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Introduccion

En las Gltimas décadas del siglo XX, con la profundizacion de la globalizacion, las innovaciones
tecnoldgicas y la implementacion del neoliberalismo, se transformaron las formas de
organizacion del trabajo. Estos cambios visibilizaron los factores psicosociales y su relacion con
la calidad de vida de los empleados que hacen parte de las organizaciones, con su bienestar,
satisfaccion y productividad. Desde entonces, dichos factores se convirtieron en un objeto de
estudio para las empresas debido a su vinculo con la eficiencia de los trabajadores. Es en este
sentido que el presente proyecto de investigacion se orienta a establecer la relacion entre los
Factores Psicosociales Intralaborales y la Satisfaccion Laboral en los empleados de las

seccionales de Empocaldas S.A. E.S.P del Oriente de Caldas

A partir del estudio de los Factores Psicosociales y la Satisfaccion Laboral, variables que
afectan (positiva o negativamente) el desempefio laboral, se identificard la situacion de los
empleados de la organizacion citada, con el fin de fortalecer un contexto laboral —en términos de
politicas y procesos- que en el futuro permita procesos de intervencion dirigidos a mejorar la
calidad de vida de los trabajadores. Esto se realizard mediante la recoleccion de informacion a
través de la Bateria para la evaluacion de riesgos psicosociales (especificamente los instrumentos
disefiados con el fin obtener informacidn referida al trabajo) y el cuestionario de Satisfaccion en

el trabajo disefiado por SURA, administradora de riesgos laborales.



Justificacion

Los factores psicosociales son condiciones que influyen positiva 0 negativamente en los
empleados de las organizaciones, pues de ellos dependen variables esenciales en el nivel de la
productividad de los trabajadores como la satisfaccion laboral. Por ende, las condiciones
intralaborales y extralaborales que las empresas promuevan se vinculan a su eficiencia, siendo
una necesidad para las organizaciones mantener condiciones laborales que garanticen la calidad
de vida de sus empleados. De esta manera, realizar estudios y diagndsticos sobre las condiciones
laborales de una organizacion es fundamental para el desarrollo de la Gestion del Talento
Humano, ya que se establecen referentes sobre el comportamiento de los empleados que pueden
ser orientados para la creacién de medidas que ayuden a solucionar y prevenir problemas que se

presenten en el ambito laboral.

En lo anterior radica la importancia de la presente investigacion: establecer las condiciones
intralaborales y su relaciéon con la satisfaccion laboral le permitird a Empocaldas mejorar la
calidad de vida de sus empleados a través del fortalecimiento de Factores Psicosociales
protectores y la intervencion y/o control de factores de riesgo. Este estudio es el primer paso en
un proceso de intervencion ya que identifica cuéles son los riesgos psicosociales a los que estan
expuestos los trabajadores para en un futuro intervenirlos. Variables como relaciones entre los
empleados, sean del mismo status o no, ambiente fisico, condiciones de contratacion, etc., son

esenciales en esta investigacion.

Este trabajo parte del supuesto, ya comprobado en otras investigaciones, de la relacion de
entre satisfaccion laboral y productividad laboral. Asi, si los trabajadores, en este caso de
Empocaldas, sienten bienestar psicoldgico, fisico y material, la eficiencia de la empresa sera
mayor a lo que seria si la satisfaccion fuera precaria. Por otra parte, fortalecer la motivacion y
satisfaccion de los empleados es importante porque posibilita la estabilidad del personal y ayuda
a humanizar la organizacion. De modo que con la ejecucion de este estudio se generaran
recomendaciones puntuales y precisas dirigidas a transformar los factores psicosociales que
impactan negativamente el comportamiento de los empleados, todo con el fin de mejorar las

condiciones de los trabajadores y con ello la productividad de la empresa.



Planteamiento y Descripcion del Problema

Las empresas de servicios publicos estan fundamentadas en la prestacion oportuna y Optima de
los servicios basicos o esenciales que permiten la salubridad, el bienestar social y la
comunicacion de una comunidad o Estado. Para lograr lo anterior, estas empresas, de caracter
publico o privado, procuran mantener satisfechos los servicios en sus usuarios. Por lo tanto, se
debe minimizar toda accion que entorpezca la buena distribucion y prestacion de los servicios,
sin olvidar que las personas que pertenecen a estas organizaciones son las que poseen la
responsabilidad de administrar adecuadamente los recursos. De ahi la necesidad de identificar el
grado de satisfaccion laboral del empleado de la organizacion. Como plantea Robinns (1994) la
relevancia de la satisfaccion laboral radica en que hay evidencias de que los trabajadores
satisfechos gozan de mejor salud, por lo que la gerencia debe conocer las necesidades que
experimentan los trabajadores y crear las vias necesarias para su satisfaccion, esto constituye el

nucleo principal de su motivacion en el trabajo (pag. 259).

Para las organizaciones el nuevo escenario global presenta un sinnumero de retos que
deben sortear para garantizar el éxito de las mismas y su supervivencia en el mercado. Los
principales retos se relacionan con la implementacion de procesos de administrativos y de
produccion mas eficientes, la inversion tecnoldgica, el manejo responsable de las finanzas y de
los recursos de acuerdo con las politicas y estandares globales, el desarrollo de habilidades de
negociacion (pensado en un contexto internacional), y el trabajo en equipo con compafiias
extranjeras presentes en el pais. Este ambiente globalizado contribuye a que los paises como
Colombia, suscriban tratados de libre comercio, los cuales transforman la gestion del talento
humano de las organizaciones. La necesidad de constituir empresas modernas preparadas para
competir en los mercados nacionales e internacionales condiciona a la Gerencia de esta area a
que cambie los paradigmas que tenian establecidos y enfoque el talento hacia practicas mas

competitivas.

Con base en lo anterior, la Gestion del Talento Humano de las entidades prestadoras de
servicios publicos, busca renovar el desarrollo del capital humano por medio de nuevos procesos

y cambios que determinan las habilidades y destrezas de los trabajadores, considerandolos pieza
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clave en el desarrollo de las organizaciones. De tal forma los factores psicosociales estén

dirigidos a elevar el rendimiento individual y colectivo de un grupo humano de trabajo.

En Colombia es un deber legal que las empresas realicen evaluaciones de los factores
psicosociales a los que estdn expuestos sus trabajadores. Asi, se deben cumplir con los
requerimientos del Sistema General de Riesgos Laborales, el cual dicta las normas y
procedimientos que buscan prevenir, proteger y brindar atencion a las personas de los efectos de
las enfermedades o accidentes que se den en el lugar de trabajo o como consecuencias del mismo
(decreto legislativo 1295/94, art. 1°). Asimismo, el Estado colombiano, mediante la Resolucién
2646 de 2008 del Ministerio de Proteccion Social, establece las acciones que se deben realizar
para identificar, evaluar y generar medidas preventivas que favorezcan a los trabajadores y

empresarios en la minimizacién los riesgos psicosociales.

Empocaldas S.A. E.S.P. no es ajena al interés por evaluar los factores psicosociales a los
que sus trabajadores estan expuestos. En esta empresa de servicios publicos de Caldas se han
presentado quejas por parte de usuarios sobre la mala atencion del personal encargado del
mantenimiento y medicion, al igual que quejas por el personal que labora en las oficinas de
atencion. En este sentido, los usuarios acusan a la empresa de prestar un servicio de mala calidad
por la no respuesta oportuna a sus demandas o porque las soluciones no corrigen el problema de
forma definitiva. Debido a esto, durante los afios 2013 y 2014 se realizaron diagnosticos de clima
laboral en el personal, dentro del Marco del Plan Estratégico 2012-2015. Ademas, la oficina de
gestion humana adelantd una encuesta sobre el grado de satisfaccion de los empleados de sus
oficinas en todo el departamento de Caldas. Esta investigacion se centré en seis dimensiones:
ambiente de interés, relaciones de trabajo, trabajo en equipo, reconocimiento y bienestar, y
cddigo de ética. Con cuatro grados de satisfaccion: Insatisfecho, poco satisfecho, satisfecho y

muy satisfecho, con un valor de 1 a 4 para cada uno en el orden mencionado.

Los resultados indicaron que la participacion en el municipio de La Dorada fue de las mas
altas respecto a los otros municipios (alrededor de 26 empleados de 33) y que los tres aspectos
donde se obtiene menor puntaje en el grado de satisfaccion son: capacitacién que ofrece la

empresa (64.5%), iluminacion deficiente (67.75%), falta de reconocimiento por parte de los
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superiores (69.75%). Cabe decir que los datos estan dados para el universo poblacional de la
investigacion —en total fueron 204 empleados de todos los municipios de los cuales solo el
12.75% fueron funcionarios del municipio de La Dorada— planteando la duda sobre lo
representativo que son para nuestro objeto de estudio.

Para la medicion de Clima Laboral en el afio 2014 se reestructuraron las dimensiones:
identidad y satisfaccion, condiciones fisicas de trabajo, comunicacién, relaciones, cultura
organizacional, bienestar y cddigo de ética. Comparando los resultados frente a lo obtenido en

2013, y teniendo en cuenta las nuevas variables, se evidencia que los resultados son menores:

Tabla. Resultados encuesta clima laboral 2013

Grupo Resultado
Identidad y satisfaccion 87,24%
Condiciones Fisicas de trabajo 78,74%
Comunicacion 76,28%
Relaciones 86,85%
Cultura Organizacional 85,19%
Bienestar 82,83%
Codigo de Etica 79.82%
Total Promedio 2014 80.97%

Fuente: Informe de Gestion Empocaldas 2013

Tabla. Resultados encuesta clima laboral 2014

Grupo Resultado
Identidad y satisfaccion 89,13%
Condiciones Fisicas de trabajo 78,40%
Comunicacion 77,42%
Relaciones 87,50%
Cultura Organizacional 82,42%
Bienestar 71,50%




Codigo de Etica 73,38%

Total Promedio 2014 79.68%

Fuente: Informe de Gestion Empocaldas 2014

El resultado general de la encuesta de clima organizacional ha disminuido, pasando del
80,97% en el afio 2013 a 79,68% en el afio 2014. Por lo cual la meta no se vio cumplida para ese
afio. Si se mira el grupo de variables relacionadas con el Bienestar en 2013 el promedio fue de
82,83%, mientras que en 2014 fue de 71,50%. Hay que tener en cuenta que la entidad en lo
referente a los recursos humanos, busca evaluar elementos que considera parte del Clima
Laboral, mas no tiene en cuenta el nivel motivacional, ni la satisfaccién general de sus
condiciones laborales, ni mucho menos las condiciones de calidad de vida. Tampoco las
caracteristicas Sociodemogréficas (Edad, Sexo, Nivel Educativo, etc.) o las condiciones laborales
como el tipo de contratacion o salarios. Se suma que el instrumento utilizado no tiene en cuenta
los riesgos psicosociales a los que su recurso humano se ve afectado en el cumplimiento de sus
funciones. Dado a que el estudio realizado por Empocaldas S.A. E.S.P mide el grado de
satisfaccion de sus empleados de forma secundaria, ni evalGa la exposicion a los factores de
riesgos psicosociales, a pesar que ya han sido establecidos legalmente por el gobierno nacional
para su implementacion, es necesario realizar esta investigacion, la cual se realizard en La

Dorada, Guarinocito, Marquetalia, Samana y La Victoria.

El Objeto de Estudio

La Empresa de Obras Sanitarias de Caldas (Empocaldas S.A E.S.P), es una sociedad
anonima comercial de nacionalidad colombiana, del orden departamental, clasificada como
empresa de servicios publicos, con autonomia administrativa, patrimonial y presupuestal, que se
rige por lo dispuesto en la Ley 142 de 1994 y la Ley 689 de 2001, disposiciones afines y
reglamentarias vigentes o por las disposiciones legales que las modifiquen, complementen,
adicionen o sustituyan; por las normas del Ministerio Medio Ambiente, Vivienda y Desarrollo
Territorial, la Comision de Regulacion de Agua Potable y Saneamiento Basico y la
Superintendencia de Servicios Publicos Domiciliarios. El capital de la Empresa es 100% oficial y

los accionistas son el Departamento y 21 municipios de Caldas.



Empocaldas S.A E.S.P. esta conformada por una sede administrativa con domicilio en la
ciudad de Manizales y 24 seccionales ubicadas en veinte (20) municipios, tres (3) corregimientos
y un (1) centro poblado, pertenecientes al departamento de Caldas; igualmente cuenta con 22
plantas de tratamiento de agua potable, 10 bombeos y 1 planta de tratamiento de aguas
residuales; en su condicion de monopolio natural presta de manera integral los servicios de
acueducto y alcantarillado en los municipios y corregimientos socios. Adicionalmente y tal como

lo exige la ley (decreto 2668 del 2000), factura y recauda el servicio de aseo.

Actualmente la empresa cuenta con 73.363 suscriptores de acueducto equivalente a una
cobertura del 96,84%; cuenta ademas con 67.066 suscriptores de alcantarillado equivalente a una
cobertura del 89,65%.

Cuenta con un capital humano de 117 personas de los cuales 70 pertenecen a las
seccionales del Oriente de Caldas (La Dorada, Guarinocito, Marquetalia, Samana, y Victoria)

incluyendo empleados administrativos y operativos.

Mapa de los municipios servidos por Empocaldas.

o %
Ma.\;anares <

“ip
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Figura 1. Cobertura de Empocaldas S.A. E.S.P. en el departamento de Caldas

Desde el afio 2012 la entidad ha venido desarrollando un proceso de elaboracion del plan
estratégico de la entidad para la vigencia 2012 - 2015 se desarroll6 mediante laimplantacion de
talleres para la definicion de la mision y vision de la Empresa en las seccionales de La
Dorada,Chinchind y Manizales. Siendo estas las tres seccionales principales, en donde se
estructuraron la mision y la vision, aplicacion del modelo de control interno MECI, sistemas de
evaluacion del desempefio y desarrollo del recurso humano, teniendo en cuenta a todos los
responsables de los procesos, se ha venido trabajando en la generacion de propuestas que
ayuden al proceso de reestructuracion de la entidad.(EMPOCALDAS S.A. E.S.P, 2012)
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Antecedentes

El estudio de los riesgos psicosociales en las empresas ha tomado importancia en los Gltimos
afios, debido a que se ha demostrado su relacion con la productividad de las organizaciones. La
investigacion titulada Factores de riesgo psicosocial y satisfaccion laboral en trabajadoras
estacionales de Chile, realizada por Palomo-Vélez G, Carrasco J, Bastias A, Méndez MD,
Jiménez A., da cuenta de la relacion directa entre los factores de riesgo psicosocial y la

satisfaccion laboral.

En el caso citado, la flexibilidad laboral —medida cuyo fin es el abaratamiento de los gastos de la
empresa— se evidencia como la principal causa de la percepcion negativa que tienen los
empleados sobre su trabajo, sumado a la baja remuneracion, problemas de seguridad social e
incertidumbre por el desempleo. Estos factores, al afectar negativamente el bienestar laboral, se
consideran riesgos psicosociales. Los autores plantean que dichos riesgos son causados por las
interacciones fallidas entre el trabajo, el medio ambiente y condiciones de una organizacion

(Carrasco, Bastias, Méndez, Jiménez, & Palomo-vélez, 2015).

Anteriormente los riesgos psicosociales no eran estudiados por la falta de informacion que se
poseia sobre su relacion con la productividad y la salud de los trabajadores, por la creencia
generalizada de que el estrés es un problema individual que no afecta a los que no lo poseen y
por la falta de métodos con los que se evalGan estos tipos de riesgos. Sin embargo, a finales del
siglo XX crece el interés por esa probleméatica aumentando las investigaciones dirigidas a
identificar los riesgos psicosociales mas comunes, por qué se presentan, como prevenirlos y, en
el caso de que ya existan en la empresa, cdmo intervenirlos. José Blanco Ezquerro, Patricia

Rodriguez Pérez y Paula Valiente Diaz de Cerio (S.F.), afirman que

“El mundo del trabajo actual esta sufriendo cambios importantes en los ultimos afios en cuanto a
su organizacion y estructura. La globalizacion, la galopante innovacion tecnoldgica, la busqueda
de eficiencia, control del coste, la busqueda de calidad y las busquedas de formas
organizacionales que hagan mas competitivas a las empresas y organizaciones, tiene como
consecuencia un interés cada vez mayor por la gestion del trabajo y los recursos

humanos.”(Ezquerro, Rodriguez Pérez, & Diaz de Cerio, pag. 7)
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La investigacion que estos autores realizaron se titula Factores de riesgo psicosocial,
autoeficacia y satisfaccion laboral en trabajadores de empresas de ocio y tiempo libre, cuyo
objeto fue la Comunidad Auténoma La Rioja, Espafia. Como su nombre lo indica, el objetivo
general se orient6 a relacionar los factores psicosociales con la percepcion que tiene el empleado
sobre su eficacia y con su satisfaccion laboral. Asimismo, se incorpora el estudio del estrées
laboral. Grosso modo, el estrés laboral es la consecuencia por el alto esfuerzo en el trabajo,
combinado con baja recompensa y restricciones laborales (Ezquerro, Rodriguez Pérez, & Diaz de
Cerio, S.F). Ademas, puede incluir la falta de liderazgo del jefe y un clima organizacional poco
funcional. Los factores psicosociales a los que los empleados estdn expuestos dependen de la
organizacion a la que pertenece y el tipo de trabajo que realiza. La satisfaccion laboral es,
entonces, la respuesta positiva que los empleados le dan a su trabajo. EI compromiso con la tarea
y la empresa, los altos niveles de productividad y las posibilidades de ascenso incrementan la

seguridad de las personas vy, con ello, su bienestar.

También la percepcion de autoeficacia —que es diferente a la productividad que realmente el
trabajador tiene, en la medida que se basa en una opinion subjetiva— influye en la satisfaccion
sobre el trabajo que se realiza. Las formas mas comunes de evaluar el propio trabajo, segun los
autores, son a partir del analisis de los logros cumplidos, de la comparacién con otros que
realizan la misma labor, de las opiniones que los otros tienen sobre la propia eficacia y por los
estados emocionales del empleado que se evalUa. Las empresas que fomentan el reconocimiento
de metas alcanzadas por los empleados incrementan la satisfaccion que tienen los trabajadores
acerca de sus acciones. En conclusién, en esta investigacién se demostré que los riesgos

psicosociales, la percepcion de autoeficacia y satisfaccion laboral se relacionan estrechamente.

La investigacion Factores de Riesgo Psicosocial y Satisfaccion Laboral en una Empresa Chilena
del Area de la Mineria, realizado por Paola Gémez, Julia Hernandez y Maria Doris Méndez, al
igual que las anteriores investigaciones mencionadas, demuestran que a mayor riesgo psicosocial
menor es la satisfaccion laboral (Rojas, Hernandez Guerrero, & Méndez Campos, 2014). En el
mencionado estudio de caso se analizan conjuntamente variables que las investigaciones citadas
hasta el momento trabajaron individualmente: exigencias psicolégicas del trabajo, posibilidades
de desarrollo, apoyo social en la empresa, calidad de liderazgo y compensaciones. En dicho

estudio se demostré que a mayor exigencias psicolégicas del trabajo —actitudes emocionales
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necesarias— menor nivel de satisfaccion laboral; a menor presencia de posibilidades de
desarrollo, por ejemplo de ascenso, menor satisfaccion laboral; a menor apoyo social por parte de
la empresa menor satisfaccion laboral; a mayor calidad de liderazgo de los jefes mayor
satisfaccion laboral y, por dltimo, a mayores compensaciones —de tipo econdémico o de
reconocimiento a la buena labor— mayor satisfaccion laboral (Rojas, Hernandez Guerrero, &
Méndez Campos, 2014).

En el mismo sentido que los anteriores estudios se halla la investigacion denominada Relacion
entre factores de riesgo psicosocial e indices de satisfaccion laboral: caso empresa Mantahueen
Chile, realizada por Angela Marlene Cea Medina y Pamela Andrea Mella Escobar. La
satisfaccion laboral es definida por las autoras como el indicador méas importante con el que se
mide las actitudes que los trabajadores tienen sobre su empleo, coincidiendo con las otras
investigaciones citadas en que dicho indicador es esencial para la productividad y eficiencia de
las organizaciones. Las hipotesis del estudio fueron: a mayor identificacion de riesgos
psicosociales mayor insatisfaccion en relacién a la supervision, al ambiente fisico, a las
prestaciones y al bienestar mental de los empleados (Medina & Mella Escobar, 2009); estas

fueron demostradas en el proceso investigativo.

Por su parte, Andrea del Pilar Beltran Cabrejo (2014) ejecuté el estudio Factores psicosociales y
bienestar del trabajador en investigaciones realizadas en Colombia y Espafia, durante el
periodo 2002-2012. Este analisis es de caracter bibliografico ya que se centra en identificar qué

investigaciones se han hecho sobre el tema. Los hallazgos demostraron que

(...) la mayoria de los estudios pertenecen al Constructo de Condiciones Intralaborales, los que a su vez se
clasificaron desde los siguientes dominios: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, con el mayor
namero de estudios, seguidamente el dominio Control y finaliza Demandas del trabajo, con la menor

cantidad de articulos(Cabrejo, Repositorio Institucional de la Universidad del Rosario, 2014, pag. 51).

De modo que en Colombia, segun la anterior investigacién, la variable liderazgo ha sido
ampliamente estudiada, razén por la que la siguiente investigacién aborda este tema. Estilos de
liderazgo, riesgo psicosocial y clima organizacional en un grupo de empresas colombianas,
realizado por Francoise Contreras, Fernando Juarez, David Barbosa y Ana Fernanda Uribe,
analizan la relacion entre liderazgo y clima organizacional, y sus conexiones con los factores

psicosociales. Inician su exposicién planteando que la importancia del liderazgo radica en que el
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saber dirigir a otros facilita el proceso laboral y permite lograr metas eficientemente. Los lideres
implementan normas, abogan por buenas relaciones interpersonales y son modelos para sus

compafieros de trabajo (Contreras, Juarez, Barbosa, & Uribe, 2010).

De esta manera, el lider interfiere en la percepcion de los trabajadores sobre la organizacion,
vinculando el liderazgo con los factores psicosociales. En la investigacion se sefiala la existencia
de dos tipos de liderazgo: centrado en las personas, por un lado, y en las metas de las
organizaciones, por el otro. El primero es el mas adecuado para la satisfaccion laboral, ya que se
basa en la motivacion del individuo o los equipos, mientras que el segundo se fundamenta en los
deseos de las empresas, provocando que los trabajadores no se sientan parte de ella. Los lideres
que se centran en las metas de las empresas fallan en que su método es coercitivo, lo que afecta

negativamente las relaciones interpersonales de los empleados.

De acuerdo a lo anterior, el clima organizacional, el cual es una variable esencial en la
motivacion y salud mental de los trabajadores, se relaciona directamente con los factores
psicosociales. Los climas organizacionales funcionales reducen el estrés producido por
actividades laborales, al mismo tiempo que ayudan al bienestar de los empleados (Contreras,
Juérez, Barbosa, & Uribe, 2010). Ahora bien, la relacion entre el clima organizacional y los
factores psicosociales no es unilateral, pues este Ultimo también influye en el primero. La
conclusion de la investigacion es que “(...) a mejor clima laboral menor percepcion de riesgo
psicosocial y a mayor percepcion de riesgo psicosocial peor clima laboral”(Contreras, Juarez,
Barbosa, & Uribe, 2010). Ya sea el clima laboral influenciando los riesgos psicosociales o a la
inversa, el bienestar laboral de los trabajadores depende de esos factores. La forma de reducir los
riesgos psicosociales es estableciendo medidas de proteccion o preventivas que promuevan la
claridad en los objetivos, la toma de decisiones y la calidad de la comunicacion entre personas

del mismo o diferentes status.

Por ltimo, la investigacion Factores laborales psicosociales y calidad de vida laboral de los
trabajadores de la salud de ASSBASALUD E.S.E Manizales (Colombia), ejecutado por Sandra
Constanza Cafion Buitrago y Gladys Galeano Martinez, coincide con los anteriores estudios en
que se demuestra que cuando los trabajadores participan de las decisiones, tienen un clima
laboral funcional y hay un adecuado sistema de recompensas es mayor la Satisfaccion laboral.

En este estudio de caso se encontré que factores como el salario, utilizacion de sus capacidades,
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la supervision y oportunidades de ascenso también se relacionan con la calidad de vida laboral.
Aunque la inestabilidad del empleo es considerada un riesgo psicosocial, en el caso aqui citado,
se evidencio que dicha variable no se conecta profundamente con el bienestar de los empleados,
pues el tipo de vinculacion mayoritario en ASSBASALUD es de prestacion de servicios, donde el
72% de los encuestados respondieron no estar insatisfechos con ese tipo de vinculacion
(Buitrago & Martinez, 2011). El estrato socio-econdmico, que es un factor extra-laboral,
demostr6 ser esencial en la calidad de vida laboral: las personas que pertenecen al estrato 3
reportaron alta calidad de vida mientras que los de estrato 1 unas condiciones de calidad de vida
baja (Buitrago & Martinez, 2011).

La conclusion general de las investigaciones expuestas se resume en que la satisfaccion laboral y
las situaciones de riesgo psicosocial, con sus correspondientes dimensiones, se correlacionan
negativamente. “Es decir que a mayor identificacion de Situaciones de Riesgo Psicosocial
menores indices de Satisfaccion” (Medina & Mella Escobar, 2009, pag. 112). De acuerdo con las
ideas presentadas en esta seccion del documento, los riesgos psicosociales que se evidenciaron
con mayor frecuencia fueron los asociados a: liderazgo inadecuado, sobrecarga laboral,
inestabilidad del empleo, baja remuneracion, falta de reconocimiento a la buena labor y clima
organizacional deficiente. Estos factores influyen en la satisfaccion laboral de los empleados de

acuerdo a las particularidades de las empresas.

En este sentido, cada organizacion tiene caracteristicas propias, por lo que los riesgos
psicosociales varian segun el sector en que la empresa se inscriba, a saber, primario, secundario y
terciario. Si bien las investigaciones parten de la relacion, ya demostrada, entre riesgos
psicosociales y satisfaccion laboral, cada empresa, segun sus condiciones y contexto, poseen sus
propios factores psicosociales. Ademas, cada organizacion —asi se encuentren en un mismo
sector, ofrezcan un mismo servicio y otras semejanzas posibles— posee sus politicas, normas y
caracteristicas de cultura organizacional, los que inciden en los riesgos psicosociales y, por ende,

en la satisfaccion laboral.
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Pregunta de Investigacion

¢Cuél es la relacion existente entre los factores psicosociales intralaborales y la
satisfaccion laboral de los empleados de  EMPOCALDAS S.A. E.S.P de las seccionales del

oriente de Caldas?

Objetivos.

General.

Analizar la relacion existente entre los factores psicosociales intralaborales y la
satisfaccion laboral de los empleados de  EMPOCALDAS S.A. E.S.P de las seccionales del

oriente de Caldas.

Especificos.

e Describir los factores psicosociales intralaborales protectores evidenciados por los
empleados de EMPOCALDAS S.A. E.S.P de las seccionales del oriente de Caldas.

e Describirlos factores psicosociales intralaborales de riesgo evidenciados por los
empleados de EMPOCALDAS S.A. E.S.P de las seccionales del oriente de Caldas.

e Describir la satisfaccion laboral de los empleados de EMPOCALDAS S.A. E.S.P de las
seccionales de oriente de Caldas.

e Establecer la relacion entre los factores psicosociales intralaborales y la satisfaccion
laboral de los empleados de EMPOCALDAS S.A. E.S.P de las seccionales del oriente de
Caldas.
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Marco Conceptual

Las transformaciones tecnoldgicas, el desarrollo econémico, la profundizacién de la
competencia y la poca intervencion del Estado en el mercado —presupuesto basico del
neoliberalismo— han conducido a nuevas formas de organizacion del trabajo. Por lo tanto, los
cambios en la economia a escala mundial influencian las opciones laborales, los tipos de
cualificacion que el mercado demanda, los ritmos de trabajo, las metas de las empresas y la salud
fisica y mental de la poblacion laboral activa (Monte, 2012). Estas transformaciones, que estan
vinculadas a la apertura econdémica neoliberal, la globalizacién y los desarrollos tecnologicos,
han visibilizado los factores psicosociales, convirtiéndolos en un objeto de interés cientifico y

empresarial.

El informe publicado por la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo
sobre riesgos psicosociales en el trabajo revela que los cambios técnicos u organizativos en el
mundo laboral, junto con los cambios socioecondémicos, demogréaficos y politicos, incluido el
fendmeno de la globalizacion, han dado lugar a la aparicion de los denominados riesgos
psicosociales emergentes que tienen consecuencias sobre la salud de la poblacién debido a que
pueden provocar un mayor estrés laboral, repercutiendo negativamente en la salud y seguridad de
los trabajadores. (Monte, 2012, pag. 239)

En este sentido, a partir de los cambios sufridos en la economia, en las Gltimas décadas
del siglo XX, los factores psicosociales aparecen como objeto de estudio. Segin Bernardo
Moreno Jiménez y Carmen Baez Leo6n (2010), las primeras investigaciones oficiales sobre el
tema se presentaron en los afios 80, de las cuales sobresale la realizada, en 1984, por la OIT
(Organizacion Internacional del Trabajo) titulada Los Factores Psicosociales en el Trabajo:

Reconocimiento y Control. En este, citan Jiménez y Baez, se define factores psicosociales como

(...) interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las
condiciones de organizacién, por una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus

necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de
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percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccion en el

trabajo”. (Jiménez & Béez Leon, 2010, pag. 5)

La definicion de la OIT se centra en el trabajador concreto y en el contexto laboral en que
se desenvuelve, insistiendo en que la salud laboral interviene en el funcionamiento de la
empresa, debido a que aumenta o disminuye la productividad. No se trata de un problema
individual —en el que el Unico afectado es el trabajador— sino de un problema social en el que la
organizacion influye en la calidad de vida del empleado al mismo tiempo que esa calidad de vida

determina a la empresa.

Los factores psicosociales en el trabajo y su relacion con la salud, editado por la OMS
(Organizacion Mundial de la Salud) en 1988, es otro documento histérico que introduce
novedades en el estudio de los riesgos psicosociales (Jiménez & Baez Leon, 2010). En este se
plantea que, aunque el origen de los factores psicosociales depende de las condiciones que la
empresa promueva, se trata de un asunto de percepcién del empleado. En otras palabras, los
trabajadores tienen experiencias que los lleva a percibir de determinada manera su situacion en la

organizacion.

Estudios mas contemporaneos, como el de Pedro R. Gil-Monte (2012) -Riesgos
psicosociales en el trabajo y salud ocupacional— plantean que los factores psicosociales, son
condiciones que viven los empleados de una empresa relacionados a “(...) la organizacion del
trabajo, el tipo de puesto, la realizacion de la tarea, e incluso con el entorno” (Pag. 238), los
cuales influyen en el desarrollo laboral de los trabajadores y su salud fisica y mental. Cuando los
factores psicosociales de una organizacion son positivos fomentan el desarrollo individual de los

empleados; cuando son negativos conducen al precario bienestar laboral.

Los factores psicosociales, siguiendo a Jiménez y Baéz, se dividen en dos tipos: factores
organizacionales y factores laborales. Por un lado, los factores psicosociales organizacionales
son condiciones de la empresa, como politica y filosofia de la organizacion, cultura
organizacional y relaciones industriales. La politica y filosofia de la organizacion comprende la

relacion trabajo-familia, gestion de recursos humanos, politica de seguridad y salud,
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responsabilidad social y estrategia empresarial. La cultura organizacional se refiere a la politica
de relaciones laborales, informacion organizacional, comunicacion organizacional, justicia
organizacional y supervision y liderazgo. Y las relaciones industriales abordan el clima laboral,
la representacion sindical y los convenios colectivos (Jiménez & Béez Leon, 2010).

Por otro lado, los factores psicosociales laborales son condiciones que vive el empleado
segun su trabajo. Se constituyen por las condiciones del empleo, el disefio del puesto y la calidad
en el trabajo. Las condiciones de empleo comprenden el tipo de contrato, el salario y el disefio de
carreras. El disefio de puesto se refiere a la rotacion de puestos y trabajo grupal. La calidad en el
trabajo trata del uso de habilidades personales, demandas laborales, autonomia, capacidad de
control, seguridad fisica en el trabajo, apoyo social y horas de trabajo (Jiménez & Béez Leon,
2010). La anterior categorizacion se basa en un cuadro que Jiménez y Béez exponen, en el
documento Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas practicas
(2012), el cual, a su vez, estd basado en el modelo de indicadores de Roozeboom, Houtmany Van
den Bossche de 2008.

De esta manera, los factores psicosociales organizacionales y laborales son condiciones
del trabajo que afectan de forma positiva 0 negativa —dependiendo de las singularidades de la
empresa y del contexto laboral del empleado particular— la salud del trabajador. Ahora bien,
cuando los factores psicosociales tienen efectos negativos en la salud del empleado se le

consideran factores psicosociales de riesgo.

Jiménez y Béez, basandose en Cox y Griffiths (1996), planteanel contenido del trabajo, la
sobrecarga y el ritmo, los horarios, el control, el ambiente y los equipos, la cultura
organizacional y las funciones, las relaciones interpersonales, el rol en la organizacion, el
desarrollo de carreras, la relacion trabajo-familia y la seguridad contractual, como variables que
determinan los factores psicosociales de riesgo. A continuacion se transcribe el cuadro

presentado por los autores.
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Contenido de trabajo:falta de variedad en el trabajo, ciclos cortos de trabajo, trabajo
fragmentado y sin sentido, bajo uso de habilidades, alta incertidumbre(Jiménez & Béez
Ledn, 2010, pag. 9).

Sobrecarga y ritmo: exceso de trabajo, ritmo del trabajo, alta presion temporal, plazos
urgentes de finalizacion(Jiménez & Baez Leon, 2010, pag. 9).

Horarios: cambio de turnos, cambio nocturno, horarios inflexibles, horario de trabajo
imprevisible, jornadas largas o sin tiempo para la interaccién(Jiménez & Béez Ledn,
2010, pag. 9).

Control: baja participacion en la toma de decisiones, baja capacidad de control sobre la

carga de trabajo y otros factores laborales(Jiménez & Béez Leon, 2010, pag. 9).

Ambiente y equipos: condiciones malas de trabajo, equipos de trabajo inadecuados,
ausencia de mantenimiento de los equipos, falta de espacio personal, escasa luz o
excesivo ruido(Jiménez & Béez Ledn, 2010, pag. 9).

Cultura organizacional y funciones: mala comunicacion interna, bajos niveles de
apoyo, falta de definicion de las propias tareas o de acuerdo en los objetivos

organizacionales(Jiménez & Baez Ledn, 2010, pag. 9).

Relaciones interpersonales: aislamiento fisico o social, escasas relaciones con los jefes,

conflictos interpersonales falta de apoyo social(Jiménez & Béez Ledn, 2010, pag. 9).

Rol en la organizacion: ambiguedad de rol, conflicto de rol y responsabilidad sobre
personas(Jiménez & Béez Lebn, 2010, pag. 9).

Desarrollo de carreras: incertidumbre o paralizacién de la carrera profesional baja o
excesiva promocidn, pobre remuneracion, inseguridad contractual(Jiménez & Béaez Ledn,
2010, pag. 9).
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e Relacidn trabajo-familia: demandas conflictivas entre el trabajo y la familia, bajo apoyo

familiar(Jiménez & Béez Ledn, 2010, pag. 9).

e Seguridad contractual: trabajo precario, trabajo temporal, incertidumbre de futuro

laboral. Insuficiente remuneracion(Jiménez & Béez Ledn, 2010, pag. 9).

En sintesis, los riesgos psicosociales son aquellos factores que tienen efectos negativos
en la salud de los trabajadores, provocando situaciones de estrés que afectan la productividad
laboral y la salud fisica y mental del empleado. Cabe decir que los riesgos laborales presentes en
una empresa no implican necesariamente baja calidad laboral; como su nombre lo indica, son
riesgos que posiblemente afectaran a los empleados expuestos a ellos. La manera de controlarlos
es a través de la implementacion de factores protectores psicosociales que promuevan la calidad
de vida de los trabajadores, ayudandolos a adaptarse al entorno fisico y social de la organizacion

(Cabrejo, Repositorio Institucional de la Universidad del Rosario, 2014).

De acuerdo a lo anterior, los riesgos psicosociales se analizan desde un panorama
social:su origen no se debe a cualidades de caracter individual de un trabajador, sino a un mal
disefio y ordenacién del trabajo (Monte, 2012). En pocas palabras, se trata mas de un problema
de la empresa que del empleado. Ciertamente los factores individuales de las personas (estructura
de la personalidad, problemas de ansiedad y de depresion) influyen en la forma en que afectan al
individuo, mas no implica que el origen del riesgo se deba simple y Ilanamente alestado psiquico
del sujeto. Por esto, las empresas deben detectar los riesgos a los que sus empleados estan

expuestos para mejorar sus condiciones laborales.

Segun las definiciones de los factores psicosociales en el trabajo, expuestas hasta el
momento, se evidencia que estos se relacionan con la satisfaccion laboral, pues existen
condiciones intralaborales que influyen en los estados psicologicos de los empleados,
aumentando o disminuyendo su sensacion de bienestar. De ahi que el estudio del bienestar del
trabajador —causas que lo generan o su vinculo con la productividad— sea uno de los temas mas

estudiados en el campo organizacional (Cabrejo, Repositorio Institucional de la Universidad del
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Rosario, 2014). En resumen, la calidad de vida del trabajador, el bienestar laboral y la

satisfaccion laboral son tres variables implicadas en los factores psicosociales.

Almudena Segurado Torres y Esteban Agullé Tomés (2002) plantean que el estudio de la
Calidad de vida laboral se ha abordado desde dos perspectivas tedricas: calidad de vida a partir
del entorno del trabajo y calidad de vida laboral por razones psicoldgicas. Si bien ambas
perspectivas buscan mejorar la calidad de vida de los empleados, difieren en los factores que

consideran més influyentes.

Mientras esta segunda corriente tedrica sefiala la importancia de los aspectos subjetivos
de la vida laboral y, por tanto, concede al trabajador un papel destacado, la perspectiva de la
calidad del entorno de trabajo subordina tales aspectos a las condiciones de trabajo y a los
elementos estructurales de la organizacion.(Torres & Agullé Tomas, 2002, pag. 828)

Desde la primera perspectiva, la cual privilegia la organizacion, la calidad de vida laboral
se mejora aumentando la productividad y eficacia organizacional, ya que con estos se satisface
las necesidades y demandas del trabajador. Por el contrario, la calidad de vida laboral analizada
desde los estados psicoldgicos del sujeto, persigue la salud, el bienestar y la satisfaccion laboral,
entendiendo que si los trabajadores tienen estados mentales adecuados entonces la empresa sera
mas productiva y eficaz (Torres & Agullé Tomas, 2002). Es en este sentido que la segunda
perspectiva es la que se destaca en este trabajo, debido a que el objetivo es la relacion existente
entre los factores psicosociales intralaborales y la satisfaccion laboral (de los empleados de
Empocaldas S.A. E.S.P. en las seccionales del oriente de caldas); por lo tanto, el interés se centra

en el trabajador y no exclusivamente en la organizacion.

Ahora bien, el hecho que la segunda perspectiva privilegie la subjetividad del empleado
no significa que se eliminen las condiciones objetivas que influyen en la calidad de vida; se trata,
mas bien, de explorar la valoracion subjetiva del trabajador sobre el entorno laboral. Lo
importante es comprender que hay condiciones psicoldgicas y sociales que influyen en la calidad

de vida de los empleados.
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Grosso modo, la calidad de vida laboral —centrada en el trabajador y no en la
organizacion— se define como el bienestar y satisfaccion que los empleados sienten respecto a su
medio de trabajo (Torres & Agullé Tomés, 2002). Las dimensiones que la componen, segun
Isabel Granados (2011), se dividen en dos grupos: la dimension objetiva y la dimension
subjetiva. En la primera se encuentra el medioambiente fisico (espacio adecuado, buena
iluminacién, tecnologia y mobiliario apropiado, etc.), la fatiga fisica(riesgos posturales, cargas
excesivas, etc.), los accidentes laborales,el medio ambiente contractual (salario, prestaciones,
estabilidad en el puesto de trabajo, etc.), la jornada laboral, la sobrecarga laboral, las habilidades

del trabajador, las facilidades de formacion y las oportunidades de ascenso.

En la segunda se hallan condiciones de la vida privada del trabajador, de la actividad
profesional y de la organizacion y funcion directiva. La vida privada del trabajador, también
Ilamada condiciones psicosociales extralaborales, se refiere a la familia y estados emocionales
del trabajador independientes de su empleo. Por su parte, la actividad profesional aborda la
satisfaccion por la aplicacién de habilidades y conocimientos en las tareas realizadas, por la
autonomia, la eficacia y la participacion que tiene un empleado en la toma de decisiones que
afectan sus tareas. Por ultimo, en la organizacién y funcion directiva se encuentran las relaciones

interpersonales entre los empleados (Granados, 2011).

Torres y Tomas (2002) presentan un cuadro en el que sintetizan las categorias implicadas
en la calidad de vida del trabajador. En este se abordan cuatro indicadores (individuales,
medioambiente de trabajo, organizacion y entorno sociolaboral) que a su vez tienen en cuenta las

condiciones objetivas y subjetivas de la calidad de vida.

Categorias de indicadores de la CVL
-Satisfaccion laboral

-Expectativas, motivacion
-Actitudes y valores hacia el trabajo
Indicadores individuales -Implicacion, COMpPromiso,

centralidad del trabajo
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-Calidad de vida laboral percibida

-Condiciones de trabajo
-Disefio ergonémico
-Seguridad e higiene
Medio ambiente de trabajo -Nuevas tecnologias
-Anélisis de puestos
-Caracteristicas 'y contenido de

trabajo

-Organizacion del trabajo

-Organigrama, estructura y
Organizacion funcionamiento

-Cultura y cambio organizacional

-Participacion y toma de decisiones

-Factores psicosociales

-Aspectos sociales, comunicacion,

clima laboral

-Calidad de vida, salud y bienestar
de los trabajadores
-Condiciones de vida, prejubilacion
estilo de vida

Entorno sociolaboral -variables sociodemografica
-factores socioecondmicos: politicas
de empleo, seguridad y estabilidad
laboral

-Prevencion de riesgos laborales

Fuente: Calidad de vida laboral: hacia un enfoque integrador desde la Psicologia Social,
Almudena Segurado Torres y Esteban Agullé Tomas, 2002.

Como se ha visto, calidad laboral es un concepto amplio que aborda dimensiones

subjetivas y objetivas del trabajador. Segun el cuadro anterior, que complementa las condiciones
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presentadas desde la perspectiva de Isabel Granados, la satisfaccion laboral hace parte de la
calidad de vida pero desde un punto de vista individual, es decir, subjetivo. EI medioambiente
del trabajo, las caracteristicas de la organizacion y el entorno sociolaboral se relacionan con los
indicadores individuales en la medida que influyen en la percepcion del empleado respecto a
esas condiciones. Se suma que la satisfaccion laboral ademas de ser un concepto vinculado a la

calidad de vida laboral, también lo es al bienestar laboral:

(...) El bienestar del trabajador, es concebido como un estado y la disposicion de cuidar
de la propia salud mental y emocional, de manera tal, que la persona de forma responsable, pueda
crear experiencias de vida partiendo desde la felicidad. Reside en un conjunto de juicios de valor
y de reacciones emocionales relacionados al grado en que la propia experiencia es percibida desde
lo vivido, como agradable, satisfactoria y positiva. De esta manera, un mayor grado de bienestar
se mantendrd, si la apreciacion positiva sobre la vida permanece durante el tiempo 6 de lo
contrario, un menor bienestar dependera del desajuste entre las perspectivas personales y los
logros obtenidos (...). (Cabrejo, Repositorio Institucional de la Universidad del Rosario, 2014,
pag. 27).

La anterior cita aborda la relacion entre Bienestar y Satisfaccion laboral en la medida que
plantea que un trabajador con bienestar laboral es aquel que evalud sus situaciones
organizacionales como positivas y satisfactorias. En pocas palabras, es la percepcion positiva
sobre la empresa en la que el trabajador se desenvuelve y sus condiciones de trabajo
(medioambiente fisico, contractual, jornada laboral, cargo, etc.). Asi, la satisfaccion laboral
aborda la relacién entre el empleado y las condiciones objetivas del trabajo, y las actitudes y
emociones derivadas de esa relacion (Castro, Contreras Padilla, & Montoya Ramirez, 2009). En
sintesis, la satisfaccion laboral es una dimension actitudinal basada en reacciones emocionales
positivas hacia el trabajo (Morales, Magafia Medina, & Peréz, S.f.). Siguiendo a Castro, Padilla'y

Ramirez (2009), las variables que mas influyen en la satisfaccion laboral son:

o Seguridad: percepcion de la estabilidad laboral.

o Condiciones de trabajo: ingreso, tiempo, prestaciones, capacitacion,

oportunidades de desarrollo, entorno fisico, incentivos y carga laboral.
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o Relaciones interpersonales: relaciones con los jefes, subordinados vy

compafieros.

o Comunicacion: comunicacion con los jefes, subordinados y compafieros.

o Motivacion: orientacion de la accion de acuerdo a la consecuciéon de logros,

relaciones interpersonales, obtencion de poder, percepcion de autoeficacia, etc.

o Clima organizacional: percepcion del empleado sobre el entorno fisico y social
del trabajo.

o Grado de estrés: nivel de ansiedad presente en el trabajador cuando realiza sus

tareas.

Silva y Soria (2004) plantean que el estudio de la satisfaccion laboral debe definirse
segun dos dimensiones; por un lado, los procesos psicoldgicos derivados de la experiencia del
empleado con su entorno laboral y, por el otro, las caracteristicas asociadas al trabajo, es decir, a
condiciones objetivas del empleo. En otros términos, el estudio de la satisfaccion laboral se basa
en el andlisis de las actitudes y emociones del trabajador respecto a las condiciones que la
empresa ofrece. Por consiguiente, el estudio de la satisfaccion en el trabajo contribuye al
desarrollo positivo de las condiciones laborales de las organizaciones, en la medida que se

identifican problemas y se proponen soluciones que mejoren el desempefio de los empleados.

La insatisfaccién laboral es un tema problematico en las organizaciones, no solo por la
relacion que existe entre esta y la productividad, también por las consecuencias negativas que
tiene sobre el bienestar fisico y mental de los trabajadores. Al igual que los factores
psicosociales, la satisfaccion laboral, es un asunto de percepcion, no obstante, es un deber de las
organizaciones velar por el bienestar de sus empleados. En el caso colombiano la resolucion

2646 dispone las obligaciones y responsabilidades que las empresas tienen con ellos.
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La resolucion 2646 de 2008, expedida por El Ministerio de la Proteccion Social, en la que
se “(...)establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacion,
evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores de
riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacion del origen de las patologias causadas por
el estrés ocupacional”, plantea la necesidad de evaluar los factores psicosociales de las empresas,
con el fin de mejorar las condiciones laborales de los trabajadores. En esta resolucion se definen
conceptos abordados anteriormente —factores de riesgos psicosociales, factores de proteccion
psicosociales, etc.—, los cuales, debido a la importancia que este decreto tiene en el mundo

laboral del pais, vale la pena explicarlos nuevamente desde este marco legal.

Ademas, estas definiciones son la base de la Bateria de Instrumentos para la Evaluacion
de Factores de Riesgo Psicosocial, construida por la Pontificia Universidad Javeriana y el
Ministerio de la Proteccion Social, cuya importancia radica en que es el instrumento mas usado
en el pais para evaluar los factores psicosociales en las empresas, y el que sera utilizado en la
presente investigacion. El siguiente cuadro es una construccion propia que recoge de forma

organizada las definiciones expuestas en la resolucién 2646 de 2008.

-Gestion organizacional
-Organizacion del trabajo
-Grupo social de trabajo
Factores -Condiciones de la tarea
psicosociales  -Carga fisica
intralaborales  -Medioambiente de trabajo
-Interfase persona-tarea
-Tipo de contrato
-Beneficios recibidos a través de
programas empresariales

FACTORES -Programas de capacitacion
-Utilizacion del tiempo libre
PSICOSOCIALES Factores -Tiempo de desplazamiento entre el

psicosociales  hogar y el trabajo, y medio de
extralaborales transporte
-Redes de apoyo social: familia,
asociaciones, etc.
-Caracteristicas de la vivienda
-Acceso a servicios de salud

28



-Caracterizacion sociodemografica
Factores -Caracteristicas de personalidad y estilos
individuales de afrontamiento
-Condiciones de salud

Fuente: Construccion propia a partir de la resolucion 2646 de 2008.

En este sentido, los factores psicosociales se dividen en factores psicosociales
intralaborales, factores psicosociales extralaborales y factores individuales. En términos
generales, los factores psicosociales comprenden “(...)los aspectos intralaborales, los
extralaborales o externos a la organizaciéon y las condiciones individuales o caracteristicas
intrinsecas del trabajador, los cuales en una interrelacién dindmica, mediante percepciones y
experiencias, influyen en la salud y el desempefio de las personas”(Ministerio de la proteccion
social, 2008).

Los factores psicosociales intralaborales se refieren a las condiciones internas de la
empresa, los factores psicosociales extralaborales a las condiciones externas de esta, y los
factores psicosociales individuales a las caracteristicas particulares del trabajador. En los tres
casos la salud del empleado y su desempefio en la organizacion estan comprometidos, por lo que
es un deber de las empresas, tal como lo plantea la resolucién aqui citada, que realicen
evaluaciones que identifiquen los riesgos psicosociales a los que estan expuestos, con el objetivo
de generar mecanismos de control e intervencién, asi como fortalecimiento de factores
protectores psicosociales. Los riesgos psicosociales son“condiciones (...) cuya identificacion y
evaluacion muestra efectos negativos en la salud de los trabajadores o en el trabajo” y los
factores protectores psicosociales son “condiciones de trabajo que promueven la salud y el

bienestar del trabajador” (Ministerio de la proteccion social, 2008).

En el presente estudio la dimension privilegiada es la intralaboral, ya que el objetivo es
establecer la relacion entre factores psicosociales intralaborales y la satisfaccion laboral. Para
completar la definicién anterior de Riesgos Psicosociales Intralaborales, se utiliza la Bateria de
Instrumentos para la Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial (la cual se utilizara en el

desarrollo empirico de esta investigacion):
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Constructo Dominios Dimensiones

-Demandas cuantitativas
-Demandas de carga mental
Demandas del trabajo -Demandas emocionales
-Exigencias de responsabilidad del
cargo
-Demandas ambientales y de esfuerzo
fisico
-Influencia del ambiente laboral
sobre el extralaboral
-Control y autonomia sobre el
Condiciones trabajo
Intralaborales Control -Oportunidades de desarrollo y uso
de habilidades y destrezas
-Participacion y manejo del cambio
-Claridad de rol
-Capacitacion
-Caracteristicas del liderazgo
Liderazgo y relaciones -Relaciones sociales en el trabajo
sociales en el trabajo -Retroalimentacion del desempefio
-Relacion con los colaboradores
(subordinados)
-Reconocimiento y compensacion
Recompensa -Recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacion y del
trabajo que se realiza

Fuente: Bateria de Instrumentos para la evaluacion de Riesgo Psicosocial, Manual General.

Segun el anterior cuadro, las demandas del trabajo estdn compuestas por demandas
cuantitativas (cantidad de trabajo que se tiene y la cantidad de tiempo del que se dispone para
realizarlo), demandas de carga mental (relacion entre la atencion, memoria y analisis que
requiere una tarea y el tiempo que se dispone para realizarla), demandas emocionales
(autocrontol, entender la situacion de los otros, etc.), exigencias de responsabilidad del cargo
(obligaciones y responsabilidades intrinsecas a un puesto), demandas ambientales y de esfuerzo
fisico (entorno ambiental en el que el trabajador se desenvuelve y capacidades fisicas necesarias
para realizar sus tareas), demandas de la jornada del trabajo (jornada laboral, tiempos para la
realizacion de tareas y de descanso), consistencia de rol (compatibilidad entre las exigencias de
eficacia, calidad y ética de un cargo), e influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral

(vinculo entre el tiempo y esfuerzo que un cargo exige y la vida fuera de la organizacion).
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Por otra parte, el dominio Control posee las dimensiones control y autonomia sobre el
trabajo (margen de decision que tiene el trabajador en aspectos como actividades a realizar,
cuando descansar, etc.), oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos
(aplicacion de aptitudes y aprendizaje de conocimientos que impacten la forma de desarrollar las
tareas), participacion y manejo del cambio (adaptacion por parte de los trabajadores al ambiente
laboral y a los cambios impuestos por la organizacion), claridad rol (claridad en los objetivos y
mecanismos con los que realizar las tareas propias del cargo) y capacitacion (formacion

adecuada que permite la eficiencia del empleado).

El dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo aborda las caracteristicas del
liderazgo (responsabilidades de los jefes con sus subordinados), relacién con los colaboradores
(responsabilidades entre trabajadores con el mismo status), retroalimentacién del desempefio
(informacién sobre lo bien que se realiza una tarea o los elementos que se deben mejorar) y
relaciones sociales en el trabajo (apoyo social por parte de los compafieros, calidad de las
interacciones entre compafieros, trabajo en equipo y cohesion grupal).

Finalmente, el dominio recompensa se compone por la dimension recompensas
derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza (sentimiento de
orgullo, estabilidad laboral, autorrealizacion, etc.), y reconocimiento y compensacion
(reconocimiento del buen trabajo, remuneracion econémica, posibilidades de ascenso y acceso a
servicios de bienestar). Cada dimensidn expuesta de acuerdo a la forma en que se presente en la
organizacion manifiesta un posible indicador de riesgo un factor de proteccién psicosocial

(Ministerio de la Proteccion Social & Pontificia Universidad Javeriana, 2010).

Retomando la relacion entre factores psicosociales y satisfaccion laboral, se puede decir
que las condiciones intralaborales a los que estan expuestos los trabajadores, influyen en las
actitudes que estos tienen respecto a las condiciones de la organizacion a la que pertenecen. Los
riesgos psicosociales afectan negativamente el bienestar de los empleados en la medida que
limitan su capacidad de lucha y afrontamiento a situaciones laborales, al mismo tiempo que

provocan situaciones de estrés, motivo por el que el estudio de los riesgos psicosociales en una
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empresa es fundamental para promover la calidad de vida y satisfaccion laboral del trabajador
(Villalobos G. H., 2004). Lo esencial es comprender que el estudio de los factores psicosociales

tienen un fin practico: intervenir positivamente en las organizaciones.
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Metodologia

Disefio Metodoldgico

El presente estudio es correlacional, con un disefio no experimental o ex post-facto,

transeccional correlacional.

Poblacion
La poblacion de estudio, estara conformada por el personal que labora en las seccionales

del oriente de Caldas de Empocaldas S.A. E.S.P, con una antigliedad superior a seis meses.

Tecnicas e Instrumentos

Para la medicion de los factores psicosocial intralaborales se utilizara la Bateria de
Instrumentos del Ministerio de la Proteccion Social (Ministerio de la proteccion social,

Universidad Javeriana, 2010), especificamente:

- Cuestionario para la evaluacion de factores psicosociales intralaborales forma A 'y B,

segun corresponda de acuerdo a las caracteristicas de los cargos.

- Ficha de datos generales para la caracterizacion sociodemogrfica y laboral de las

personas participantes en el estudio.

Para la medicion de la variable Satisfaccion Laboral se utilizara el cuestionario de
Satisfaccion en el trabajo disefiado por SURATEP administradora de riesgos profesionales del
grupo SURA. El instrumento consta de tres dominios llamados factores o condiciones generales,
condiciones del grupo social de trabajo y estilos de vida individual. La medicidn es de tipo Likert
con las opciones: Muy Satisfecho (1), Medianamente Satisfecho (2), Medianamente Insatisfecho
(3), Satisfecho(4) y No aplica (5).
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