig. (bilateral) 817 638 017
trabajo N 49 49 49

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.




61

En la presenta tabla se evidencia una correlacion significativa en las siguientes
dimensiones: dimensidn de caracteristicas del liderazgo (en un nivel del 0.05) asociado con la
variable de absorcion en un rango bajo, lo cual indica que si existen niveles de riesgo bajo la

gestion que realiza el jefe representa dificultades en la planificacién, la asignacion de trabajo, la
consecucion de resultados o la solucion de problemas, el jefe inmediato tiene dificultades para
comunicarse, relacionarse respetuosa y eficientemente, para estimular y permitir la participacion
de sus colaboradores, el apoyo social que proporciona el jefe a sus colaboradores es deficiente o
escaso, asi mismo, la concentracion por parte del trabajo a la hora de desarrollar sus labores se ve
afectada.

La dimension de relaciones sociales en el trabajo también evidencia correlacion
significativa con la variable de absorcion (en un nivel del 0.05) en un rango medio-bajo, lo
anterior indica que cuando existen niveles de riesgo bajo, en el trabajo se presentan pocas o
nulas posibilidades de contacto con otras personas, se da un trato irrespetuoso, agresivo o de
desconfianza por parte de compafieros, que genera un ambiente deficiente de relaciones, se
presenta una limitada o nula posibilidad de recibir apoyo social por parte de los compafieros o el
apoyo que se recibe es ineficaz, existen deficiencias o dificultades para desarrollar trabajo en
equipo, el grado de cohesion e integracion del grupo es escaso o0 inexistente y la concentracion

del colaborador durante la ejecucién de su labor es deficiente.
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Dimensiones psicosociales Vigor | Dedicacion | Absorcion

Correlacion de Spearman | -,200 -,190 ,249

Claridad de rol Sig. (bilateral) ,168 ,192 ,085
N 49 49 49

Correlacion de Spearman | ,021 ,181 ,212

Capacitacion Sig. (bilateral) ,887 214 144
N 49 49 49

L ) Correlacion de Spearman | -,233 -,046 328"

Participacion g ey del Sig. (bilateral) 107 754 021
camblo N 49 49 49

Oportunidades para el uso Correlacion de Spearman | ,012 -,217 ,182

y desarrollo de habilidades Sig. (bilateral) 934 134 211
y conocimientos N 49 49 49

) Correlacion de Spearman | -,190 -,049 ,024

Control yla”t%”‘?m'a sobre Sig. (bilateral) 192 736 871
€l trabajo N 49 49 49

Correlacion de Spearman | -,213 -,100 308"

DOM'N'?: Ct?“_tm' sobre Sig. (bilateral) 142 496 031
el trabajo N 49 49 49

** |_a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

En relacién con el dominio de control sobre el trabajo, se observa una correlacion

significativa en la dimensién de participacion y manejo del cambio (en un nivel del 0.05)

asociado con la variable del engagement, absorcion en un rango medio-bajo. Teniendo en cuenta

lo anterior se percibe que cuando se presentan niveles de riesgo bajo, el trabajador carece de

informacion suficiente, clara y oportuna sobre el cambio, en el proceso de cambio se ignoran los

aportes y opiniones del trabajador, los cambios afectan negativamente la realizacion del trabajo y

el nivel de concentracion a la hora de desempefiar sus funciones es insuficiente.
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Tabla 19.Dominio demandas del trabajo- dimensiones

Dimensiones psicosociales Vigor | Dedicacion | Absorcion
Correlacion de
Demandas ambientales y de Spearman -059 099 231
esfuerzo fisico Sig. (bilateral) ,687 ,498 ,110
N 49 49 49
Correlacion de 124 313" - 026
Demandas emocionales _Spea_rman
Sig. (bilateral) ,397 ,028 ,861
N 49 49 49
Correlacion de - 023 114 153
Demandas cuantitativas _Spea_rman
Sig. (bilateral) ,874 ,435 ,293
N 49 49 49
Correlacion de
Influencia del trabajo sobre Spearman -054 184 273
el entorno extralaboral Sig. (bilateral) 12 ,206 ,058
N 49 49 49
_ _ Correlacion de 052 236 231
Exigencias de Spearman
responsabilidad del cargo Sig. (bilateral) 122 ,102 ,109
N 49 49 49
Correlacion de 041 189 - 003
Demandas de carga mental _Spea_rman
Sig. (bilateral) ,781 ,193 ,985
N 49 49 49
Correlacion de 086 116 335"
Consistencia del rol _Spea_rman
Sig. (bilateral) 957 427 ,018
N 49 49 49
Correlacion de
Demandas de la jornada de Spearman -028 094 173
trabajo Sig. (bilateral) ,848 ,523 234
N 49 49 49
Correlacion de
DOMINIO: Demandas del Spearman e 2o 21
trabajo Sig. (bilateral) ,882 ,073 ,132
N 49 49 49

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.
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Por otra parte, con referencia al dominio demandas del trabajo, en la dimension demandas
emocionales se encontrd correlacion significativa (en un nivel del 0.05) con una de las variables
del engagement, dedicacion en un rango medio-bajo, lo que indica que, cuando se presentan
niveles de riesgo bajo, el individuo se expone a los sentimientos, emociones o trato negativo de
otras personas en el ejercicio de su trabajo. Esta exposicion incrementa la probabilidad de
transferencia (hacia el trabajador) de los estados emocionales negativos de usuarios o publico, el
individuo se expone en su trabajo a situaciones emocionalmente devastadoras (pobreza extrema,
violencia, desastres, amenaza a su integridad o a la integridad de otros, contacto directo con
heridos 0 muertos, etc.), el individuo debe ocultar sus verdaderas emociones o sentimientos
durante la ejecuciéon de su labor, y se percibe falta de concentracion por parte del trabajador a la
hora de desemperiar sus funciones.

En cuanto a la dimensidn de consistencia del rol, se encontrd una correlacion significativa (en un
nivel del 0.05) asociado con la variable de absorcion en un rango medio-bajo, lo que lleva a
comprender que cuando se presentan niveles de riesgo medio-bajo, al trabajador se le presentan
exigencias inconsistentes, contradictorias o incompatibles durante el ejercicio de su cargo, dichas
exigencias pueden ir en contra de los principios éticos, técnicos o de calidad del servicio o
producto, afectando ademas la concentracion por parte del trabajador a la hora de desempefiar

sus funciones.
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Dimensiones psicosociales Vigor |Dedicacion | Absorcion
Recompensas derivadas de | Correlacion de Spearman | -,054 -,250 ,127
Ia_perf[enengia} a Iab ) Sig. (bilateral) 714 ,083 ,386
organizacion y del trabajo N

gue se realiza 49 49 49
Correlacion de Spearman | -,116 -,094 ,229

Reconocimiento y Sig. (bilateral) 429 ,518 ,113
compensacion N 29 29 29

Correlacion de Spearman | -,123 -,160 ,220

DOMINIO: Recompensas Sig. (bilateral) ,399 273 129
N 49 49 49

** |_a correlacidn es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

En relacién al dominio de recompensas y sus dimensiones, se observo que no existe

correlacion significativa con las variables del engagement (vigor, absorcion y dedicacion).

A continuacion se presenta la relacion entre los factores de riesgo psicosocial intralaboral y la

auto eficacia:

Tabla 21.Relacidon entre riesgo psicosocial intralaboral y auto eficacia.

AUTOEFICACIA

Coeficiente de correlacion -0,186
DOMINIO: Liderazgo y relaciones sociales en el Sig. (bilateral) 0,199
trabajo N 49
Coeficiente de correlacion -0,132
Sig. (bilateral) 0,367
DOMINIO: Control sobre el trabajo N 49
Coeficiente de correlacion -0,051
Sig. (bilateral) 0,726
DOMINIO: Demandas del trabajo N 49
Coeficiente de correlacién -0,091
Sig. (bilateral) 0,535
DOMINIO: Recompensas N 49
Coeficiente de correlacién -0,135
PUNTAJE TOTAL Factores de riesgo Sig. (bilateral) 0,356
psicosocial intralaboral N 49

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion
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En relacion a la tabla anterior se puede observar que no se presento correlacion

significativa en el dominio Factores de riesgo psicosocial intralaboral ni en las dimensiones que

lo comprenden con relacion a la variable de auto eficacia.

Tabla 22.Relacion entre dominio liderazgo y relaciones sociales- dimensiones y auto

eficacia.

Dimensiones psicosociales

Autoeficacia

Correlacion de Spearman -,132

Caracteristicas de Liderazgo Sig. (bilateral) 364
N 49

Correlacion de Spearman -,234

Relaciones sociales en el trabajo Sig. (bilateral) ,106
N 49

Correlacion de Spearman -,195

Retroalimentacion del desempefio Sig. (bilateral) ,180
N 49

Correlacion de Spearman -,029

Relacion con los colaboradores Sig. (bilateral) ,842
N 49

_ ) _ Correlacion de Spearman -,186

DOMINIO: Liderazgo y rglamones sociales en el Sig. (bilateral) 109
trabajo N 29

** |_a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion

Teniendo en cuenta la tabla anterior, se evidencia que no existe correlacién significativa

entre el dominio de liderazgo y relaciones sociales, sus dimensiones constituyentes y la variable

de auto eficacia.
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Tabla 23.Relacion entre dominio control sobre el trabajo- dimensiones y auto eficacia

Dimensiones psicosociales

Autoeficacia

Correlacion de Spearman -,229

Claridad de rol Sig. (bilateral) 114
N 49

Correlacion de Spearman ,209

Capacitacion Sig. (bilateral) ,149
N 49

Correlacion de Spearman -,055

Participacion y manejo del cambio Sig. (bilateral) ,706
N 49

Correlacion de Spearman -,234

Oportunidgqles para el usoy qlesarrollo de Sig. (bilateral) 106

habilidades y conocimientos

N 49

Correlacion de Spearman -,155

Control y autonomia sobre el trabajo Sig. (bilateral) 287
N 49

Correlacion de Spearman -,132

DOMINIO: Control sobre el trabajo Sig. (bilateral) 367
N 49

** |_a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion

Con relacién al dominio de control sobre el trabajo y sus dimensiones, se encontrd que no

existe correlacion significativa con la variable de auto eficacia.
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Dimensiones psicosociales

Autoeficacia

Correlacion de Spearman -,091

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico Sig. (bilateral) 535
N 49

Correlacion de Spearman ,159

Demandas emocionales Sig. (bilateral) 277
N 49

Correlacion de Spearman -,209

Demandas cuantitativas Sig. (bilateral) ,150
N 49

) ) Correlacion de Spearman ,011

Influencia del trabajo sobre el entorno Sig. (bilateral) 939

extralaboral

N 49

Correlacion de Spearman -,081

Exigencias de responsabilidad del cargo Sig. (bilateral) 580
N 49

Correlacion de Spearman -,072

Demandas de carga mental Sig. (bilateral) 621
N 49

Correlacion de Spearman -,182

Consistencia del rol Sig. (bilateral) 212
N 49

Correlacion de Spearman -,068

Demandas de la jornada de trabajo Sig. (bilateral) ,642
N 49

Correlacion de Spearman -,051

DOMINIO: Demandas del trabajo Sig. (bilateral) 726
N 49

** |_a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion

Segun la tabla anterior, se observa que las dimensiones del dominio demandas del trabajo

no tienen correlacién significativa con la variable de auto eficacia.
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Tabla 25.Relacion entre dominio recompensas- dimensiones y auto eficacia

Dimensiones psicosociales Autoeficacia
) _ Correlacion de Spearman -,100
Recompgnsa_s,derlvadas de_la pertenencia a la Sig. (bilateral) 195
organizacion y del trabajo que se realiza N 29
Correlacion de Spearman -,023
Reconocimiento y compensacion Sig. (bilateral) 873
N 49
Correlacion de Spearman -,091
DOMINIO: Recompensas Sig. (bilateral) ,535
N 49

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion
Por ultimo, se evidencia que el dominio de recompensas y sus dimensiones no presentan
correlacion significativa con la variable de auto eficacia.

A continuacion se presenta los puntajes totales de los Factores de Riesgo Psicosociales

que arrojo como resultado la aplicacion de los cuestionarios intralaborales FORMA B.

Tabla 26.Puntaje total factores psicosociales intralaborales —-Forma B
TOTAL FPS- INTRALABORAL B

TOTAL FPS- INTRALABORAL B

Fuente: Elaboracidon propia, resultados de la investigacion.

Con base en lo anterior, se puede evidenciar que para el 49% de los colaboradores los
factores psicosociales son factores protectores, los cuales promueven la salud y el bienestar. Un
34% de los colaboradores infieren que estos factores se encuentran en un factor de riesgo, lo cual
afecta de forma negativa la salud y el bienestar de los colaboradores, y el 16% de los
trabajadores consideran que estos factores se encuentran como un factor con un nivel de riesgo

medio.
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Para comprender la informacidn suministrada anteriormente, es importante analizar las
condiciones intralaborales y el comportamiento de cada uno de sus dominios, como se muestra
en la siguiente tabla.

Tabla 27.Condiciones intralaborales -Forma B
CONDICIONES INTRALABORALES B

DOMINIOS MEDIO

Liderazgo y Relaciones Sociales en el Trabajo. 58% 22% 21%
Control sobre el Trabajo 58% 21% 22%
Demandas del Trabajo 38% 7% 55%
Recompensas 47% 19% 34%

Fuente: Elaboracion propia, resultados de la investigacion.

El dominio de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo “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 su contexto
laboral”, se observa segun la tabla 17 que el 58% de las personas del grupo 1o valoran como
factor protector, el 22% de los colaboradores lo perciben con un nivel de riesgo medio y el 20%
de las personas efectGan una valoracion negativa. Respecto a una relacién positiva entre lideres y
colaboradores, el dominio de control sobre el trabajo que es definida como “la posibilidad que el
trabajo ofrece al individuo para influir y tomar decisiones sobre los diversos 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 de rol y la capacitacion son
aspectos que le dan al individuo la posibilidad de influir sobre su trabajo” se encontr6 que el
58% de las personas del grupo lo valoran como factor protector, el 20% de los colaboradores lo
perciben con un nivel de riesgo medio y el 22% de las personas efectlian una valoracion negativa

(factor de riesgo).
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En cuanto al dominio demandas del trabajo que 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”, se pudo evidenciar que el 55% de los colaboradores efectiian una valoracion positiva
(factor protector), el 7% de las personas lo perciben con un nivel de riesgo medio, mientras que
el 55% de los colaboradores lo valoran como factor de riesgo.

Finalmente en el dominio de recompensas que hace alusion a “la retribucion que el
trabajador obtiene a cambio de sus contribuciones o esfuerzo laborales. Comprende diversos
tipos de retribucion: la financiera (compensacién econémica por la labor), de estima
(compensacion psicoldgica, que compren el reconcomiendo del grupo social y el trato justo en el
trabajo) y de posibilidades de promocién y seguridad en el trabajo. Otras formas de retribucion
que se consideran en este dominio comprenden las posibilidades de educacion, la satisfaccion y
la identificacion con el trabajo y con la organizacion” se encontr6 que el 47% de los
colaboradores lo perciben como factor protector, el 19% de las personas lo valoran con un nivel
de riesgo medio y el 34% de las personas del grupo efectdan una valoracion negativa (factor de
riesgo).

Con base en la informacion anterior se puede evidenciar que los dominios de liderazgo y
relaciones sociales en el trabajo y control sobre el trabajo son valoradas por los colaboradores
como factores protectores, mientras que el dominio demandas el trabajo tiene una valoracion
negativa (factor de riesgo) por parte de las personas del grupo.

Para profundizar lo anterior, es importante analizar el comportamiento de cada una de las
dimensiones de los dominios, puesto que ellas influyen en la conducta de las condiciones

intralaborales.
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Tabla 28.Dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo- FORMA B.
LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO- INTRALABORAL B

DIMENSIONES MEDIO

Caracteristicas de liderazgo 67% 15% 18%
Relaciones sociales 51% 25% 25%
Retroalimentacion de desempefio 58% 15% 27%
S6% 2% 21%

Fuente: Elaboracion propia, resultados de la investigacion.

En el dominio de liderazgo y relaciones sociales, se encuentra la dimensién
caracteristicas del liderazgo que hace referencia a “los atributos de la gestion de los jefes
inmediatos en relacién con la planificacién y asignacion del trabajo, la resolucién de los
conflictos, motivacion, apoyo y la comunicacién con los colaboradores, teniendo en cuenta lo
anterior, se encontr6 que el 67% de los colaboradores la valoran como factor protector,
evidenciando que las relaciones que se dan con los jefes no dificulta la planificacion, asignacion
de trabajo, concesion de resultados o la solucidn de problemas, de igual manera no hay
dificultades para comunicarse o relacionarse de manera respetuosa. Asi mismo el 15% de las
personas del grupo la perciben con un nivel de riesgo medio y el 18% efecttan una valoracion
negativa (factor de riesgo).

En cuanto a la dimension de relaciones sociales que hace alusion a “las interacciones que
se establecen con otras personas en el trabajo, particularmente en lo referente a: la posibilidad de
establecer contacto con otros individuos en el ejercicio de la actividad laboral, a las
caracteristicas y calidad de las interacciones entre compafieros. El apoyo social que se recibe de
comparieros, el trabajo en equipo (entendido como el emprender y realizar acciones que implican
colaboracion para lograr un objetivo comin). La cohesion (entendida como la fuerza que atrae y

vincula a los miembros de un grupo, cuyo fin es la integracion), se puede percibir que el 50% de
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los colaboradores la valoran como un factor protector, lo que indica que se da un trato respetuoso
entre comparieros, existe el apoyo social entre ellos, se trabaja en equipo y existe integracion del

grupo. Por otro lado, el 25% de las personas efectia una valoracién como factor con un nivel de
riesgo medio y el 25% de los colaboradores lo valora como factor de riesgo.

Por ultimo, en la dimension de retroalimentacion del desempefio que hace referencia a “la
informacidn que un trabajador recibe sobre la forma como realiza su trabajo. Esta informacion le
permite identificar sus fortalezas y debilidades y tomar acciones para mantener o mejorar su
desempefio” se evidencia segun lo presentado en la tabla 18 que el 58% de las personas del
grupo lo valoran como factor protector, lo que indica que la informacion suministrada es
suficiente, clara, oportuna, atil para el mejoramiento de la persona y la labor que desarrolla. Asi
mismo el 15% de los colaboradores lo perciben con un nivel de riesgo medio y el 27% de las
personas efectdan una valoracidn negativa (factor de riesgo).

De manera general se evidencia que los colaboradores consideran que el dominio de
liderazgo y relaciones sociales en el trabajo son factores protectores.

Tabla 29.Dominio control en el trabajo- FORMA B
CONTROL Y AUTONOMIA EN EL TRABAJO- INTRALABORAL B

DIMENSIONES MEDIO

Claridad de rol 62% 14% 25%
Capacitacion 63% 7% 30%
Participacion y manejo del cambio 58% 16% 26%
Oportunidades para el uso y dllo. de habilidades 63% 19% 18%
Control y autonomia sobre el trabajo 58% 18% 25%
58% 21% 22%

Fuente: Elaboracion propia, resultados de la investigacion.
Las siguientes son las dimensiones del dominio de control sobre el trabajo: claridad de
rol, que se refiere a “la definicidn y comunicacion del papel que se espera que el trabajador

desempefie en la organizacion, especificamente en torno a los objetivos del trabajo, las funciones
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y resultados, el margen de autonomia y el impacto del ejercicio del cargo en la empresa”, se
evidencia segun la tabla 19 que el 62% de las personas del grupo lo valoran como factor
protector, lo que indica que la organizacion ha dado a conocer al trabajador la informacion clara
y suficiente sobre los objetivo, las funciones, el margen de autonomia, los resultados y el
impacto que tiene el ejercicio del cargo en la empresa. EI 13% de los colaboradores lo perciben
con un nivel de riesgo medio y el 25% efectian una descripcion negativa (factor de riesgo).

En la dimension de 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”, con base en la tabla 19 se encontro que el 63% de
las personas del grupo efectian una valoracidn positiva (factor protector), que indica que las
actividades de capacitacion responden a las necesidades de formacidn para el desempefio
efectivo del trabajo. Por otro lado el 7% de los colaboradores lo perciben con un nivel de riesgo
medio, mientras que el 30% de las personas efectian una valoracion negativa (factor de riesgo).
Con referencia a la dimension de participacion y manejo del cambio que se entiende como “el
conjunto de mecanismos organizacionales orientados a incrementar la capacidad de adaptacion
de los trabajadores a las diferentes transformacion que se presentan en el contexto laboral. Entre
estos dispositivos organizaciones se encuentran la informacién (clara, suficiente y oportuna) y la
participacion de los empleados”, se encontrd que el 58% de las personas del grupo lo valoran
como factor protector, entendiendo que la organizacion entrega la informacidn suficiente, clara 'y
oportuna al trabajador sobre el cambio, es tenida en cuenta los aportes y opiniones del trabajador.
Asi mismo el 16% de los colaboradores perciben esta dimensidn con un nivel de riesgo medio y

el 26% efectlia una descripcion negativa (factor de riesgo).
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Con referencia a la dimension de oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades
que se entiende como “la posibilidad que el trabajo le brinda al individuo de aplicar, aprender y
desarrollar sus habilidades y conocimiento”, se puede apreciar que el 63% de las personas del
grupo la valoran como factor protector, indicando que la organizacion permite al trabajador
adquirir, aplicar y desarrollar conocimiento y habilidades. Asi mismo el 19% de los
colaboradores lo perciben con un nivel de riesgo medio y el 18% de las personas efectdan una
descripcion negativa (factor de riesgo). Por ltimo en la dimension de 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 descanso”, se evidencio que el 58% de las personas lo valoran como un factor
protector, lo que indica que existe autonomia sobre la cantidad, ritmo y orden del trabajo, asi
mismo el margen de decisién y autonomia sobre la organizacién de los tiempos laborales es
restringido o inexistente. Por otro lado el 18% de los colaboradores lo perciben con un nivel de
riesgo medio, mientras que el 25% de las personas efectdan una valoracién negativa (factor de
riesgo).

Teniendo en cuenta lo analizado anteriormente, se percibe gque los colaboradores
consideran que este dominio y sus dimensiones se encuentran en niveles de riesgo bajo y sin

riesgo o riesgo despreciable (factor protector).
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Tabla 30.Dominio demandas del trabajo- FORMA B.
DEMANDAS DEL TRABAJO- INTRALABORAL B

DIMENSIONES MEDIO

Demandas ambientales y de esfuerzo 63% 16% 21%
Demandas emocionales 36% 3% 62%
Demandas cuantitativas 52% 18% 30%
Influencia del trabajo sobre el entorno 47% 15% 38%
Demandas de carga mental 51% 19% 30%
Demandas de la jornada 56% 8% 36%
3% % 5%

Fuente: Elaboracion propia, resultados de la investigacion.

En el dominio demandas del trabajo se encuentran seis dimensiones: la dimension
demandas ambientales y de esfuerzo que se refiere a “las condiciones del lugar de trabajo y a la
carga fisica que involucran las actividades que se desarrollan, que bajo ciertas circunstancias
exigen del individuo un esfuerzo de adaptacion. Las demandas de esta dimension son
condiciones de tipo fisico (ruido, iluminacién, temperatura, ventilacion), quimicas, biologicas
(virus, bacterias, hongos o animales), de disefio del puesto de trabajo, de saneamiento (orden y
aseo), de carga fisica y de seguridad industrial”, en la cual se evidencia con base en la tabla 20
que el 63% de las personas la valoran como factor protector, lo que indica que no hay
implicaciones de esfuerzo fisico o adaptativo que genere importante molestia, fatiga o
preocupacion, o que afecte negativamente el desempefio del trabajador. Asi mismo el 16% de los
colaboradores la perciben con un nivel de riesgo medio y el 21% de las personas efectlian una
descripcion negativa de ella (factor de riesgo).

En las demandas emocionales, la cuales se definen como “‘situaciones afectivas y
emocionales propias del contenido de la tarea que tienen el potencial de interferir con los
sentimientos y emociones del trabajador. La exposicién a las exigencias emocionales demandan

del trabajador habilidad para: a) entender las situaciones y sentimientos de otras personas y b)
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ejercer autocontrol de las emociones o sentimientos propios con el fin de no afectar el
desempefio de la labor”, se encontr6 que el 62% de las personan efectiian una valoracion
negativa de ella (factor de riesgo), lo cual indica que el individuo se expone a los sentimientos,
emociones o tratos negativos de otras personas en el ejercicio de su trabajo, se encuentra con
situaciones emocionalmente devastadoras (pobreza extrema, violencia, desastres, amenaza a su
integridad o a la integridad de otros, contacto directo con heridos o0 muertos, etc.) y ademas debe
ocultar sus verdaderas emociones o sentimientos durante la ejecucion de su labor. Asi mismo el
2% de los colaboradores la perciben con un nivel de riesgo medio, mientras que el 36% de las
personas efectdan una valoracién positiva de ella. Con referencia a las demandas cuantitativas,
las cuales hacen alusion a “las exigencias relativas a la cantidad de trabajo que se debe ejecutar,
en relacion con el tiempo disponible para hacerlo”, se evidencid que el 52% de los colaboradores
efectlan una descripcion positiva de ella, lo cual muestra que el tiempo del que se dispone para
ejecutar el trabajo es suficiente para atender el volumen de tareas asignadas, no se requiere
trabajar a un ritmo rapido o bajo presion de tiempo, ni tampoco es necesario limitar el niUmero y
duracion de las pausas. EI 18% de las personas del grupo lo valoran como un factor con un nivel
de riesgo medio, mientras que el 30% de las personas efectlan una descripcion negativa de ella.
En la dimension de influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral que se entiende como “la
condicion que se presenta cuando las exigencias de tiempo y esfuerzo que se hacen a un
individuo en su trabajo, impacta su vida extralaboral”, se encontré que el 47% de las personas
del grupo la valoran como un factor protector, lo que infiere que no existen altas demandas de
tiempo y esfuerzo del trabajo que afecten negativamente la vida personal y familiar del
trabajador. Asi mismo el 15% de los colaboradores lo perciben con un nivel de riesgo medio y el

38% de las personas lo valoran como factor de riesgo. En cuanto a las demandas de carga mental
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que se refieren a “las demandas de procesamiento cognitivo que implica la tarea y que
involucran procesos mentales superiores de atencion, memoria y andlisis de informacidn para
generar una respuesta. La carga mental esta determinada por las caracteristicas de la informacion
(cantidad, complejidad y detalle) y los tiempos de que se dispone para procesarla” se evidencio
que el 51% de las personas del grupo la valoran como factor protector, lo que indica que la tarea
no exige un importante esfuerzo de memoria, atencion o concentracion sobre estimulos o
informacidn detallada, o que puede provenir de diversas fuentes. Por otro lado el 19% de los
colaboradores perciben esta dimension como un factor con un nivel de riesgo medio y el 30% de
los colaboradores lo valoran como factor de riesgo.

Por ultimo, en la dimension demandas de la jornada la cual se refiere a “las exigencias del
tiempo laboral que se hacen al individuo en términos de la duracién y el horario de la jornada, asi
como de los periodos destinados a pausas y descansos periddicos” se encontr6 que el 56% de las
personas del grupo la valoran como factor protector, indicando que no se trabaja en turnos
nocturnos y existen pausas claramente establecidas. Asi mismo el 8% de los colaboradores
otorgan una valoracion a la dimensién psicosocial que la ubica en un nivel de riesgo medio,
mientras que el 36% de las personas la valoran como un factor de riesgo.

Teniendo en cuenta el andlisis anterior, se puede percibir que la dimension de demandas
emocionales es valorada como un factor de riesgo por el 62% de las personas del grupo, mientras
que la dimension demandas ambientales y de esfuerzo es valorada como un factor protector por

el 63% de las personas.
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Tabla 31.Dominio recompensas- FORMA B
RECOMPENSAS- INTRALABORAL B

DIMENSIONES
Recompensas derivadas de la pertenencia 66%

Reconocimiento y compensacion 52% 16% 32%
DOMINIO RECOMPENSAS 47% 19% 34%

Fuente: Elaboracion propia, resultados de la investigacion.

La dimension de recompensas derivadas de la pertinencia se refiere “al sentimiento de
orgullo y a la percepcidn de estabilidad laboral que experimenta un individuo por estar vinculado
a una organizacion, asi como el sentimiento de autorrealizacion que experimenta por efectuar su
trabajo”, en la cual se pudo evidenciar segun la tabla 21 que el 66% de 1as personas del grupo la
valoran como factor protector, en este sentido se percibe estabilidad laboral, que existe
sentimiento de orgullo por estar vinculado con la organizacion y las personas se sienten a gusto
con la labor que realizan. Asi mismo el 11% de los colaboradores la identifican como un factor
con un nivel de riesgo medio, mientras que el 23% de las personas la valoran como factor de
riesgo.

En la dimension de reconocimiento y compensacion que se define como “el conjunto de
retribuciones que la organizacion le otorga al trabajador en contraprestacion al esfuerzo realizado
en el trabajo. Estas retribuciones corresponden a reconocimiento, remuneracion econémica,
acceso a los servicios de bienestar y posibilidades de desarrollo”, se identifico que el 52% de los
colaboradores la valoran como un factor protector, lo que evidencia que el salario es puntual, el
reconocimiento (confianza, remuneracién y valoracion) que se hace de la contribucién del
trabajador corresponde con sus esfuerzos y logros. Por otro lado el 16% de las personas la
perciben como un factor con un nivel de riesgo medio y el 32% de los colaboradores otorgan una

valoracion a la dimensién psicosocial que la ubica como un factor de riesgo.
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Teniendo en cuenta el andlisis anterior, se evidencia que los colaboradores otorgan una
valoracion a las dimensiones psicosociales que las ubica como un factor protector.

A continuacion se hace referencia a la informacion obtenida de la aplicacién de las
condiciones extra laborales y sus dimensiones:

Tabla 32.Condiciones Extra laborales- FORMA B
EXTRALABORAL B

EXTRALABORALES FORMA B

CONSTRUCTOS

Tiempo fuera del trabajo 52% 19% 29%
Relaciones familiares 93% 3% 4%

Comunicacién y relaciones interpersonales 68% 11% 21%
Situacion econémica 45% 34% 21%
Caracteristicas de la vivienda 73% 11% 16%
Influencia del entorno sobre el trabajo 62% 19% 19%
Desplazamiento vivienda — trabajo 66% 14% 21%
7% 5% 18%

Fuente: Elaboracion propia, resultados de la investigacion.

Las condiciones extralaborales comprenden los aspectos del entorno familiar, social y
economico del trabajador. A su vez abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que pueden
influir en la salud y bienestar del individuo. Teniendo en cuenta lo anterior, se puede evidenciar
que el 67% de las personas del grupo evallan estas condiciones como factor protector, el 15% de
los colaboradores efecttan una valoracion como un factor con nivel de riesgo medio y el 18% de
las personas lo evalian como factor de riesgo.

Para ampliar la informacidn anterior, se presenta a continuacion el anélisis de cada una de
las dimensiones constituyentes:

En la dimension tiempo fuera del trabajo que se entiende como “el tiempo que el
individuo dedica a actividades diferentes a las laborales, como descansar, compartir con familia

y amigos, atender responsabilidades personales o domesticas, realizar actividades de recreacion y
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ocio”, se encontrd que el 52% de las personas del grupo la valoran como factor protector, lo
anterior debido a que la cantidad de tiempo destinado al descanso y recreacion es suficiente, de
igual manera la cantidad de tiempo fuera del trabajo para compartir con familia, amigos, o
atender asuntos personales es suficiente. Asi mismo el 19% de los colaboradores la perciben con
un nivel de riesgo medio y el 29% de las personas efectian una descripcion negativa de ella
(factor de riesgo). Con referencia a la dimension de relaciones familiares que se define como “las
propiedades que caracterizan las interacciones del individuo con su nucleo familiar”, se puede
evidenciar que el 93% de las personas del grupo la valoran como un factor protector, indicando
que existe una buena relacion familiar y que recibe ayuda (apoyo social) por parte de su familia.
Asi mismo el 3% de los colaboradores perciben esta dimension como un factor con un nivel de
riesgo medio, mientras que el 4% de las personas le otorgan una valoracion negativa (factor de
riesgo).

Respecto a la dimensidn de comunicacién y relaciones interpersonales, la cual hace
referencia a “las cualidades que caracterizan la comunicacion e interacciones del individuo con
sus allegados y amigos”, se encontrd que el 68% de los colaboradores la valoran como un factor
protector, lo que indica que la comunicacion y relacion con amigos y allegados es eficiente y que
se cuenta con el apoyo social de ellos. Por otro lado el 11% de las personas la perciben con un
nivel de riesgo medio y el 21% de los colaboradores efectiian una valoracién negativa de ella
(factor de riesgo). En la dimension situacion econdémica que se entiende como “la disponibilidad
de medios econdmicos para que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus gastos basicos”, se
evidencio que el 45% de las personas le otorgan una valoracion positiva, lo que deja ver que los

ingresos familiares son suficientes para cubrir las necesidades basicas. Asi mismo el 34% de los
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colaboradores la perciben como un factor con un nivel de riesgo medio, mientras que el 21% lo
valora como un factor de riesgo.

La dimension caracteristica de la vivienda y de su entorno “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”, evidencia que el 73% de las personas le otorgan una
valoracion positiva (factor protector), que indica que las condiciones de vivienda del trabajador
son admisibles, favorecen el descanso de la persona y su grupo familiar y existen vias
transitables y acceso facil a medios de transporte y centros méedicos. Por otro lado el 11% de los
colaboradores le otorgan una valoracion a la dimension psicosocial que la ubica en un nivel de
riesgo medio y el 16% de las personas la valoran como un factor de riesgo. En la dimension la
influencia del entorno extralaboral en el trabajo, la cual se define como “el influjo de las
exigencias de los roles familiares y personales en el bienestar y en la actividad laboral del
trabajador”, se encontr6 que el 62% de las personas la valoran como un factor protector, donde
se puede ver que las situaciones de la vida familiar o personal del trabajador no afectan su
bienestar, rendimiento o relaciones con otras personas en el trabajo. Asi mismo el 19% de los
colaboradores la perciben con un nivel de riesgo medio y el otro 19% de las personas le otorgan
una valoracion negativa.

Para terminar, la dimension desplazamiento-vivienda-trabajo que se define como “las
condiciones en que se realiza el traslado del trabajador desde su sitio de vivienda hasta su lugar
de trabajo y viceversa. Comprende la facilidad, la comodidad del transporte y la duracion del
recorrido” evidencia que el 66% de las personas del grupo la valoran como un factor protector,
teniendo en cuenta que el transporte para acudir al trabajo es cdmodo y de facil acceso y el

recorrido entre la vivienda y el lugar de trabajo no es prolongado. Asi mismo el 14% de los
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colaboradores la perciben con un nivel de riesgo medio, mientras que el 21% de las personas la
valoran como un factor de riesgo.

Teniendo en cuenta la informacion analizada de cada de las dimensiones de las
condiciones extralaborales se puede evidenciar que los colaboradores efectian una valoracién
positiva de estas (factor protector).

A continuacion se presentan los resultados obtenidos en la aplicacion del cuestionario de
Auto eficacia percibida.

Tabla 33.Auto eficacia percibida- FORMA B

Puntaje
Escala de auto eficacia general. FORMA B Promedio del
Item.
1 Puedo encontrar la manera de obtener lo que quiero aungue alguien se me 5 45
oponga. ’

2 | Puedo resolver problemas dificiles si me esfuerzo lo suficiente. 2,72
3 Me es facil persistir en lo que me he propuesto hasta llegar a alcanzar mis 561
metas. ’

4 Tengo confianza en que podria manejar eficazmente acontecimientos 2 66
inesperados. ’

5 | Gracias a mis cualidades y recursos puedo superar situaciones imprevistas 2,71

Cuando me encuentro en dificultades puedo permanecer tranquilo/a
6 |porque cuento con las habilidades necesarias para manejar situaciones 2,65
dificiles
7 |Venga lo que venga, por lo general soy capaz de manejarlo. 2,69
8 |Puedo resolver la mayoria de los problemas si me esfuerzo lo necesario 2,76
9 Si me encuentro en una situacion dificil, generalmente se me ocurre que 5 64
debo hacer ’
10 Al tener que hacer frente a un problema, generalmente se me ocurren 5 61
varias alternativas de como resolverlo. ’
Promedio Total de la VVariable 2,65

Fuente: Elaboracidon propia, resultados de la investigacion.

Con los resultados obtenidos de la aplicacién del cuestionario de Auto eficacia percibida,
se puede analizar que el promedio total de esta variable es de 2,65; esto infiere que los

colaboradores sienten y piensan gue son capaces para ejecutar sus labores o retos que se le
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presenten durante el desarrollo de esta, tiene confianza en si mismos, y tienen la capacidad de

hacer frente a cualquier situacion. Teniendo en cuenta lo anterior, se presenta los resultados y

analisis de la aplicacion de la encuesta de Engagement, la cual la constituyen tres componente

(Vigor, Dedicacion y Absorcion).

Tabla 34.Engagement- FORMA B.

Engagement-Forma B

. .. | promedio de . . . Promedio
Dimension . . item de la dimension "
la dimension del Item
En mi trabajo me siento lleno de energia. 5,87
Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. 5,89
Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a 5.90
Vigor 5,88 trabajar. - - - ,
’ Aguanto trabajar durante largos periodos de tiempo. 5,69
Soy persistente en mi trabajo. 5,93
Incluso cuando las cosas no van bien, saco fuerzas para 5 g7
seguir trabajando. ’
Mi trabajo satisface mis necesidades y le da significado 5 89
a mi vida profesional. ’
Me entusiasma mi trabajo. 5,93
Dedicacién 5,86 Mi trabajo me motiva. 5,90
Estoy orgulloso y comprometido con el trabajo que 595
hago. ’
Mi trabajo me plantea retos constantes. 5,61
Cuando estoy trabajando el tiempo pasa volando. 5,71
Cuando estoy trabajando me desconecto de lo que pasa 5 68
a mi alrededor. ’
Absorcion 5,02 Me concentro en mi trabajo. 5,94
Mi trabajo me absorbe. 3,94
Me “dejo llevar” por mi trabajo. 4,43
Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo. 441

Fuente: Elaboracion propia, resultados de la investigacion.

Con base en los resultados de la tabla anterior, se puede observar que el componente de

vigor se encuentra en un promedio 5.88, lo que representa un nivel alto en niveles de energia en

el desarrollo de las labores asignadas, asi como la persistencia mental en la ejecucion de las

labores. EI componente de dedicacion se encuentra en un promedio de 5.86 que también es
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significativamente alto e infiere que los colaboradores se encuentran enérgicamente envueltos en

las labores asignadas y experimentan altos niveles de entusiasmo; y el componente de absorcion

con un promedio de 5.02, aunque es el mas bajo de los tres, sigue siendo un promedio alto y se

percibe gque lo colaboradores estan concentrados y envueltos en su trabajo, haciendo que el

tiempo dedicado a sus labores sea corto.

A continuacion se presentan los resultados donde se muestra la relacion entre los factores

psicosociales intralaborales, la escala de auto eficacia y el engagement; evidenciados en cada una

de las variables objeto de estudio de la forma b:

Tabla 35.Relacion entre factores de riesgo psicosocial intralaboral y variables del

engagement (vigor, dedicacion y absorcion).

Vigor |Dedicacion| Absorcion

Correlacion de Spearman | ;118 -,096 260

DOMINIO: Liderazgoy Sig. (bilateral) 322 420 026
relaciones sociales en el trabajo N 73 73 73

Correlacion de Spearman |  -,037 - 257* 282*

DOMINIO: Con_trol sobre el Sig. (bilateral) 754 028 016
HiASEe N 73 73 73

Correlacién de Spearman ,102 -,026 217

DOM'N'aiagzjfga”das del Sig. (bilateral) 392 829 066
N 73 73 73

Correlacién de Spearman ,002 -,055 ,054

DOMINIO: Recompensas Sig. (bilateral) ,988 642 653
N 73 73 73

Correlacion de Spearman 110 -,091 211*
N 73 73 73

** La correlaciédn es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.
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Con base a los resultados de la tabla anterior, se puede observar que existe una correlacion
significativa en el dominio de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo (en un nivel del 0.05)
asociado con las variables del engagement, lo cual se explica a continuacion:

En cuanto al dominio de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, se evidencia
correlacion con la variable de absorcion en un rango bajo, lo que lleva a comprender que cuando
se presentan bajos niveles de riesgo existe falta de concentracidn por parte del trabajador a la
hora de desempefiar sus funciones.

Continuando con la interpretacién, también se puede evidenciar que existe correlacion
significativa en el dominio de control sobre el trabajo (en un nivel del 0.05) asociado con las
variables del engagement, como se explica a continuacion:

Con referencia al dominio de control sobre el trabajo, se observa correlacion con la
variable de dedicacion en un rango bajo y de absorcion en un rango bajo igualmente, lo que
lleva a comprender que cuando se presentan niveles de riesgo bajos existe disminucién de los
niveles de energia y la resistencia mental del colaborador, ademas de reducir su deseo de
esfuerzo, de implicacion laboral y de entusiasmo afecta la concentracion por parte del trabajador
a la hora de desempefiar sus funciones.

Teniendo en cuenta los resultados anteriores, se presenta a continuacion los niveles de
correlacion obtenidos por cada una de dimensiones que hacen parte de los dominios

mencionados con el engagement:



Tabla 36.Dominio liderazgo y relaciones sociales- dimensiones constituyentes
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Dimensiones psicosociales Vigor |Dedicacion Absorc*ién
Correlacion de Spearman | ,217 -,005 296
Caracteristicas de Liderazgo Sig. (bilateral) ,065 ,964 011
N 73 73 73
) _ Correlacion de Spearman | -,026 -,107 ,109
REEERITES ZOC.'a'eS Eilel Sig. (bilateral) 830 | 368 360
trabajo N 73 73 73
) » Correlacion de Spearman | ,245 -,050 319
Retmg"me”taf'on del Sig. (bilateral) 037 673 006
esempefio N =3 =3 =3
DOMINIO: Liderazgo y Correlacion de Spearman | ,118 -,096 260
relaciones sociales en el Sig. (bilateral) ,322 420 ,026
trabajo N 73 73 73

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

Como se muestra en la tabla anterior, se evidencio una correlacion significativa en la

dimension caracteristicas del liderazgo (en un nivel del 0.05) asociado con la variable de

absorcion en un rango bajo, lo que lleva a comprender que cuando se presentan niveles de riesgo

bajos, la gestion que realiza el jefe representa dificultades en la planificacién, la asignacion de

trabajo, la consecucion de resultados o la solucién de problemas, el jefe inmediato tiene

dificultades para comunicarse, relacionarse respetuosa y eficientemente, para estimular y

permitir la participacion de sus colaboradores, el apoyo social que proporciona el jefe a sus

colaboradores es deficiente o escaso, de igual manera afecta se percibe la falta de concentracion

por parte del trabajador a la hora de desempefiar sus funciones.

De igual manera se puede evidenciar una correlacién significativa en la dimension de

retroalimentacion del desempefio (en un nivel del 0.01) con la variable de absorcién en un rango

bajo, lo que indica que cuando se presentan niveles de riesgo bajos, la retroalimentacion es

inexistente, poco clara, inoportuna o es inGtil para el desarrollo o para el mejoramiento del
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trabajo y del trabajador, adicional, esto muestra que, cuando se presentan niveles de riesgo bajos

existe disminucion de los niveles de energia y la resistencia mental del colaborador, ademas de

reducir su deseo de esfuerzo, de implicacion laboral y de entusiasmo afecta la concentracion por

parte del trabajador a la hora de desempefiar sus funciones.

Tabla 37.Dominio control sobre el trabajo- dimensiones

Dimensiones psicosociales Vigor | Dedicacion | Absorcion
Correlacion de Spearman | ,209 ,033 212
Claridad de rol Sig. (bilateral) ,076 779 ,072
N 73 73 73
Correlacion de Spearman | -,080 -,117 ,188
Capacitacion Sig. (bilateral) ,499 ,323 111
N 73 73 73
L ) Correlacion de Spearman | ,094 -,127 387
Participacion JITEe del Sig. (bilateral) 428 283 001
camblo N 73 73 73
Oportunidades para el uso y Correlacion de Spearman | -,064 265 ,149
desarrollo de habilidades y Sig. (bilateral) 592 023 ,208
conocimientos N 73 73 73
) Correlacién de Spearman | -,110 -,299 ,091
Control'y autonomia sobre el Sig. (bilateral) 354 010 444
trabajo N 73 73 73
Correlacion de Spearman | -,037 -257 282
DOMINIO{rg&SErOI sobre el Sig. (bilateral) 754 028 016
N 73 73 73

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

Con respecto a las dimensiones del dominio de control sobre el trabajo, el analisis muestra

una correlacion significativa en la dimension de participacion y manejo del cambio (en un nivel

del 0.01) con la variable de absorcién en un rango medio-bajo, lo cual indica que cuando se

presentan niveles de riesgo medio-bajo, se percibe que el trabajador no cuenta con toda la

informacion, no es del todo clara y oportuna sobre el cambio, en el proceso de cambio se ignoran
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los aportes y opiniones del trabajador, los cambios afectan negativamente la realizacion del
trabajo, y afecta de igual manera la concentracion por parte del trabajador a la hora de realizar
sus labores.

De igual manera, se encontrd que en la dimension de oportunidades para el uso y
desarrollo de habilidades y conocimientos existe una correlacion significativa con la variable de
dedicacion en un rango bajo, que muestra que, cuando se presentan niveles de riesgo bajo, el
trabajo impide al individuo adquirir, aplicar o desarrollar conocimientos y habilidades, se
asignan tareas para las cuales el trabajador no se encuentra calificado, lo que conlleva a la
disminucion de los niveles de energia y la resistencia mental del colaborador, ademas de reducir
su deseo de esfuerzo, de implicacion laboral y de entusiasmo.

Por ultimo, la dimensién de control y autonomia sobre el trabajo tiene una correlacion
significativa (en un nivel del 0.05) con la variable de dedicacion en un rango bajo, lo que
evidencia gue cuando se presentan niveles de riesgo bajo, el margen de decision y autonomia
sobre la cantidad, ritmo y orden del trabajo es restringido o inexistente, el margen de decision y
autonomia sobre la organizacion de los tiempos laborales es restringido , generando una
disminucion de los niveles de energia y la resistencia mental del trabajador, ademas de reducir

su deseo de esfuerzo, de implicacion laboral y de entusiasmo.



Tabla 38.Dominio demandas- dimensiones

90

Dimensiones psicosociales Vigor | Dedicacion | Absorcion
_ Correlacion de Spearman | ,051 ,043 131
Dema”d*'}‘s amb'f‘?”_ta'es y de Sig. (bilateral) 670 721 270
esfuerzo fisico N =3 =3 =3
Correlacion de Spearman | ,088 -,042 ,161
Demandas emocionales Sig. (bilateral) ,459 125 173
N 73 73 73
Correlacion de Spearman | ,081 -,016 ,092
Demandas cuantitativas Sig. (bilateral) 497 893 441
N 73 73 73
_ ) Correlacion de Spearman | ,119 177 ,139
'”;'I“een”t‘;'fn‘;e;;trf;:{%igf’re Sig. (bilateral) 314 133 241
N 73 73 73
Correlacion de Spearman | -,048 ,029 ,164
Demandas de carga mental Sig. (bilateral) ,685 811 ,165
N 73 73 73
) Correlacion de Spearman | ,139 -,067 434_9**
Demandas deb'a_lomada de Sig. (bilateral) 239 572 002
trabajo N 73 73 73
Correlacién de Spearman | ,102 -,026 217
e ge.ma”das del Sig. (bilateral) 392 829 066
trabajo N 73 73 73

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

Tal como se observa en la tabla anterior, la dimensién demandas de la jornada de trabajo

presenta una correlacion significativa (en un nivel del 0.01) con la variable de absorcion en un

rango medio-bajo, lo que evidencia que cuando se presentan niveles de riesgo medio-bajo, se

trabaja en turnos nocturnos, con jornadas prolongadas o sin pausas claramente establecidas, o se

trabaja durante los dias previstos para el descanso, afectando la concentracion por parte del

trabajador a la hora de realizar sus labores.
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Tabla 39.Dominio recompensas- dimensiones

Dimensiones psicosociales Vigor | Dedicacion | Absorcion
Recompensas derivadas de la Correlacion de Spearman | -,020 ,188 ,024
pertenencia a la organizacion y Sig. (bilateral) ,869 110 840
del trabajo que se realiza N 73 73 73
o Correlacion de Spearman | ,008 -,125 ,052
Rig?:og:g‘;g”;g y Sig. (bilateral) 044 293 664
. N 73 73 73
Correlacion de Spearman | ,002 -,055 ,054
DOMINIO: Recompensas Sig. (bilateral) ,988 642 653
N 73 73 73

** |_a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

En relacion a la tabla anterior, se puede observar que no se presentaron correlaciones
significativas en el dominio de recompensas ni en las dimensiones constituyentes (recompensas
derivas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza y reconocimiento y
compensacion) con las variables del engagement (vigor, absorcion y dedicacion).

A continuacion se presenta la relacion entre los factores de riesgo psicosocial intralaboral

y la auto eficacia:



Tabla 40.Relacion entre riesgo psicosocial intralaboral y auto eficacia.
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AUTOEFICACIA

DOMINIO: Liderazgo y relaciones sociales en el Coeflcslgnte Qe correlacion | 0,109

trabajo ig. (bilateral) 0,361
N 73

Coeficiente de correlacion | -0,013

DOMINIO: Control sobre el trabajo Sig. (bilateral) 0,914
N 73

Coeficiente de correlacion | ,258"

DOMINIO: Demandas del trabajo Sig. (bilateral) 0,028
N 73

Coeficiente de correlacion | -0,053

DOMINIO: Recompensas Sig. (bilateral) 0,658
N 73

PUNTAJE TOTAL Factores de riesgo psicosocial Coeflcggnte Qe SOTEAEEn || 0.0

. ig. (bilateral) 0,157
intralaboral N =

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion

Con base en los resultados de la tabla anterior entre los factores psicosociales y la auto eficacia,

se encontrd una correlacion significativa en el dominio de demandas del trabajo (en un nivel del

0.05), y la auto eficacia en un rango bajo.

Para profundizar la relacion de cada uno de los dominios con la autoeficacia, se hace un

andlisis con cada una de sus dimensiones constituyentes:
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Tabla 41. Dominio de liderazgo y relaciones sociales- relacién de dimensiones con la auto

eficacia
Dimensiones psicosociales Autoeficacia
Correlacion de Spearman ,137
Caracteristicas de Liderazgo Sig. (bilateral) ,249
N 73
Correlacion de Spearman ,141
Relaciones sociales en el trabajo Sig. (bilateral) ,233
N 73
Correlacion de Spearman -,042
Retroalimentacion del desempefio Sig. (bilateral) 724
N 73
) Correlacion de Spearman ,109
DOMINIO: Liderazgo y rglaciones sociales en el Sig. (bilateral) 361
trabajo N 3

** |_a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion

Teniendo en cuenta la tabla anterior, se pudo observar que no se presento correlacion

significativa en el dominio de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo y en las dimensiones

constituyentes del con la variable de auto eficacia.
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Tabla 42. Dominio de liderazgo y relaciones sociales- relacién de dimensiones con la auto

eficacia.
Dimensiones psicosociales Autoeficacia
Correlacion de Spearman -,026
Claridad de rol Sig. (bilateral) ,825
N 73
Correlacion de Spearman -,023
Capacitacion Sig. (bilateral) ,847
N 73
Correlacion de Spearman -,004
Participacion y manejo del cambio Sig. (bilateral) 971
N 73
) Correlacion de Spearman -,013
Opo_r_tunldades para e! uso y desarrollo de Sig. (bilateral) 912
habilidades y conocimientos
N 73
Correlacion de Spearman ,099
Control y autonomia sobre el trabajo Sig. (bilateral) 404
N 73
Correlacion de Spearman -,013
DOMINIO: Control sobre el trabajo Sig. (bilateral) ,914
N 73

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

Con base en los resultados anteriores, se encontrd que no hay correlacion significativa en

el dominio de control sobre el trabajo y en las dimensiones constituyentes del con la variable de

auto eficacia.
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Tabla 43. Dominio de liderazgo y relaciones sociales- relacién de dimensiones con la auto

eficacia.

Dimensiones psicosociales

Autoeficacia

Correlacion de Spearman ,198
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico Sig. (bilateral) ,094
N 73
Correlacion de Spearman ,150
Demandas emocionales Sig. (bilateral) ,205
N 73
Correlacion de Spearman ,167
Demandas cuantitativas Sig. (bilateral) 157
N 73
) ) Correlacion de Spearman ,079
Influencia del trabajo sobre el entorno Sig. (bilateral) 504
extralaboral
N 73
Correlacion de Spearman 326"
Demandas de carga mental Sig. (bilateral) ,005
N 73
Correlacion de Spearman ,113
Demandas de la jornada de trabajo Sig. (bilateral) ,343
N 73
Correlacion de Spearman 258"
DOMINIO: Demandas del trabajo Sig. (bilateral) ,028
N 73

** |_a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)

Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

Con referencia a la informacion de la tabla anterior, se pudo evidenciar que existe

correlacion significativa en la dimension de demandas de carga mental (en un nivel del 0.01), con

la variable de auto eficacia en un nivel de riesgo medio-bajo. Lo anterior indica que, a mayor

riesgo, dentro de la organizacion se presentan situaciones en las que las jornadas de trabajo son

muy extensas, se exponen a situaciones emocionales y de carga mental muy pesadas que afectan

a la persona y que evidencia que existe una influencia del trabajo sobre el entorno de la persona
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que la afecta de manera negativa en su profesion teniendo en cuenta las largar jornadas de

trabajo, la cantidad de informacion que deben de asimilar y la capacidad de respuesta inmediata.

De esta manera la persona percibe una menor capacidad por parte de €l para responder a todas

sus funciones, es decir, siente que las jornadas y la demanda de trabajo le hacen imposible poder

cumplir con sus obligaciones.

Tabla 44. Dominio de recompensas- relacion de dimensiones con la auto eficacia.

Dimensiones psicosociales Autoeficacia
) _ Correlacion de Spearman -,043
Recompgnsa_s,derlvadas de_la pertenencia a la Sig. (bilateral) 715
organizacion y del trabajo que se realiza N =
Correlacion de Spearman -,011
Reconocimiento y compensacion Sig. (bilateral) ,925
N 73
Correlacion de Spearman -,053
DOMINIO: Recompensas Sig. (bilateral) 658
N 73

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

Con referencia a la tabla anterior, se evidencio que no hay correlacion significativa en el

dominio de recompensas y en las dimensiones constituyentes del con la variable de auto

eficacia.
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Discusion.

La presente investigacion esta planteada sobre el objetivo de realizar un analisis
de la relacion existente entre los factores psicosociales, la autoeficacia percibida y el engagement
en la ESE Hospital San Marcos de Chinchind, Caldas; una institucion de salud de segundo nivel
que presta servicios de tercer nivel, el estudio fue realizado utilizando la bateria de pruebas del
ministerio de la proteccion social en los factores psicosociales intralaborales y extra laborales de
la forma A para profesionales, jefes, directivos , médicos y enfermeras jefe, como la forma B
para cargos mas operativos como auxiliares de enfermeria, secretarias y personal de servicios
generales.

También la escala de autoeficacia percibida general (EAG), la escala internacional Utrech
Work Engagement (UWES) y los resultados fueron ordenados mediante la correlacion de
spearman. Esto con el fin de evaluar la concordancia de las variables que intervienen en el
estudio y por lo tanto determinar las relevancias de una institucién de salud evaluada desde estos
factores relacionados con el fin de implementar una propuesta de intervencion que se adecue a
organizacion y asi promover estilos de vida saludables dentro de la institucién nombrada.

A nivel general se puede afirmar que la institucion evidencia niveles de riesgo bajos,
desde la mayoria de los factores psicosociales tanto de forma A como B y de los instrumentos de
engagement como autoeficacia percibida, sin embargo se ha observado ciertos porcentajes en los
cuales hay factores que se podrian entrar a intervenir en la propuesta ya gque representa un
porcentaje significativo para resalta como en las condiciones psicosociales intralaborales donde
la salud y el bienestar del individuo dependen del trabajo (Hincapié Gutiérrez & Restrepo
Osorio, 2016), en el dominio “demandas del trabajo” con un 41% de factor de riesgo en contra

posicidn a 35% de factor protector, final mente 24% de factor de riesgo medio, lo cual denota
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que ese dominio con items como liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, control sobre el
trabajo, demandas del trabajo y recompensas.

Este hallazgo es similar al que se evidencio en el trabajo planteado por (Sarmiento
Gonzalez , 2012) planteando que un porcentaje de 41% de la poblacién que percibe una posible
dificultad en la planificacion, asignacion del trabajo, la consecucion de resultados, solucion de
problemas y deficiente apoyo social; por otro lado es posible evidenciar que los porcentajes de
riesgo medio y algo corresponden a un 59% por lo tanto y en contra posicion es una factor a
potenciar para incrementar el mejoramiento de estos factores a través de entrenamiento y
capacitacion que den un factor de proteccion mas algo y disminuya las dificultades entre pares y
mayormente con los lideres de procesos como lo hizo (Sarmiento Gonzalez , 2012).

Por lo anterior es posible afirmar que los jefes tienen claridad sobre sus roles, estan
capacitados pueden aplicar sus conocimientos y habilidades, sin embargo las exigencias propias
de la labor en una institucion prestadora de servicios de salud de acuerdo a los lineamientos de la
ley 100 de 1993y las necesidades emergentes de los pacientes, esto significa que un aspecto
clave para comprender el riesgo al cual se exponen los jefes en el area de salud esta vinculado
por las exigencias propias del ejercicio profesional en el area de la salud; con respecto al dominio
control sobre el trabajo en la dimensién control y autonomia sobre el trabajo representa un nivel
de riesgo alto esto es un factor que detiene el actuar de los profesionales ya que deben cumplir
con los estandares y lineamientos propios del estado y por ende tiende a ser un determinante en
la puntuacién negativos ya que son los actores en los cuales recae una gran responsabilidad
acerca de la presion psicoldgica que brinda el ejercicio de la atencidn de una vida y los factores
de rodean a los procedimientos que realizan (Sarsosa Proesk, Charria Ortiz , & Arenas Ortiz ,

2014).
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Conclusiones

Para terminar es correcto afirmar que los Factores psicosociales, auto eficacia percibida y
engagement en la ESE Hospital San Marcos de Chinchina son en su mayoria factores protectores
y de niveles elevados de autoeficacia y engagement segun las correlaciones y los puntajes
analizados, en su mayoria es una institucion con un estandar de medida sobre la media
establecida en los parametros del ministerio de la proteccion social en su bateria (social, 2010).

Se caracteriza el grupo de factores psicosociales como protectores a excepcion del
dominio “Demandas del trabajo” asociando el de “liderazgo y relaciones sociales” y finalmente
la dimension “control y autonomia sobre el trabajo” que seran los factores a proponer su
mejoramiento en la propuesta de intervencion asociada a esta investigacion, de igual forma se
recomienda a la institucion realizar la aplicacion de esta bateria de riesgo psicosociales una vez a
lafio para hacer el seguimiento y futuras intervenciones de las necesidades que evidencie la

poblacién.
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PROPUESTA DE INTERVENCION
PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION ORIENTADO AL
FORTALECIMIENTO DE LAS CARACTERISTICAS DEL LIDERAZGO Y LAS
RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO
Justificacion.

De acuerdo con la Constitucion Politica de 1991 y las directrices del Decreto 1567 de
1998; es necesario adoptar el Plan Institucional de Capacitacion “PIC” con la intencion de
convertirse la herramienta que soporte los cambios organizacionales y logre el fortalecimiento
del talento humano de la E.S.E Hospital San Marcos de Chinchina.

En su articulo 4 del Decreto 1567 de 1998 se entiende por capacitacion como el conjunto
de procesos organizados relativos tanto a la educacion no formal como a la informal de acuerdo
con lo establecido por la ley general de educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la
educacion inicial mediante la generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el
cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir
al cumplimiento de la mision institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad, al
eficaz desemperio del cargo y al desarrollo personal integral. Esta definicion comprende los
procesos de formacion, entendidos como aquellos que tienen por objeto especifico desarrollar y
fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que rigen la funcion
administrativa.

Asi mismo, la capacitacion busca contribuir al mejoramiento institucional, promoviendo
el desarrollo de un talento humano idéneo y competente, a través del fortalecimiento con el
compromiso de los empleados con respecto a los objetivos de calidad, los planes, los programas,

los proyectos y los objetivos del Estado. “Decreto 1567~
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También la normatividad sefiala que la ""La capacitacion y formacion de los empleados
publicos esta orientada al desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades, valores y
competencias fundamentales, con miras a propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional,
de manera que se posibilite el desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento en la
prestacion de los servicios". En este orden de ideas, dentro de la estructura organizacional de la
E.S.E Hospital San Marcos de Chinchina, acogiéndose al mandamiento normativo de desarrollar
el PIC obedeciendo a las competencias del personal a su cargo, ha dispuesto los instrumentos de
recopilacion de las necesidades de capacitacion de su personal y con base en ellas, ha revisado y
las necesidades de capacitacion, como el fomento del liderazgo y las relaciones sociales en el
trabajo, fortaleciendo la linea de comunicacion entre jefes y subordinados , el trabajo en equipo y
la cohesion del grupo de trabajo, enfatizando en los proceso del sistema obligatorio de garantia
de la calidad de la atencion en salud (SOGC) seguridad del paciente y humanizacién en el
servicio, estableciendo condiciones indispensables para el fortalecimiento de sus competencias, y
asumir nuevas responsabilidades para ampliar el ambito de especializacion hacia otros espacios
laborales a través de la puesta en marcha del plan estratégico de desarrollo del talento humano.
Objetivo general.

Elaborar un plan institucional de capacitaciones en el cual se evidencie un proceso de
formacion orientado al fortalecimiento del liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo de los
colaboradores de la ESE Hospital San Marcos de Chinchina.

Objetivo especificos.
e Presentar el plan institucional de capacitaciones orientada al fortalecimiento de
liderazgo y relaciones sociales en el trabajo para los colaboradores de la Ese

Hospital San Marcos de Chinchina.
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Conceptualizacion.

La gestion del conocimiento dentro de las organizaciones tiene un alto valor, pues sitla el
talento humano como el principal activo y el poder de competitividad radica en la capacidad de
compartir la informacion, las experiencias y los conocimientos individuales y colectivos.
Conocimiento que son adquiridos mediante las capacitaciones, que en el sentido organizacional
se denomina como un plan de capacitaciones.

Conforme a lo sefialado en el articulo 4 del Decreto 1567 de 1998, se entiende por
capacitacion el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacion no formal como
a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley general de educacion, dirigidos a prolongar
y a complementar la educacion inicial mediante la generacion de conocimientos, el desarrollo de
habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y
colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision institucional, a la mejor prestacién de
servicios a la comunidad, al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo personal integral. Esta
definicion comprende los procesos de formacion, entendidos como aquellos que tienen por
objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios
que rigen la funcion administrativa.

Dentro del plan de capacitaciones es importante tener presentes temas que influyan de
una forma positiva en el desarrollo y desempefio de los colaboradores, por ende, es importante
resaltar el tema de caracteristicas del liderazgo, el cual hace alusion a los atributos de la gestion
de los jefes inmediatos en relacion con la planificacion y asignacién del trabajo, consecucion de
resultados, resolucidn de conflictos, participacion, motivacion, apoyo, interaccion y
comunicacion con sus colaboradores. De igual manera fortalecer relaciones sociales en el

trabajo, el cual se refiere a las interacciones que se establecen con otras personas en el trabajo,
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particularmente en lo referente a: la posibilidad de establecer contacto con otros individuos en el
ejercicio de la actividad laboral, las caracteristicas y calidad de las interacciones entre
comparieros, el apoyo social que se recibe de comparieros, el trabajo en equipo (entendido como
el emprender y realizar acciones que implican colaboracion para lograr un objetivo comun) y la
cohesién (entendida como la fuerza que atrae y vincula a los miembros de un grupo, cuyo fin es
la integracion).

De igual manera se hace importante fomentar espacios de comunicacién entre los
colaboradores, en ese sentido, la comunicacion organizacional se entiende, segin Carlos
Fernandez Collado, como: “un conjunto de técnicas y actividades encaminadas a facilitar y
agilizar el flujo de mensajes que se dan entre los miembros de la organizacion y su medio; o
bien, influir en las opiniones, aptitudes y conductas de los publicos internos y externos de la
organizacion, todo ellos con el fin de que ésta ultima cumpla mejor y mas rapido los objetivos”,
lo cual conlleva a una adecuada interaccion entre las diferentes areas y equipos de trabajo con la
finalidad de que logren las metas trazadas por la organizacion y ademas el ambiente y el clima
laboral dentro de ella sea percibido de forma positiva por cada uno de los colaboradores.

También se hace necesario conocer sobre la cohesion grupal, segun Garcia, M. (2006)
esta directamente relacionada con la fuerza impositiva de ciertas normas. Los individuos se
asocian entre si basandose en regulaciones o normas sociales, como un medio de evaluar
sentimientos e ideas prefiriendo la cooperacion a la competencia. El modo en que se organizan
los grupos y las normas que rigen su comportamiento produce efectos importantes en el grado de
cohesidn. La cohesion grupal se relaciona con la comunicacion, en el sentido del respeto a las
ideas y aportes del otro, incluso cuando existen puntos de vista diferentes; como también en la

apertura de espacios para la discusién o el debate sobre la base de normas de conducta del grupo


https://www.ecured.cu/2006
https://www.ecured.cu/index.php?title=Normas_sociales&action=edit&redlink=1
https://www.ecured.cu/index.php?title=Cooperaci%C3%B3n&action=edit&redlink=1
https://www.ecured.cu/Competencia
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que deben ser respetadas por cada uno de sus miembros; en el empefio de cada uno en ayudar a
los demas a cumplir las tareas y compartir los materiales y fuentes bibliograficas y en considerar
el error como un momento del aprendizaje dentro del proceso.
Estructura de la propuesta
Alcance:

Aplica para todos los colaboradores de los diferentes cargos y niveles de la Ese Hospital
San Marcos, independientemente del tipo de contratacion y se desarrolla teniendo en cuenta el

cronograma del plan de capacitacion.

Modalidades y herramientas:

Para el desarrollo de las capacitaciones contempladas en el Plan Institucional de
Capacitacion — PIC y en el cronograma de ejecucion se hara uso de las diversas modalidades de
capacitacion que se tenga disponible, teniendo en cuenta la poblacién a la cual se pretende
capacitar, entre otras, las siguientes:

Seminarios y talleres: Modalidad en la que el capacitador debe tener un amplio
conocimiento en el tema, proporcionando conocimientos que permitan al capacitado despertar su
interés.

Capacitacion / taller en el puesto de trabajo: Es el acercamiento al puesto de trabajo
del servidor pablico para lograr un mayor impacto individualizado. Esta modalidad es aplicable,
por ejemplo, para las actividades del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo
SG-SST.

Registros: En todos los casos, se produciran los registros exigidos por el procedimiento

de Calidad de la E.S.E Hospital San Marcos de Chinchina.


https://www.ecured.cu/Fuentes_bibliogr%C3%A1ficas
https://www.ecured.cu/Aprendizaje
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Formato de Asistencia a eventos de capacitacion y Registro Fotograficos: Este
formato debe ser diligenciado por los asistentes a la capacitacion y facilita la recopilacion de la
informacion de las personas que asisten a las capacitaciones y la compilacién de datos valiosos
para el Hospital.

Responsabilidad en el reporte de los registros: De las capacitaciones que se
desarrollen, el proceso de Talento Humano con el apoyo del gestor y/o lider de cada una de los
procesos capacitados, se encargaran de recopilar la informacién tabulada acompariada de las
evidencias escaneadas de los registros de las capacitaciones.

Es obligatorio el reporte de la informacion de las capacitaciones que desarrollen, es decir,
allegar los registros originales generados en la capacitacion (asistencia y evaluacién de
capacitacion). En caso de que el reporte de la informacion no se emita inmediatamente después
de la capacitacion y que bajo la responsabilidad del gestor y/o lider de cada una de los procesos
capacitados, esta informacion deberéa allegarse al proceso de talento humano a mas tardar a los
cinco dias después de la capacitacion.

Facilitadores y Redes de Apoyo: La ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion —
PIC, se efectuara en algunos casos por el Talento Humano de la Entidad y en casos de
capacitacion técnica y/o especifica, se realizara con expertos en el tema de otras entidades
publicas o privadas. Para ello se produciran las alianzas, contratos o convenios con otras
entidades o se estimulara la participacion de los propios servidores para aprovechar su potencial.

En este sentido, se pueden producir alianzas con las siguientes entidades:
e Entidades publicas y privadas (Gobernacién, Alcaldia, Departamento
Administrativo de la Funcion Publica DAFP, ESAP, CNSC)

e ARL.
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e EPS.
e Otras.
Evaluacion, medicion y seguimiento.

Evaluacion para las actividades de capacitacion: se contempla la aplicacion de las
evaluaciones de la siguiente manera:

e Evaluacién inmediata de la capacitacion para evaluar las competencias adquiridas:
Se efectua una vez finalice la capacitacion y la aplicara el gestor y/o lider de cada
proceso, segun corresponda utilizando el formato de evaluacion.

El proposito de esta evaluacion es captar las competencias adquiridas después de cada
capacitacion, el cumplimiento del objetivo de la capacitacion, pertinencia y aprendizaje, entre
otros.

Medicion: Se presentara a través de indicadores de gestion del Plan Institucional de
Capacitacion — PIC, lo cual representa un insumo para la toma de decisiones Gerenciales, se tuvo
en cuenta los siguientes indicadores:

e Cobertura de capacitacion: Corresponde al nimero de personal perteneciente a
la planta de personal que asiste a las capacitaciones programadas / total de
personal de planta de personal del Hospital San Marcos de Chinchina.

¢ Nivel de asistencia a capacitaciéon: Corresponde al nimero de contratistas que
asiste a las capacitaciones programadas / Total de contratistas del Hospital San
Marcos de Chinchina. Es importante sefialar que esta participacion no genera
erogaciones adicionales al Hospital.

La conjugacion de los dos indicadores, permite identificar el porcentaje de participacion

por modalidad de vinculacién.
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Teniendo en cuenta los indicadores que se encuentran definidos para el Plan Institucional
de capacitacion - PIC, se efectuara la medicion oportuna y se verificara el comportamiento del
procedimiento en el tiempo. El analisis del comportamiento de los indicadores permitira efectuar
las acciones de mejoramiento a que haya lugar. El reporte de los datos de los indicadores del
procedimiento, es responsabilidad del gestor / lider de cada proceso, segun corresponda quienes
se encargaran de recopilar la informacién y remitirla a proceso de Talento Humano.

Es preciso aclarar que el sistema de indicadores es susceptible a ajustes, complementos o
replanteamientos a que haya lugar
Metodologia.

El plan Institucional de Capacitacion, se llevara a cabo durante la vigencia del 2017,
dirigidos a todos los funcionarios de Carrera administrativa, empleados oficiales, de libre
nombramiento y remocion, contratistas; esta elaborado a partir de la identificacion de
necesidades reales de los servidores publicos del Hospital San Marcos de Chinchina.

Formato propuesto.

Con la finalidad de formalizar el plan institucional de capacitaciones, se propone el

siguiente formato:



108

FORMATO PLAN DE CAPACITACION VERSION N°1
.
ESE Hospital San Marcos CODIGO: 001
AREA DE CONOCIMIENTO TEMA A QUIEN VA DIRIGIDO DURACION ENCARGADO
Limpieza y desinfeccion de superficies 4 Laboratorio
|Protocolo estreptococo para aislamiento en maternas 4 Laboratorio
Plan de mejora sobre caidas, flebitis e 1ISO 4 Hospitalizacion
Seguridad del Paciente . . . . Personal asistencial (Medicos, jefe de L
Cliente Interno y Externo Seguridad del Paciente componente Infraestructua e Instalaciones Fisicas — enfermeria, auxiliares, conductores, servcios) 8 Mantenimiento
Implementacién estrategias de mitigacién y reduccién del riesgo
Protocolo de morbilidad materna extrema. 4 Materno Infantil
|Procedimiento de Transfusion 4 Laboratorio
Como mejorar la calidad en la atencion que se le presta al usuario 2 Coordinacion Medica
Taller del conocimiento de Documentos en Server 3 Coordinacién Medica
Comportamiento Financiero 3 Coordinacion Financiera
Portafolio de servicios 2 Calidad
Resolucion 3374 de 2000 2 Estadistica
Evaluacion Tecnologias en Salud Conceptualizacion y requisitos normativos 2 Mantenimiento
Protcolo y ruta de atencion a victimas de violencia sexual 4 Urgencias
Aplicacion de procesos y procedimientos en servicios generales 4 Servicios Generales
X X X L Control Interno
Presentacién general y procesos de implementacién y actualizacion del MECL. 4
Protocolo atencion al Usuario 4 Call Center
Tarifas 6 Facturacion
Ley 594 de 2000 ( Ley General de archivo ) — Procesos y procedimientos de gestion . . . . e
Proceso, Protocolos y |documental Perso.na\ a5|.sTencwa\ (Medicos, jefe de. . 6 Estadistica
Prnc;dimien‘lns Manejo y actualizacion del Modulos enfermeria, auxiliares, conduc.to.res, s.ervwcwos 3 Sistemas
Protocolo lavado de manos generales) - Personal administrativo. 2 Quirofano
Limpieza y desinfeccion de areas quirurgicas 2 Quirofano
Limpieza y desinfeccion de ambulancias 2 Quirofano
Infecciones asociadas a la atencién en salud 2 Quirofano
L. . Coordinacion Financiera
Reporte oportuno en el SIA observa y Cumplimiento de los tiempos presupuestales 4
Protocolo interrupcion voluntaria del embarazo. 4 Materno Infantil
Manejo del adecuado uso de los equipos de computo y plataformas tecnologicas de la Sistemnas
institucion 4
Importancia y cumplimiento de las normas relacionadas con el SARLAFT 4 Coordinacion Financiera
Proceso de asignacion de citas medicas 4 Call Center
Socializacion protocolo Atencion Integral a Victimas de Violencia Sexual - IVE 6 Urgencias
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FORMATO PLAN DE CAPACITACION VERSION N°1
ESE Hospital San Marcos CODIGO: 001
AREA DE CONOCIMIENTO TEMA A QUIEN VA DIRIGIDO DURACION ENCARGADO
Canales de comunicacion institucionales Personal administrativo y personal asistencial 3 Mercadeo
Atencion al usuario Calidad en la atencion al usuarios [medicos, jefes de enfermeria, auxiliares, 3 Talento Humano
Humanizacion y sensibilizacion conductores, servicios) 3 Call Center
Plataforma estratégica 4 Planeacion
Reglamento interno del trabajo 4 Talento Humano
Plan de mejora administracion de medicamentos 4 Hospitalizacion
Tecnovigilancia Conceptualizacion y requisitos normativos Personal administrativo y personal asistencial 4 Mantenimiento
Politicas institucionales |Componente de evaluacion y seguimiento (medicos, jefes de enfermeria, auxiliares, 4 Control Interno
Facturacion conductores, servicios) 4 Facturacion
Uso racional de insumos 4 Compras
Tecnovigilancia implementacion Manual Institucional 4 Mantenimiento
Practica de las 55 4 Calidad
. Personal administrativo y personal asistencial
Derechos y deberes Deberes y Derechos en salud - usuario externo (medicos, jefes de enfermeria, auxiliares 5 Talento Humano
Cliente Interno y Exierno & ria '
conductores, servicios)
Derechos y Deberes del colaborador 5 SIAU
Pausas activas 4 Salud Ocupacional
Manejo de Residuos 4 Salud Ocupacional
Salud Ocupacional Socializacion Manual Bioseguridad y Limpieza Personal administrativo y personal asistencial 4 Salud Ocupacional
Seguridad y salud enel |Limpieza y desinfeccion de instrumental (medicos, jefes de enfermeria, auxiliares, 4 Quirofano
trabajo Seguridad del Paciente conductores, servicios) 4 Quirofano
Manejo de extintores 4 Salud Ocupacional
Riesgo Psicosocial 4 Talento Humano
Medicion de indicadores 4 Planeacion
Analisis de indicadores . . . . 4 Planeacion
— — — — - Personal administrativo y personal asistencial —
Sistema Integral de gestién |Administracion, gestion y valoracion del riesgo por procesos. - . . N 4 Planeacion
N — - (medicos, jefes de enfermeria, auxiliares, -
de calidad Farmacovigilancia . 4 Farmacia
conductores, servicios)
Coordinacion Financiera
La importancia del proceso de Glosas y su efecto financiero en la entidad. 4
Habilidades de liderazgo 8
} : Dinamicas de grupo y trabajo en equipo Personal administrativo y personal asistencial 8
Liderazrgo y relaciones en el — " . . . -
_ Comunicacion acertiva (medicos, jefes de enfermeria, auxiliares, 8 Talento Humano
trabajo - .
Coaching conductores, servicios) 8
|FermaciGn y Construccian de Equipos de Alto Desempeiia 8
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