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INTRODUCCION

Los factores psicosociales en el sector transporte estan subsumidos en el contrato,
las horas y carga laboral, y el contexto que tiene en cuenta las condiciones intralaborales,
extralaborales y el individuo. Esta investigacion busca analizar relacion existente que tienen
los factores psicosociales, el estrés y el Sindrome de Burnout en los trabajadores de las
empresas prestadoras de servicio, en este caso de la Cooperativa Unitrans S.A de la ciudad
de Manizales, permitiendo, de esta manera, realizar una construccion teorica, una reflexion
critica y al mismo tiempo un andlisis e interpretacion de hallazgos, tanto en su ambiente
laboral e individual como extralaboral, para construir nuevos conocimientos y una

propuesta planteada en la estrategia de intervencién acorde a 1os mismos.

Desde el punto de vista académico la investigacion estara enfocada en conocer,
identificar, describir e interpretar la relacion existente y posibles causas de la problematica
en este sector del trabajo dedicado a la prestacidn de servicios, a través de la aplicacion de
los cuestionarios de factores psicosociales intralaborales, extralaborales y estrés, de la
Bateria de instrumentos para la evaluacion de riesgos psicosociales del Ministerio de la
Proteccion Social, la Pontificia Universidad Javeriana, Subcentro de Seguridad Social y
Riesgos Profesionales, ademas del cuestionario de Burnout de Maslach Burnout(Gil-Monte,
2002). De esta manera como primera medida, se tuvo en cuenta el tipo de poblacion que

son en este caso conductores de transporte publico colectivo urbano, correspondientes a la



Forma B de dicha Bateria de instrumentos para la Evaluacién, donde se valoré toda la
informacion recopilada en los instrumentos aplicados con la participacion de los

trabajadores que hicieron parte de la investigacién, asi mismo se obtuvo los elementos
necesarios para develar la importancia de dichos procesos realizados, expresados en el

andlisis de los resultados, conclusiones y recomendaciones.



1. PROBLEMATIZACION

Las investigaciones y estudios realizados frente a los factores de riesgo psicosocial,
hacen evidentes que durante el transcurso del tiempo en el &mbito laboral, el trabajo ha sido
considerado como un elemento fundamental en la vida humana, ya que este le permite al
sujeto la obtencion de recursos y condiciones econdémicas que le facilitan tener calidad de
vida, bienestar laboral y por ende desarrollo social. A nivel psicosocial se hace importante
la interaccion con otros, pues se establece una relacidon con el medio organizacional y
social, como producto de la gestion del trabajo, aspectos organizacionales, ambientales o
del individuo, que directa o indirectamente pueden afectar el bienestar y la salud tanto

fisica, psiquica o social de los trabajadores.

Estos factores constituyen un riesgo cuando “bajo determinadas condiciones de
intensidad y tiempo de exposicién, afectan negativamente la salud de los trabajadores a
nivel emocional, cognoscitivo, comportamental y fisiol0gico” en el medio laboral (Arenas

Ortiz & Andrade Jaramillo).

Es de resaltar que las demandas laborales y las formas de organizacion del trabajo,
inciden sobre las relaciones que alli se construyen, en relaciéon con indicadores de calidad,

eficiencia, ausentismo, aparicion de enfermedades profesionales, rotacion de turnos,



accidentalidad, ya que los sistemas de trabajo se caracterizan por las altas exigencias a los
trabajadores, lo cual demanda una carga mental y fisica, ademas de la forma en que es

ejercido el liderazgo, la comunicacion, las relaciones de autoridad y jerarquia, entre otras.

Por tanto, se hace evidente la incidencia de las condiciones laborales en el bienestar
de los trabajadores, surgiendo asi la necesidad de proteger la salud y calidad de vida laboral
de este, en cuanto a programas de prevencién de riesgos e intervencion desde los
departamentos de seguridad y salud en el trabajo y gestion humana, ya que actualmente este
tema denota mayor importancia en las empresas, consecuencia de los estandares
normativos y legales para la construccion de planes, programas o proyectos. Tal como lo
menciona el Ministerio de la Proteccidn Social, en la resolucion 2646 del 17 de julio de
2008, donde

se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacién,
evaluacion, prevencion, intervencién 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. Esta resolucion sefiala que los
factores psicosociales deben ser evaluados objetiva y subjetivamente, utilizando
instrumentos que para el efecto hayan sido validados en el pais.(Ministerio de la

Proteccion Social , 2010, p. 11).

Lo anterior, permite identificar las responsabilidades en cuanto a la exposicion que
pueden tener los trabajadores a estrés o Sindrome de Burnout, a partir de factores de riesgo
psicosocial, dando parametros para la evaluacion, prevencion, estudio y manejo del citado

riesgo.



En este sentido, los factores psicosociales son el conjunto de interacciones que se

desarrollan dentro del lugar de trabajo, tanto por el entorno del mismo, como por el

contexto del individuo y su vida extra laboral.

Cortés (2007) explica los factores psicosociales en el siguiente cuadro:

CLASIFICACION DE LOS FACTORES PSICOSOCIALES

Caracteristicas del puesto
de trabajo

Organizacion del trabajo

Caracteristicas
personales

Iniciativa/autonomia

Ritmos de trabajp
Monotoniafrepetitividad

Nivel de cualificacion exigido
Nivel de responsabilidad

e Estructura de la organizacion

Comunicacion en el trabajo
Estilos de mando

Participacion en la toma de decisiones

Asignacion de tareas

* Organizacion del tiempo de trabajo

Jornadas de trabajo y descansos
Horarios de trabajo

Actividad
Localizacion

e Caracteristicas individuales
Personalidad
- Edad
Motivacion
Formacion
Actitudes
Aplitudes

* Faclores extralaborales
Factores scciceconémicos
Vida familiar
Entorno social
Ocio y tiempo libre

Morfologia
Dimension

Imagen

Tabla 1. Clasificacion de los factores psicosociales

Fuente: Cortés (2007)

Los factores psicosociales no siempre son de riesgo, también pueden ser protectores,
como las emociones positivas, el optimismo, humor, flexibilidad cognitiva, espiritualidad,
altruismo, ejercicio y la capacidad de superacién ante acontecimientos negativos

(Southwick, 2007, citado por Chinchilla, 2008).

Las caracteristicas principales de los factores psicosociales son el estrés y el

Sindrome de Burnout. El estrés laboral también se define de la siguiente manera:
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La mayoria de autores definen el estrés laboral como un conjunto de
reacciones fisicas y mentales que sufre un empleado cuando se ve sometido a
diversos factores externos, que superan su capacidad para enfrentarse a ellos.
Estas reacciones pueden ser fisioldgicas, cognitivas, conductuales o
emocionales y por lo general van acompafiadas de agotamiento fisico y/o
mental, angustia y sensacion de impotencia o frustracion ante la incapacidad
del individuo para hacer frente a la situacion o situaciones que generan ese

estrés.(Estrés Laboral, 2015).

Un tipo de estrés laboral es el Sindrome de Burnout o ‘Sindrome del Trabajador
Quemado’, el cual es conocido como ‘estrés laboral cronico’. Parte de sus consecuencias
tanto fisicas como mentales, conllevan al cambio de &nimo, desmotivacidn, agotamiento
mental, falta de energia, menor rendimiento, dolores musculares y articulares, alteraciones
psicosomaticas, riesgo de alcoholismo y drogadiccién, alteraciones del suefio, baja de
defensas; sus causas son la elevada responsabilidad, se dan mayormente en personas que
tienen puestos de servicio al cliente, jornadas laborales demasiado largas y trabajos

mondétonos.

Por otra parte, el estrés laboral resalta dos tipos de situaciones:
Eustress: el cual protege al organismo para responder a las amenazas y asi actuar de
manera adecuada ante una tarea determinada que necesite mayor esfuerzo y asi hacer rendir

la productividad al maximo, esta es la situacion ideal en el estrés laboral.
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Distress: se da cuando hay una respuesta excesiva al estrés, lo que causa
desequilibrio fisico y mental, no es el ideal como el Eustress, de hecho el resultado es

negativo.

Las condiciones de las organizaciones en el mundo laboral han variado y se
identifica una mayor responsabilidad social y la calidad de vida del empleado es prioridad
dentro de las empresas, pero ain subsisten otras donde la alta produccion es sobrevalorada

frente a cualquier otra condicion.

En este sentido, en muchas empresas los empleados estan expuestos a realizar
trabajos con alta exigencia fisica y emocional, debido a largas jornadas laborales,
posiciones ergondmicas inadecuadas y prolongadas, como se presenta en el sector del
servicio de transporte publico; adicionalmente, la presion de los usuarios, pueden generar
un alto nivel de estrés en los conductores, lo que conlleva a tener una gran probabilidad de
adquirir el Sindrome de Burnout, que puede presentarse en personas que prestan un servicio
rutinario, contacto directo con ambientes hostiles, ruido, contaminacion, polvo, usuarios
agresivos, calor, frio, atencion a maltiples estimulos como la musica, dinero, otros

vehiculos, sefiales de transito y riesgos publicos.

1.1 Pregunta de investigacion
¢ Cudl es la relacion existente entre los factores psicosociales, el estrés y el

Sindrome de Burnout en empresas de servicios de las ciudades de Manizales y Pereira?
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1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo General
Analizar la relacion existente entre los factores psicosociales, el estrés y el
Sindrome de Burnout en la empresa Cooperativa Union de Transportadores UNITRANS

S.A.

1.2.2 Objetivos especificos

> Describir los factores psicosociales intralaborales, protectores y de riesgo,
evidenciados por los conductores de la empresa.

> Describir los factores psicosociales extralaborales, protectores y de riesgo,
evidenciados por los conductores de la empresa.

> Identificar los niveles de estrés evidenciados por los conductores de la empresa.

> Describir las dimensiones del Sindrome de Burnout (eficacia profesional,
agotamiento y cinismo) expresadas por los conductores de la empresa.

> Establecer las diferencias existentes entre los factores psicosociales, el estrés y el
Sindrome de Burnout segun algunas variables sociodemograficas y laborales de los
conductores de la empresa.

> Establecer la relacion existente entre los factores psicosociales, el estrés y el

Sindrome de Burnout en la empresa Unitrans S.A.



13

2. JUSTIFICACION

El presente ejercicio académico se adhiere a un macroproyecto de investigacion de
la Facultad de Ciencias Sociales de la Universidad de Manizales enfocado en los factores
psicosociales, el estrés y el Sindrome de Burnout en empresas prestadoras de servicio. Este
proyecto se orienta especificamente a la identificacion de los riesgos y factores positivos
en la Cooperativa Unitrans S.A. de Manizales, utilizando la Bateria de factores
psicosociales construida con base en la Resolucion 2646 del 17 de julio de 2008, frente a lo
cual se requiere profundizar en las variables de mayor incidencia reflejadas, y realizar un
posterior analisis desde la Especializacion en Gerencia del Talento Humano, ya que segun
los resultados de esta Bateria se podra relacionar estos factores con el Sindrome de Burnout
y podria develar el comportamiento negativo o positivo en los colaboradores prestadores
del servicio publico en términos de satisfaccion laboral, dificultades en las relaciones e
interacciones, bajo o alto nivel de desempefio, oportunidades para la aplicacién de
habilidades y conocimientos y realizacion de pausas activas, que afectaria su bienestar y

calidad de vida laboral.

La pertinencia de este trabajo radica en que al identificar y valorar los factores
negativos o positivos, la empresa podra reducir el nivel del Riesgo Psicosocial o factores
como tal al interior de esta, se generaria un impacto positivo en la calidad de vida laboral,
bienestar social y desarrollo humano, desde un liderazgo que influya en las interacciones y
relaciones sociales, ademas de contribuir a la competitividad y desarrollo organizacional,

ya gque una empresa que trabaje con empleados motivados, con buenos procesos de
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comunicacion, retroalimentacion, es posible que se distinga por su excelencia, calidad

laboral y potencial humano.

El interés desde el campo de la gerencia del talento humano, parte de que al tener un
diagnostico, se puede hacer un plan de intervencion para mejorar los factores negativos que
surjan de las respuestas otorgadas por los participantes. Ademas, hay que tener en cuenta
que la gerencia del talento humano vela por la seguridad y el bienestar de los trabajadores,
y este estudio permite hacer una radiografia de las condiciones laborales y personales de
cada conductor. Desde la ciencia, esta investigacion se puede utilizar como referente, para
el desarrollo de una investigacién similar o que convoque temas como los factores

psicosociales.

Este estudio en concreto es novedoso, ya que son escasas las investigaciones que
articulen las tres variables que se trataran en el presente proyecto: factores de riesgo
psicosocial, sindrome de Burnout y estrés laboral. Resulta desalentador que algunos
empleados, en este caso conductores, resaltan en su personalidad y manera de realizar el
trabajo, que no estan felices y se sienten en condiciones precarias, por ello es importante
que las empresas tomen como modelo este estudio, para intervenir y brindarle una mejor
calidad de vida laboral a cada colaborador, ya que sin ellos las empresas son inviables.
También es importante que desde Unitrans S.A. se brinde atencion a este estudio, ya que les
puede servir para aplicar el plan de intervencion que sera desarrollado méas adelante. Para

las futuras cohortes del posgrado puede servir como referente.
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Este proyecto ademas, brinda una completa intervencion profesional desde la
Especializacion de Gerencia del Talento Humano, comprometida con el cambio en
problemaéticas, orientando a comprender los mecanismos de interaccion entre el empleado y
la organizacion, y mejorar su calidad de vida laboral, desarrollo humano, desempefio y

productividad empresarial.
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3. ANTECEDENTES

El Cepyme Aragdn Unidn Europea, el Fondo Social Europeo y el Gobierno de
Aragoén, realizaron el ‘Estudio de los factores de riesgo psicosocial de trabajadores de
empresas de transporte terrestre de viajeros que realizan su actividad laboral en la
comunidad autébnoma de Aragon’ que tuvo como objetivo la deteccion y andlisis de los
riesgos y factores de riesgo psicosociales que se evidencian con un mayor impacto en el
sector de transporte terrestre de viajeros de Aragon. Asimismo y tras la identificaciéon y
valoracion de los riesgos, se sefialan posibles medidas de intervencion que mejoren las

condiciones de trabajo sobre los trabajadores, las empresas del sector y el entorno.

En suma, se trata de establecer medidas y promocionar buenas practicas de
seguridad y salud que permita hablar de ‘empresas saludables’. En su metodologia, primero
realizaron el estudio y caracterizacion del sector, luego tuvieron en cuenta los datos socio—
demograficos, hicieron la debida identificacion de los distintos puestos de trabajo asociados
y de los principales factores de riesgo psicosociales, para posteriormente hacer el analisis
de las diferentes metodologias de identificacion y valoracion de los riesgos, y finalmente se
hizo el estudio de riesgos psicosociales en el sector de transporte de Aragon; se plante6 a
partir del método de factores psicosociales del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene

del trabajo (F-Pisco) y el Método del Instituto Navarro, aplicandolo en 82 trabajadores.
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Entre los hallazgos se encontrd que la mayoria de los trabajadores encuestados no
han estado enfermos (no han causado baja) en los dos Gltimos afios, respecto a las dolencias
que han padecido los conductores consideran que solo en ocasiones, el tipo de trabajo tiene
una incidencia en su salud, es mayoritario el colectivo que realiza deporte bien sea de forma
esporédica o con una alta periodicidad, y la mayoria de los conductores come fuera de casa

y esta determinado por el tipo de transporte que realiza.

En Espafia, Salas Ollé & Meliad Navarro (2004), realizaron la ‘Evaluacion de riesgos
psicosociales y factores psicosociales que afectan a la probabilidad de accidentes en una
empresa de transportes Urbano de Economia Social’, que se tuvo como objetivo presentar
una descripcidn de los instrumentos utilizados, identificando sus contenidos y presentando
la relacion entre los indicadores psicosociales y tres indicadores de objetivos en salud
ocupacional: la tension experimentada asociada al trabajo, los micro-accidentes y dafios de
la salud asociados al trabajo, y un indicador de accidentes laborales que considera los

accidentes laborales con baja en los ultimos tres afios.

La investigacion estuvo formada por 283 empleados de la empresa TUSGSAL
(Transportes Urbanos y servicios generales, sociedad an6nima laboral); se utilizaron
conjuntamente dos baterias de cuestionarios de la unidad de investigacion de psicometria de
la Universidad de Valencia: la Bateria de Riesgos Psicosociales y la Bateria Valencia
PREVACC (Melia 2003b). Los resultados ponen de manifiesto que existe una estrecha
conexion entre la tension experimentada, los microaccidentes y dafos a la salud, asi como
una relacion significativa entre estos accidentes menores y los conteos de accidentes.

Independientemente de la relacion causal que no puede establecerse mediante la naturaleza
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transversal y no experimental de los datos, si es posible extraer consecuencias desde una
perspectiva de prevencion. Esta asociacion sugiere que puede tomarse la tension como
indicador de la posible presencia de microaccidentes y otros dafios a la salud, y que estos
pueden tomarse como indicadores de posibles accidentes laborales. De este modelo, el
indicador psicosocial referido a la tension demuestra su interés en la prevencion de
accidentes laborales y puede cumplir un papel anticipatorio que estimule la adopcion de

medidas de evaluacion de riesgos y accion preventiva.

Aranda, et al. (2011), realizaron el estudio de ‘Factores psicosociales y patologias
laborales en trabajadores de un sistema de transporte publico urbano, México’ en el afio
2011, en el que tuvieron como objetivo analizar la asociacion entre los factores de riesgo
psicosociales laborales y los aspectos de salud de los trabajadores del transporte publico.
Con una muestra de 506 colaboradores, cuestionario con items socio-demogréficos,
laborales y de problemas de salud y la guia de identificacion de factores psicosociales,
elaborada por el Instituto Mexicano del Seguro Social; en sus hallazgos encontraron que el
43,4% menciono haber tenido alguna enfermedad y un 20% dijo estar relacionada con su

trabajo. 26,9% de factores psicosociales fueron negativos.

En Chile, (Silva Bustos, Lefio Celedon, & Benoit Marchetti, 2014) desarrollaron en
el 2014 la investigacion de ‘Riesgos psicosociales en conductores de transporte de carga y
pasajeros urbanos e interurbanos, y su asociacion con la autopercepcion de salud y
siniestralidad laboral’, en el que se tuvo como objetivo la asociacion entre factores de

riesgo psicosociales presentes en el trabajo y autopercepcion de salud y siniestralidad
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laboral, en conductores de vehiculos de transporte de carga y pasajeros, urbanos e

interurbanos, de empresas afiliadas a la Asociacion Chilena de Seguridad.

La poblacién correspondid a conductores de transporte de carga y pasajeros,
mayores de 18 afios, de ambos sexos, que se desempefian en zonas urbanas e interurbanas,
con mas de seis meses trabajando en la empresa y que estas Ultimas se encontraban
afiliadas a la Asociacion Chilena de Seguridad (ACHS) como organismo administrador de

la Ley 19.664, durante los afios 2012 y 2013.

En este estudio se encontrd que los promedios de las dimensiones de factores de
riesgo psicosocial presentes en el lugar de trabajo en los conductores, resultaron ser
estadisticamente significativamente mas bajos que los de la referencia nacional, salvo
‘trabajo activo y desarrollo de habilidades’. Las dimensiones de mayor prevalencia de
exposicion resultaron ser ‘exigencias psicologicas’, entendida como ‘demandas
emocionales’ en la Bateria; ‘compensaciones’, como ‘reconocimiento y compensacion’; y
‘trabajo activo y desarrollo de habilidades’, como ‘oportunidades para el uso y desarrollo
de habilidades’; y las que concentran mas poblacidn en el nivel de riesgo alto, fueron
‘compensaciones’ y ‘apoyo social y calidad de liderazgo’, término que en la Bateria, se
utiliza como ‘caracteristicas de liderazgo’. Por su parte, las subdimensiones mas
prevalentes fueron ‘exigencias sensoriales’, ‘exigencias cognitivas’ y ‘control sobre el
tiempo de trabajo’. El 93,8% de la muestra result6 sin sospecha de alteraciones de salud

mental. La tasa de incidencia de accidentes de transito resulto variada entre las empresas.
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Por otra parte, Navas Abreo (2011), realizo el ‘Diagnostico de riesgo psicosocial de
transportes Pie de cuesta S.A’ en el afio 2011, en el que tuvo como objetivo realizar el
diagndstico de los riesgos psicosociales en una empresa de transporte de Pie de cuesta,
Santander. Utiliz6 como instrumento un cuestionario de riesgos psicosociales, asimismo,
hizo listas de comprobacion, entrevistas con expertos, cuestionarios de autoinforme, medias

psicofisiologicas y datos administrativos, en 380 empleados.

En los hallazgos se pudo evidenciar que la empresa como tal, brinda un buen
ambiente de trabajo, es una empresa con un gran nimero de trabajadores, lo que hace que
en medio de sus labores se relacionen con méas personas, no solo con los compafieros de
trabajo sino también con los pasajeros. 133 empleados de 150 encuestados se preocupan de
que su cargo exija responsabilidad. EI 60% de los empleados manifest6 que la empresa
siempre promueve capacitaciones y el 32% de los empleados resalté que si pueden
descansar en jornada laboral, que en la Bateria se llama ‘Influencia del trabajo sobre el

entorno’.

Moller (2001) socidlogo de la Universidad de Biecefeld y profesor asistente en la
Escuela de Ingenieria de Recursos Naturales y del Ambiente de la Universidad del Valle,
realizo el estudio ‘Una propuesta de mejoramiento del transporte publico colectivo en
Santiago de Cali’, en el que se trae a contexto las deficiencias del sistema de transporte
publico en Cali, en especial por la llamada ‘guerra del centavo’, con el objetivo de
presentar una propuesta para hacer que este sistema de transporte sea mas eficiente. En esta
investigacion primero se hizo un diagndstico en el que se tomo la decision de no solo tener

en cuenta a los transportadores, sino a los transportados. En el estudio se encontro que los
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viajes largos, la contaminacion, el ruido y la capacidad laboral representan consecuencias al
tener relaciones sociales agresivas y tensas con los demas, violentas en el transito y peleas

con los pasajeros.

En el sector transporte no hay muchos estudios sobre los factores de riesgo
psicosocial, estrés y Sindrome de Burnout, pero si hay acerca de otras empresas prestadoras

de servicio.

En Bogota,(Sarmiento, 2012) de la Universidad EAN, realiz6 la investigacion
‘Factores de riesgo psicosocial intralaboral: diagndstico en personal terapéutico asistencial’.
En este estudio se tuvo como objetivo conocer las razones por las cuales los empleados
presentaron mas incapacidades laborales, ausentismo y renuncias significativas por
encontrar mejores condiciones laborales en otras instituciones de salud. Metodol6gicamente
se tuvieron en cuenta 25 participantes, entre ellos 21 mujeres y cuatro hombres, con quienes
se utilizé el Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral Forma A 'y se
encontrd que al menos el 25% de los encuestados, presentaron un riesgo medio, relacionado
con el liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo, sequido por un 20% de personas con

riesgo alto, 20% con riesgo bajo o despreciable y el 15% con riesgo muy alto.

Guerrero & Pulido (2010) realizaron la investigacion ‘Trabajo, salud y régimen
contractual en personal de enfermeria: un enfoque psicosocial’, en el que participaron 290
personas de una empresa social del Estado, adscrita a la Red de Hospitales de la Secretaria

Distrital de Salud. La instrumentalizacion fue una entrevista en profundidad, entrevista
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psicosocial y perfil lipidico. EI 49,50% de los participantes mostraron una alerta en los

efectos de la salud psicofisiologica y la desincronizacion por trabajar en horario nocturno.

Finalmente, en la Universidad Catolica de Colombia, se hizo un programa llamado
‘Disefio de un programa de manejo del estrés laboral en personal de servicio al cliente’ en
el 2014, con el objetivo de encontrar las herramientas que le permita a los empleados saber
codmo manejar el estrés, Sindrome de Burnout y molestias fisicas. Se utiliz6 una encuesta de
mercado, donde se identificaron las necesidades del manejo del estrés y Sindrome de

Burnout en empresas prestadoras de servicios.
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4. MARCO CONCEPTUAL

La calidad de vida toma relevancia a partir de los sujetos sociales con la capacidad
de participar activamente en la toma de decisiones, desde esa perspectiva de liderazgo para
Ilegar a consensos y acuerdos entre partes, resolver conflictos de manera asertiva, lo cual da
cabida al desarrollo de sus habilidades, capacidades y potencialidades como sujeto
individual, sujeto social y sujeto de derechos, al crear alternativas innovadoras que
posibilitan hacerle pie a los riesgos psicosociales frente a los que son vulnerables, y
finalmente transformar sus vidas y proyectarse frente a lo que desean, en pro de su

bienestar y calidad de vida laboral.

Segin Amartya Sen (citado por Rivero, 2008) la «“... la evaluacion, valoracion de
funcionamientos y capacidades que tiene que ver con elementos constitutivos de la persona
y no con bienes o recursos primarios” (p. 5), es decir que el desarrollo debe estar
encaminado a que las personas estén dispuestas al empoderamiento y potenciacion de
capacidades, de esta manera, poder gozar de un entorno social satisfactorio y de calidad de
vida para su bienestar. Donde el individuo es promotor de su cambio social, a partir de sus
potencialidades y el ejercicio de sus derechos como ser humano, lo que le va a permitir
desarrollar su potencial humano, social y laboral, con base en su participacion democratica
para la toma de decisiones, y asi para la satisfaccién de sus necesidades, y obtener

reconocimiento en los diferentes &mbitos de actuacion como en el contexto laboral y en la



24

relacion con los demas, ya que esta posibilita el aumento de las capacidades que le permitan

vivir de la forma en que asi lo desean.

Entender la organizacion laboral desde una perspectiva psicosocial, permite leer la
realidad social de dicha organizacion a partir de relaciones establecidas entre el ser humano
en sus diferentes escenarios laborales. Esta vision de realidad permite entender el problema
de los riesgos psicosociales, a partir de las relaciones construidas en la cotidianidad entre

agentes sociales en su campo laboral.

Por lo tanto, con el transcurso del tiempo ha aumentado la importancia en lo
referente a las condiciones intralaborales y extralaborales que puedan influir en el bienestar
del trabajador, y su relacion con los otros en su medio social, por tal razén las empresas no
solo buscan ser competitivas sino mucho mas aptas desde la mejora continua del entorno
laboral, ademas de que las condiciones psicosociales son parte fundamental de la cultura de

la organizacion.

Es por lo anterior, que se hace necesario identificar e intervenir los Factores de
Riesgo Psicosocial que comprenden los aspectos intralaborales, extralaborales y las
condiciones individuales del trabajador, los cuales en una interrelacién, a traves de
percepciones y experiencias, las cuales influyen en la salud y el desempefio de las personas.

(Ministerio de la Proteccidn Social , 2010).

Segun el Comité Mixto de la Organizacion Internacional del Trabajo y la

Organizacion Mundial de la Salud (OIT/OMS, 1984) en Mansilla Izquierdo, son “las
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interacciones entre el medio ambiente laboral, las caracteristicas de las condiciones de
trabajo, las relaciones entre los trabajadores, la organizacion, las caracteristicas del
trabajador, su cultura, sus necesidades y su situacion personal fuera del trabajo”, las cuales
influyen en las condiciones intralaborales y extralaborales, ademéas de las condiciones
personales o caracteristicas propias del trabajador, que segun la dindmica relacional e
interacciones que surgen al interior de la organizacion, influyen en las experiencias o

vivencias en cuanto a la salud y desempefio de estos.

Es asi como los factores de riesgo psicosocial deben para la promocién y cuidado de
la salud, como también a las relaciones e interaccion que surgen al interior de la
organizacion generando ambientes laborales de apoyo, comunicacion, motivacion, entre

otros, con el fin de brindarle al trabajador un bienestar integral.

De acuerdo con estos planteamientos, para fortalecer el sistema general de riesgos
laborales y la seguridad y salud en el trabajo en las empresas, se debe enfatizar en la
cobertura como forma de garantizar la calidad de vida laboral a un nimero cada vez mayor
de trabajadores; ademas, es notoria la preocupacion por atender aquellos escenarios que aun
vulneran la dignidad de sus empleados y que estan en bldsqueda de transformar estas
condiciones de manera positiva, puesto que se viene comprendiendo la necesidad de ofrecer
un espacio de trabajo seguro y saludable (al reducir los riesgos fisicos y psicosociales) para
lograr el bienestar de esta poblacion.

En este sentido, es de resaltar que actualmente la normativa nos permite realizar

acciones enfocadas hacia el bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en su vida
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familiar, individual y profesional en prospera de una mejor calidad de vida y bienestar

social laboral.

Por lo tanto, es de gran pertinencia conocer e identificar qué marco legal rige la
Seguridad y Salud en el Trabajo a nivel nacional, puesto que los procesos y acciones que se
deben implementar en la prevencién y control de Riesgos Psicosociales, donde es de anotar
la Resolucion 652 de abril 30 de 2012 del Ministerio de Trabajo, en la cual se establece la
conformacién y funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral en entidades publicas
y privadas, cambia el caracter potestativo de las empresas de crearlo y se convierte en una
obligacion legal, el cual se debe reunir cada tres meses, en donde su fundamento juridico se
encuentra en el Articulo 14 de la Resolucion 2646 de 2008 (Medidas preventivas de Acoso

Laboral con la ley 1010 del 2006).

Por lo tanto, las nuevas condiciones de trabajo que estan imponiendo fendbmenos
como el de la globalizacion, el neoliberalismo y otras presiones sociales, generan de cierta
forma nuevos riesgos para la salud fisica y mental de los trabajadores, adicionales a los
riesgos tradicionales de tipo traumatico, que han sido tan estudiados y normalizados a

través de medidas preventivas y correctivas asociadas a los riesgos laborales.

En este sentido cabe resaltar los riesgos psicosociales que tienen su origen en la
organizacion del trabajo y afectan notablemente al individuo por su nivel de impacto en las
relaciones sociales y las condiciones mentales, la cual desde el afio 2008, es legislada en
Colombia. Estos aspectos denotan la importancia en la Resolucién 2646 de 2008 que

expidio el Ministerio de Proteccion Social, en la cual se establecen disposiciones y se


http://www.vinculamos.com.co/files/Resolucion-0652-2012-Convivencia-Laboral.pdf
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definen responsabilidades para la identificacion, evaluacién, prevencion, intervencion y
monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y
ademas para la determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés

ocupacional.

Esta resolucion hace énfasis en los factores de riesgo psicosocial que comprenden
aspectos intralaborales, los extralaborales o externos a la organizacion y las condiciones
individuales o caracteristicas intrinsecas del trabajador, los cuales segun el Ministerio de
Proteccion Social, en una interrelacion dindmica, mediante percepciones y experiencia,
influyen en la salud y el desempefio de las personas. Los factores de riesgo psicosocial han
tenido mayor trascendencia aunque todavia no ha generado el impacto esperado para el
bienestar de los colaboradores y se ha vuelto un tema que requiere de una gestion en las
organizaciones, ya que requiere de la actuacién profesional en el entorno familiar,
organizacional e individual, generar conductas que propicien una mejor calidad de vida
laboral. Estas conductas y comportamientos requieren ser interiorizadas, para que se
genere mayor compromiso y se re- signifique el bienestar de los trabajadores como valor en

las organizaciones.

Estrés laboral:

El estrés laboral se conoce como el fendmeno de las organizaciones, surge con la
imposicion de cargas mayores de trabajo a sus colaboradores, cuando las cargas demandan
en ellos mayor esfuerzo fisico y mental se generan ciertas reacciones negativas que traen

consecuencias a nivel mental, corporal y emocional en las personas.
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Los sectores de actividad mas afectados por este fendmeno fueron los de industria,
servicio y de construccion; y las ramas de actividad mas afectadas resultaron ser la de la
administracion/banca, servicios sociales y otros servicios. Martinez Plaza (citado por

Mansilla, s.f).

El estrés también se puede definir como el:

Conjunto de respuestas fisiologicas, comportamentales, emocionales y
cognoscitivas, que resultan en el proceso de adaptacion frente a las demandas
derivadas de las condiciones individuales, intralaborales y extralaborales, que
son percibidas como lesivas(factores de riesgo psicosocial) por la persona y
ante las cuales sus recursos de afrontamiento son insuficientes. Las
diferencias individuales y el apoyo social son moduladores de la respuesta de

estrés. (Villalobos Fajardo, 2005)

Mansilla (s.f), explica que se distinguen dos tipos de estrés causados por el trabajo;
el primero es el que surge momentaneamente por una situacion inesperada pero que cuando
esta se soluciona el estrés también desaparece. El segundo es conocido como estrés cronico
y se presenta en los colaboradores que trabajan bajo presion, ya que estan expuestos la

mayor parte de su jornada laboral a situaciones de dificil control.

El nivel de estrés que los trabajadores presentan puede estar relacionado con sus
caracteristicas individuales y su vida personal, “por tanto en la génesis del estrés laboral
interactan las caracteristicas del trabajador con sus circunstancias ambientales. Por ellos es

necesario conocer las caracteristicas relevantes del individuo para poder predecir las
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posibles consecuencias determinadas estresores del ambiente laboral” INSHT (citado por

Mansilla lzquierdo).

A partir del decreto 1477 de 2014 se puede evidenciar cinco tipos de agentes que
Ilevan a las enfermedades laborales como los agentes quimicos, fisicos, bioldgicos,
ergondémicos y Psicosociales; en este Gltimo se puede relacionar el estrés como un causante
de consecuencias fisicas como trastornos gastrointestinales, cardiovasculares, respiratorios,
dermatoldgicos, afectacion de la motricidad; pero ademas puede generar problemas a nivel
social y emocional; las personas pueden comenzar a presentar sensaciones de confusion,
mal humor, falta de control, olvidos, trastornos del suefio, falta de apetito, entre otros
graves trastornos que logran interferir en la vida personal y familiar de que los padece

disminuyendo su calidad de vida.

Pero este fendmeno no solo trae consecuencias para individuos que conforman la
organizacion sino que esta misma se puede ver afectada en rendimiento y productividad. La
enfermedades que aquejan a los empleados generan dias de incapacidad, bajo rendimiento
laboral, ausentismo, se genera un clima laboral tenso, aumento de costos, entre otras

situaciones que hacen dificil el desarrollo de las actividades diarias de la misma.

Sindrome de Burnout:

Como parte de los Factores de Riesgo Psicosocial se encuentra el Sindrome de
Burnout, también llamado el ‘Sindrome del trabajador quemado’, desde el area de la
Psicologia Organizacional se utiliza como un término para referirse al empleado que esta

desgastado desde su parte emocional y/o profesional.
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Mansilla (s.f) manifiesta que:
El interés por este campo se acrecentd debido a tres factores que Perlman y
Hartman (1982) sefialan como fundamentales:
1. La cada vez mayor importancia que los servicios humanos fueron
adquiriendo como participes del bienestar individual y de la colectividad.
2. La valoracién y mayor exigencia que los pacientes, usuarios o
alumnos hacian de los servicios sanitarios, sociales o educativos.
3. Los conocimientos por parte de los investigadores, de los perjudiciales
efectos del estrés en las personas y de los ambientes en los que participa el

trabajador.

Esta no es una enfermedad nueva, pero en general no se conoce del tema y antes
de poder hacer algo, los empleados renuncian, ya que sobre el Sindrome de Burnout no se
habla espontaneamente en las empresas, y menos cuando ni siquiera se socializan los
factores psicosociales, pero la pregunta es ¢cémo se puede identificar? para responder a
ello, Edelwich, Brodsky & Cherniss (citados por Mansilla Izquierdo) resaltan las etapas

descritas en el siguiente grafico.
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Figura 1. Etapas del Sindrome de Burnout segun Edelwich y Brodsky (1980)

Fuente: Construccion propia

Edelwich y Brodsky (citados por Mansilla Izquierdo, s.f), destacan el
‘Entusiasmo’ como el momento en el que el empleado siente el trabajo como un
estimulante y no se preocupa por los problemas, luego se pasa al ‘Estancamiento’, donde
las expectativas iniciales van desapareciendo y los problemas comienzan a ser obstaculos,
siguen con la ‘Frustracion’, etapa donde el empleado se desmotiva en el trabajo y
comienzan a aparecer los problemas emocionales, fisicos y conductuales, aparece la
cuarta fase de ‘Apatia’ momento en el que el trabajador se resigna ante el intento de hacer
cambios, y finalmente se llega al ‘Burnout’ cuando el cliente interno ya no puede con su
trabajo desde la parte fisica como la psiquica, hay agotamiento y baja realizacion

personal.
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Figura 2. Etapas del Sindrome de Burnout segun Cherniss

Fuente: Construccion propia

Por otra parte, Cherniss (citado por Mansilla, s.f), s6lo concibe tres etapas, en las
que el ‘Estrés’ es el desequilibrio en la cantidad de labores y de recursos, el
‘Agotamiento’ se forma a partir de las tensiones, el cansancio y la ansiedad, y el

‘Agotamiento Defensivo’ hay cambios de conducta, de actitudes y cinismo.

Como parte del padecimiento del Burnout, existe un proceso evolutivo que incluye
la despersonalizacion, la baja realizacién personal en el trabajo, agotamiento emocional y
sentimientos de culpa, en el que varios autores expresaron sus diferencias en el desarrollo

del sindrome:

Mansilla 1zquierdo (2016), identifico las siguientes posturas teoricas, segun
Golembiewki, Munzenrider y Carter (1983), primero se da la despersonalizacion, luego la

baja realizacion personal del trabajo y finalmente se llega al agotamiento emocional.
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Contrario a esto, Leiter y Maslach (1988), destacan que se comienza por el agotamiento
emocional, luego se da la despersonalizacion y finalmente se llega a la baja realizacion
personal en el trabajo. Por otra parte, Leiter (1993) también pone el agotamiento
emocional primero, luego la despersonalizacion, y a parte la baja realizacion personal en
el trabajo. Segun Lee y Ashfoth (1993), la despersonalizacion y la baja realizacion
personal en el trabajo, se desprenden del agotamiento emocional. Gil-Monte, Peir6 y
Valcarcel (1995), resaltan que de la baja realizacion personal en el trabajo y el
agotamiento emocional, se desprende la despersonalizacion; pero aparte de las etapas
descritas anteriormente, Gil-Monte (2005; 2007) también incluye los sentimientos de
culpa, donde de la baja realizacion personal en el trabajo y el agotamiento emocional se

desprende la despersonalizacion, seguida por los sentimientos de culpa.

Autores Afo Proceso evolutivo

Golembiewki, Munzenrider y Carter 1983 Despersonalizacion —> Baja realizacion personal
del trabajo —> Agotamiento emocional

Leiter y Maslach 1988 Agotamiento emocional —> Despersonalizacion
—> Baja realizacion personal del trabajo

Leiter 1993 Agotamiento emocional —> Despersonalizacion

Baja realizacion personal del trabajo

Lee y Ashfoth 1993 Agotamiento emocional —> Despersonalizacion
y Baja realizacion personal del trabajo
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Gil-Monte, Peir¢ y Valcarcel 1995 Despersonalizacion —> Baja realizacion personal
del trabajo y Agotamiento emocional
Gil-Monte 2005 Baja realizacion personal en el trabajo y

Agotamiento emocional —> Despersonalizacion
—> Sentimientos de culpa

Tabla 2. Proceso evolutivo del Sindrome de Burnout segln diversos autores

Fuente: Construccion propia

Figura 3. Proceso evolutivo del Sindrome de Burnout segin Gil-Monte (2005)

Fuente: Adaptado de Gil-Monte (2005)

En las gréficas presentadas, se puede evidenciar que los diferentes autores
destacan uno de estos procesos como el desencadenante de los demas, o que dos hagan
desencadenen los demas, dependiendo la manera de relacionarlos; ademas, se evidencia

que el resultado de cada proceso evolutivo es negativo.
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El Sindrome de Burnout es un tema extenso, por tal motivo se intentard conocerlo

desde varias perspectivas:

Mansilla (s.f) expone cuatro modelos tedricos-etioldgicos: Desde la Teoria
Sociocognitiva del Yo, cuando hay una motivacion de ayudar se reducen los factores de
barrera, asi que baja el Sindrome de Burnout, a lo que también se aumenta los
sentimientos de competencia y los factores de ayuda se vuelven mas altos (Harrison,
1983, citado por Mansilla s.f), como competencia social, ademas las caracteristicas del
ambiente facilitan que se desarrollen sentimientos de éxito para prevenir el Sindrome de
Burnout como ““un alto nivel de desafio, autonomia, control, retroalimentacion de los
resultados y apoyo social del supervisor y de los compaiieros” Cherniss, (citado por
Mansilla, s.f), por otra parte, desde el autocontrol “Thompson, Page y Cooper (1993)
circunscriben la etiologia del sindrome a cuatro variables: las discrepancias entre las
demandas de la tarea y los recursos del trabajador, el nivel de autoconciencia del
trabajador, sus expectativas de éxito, y sus sentimientos de autoconfianza” (Mansilla, s.f).
Teniendo en cuenta este modelo expresado desde diferentes puntos de vista de los autores,
se puede resaltar que cuando los colaboradores se sienten apoyados por su equipo de
trabajo y el jefe, disminuye la posibilidad de tener Sindrome de Burnout, porque se le da

mayor apertura a las practicas sociales.

Desde la Teoria del Intercambio Social, Buunk y Schaufeli (1993, citados por

Mansilla, s.f) exponen la comparacion social en las personas que trabajan en el area de la
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enfermeria, destacando que los resultados de los principales estresores son la
despersonalizacion, la baja realizacion personal en el trabajo y el agotamiento emocional,
y las consecuencias son tanto para la persona como para la organizacion. Dentro de este
mismo modelo tedrico esta la Conservacion de Recursos de Hobfoll& Fredy (citados por
Mansilla, s.f), quienes afirman que el estrés aparece cuando la persona nota que lo que lo

motiva se ve amenazado, en especial los recursos.

Los siguientes autores, citados por (Mansilla, s.f) plantean: otro modelo es
apreciado desde la Teoria Organizacional, en la que Golembiewski, Munzenrider y Carter
(citados por Mansilla lzquierdo) resaltan que el estrés laboral, relacionado directamente
con el Sindrome de Burnout ... esta generado basicamente por situaciones de sobrecarga
laboral... y por pobreza de rol... En ambos casos los trabajadores sienten una pérdida de
autonomia y de control que conlleva una disminucion de su autoimagen, sentimientos de
irritabilidad y fatiga”. Dentro de este mismo modelo, Cox, Kuk y Leiter (citados por
Mansilla, s.f) abordan el tema desde la perspectiva de los trabajadores de servicios
humanos y son quienes plantean que el agotamiento emocional es el centro del Sindrome
de Burnout. Winnubst (citado por Mansilla, s.f) considera que el Sindrome afecta a todo
tipo de profesionales, no solo a quienes tienen contacto directo con los usuarios, ademas
expresa las bases del clima, cultura y apoyo social como parte de las variables en el

padecimiento.

Por ultimo, esta el modelo desde la Teoria Estructural, y en este caso expuesta por

Gil-Monte, Peird y Valcarcel (citados por Mansilla, s.f), quienes también incluyen la falta
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de salud en el individuo como una variable significante en el proceso del padecimiento

del Burnout, ademas del apoyo social en el trabajo y la autoconfianza.

Las consecuencias no solo van para el trabajador, sino para la organizacion como
tal. Desde el individuo se comienza a tener sentimiento de culpa por el trato a los clientes,
se afecta la resistencia del trabajador, se siente mas cansado y fatigado, llegando a
consecuencias extremas de consumo excesivo de alcohol, drogas, psicofarmacos y
ausentismo. Desde la organizacion se pierde parte de la comunicacion, comienzan a haber
pérdidas econdmicas indirectas por multas, penalizaciones por falta de entregas de

solicitudes, la asistencia médica del empleado, pérdida de clientes y aumento de quejas.

Todo se puede intervenir y prevenir estableciendo un buen nivel de autoconfianza
al empleado para que sienta que puede tener control sobre lo que hace, afianzar las
relaciones con el equipo de trabajo, y programas de formacion paleativa, instrumental y
de apoyo social. Por parte de la organizacion, es importante generar sesiones de
retroalimentacion y ser sinceros con los nuevos empleados cuando ingresan a la

organizacion, ser realistas.

Finalmente, no esta de mas resaltar que el Sindrome de Burnout es estrés cronico

y este no es el Unico padecimiento que se encuentra dentro de los riesgos psicosociales,
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también se ha podido evidenciar a lo largo de los afios el acoso laboral, sexual, violencia,

la adiccion al trabajo y la drogodependencia en el trabajo.
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5. DISENO METODOLOGICO

Con la aproximacion teorica, los antecedentes, la formulacion del problemay el
objetivo de la investigacion, este estudio se realizd desde una perspectiva metodoldgica
correlacional, es decir, transversal y transaccional; de disefio no experimental o expofacto,
la muestra estuvo conformada por 113 operarios de conduccidon de la Cooperativa
Unitrans S.A. de la ciudad de Manizales. Esta investigacidn es no probabilistica, porque

la muestra corresponde a una seleccion intencional.

Siguiendo los lineamientos de la bateria para los tres cuestionarios (intralaboral,
extralaboral y estrés), se utiliz6 la modalidad de heteroaplicacion y se usaron sus dos
modalidades de aplicacion: la heterolectura y autodiligenciamiento, en grupos de cinco
personas conformados por su nivel académico, de primaria completa y bachillerato
completo; y la heterolectura y heterodiligenciamiento, con las personas que cuentan con

un nivel académico por debajo de la primaria completa.

La empresa prestadora de servicio puso a disposicién de la investigaciéon a 113
conductores, todos hombres, residentes en los municipios de Manizales y Villamaria. Los
participantes cumplieron con el requerimiento de tiempo de labor en la entidad minimo 6

meses. En promedio las horas que laboran diariamente son 12, incluyendo dos fines de
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semana al mes. Todos los conductores cuentan con contrato a término indefinido, y el

sueldo lo reciben una parte fija y otra variable.

Todos los empleados fueron informados del propdsito de la investigacion y la

manera de como iban a ser usados los datos brindados por ellos.

El instrumento seleccionado para el desarrollo de esta investigacion fue la Bateria
de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial (Cuestionario de
Factores de Riesgo Psicosocial), validada por el Ministerio de la Proteccidn Social, —
Pontificia Universidad Javeriana, Subcentro de Seguridad Social y Riesgos Profesionales.
De la Bateria se hizo uso del cuestionario Forma B, Factores Extralaborales, Estrés, y

aparte se utilizé la encuesta del Sindrome de Burnout, la Maslach Burnout.

Durante un mes se hicieron las visitas requeridas para resolver el cuestionario,

cuyo diligenciamiento dura al menos 40 minutos.

El Cuestionario Forma B esta disefiado para personal operario y auxiliar. Este se

divide en dominios y dimensiones.



CONSTRUCTO| DOMINIOS DIMENSIONES

Demandas cuantitativas
Demandas de carga mental
Demandas emocionales
DEMANDAS DEL  Exigencias de responsabilidad del cargo
TRABAJO Demandas ambientales y de esfuerzo fisico
Demandas de la jornada de trabajo
Consistencia del rol
Influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral

Control y autonomia sobre el trabajo

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

Claridad de rol

Capacitacion

LIDERAZGOY  Caracteristicas del liderazgo

RELACIONES  Relaciones sociales en el trabajo

SOCIALESEN  Retroalimentacién del desempefio
ELTRABAJO  Relacién con los colaboradores (subordinados)

CONDICIONES INTRALABORALES

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

Tabla 3. Dominios y dimensiones intralaborales (p.21)

Fuente: Ministerio de la Proteccion Social (2010)

El cuestionario de factores psicosociales intralaborales, resalta las condiciones
laborales, el bienestar y la salud del empleado en el entorno del trabajo. Sus dominios y

dimensiones son:

e Demandas del trabajo: se define como las exigencias mentales, fisicas y
emocionales que el individuo expresa ante horarios y responsabilidades.

e Control sobre el trabajo: la oportunidad que tiene el trabajador para tomar
decisiones sobre su trabajo.

e Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: destaca las relaciones con jefes y
colaboradores, para una retroalimentacion apoyo, trabajo en equipo e

informacién del desempefio.



42

e Recompensa: no solo se refiere a la retribucién econémica, sino el

reconocimiento del buen desarrollo del trabajo.

consTRuCTO

Tiempo fuera del trabajo
Relaciones familiares
CONDICIONES Comunicacion y relaciones interpersonales
EXTRALABORALES Situacién econémica del grupo familiar
Caracteristicas de la vivienda y de su entorno
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo
Desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda

Tabla 4. Dimensiones extralaborales

Fuente: (Ministerio de la Proteccion Social, 2010, p. 27)

Como se puede evidenciar en la tabla, las dimensiones psicosociales
extralaborales, se definen en el tiempo que el trabajador dedica a diferentes actividades
gue no hacen parte de su vida laboral, la interaccion y comunicacion con familiares y
amigos, los medios econdmicos y gastos basicos, su entorno e instalaciones fisicas de la
vivienda, la influencia de las situaciones extralaborales en el trabajo, y el transporte y

condiciones de movilidad entre la vivienda y el trabajo.
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comeoro

Sexo

Edad (calculada a partir del afio de nacimiento)
Estado civil

INFORMACION Grado de escolaridad (dltimo nivel de estudios alcanzado)
SOCIO-DEMOGRAFICA ~ Ocupacion o profesion
Lugar de residencia actual
Estrato socioeconémico de la vivienda
Tipo de vivienda (propia, familiar o en arriendo)
Numero de personas a cargo (se refiere al niUmero de personas
que de forma directa dependen econémicamente del trabajador).
Lugar actual de trabajo
Antigliedad en la empresa
Nombre del cargo

INFORMACION Tipo de cargo (jefatura, profesional, auxiliar u operativo)
OCUPACIONAL Antigiiedad en el cargo actual
Departamento, area o seccion de la empresa donde se trabaja
Tipo de contrato

Horas de trabajo diarias contractualmente establecidas
Modalidad de pago

Tabla 5. Variables socio-demograficas y ocupacionales que se indagan con la bateria de
instrumentos para la evaluacion de los factores psicosociales

Fuente: (Ministerio de la Proteccion Social, 2010, p.29)

En este estudio también es importante tener en cuenta las condiciones individuales
del empleado, en las que se destaca las caracteristicas socio-demogréaficas: nombre,

cédula, edad, sexo, estado civil, estrato, nivel educativo, lugar de residencia y ocupacion.

La Resolucién 2646 de 2008, art. 8, literal b del capitulo I, resalta que los
empleadores deben tener informacion sobre las caracteristicas de personalidad y estilos de

afrontamiento. (Ministerio de la Proteccion Social).
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5.1 Procedimiento

Se hizo un andlisis de los estudios que dentro de la empresa ya se habia realizado y
se encontrd que solo se han evaluado los problemas fisicos de los empleados que ha
resultado del trabajo como transportador y prestacion de servicios. Teniendo en cuenta la
Bateria ya estructurada y establecida por el Gobierno, se utiliz6 para conocer cuales son los
factores psicosociales que conviven con el empleado, o si hay estrés o Sindrome de
Burnout. Las evaluaciones se hicieron entre el mes de abril y mayo, ya que se debe tener en
cuenta que los trabajadores utilizan diferentes horarios y deben llegar a Unitrans S.A. a
tomar un descanso, en ese momento se abordaron y se realizaron las pruebas. Luego de
recoger toda la Bateria, estas fueron sometidas a un analisis para conocer qué afecta o qué
influye positivamente al trabajador. Al tener los resultados se pudieron sacar las
conclusiones acerca del trabajo en la prestacion de servicios y de qué manera los empleados
se ven afectados o tienen efectos positivos en su vida tanto la intralaboral como

extralaboral.

5.2 Alcances y limitaciones

La investigacion se realiz6 en la Cooperativa Unién de Transportadores
UNITRANS, la cual tiene sus oficinas administrativas en la vereda La Linda, a las afueras
de la ciudad de Manizales; alli se cont6 con la participacion de los empleados, quienes
respondieron las preguntas pertinentes de la Bateria ya establecida, para determinar qué
factores psicosociales estan presentes en los trabajadores, o si estos sufren de estrés o
Sindrome de Burnout. La limitacidn se encontrd en el poco tiempo que tiene de descanso el

trabajador para aplicar el instrumento.
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Actividad/Mes

Enero

Febrero Marzo Abril Mayo Junio

Julio

Elaboracion del
anteproyecto

Presentacion del
anteproyecto

Aplicacion de Bateria

Analisis de resultados

Estructuracion del
proyecto

Presentacion del
proyecto

Tabla 6. Cronograma de actividades

Fuente: Construccion propia
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PRESUPUESTO

CONCEPTO CANTIDAD VR. UNITARIO VR TOTAL
GASTOS DE PERSONAL $1.500.000
Honorarios Investigador x dia para dos 15 $50.000 $1.500.000
personas
GASTOS GENERALES $51.600
PAPELERIA
Hojas resma carta x 500 hojas 2 $8.300 $16.600
Lapiceros x caja 12 unid 5 $ 7000 $35.000
GASTOS DE COMUNICACION $219.200
Internet 1 mes 1 $61.000 $61.000
Impresion de Bateria ( 113 paquetes de 28 113 $50 $158.200
hojas)
GASTOS DE TRANSPORTE $204.000
Pasajes de transporte publico x 2 personas 60 $ 1700 204.000
TOTAL GASTOS E INVERSIONES $1.974.800
Imprevistos (10%) $197.480
TOTAL $2.172.280

Tabla 7. Presupuesto

Fuente: Construccion propia
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6. ANALISIS DE RESULTADOS

El presente andlisis permite dar cuenta de los hallazgos evidenciados en los
resultados correspondientes a los cuestionarios de la Bateria de Riesgos Psicosociales,
aplicados a 113 conductores de la empresa Cooperativa Unitrans S.A. En este sentido,
desde un analisis de lo particular a lo general, se da respuesta a los objetivos planteados en
el macroproyecto de manera ordenada, los cuales buscan analizar la relacién existente entre
los factores psicosociales, el estrés y el Sindrome de Burnout en la empresa UNITRANS

S.A.

Por lo tanto, se da respuesta al primer objetivo especifico que busca describir los
factores psicosociales intralaborales protectores y de riesgo, evidenciados por los
conductores de Unitrans S.A. Se determin6 que entre las dimensiones intralaborales se
presenta un nivel de riesgo bajo en ‘capacitacion’, ‘demandas ambientales y de esfuerzo’, y
‘recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion del trabajo que se realiza’, para
lo cual es importante hacer planes de promocion y prevencion para mantener lo mas bajo

posible estas variables.

Se pueden evidenciar cuatro dominios, entre los cuales se encuentran 16
dimensiones, correspondientes a Forma B. En ‘Liderazgo y relaciones sociales en el
trabajo’, se pudo encontrar que un 19% de los empleados, presentan un riesgo medio en

‘caracteristicas de liderazgo’, la cual se refiere a los atributos de la gestion en cuanto a
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relacién, planificacion y designacion que los jefes ejercen con sus colaboradores, desde
diferentes aspectos, un 24,3% hallan un riesgo medio en las ‘relaciones sociales en el
trabajo’, que son todas las interacciones que se establecen por medio de actividades y
trabajo en equipo, lo cual permite apoyo social, cohesion y calidad en las mismas, un
22,1% en la ‘retroalimentacion del desempefio’, como un riesgo medio, a través de la cual
los trabajadores reciben la informacién que le permites mejorar su desempefio, desde la
identificacion de fortalezas y debilidades, y la forma como realiza su trabajo aspectos; para
lo cual, el total de riesgo correspondiente a este dominio es de un 22,1% propio de un
riesgo medio. La informacion sobre cada dimension y sus indicadores se encuentra en la

siguiente tabla:

« La gestion que realiza el jefe representa
dificultades en la planificacion, la asigna-
don de trabajo, la consecucion de resul-
tados o la solucidn de problemas.

Se refiere a los atributos de la gestién de los

jefes inmediatos en relacion con la planifica-

cion y asignacion del trabajo, consecucion de

Caracteristicas resultados, resolucion de conflictos, participa-
del liderazgo cién, motivacién, apoyo, interaccién y comuni- * El jefe inmediato tiene dificultades para
cacion con sus colaboradores. comunicarse y relacionarse respetuosa y

eficientemente, y para estimular y permitir

Estas caracteristicas se convierten en fuente la participacién de sus colaboradores.

de riesgo cuando:

+ El apoyo social que proporciona el jefe a

Describe la informacion que un trabajador re-

cibe sobre la forma como realiza su trabajo.

Esta informacion le permite identificar sus for-

Retroalimenta- talezas y debilidades y tomar acciones para
cion del mantener o mejorar su desempefio.

desempefio

= Inexistente, poco clara, inoportuna o es
inatil para el desarrollo o para el mejora-
miento del trabajo y del trabajador.

Este aspecto se convierte en fuente de riesgo

cuando la retroalimentacion es:

otras personas en el trabajo. particularmente | En el trabajo existen pocas o nulas posi-
en lo referente a:

bilidades de contacto con otras perso-

+ La posibilidad de establecer contacto con
otros individuos en el ejercicio de la activi-

Relaciones dad laboral.
sociales en el + Las caracteristicas y calidad de las
trabajo interacciones entre comparieros.

= El apoyo social que se recibe de compane-
ros.

» El trabajo en equipo (entendido como el
emprender y realizar acciones que impli-
can colaboracion para lograr un cbjetivo
comuan).

+ La cohesion (entendida como la fuerza que
atrae y vincula a los miembros de un grupo,
cuyo fin es la integracién).

Esta condicion se convierte en fuente de ries-
go cuando:

nas.

+ Se da un frato irrespetuoso, agresivo o
de desconfianza por parte de comparie-
ros, que genera un ambiente deficiente
de relaciones.

+ Se presenta una limitada o nula posibili-
dad de recibir apoyo social por parte de
los comparieros o el apoyo que se reci-
be es ineficaz

+ Existen deficiencias o dificultades para
desarmollar trabajo en equipo.

+ El grado de cohesién e integracion del
grupo es escaso o inexistente.

Tabla 8. Definiciones de dimensiones e indicadores

Fuente: Ministerio de Proteccidn Social (2010)
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Asimismo, en el dominio ‘Control sobre el trabajo’, se presenta un 18,2% en
‘claridad de rol’, como un riesgo alto, la cual se define como la comunicacion,
organizacion, cumplimiento de objetivos, funciones y resultados, desde la autonomia y el
impacto que se espera que el trabajador desempefie en la empresa; un 13,3% en
‘capacitacion’, correspondiente a un riesgo bajo, que se fija en las actividades, induccion,
entrenamiento y formacion que la empresa brinda para el desarrollo y fortalecimiento de
habilidades y conocimientos al empleado; un 48,2% en ‘participacion y manejo del
cambio’, como un riesgo alto, mostrandose como un conjunto de mecanismos
organizacionales, que buscan incrementar la capacidad, para que el trabajador pueda
adaptarse a las transformaciones que se presentan en la organizacion, desde una
participacion activa e informacion adecuada; un 37,1% en ‘oportunidades para el uso y
desarrollo de habilidades y conocimientos’, se evidencia un riesgo medio, entendiéndose
como la posibilidad que la empresa le brinda a los colaboradores de desarrollar sus
habilidades y conocimientos, a partir de la aplicacién y aprendizaje de los mismos; un
67,9% en ‘control y autonomia sobre el trabajo’, lo que resalta un alto riesgo,
comprendiendo esta dimension como la decision del individuo que toma en diferentes
aspectos en cuanto a su trabajo en la empresa; de este modo, para el dominio de ‘Control
sobre el trabajo’, se cuenta con un 34,9% de riesgo alto. La informacién sobre cada

dimension y sus indicadores se encuentra en la siguiente tabla:

Se entiende como el conjunto de mecanismos
organizacionales orientados a incrementar la
capacidad de adaptacion de los trabajadores - El trabajador carece de informacion sufi-
- " a las diferentes transformadiones que se pre-  dente, clara y oportuna sobre el cambio.
Participaciény  sentan en el contexto laboral.
manejo del + En el proceso de cambio se ignoran los
cambio Entre estos dispositivos organizacionales se aportes y opiniones del trabajador.
encuentran la informacién (clara, suficiente y

oportuna) v |a participacion de los empleados. * Los cambios afectan negativamente la

realizacion del trabajo.
Se convierte en una fuente de riesgo cuando:



Oportunidades
paraelusoy
desarrollo de
habilidades y

conocimientos

Control y auto-
nomia sobre el
trabajo

Se refiere a la posibilidad que el trabajo le
brinda al individuo de aplicar, aprender y de-
sarrollar sus habilidades y conocimientos.

Esta condicion se convierte en fuente de ries-
go cuando:

Se refiere al margen de decision que tiene un
individuo sobre aspectos como el orden de
las actividades, |a cantidad, el ritmo, la forma
de trabajar, las pausas durante la jomada y
los tiempos de descanso.

Es fuente de riesgo cuando:

Tabla 9. Definiciones de dimensiones e indicadores

Fuente: (Ministerio de Proteccion Social, 2010, pp. 24 - 25)

» El trabajo impide al individuo adquirir, apli-

car o desarrollar conocimientos y habili-
dades.

= Se asignan tareas para las cuales el tra-

bajador no se encuentra calificado.

+ El margen de decision y autonomia sobre

la cantidad, ritmo y orden del frabajo es
restringido o inexistente.

« El margen de decision y autonomia sobre

la organizacién de los tiempos laborales
es resfringido o inexistente.
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Por otra parte, desde el dominio ‘Demandas del trabajo’, se encuentra en ‘demandas

ambientales y esfuerzo fisico’, un 29,5% como un riesgo bajo, que referencia las
condiciones de tipo fisico, quimico, biolégico, ademas, la carga fisica y la seguridad

industrial, que le exigen al colaborador su adaptacion; un 44,1% en ‘demandas

emocionales’, representando un riesgo alto, que parten de la exigencia al trabajador en tener

habilidad para atender diferentes situaciones, interferir tanto sus sentimientos como
emociones, con el fin de no afectar el desempefio de su labor; un 34,9% en ‘demandas

cuantitativas’, resaltando un riesgo medio, en donde la cantidad de trabajo que el

colaborador debe ejecutar, esta relacionado con el tiempo para; un 35,5% en ‘influencia del

trabajo sobre el entorno extralaboral’, como un riesgo alto, basada en la exigencia de

tiempo y esfuerzo que el colaborador debe realizar, lo cual impacta su vida extralaboral; un

92,8% en ‘demandas de carga mental’, evidentemente un riesgo muy alto, determinada por

las caracteristicas de la informacion del proceso cognitivo que implica e involucra procesos

mentales superiores de atencion y analisis de informacion, para generar una respuesta; y un

46,3% en ‘demandas de la jornada’, como un riesgo alto, entendida como las exigencias del

tiempo laboral, que parte de la duracion, horario, permisos y pausas en su trabajo;



51

reuniendo todos estos porcentajes, el promedio es de 44,6%, representando un riesgo muy

alto. La informacion sobre cada dimension y sus indicadores se encuentra en la siguiente

tabla:

Demandas

Las y de fisi-
co de la ocupacion hacen referencia a las con
diciones del lugar de trabajo y @ la carga fisica
que Involucran las actividades que se desarro-
Hlan, que bajo clertas circunstancias exigen del

un de

de
fisico

Demandas de
la jornada de
trabajo

Demandas
emocionales

- o esta son condi-
clones de tipo fisico (ruido, iluminacion, tem-
t ). 3 [
rus, . hongos o . de dise
Ao del puesto de trabajo. de saneamiento (or-
den y aseo), de carga fisica y de seguridad
industrial
Las y de fisi-
co se convierten en fuente de riesgo cuando:

Las demandas de la jornada de trabajo son
las exigencias del tiempo laboral que se ha-
cen al Individuo en Wrminos de la d

fisico ©
que genera importante molestia, fatigs o
cion, o octa

te ol desempeno del trabajador.

+ Se trabaja en WUMOs NOCIUrNOS, coOn Jor-

y
ol horaro de la Jornada, asi como de los pe
nodos destinados & pausas y descansos pe-
riédicos.

Se convierten en fuente de rlesgo cuando

Situ af y propias.
del contenido de la tarea que tienen el poten-
cial de interferir con los sentimientos y emo-
ciones del trabajador.

La exp én a las exige
demandan del trabajador habilidad para: a

las sitt S y 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 convierte en fuente de riesgo cuando:

nadas pi o © sin pausas clara-
mente establecidas, o se trabaja durante
los dias provistos para el descanso

= El individuo se expone a los sentimientos,

emociones o frato negativo de otras perso-
nas en el ejercicio de su trabajo. Esta expo-
sicién incrementa la probabilidad de trans-
ferencia (hacia el trabajador) de los esta-
dos emocionales negativos de usuarios o
publico.

El individuo se expone en su trabajo a situa-
ciones emocionalmente devastadoras (po-
breza extrema, violencia, desastres, ame-
nazaa su integridad o a laintegridad de otros,
contacto directo con heridos o muertos, etc.).

« El individuo debe ocultar sus verdaderas

emociones o sentimientos durante la eje-
cucidn de su labor.

Demandas
cuantitativas

Demandas de
carga mental

Influencia del
trabajo sobre
el entorno
extralaboral

Desde el Ultimo dominio intralaboral, ‘Recompensas’, se evidencia un 3,1% en
‘recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion del trabajo que se realiza’,

como un riesgo bajo, comprendida como el orgullo y la percepcion que el colaborador

Son las exig as relath ala de
trabajo que se debe ejecutar, en relacion con
el tiempo disponible para hacerdo. Se con-
vierten en fuente de riesgo cuando:

Las exigencias de carga mental se refieren
alas de pr g

que implica |la tarea y que involucran proce-
sos mentales superiores de atencién, me-
moria y analisis de informacion para gene-
rar una respuesta.

La carga mental estd determinada por las
caracteristicas de la informacién (cantidad,
complejidad y detalle) y los tiempos de que
se dispone para procesarla.

Estas exigencias se convierten en fuente de
riesgo cuando:

Condicién que se presenta cuando las exi-
gencias de tiempo y esfuerzo que se hacen a
un individuo en su trabajo, impactan su vida
extralaboral.

Esta condicién se convierte en fuente de ries-
go cuando:

Tabla 10. Definiciones de dimensiones e indicadores

Adaptado de Ministerio de Proteccion Social (2010)

- El tiempo del que se dispone para ejecutar

el trabajo es insuficiente para atender el
volumen de tareas asignadas, por lo tanto
se requiere frabajar a un ritmo muy rapido
(bajo presién de tiempo), limitar en nime-
ro y duracién de las pausas o trabajar tiem-
po adicional a la jornada para cumplir con
los resultados esperados.

= La tarea exige un importante esfuerzo de

memoria, atencién o concentracion sobre
estimulos o informacién detallada o que
puede provenir de diversas fuentes.

* La informacion es excesiva, compleja o

detallada para realizar el trabajo, o debe
utilizarse de manera simultanea o bajo pre-
sion de tiempo.

* Las altas demandas de tiempo y esfuer-

zo del trabajo afectan negativamente la
vida personal y familiar del trabajador.
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experimenta en la estabilidad laboral y sentimiento de autorrealizacion en su trabajo; y un
27,5% en ‘reconocimiento y compensacion’, como un riesgo alto, que se desprende de las
retribuciones, remuneracion econdémica, bienestar y posibilidades del desarrollo que se le
otorga al trabajador; donde se concluye un 17,7% de riesgo alto para este dominio. La

informacion sobre cada dimensidn y sus indicadores se encuentra en la siguiente tabla:

Recompensas
derivadas de la
pertenencia ala
organizaciony
del trabajo que
se realiza

Reconocimiento
y compensacion

Se refieren al sentimiento de orgullo y a la
percepcion de estabilidad laboral que experi-
menta un individuo por estar vinculado a una
organizacién, asi como el sentimiento de
autorrealizacion que experimenta por efectuar
su trabajo.

Este factor se convierte en fuente de riesgo
cuando:

Es el conjunto de retribuciones que la organi-
zacién le otorga al trabajador en
contraprestacion al esfuerzo realizado en el
trabajo. Estas refribuciones corresponden a
reconocimiento, remuneracién econémica,
acceso a los servicios de bienestar y posibili-
dades de desarrollo.

Condicion que se convierte en una fuente de
riesgo cuando:

- El sentimiento de orgullo por estar vin-

culado a la organizacion es deficiente o
no existe.

« Se percibe inestabilidad laboral.

+ Los individuos no se sienten a gusto o

‘estan poco identificados con la tarea que
realizan.

- El reconocimiento (confianza, remunera-

cién y valoracién) que se hace de la con-
tribucién del trabajador no corresponde
con sus esfuerzos y logros.

+ El salario se da tardiamente o estd por

debajo de los acuerdos entre el trabaja-
dor y la organizacion.

* La empresa descuida el bienestar de los

trabajadores.

- La organizacién no considera el desem-

pefio del trabajador para tener oportuni-
dades de desamollo.

Tabla 11. Definiciones de dimensiones e indicadores

Fuente: (Ministerio de Proteccién Social, 2010, pp. 24 - 25)

Finalmente, de acuerdo con los resultados planteados en las dimensiones y dominios
correspondientes, se presenta un total en los factores de riesgo psicosocial intralaboral de

un 33,1%, dando cuenta a un riesgo alto.
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DIMENSIONES

Caracteristicas de liderazgo 50,4% B.0% 12,4% 9.7% 19,5% 100% 19,0
Relaciones sociales en el trabajo 23,9% 10,6% 19,5% 23,9% 22,1% 100%
Retroalimentacidn del desempefio 43,4% 17,7% 9,7% 10,6% 18,6% 100%
Claridad de rol 47,8% 3,5% B.8% 15,0% 24,B% 100%
Capacitacidn 68,1% 7.1% 5,3% 10,6% 8% 100%
Participacidn y manejo del cambio 22,1% 23,0% £,48% 15,0% 35,4% 100%
Oportunidades para el uso y dllo. de habilidades y conocimientos 23,9% 24,8% 15,0% 13,3% 23,0% 100%
Control y autonomia sobre el trabajo B.8% 20.4% 31.0% 53% 34,5% 100%
Demandas ambientales y de esfuerzo fisice 35.4% 239% 18,6% 14,2% B, 0% 100%
Demandas emotionales 18% 5,3% 35,4% 26,5% 31,0% 100%
Demandas cuantitativas 28,3% 30,1% 71% 11,5% 23,0% 100%
Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 23,0% 18,6% 53% 3L.0% 22,1% 100%
Demandas de carga mental 0,9% 3,5% 3,5% 14,2% 77.9% 100%
Demandas de la jornada de trabajo 7,1% 16,8% 26,5% 41,6% B, 0% 100%
DOMINIO DEMANDAS DEL TRABAJO 0,9% 7.1% 11,5% 30,1% 50,4% 100%
Recompensas derivadas de la pertenencia a la org. Del trabajo que se realiza B2,3% 4.4% 7.1% 0,9% 53% 100%
Reconocimiento y com pensacion 16,8% 11,5% 21.2% 22,1% 28,3% 100%
DOMINIO RECOMPENSAS 17,7% 17, 7% 13,3% 36,3% 15,0% 100%
B.0% 24,8% 22,1% 17,7% 27 4% 100%

Tabla 12. Resultados de factores intralaborales

Fuente: Construccion propia

Desde los resultados obtenidos del objetivo relacionado con la descripcion de los
factores psicosociales extralaborales, protectores y de riesgo, evidenciados en los
conductores de Unitrans S.A., se determind un solo dominio, que contiene siete
dimensiones, de las cuales se pudo establecer un 29,7% de riesgo medio, en ‘tiempo fuera
del trabajo’, que se constituye en las diferentes actividades que el colaborador realiza, a
través de recreacion y; un 4,8% de riesgo bajo, en ‘relaciones familiares’, definida como las
interacciones del trabajador con su nucleo familiar; un 14,4% de riesgo medio, en
‘comunicacion y relaciones interpersonales’, basada en las interacciones del empleado con
sus allegados y amigos; un 24,6% de riesgo bajo, en ‘situacién econdmica y grupo
familiar’, referida en la disponibilidad para atender los gastos basicos; un 7,7% de riesgo
bajo, en ‘caracteristicas de la vivienda y de su entorno’, como las condiciones de
infraestructura, ubicacién y condiciones fisicas de la residencia; un 25,7% de riesgo alto, en
‘influencias del entorno extralaboral sobre el trabajo’, exigencia del rol familiar, personal y

bienestar en la actividad laboral del trabajador; y un 17,9% de riesgo medio, en el
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duracién y condiciones de traslado del empleado a la organizacion; para lo cual, el impacto

total obtenido es de un 16,0% correspondiente al nivel sin riesgo o riesgo despreciable. La

informacion sobre cada dimension y sus indicadores se encuentra en la siguiente tabla:

Tiempo fuera del
trabajo

Relaciones
familiares

Comunicaciény
relaciones
interpersonales

Situacion econo-
mica del grupo
familiar

Caracteristicas de
lavivienda y de su
entorno

Influencia del en-
torno extralaboral
en el trabajo

D

Se refiere al tiempo que el de-
dica a actividades diferentes a las labo-
rales, como descansar, compartir con
familia y amigos, atender responsabili-
dades personales o domésticas, reali-
zar actividades de recreacion y ocio.

Es factor de riesgo cuando:

Propiedades que caracterizan las
interacciones del individuo con su nicleo
familiar.

Esta condicion se convierte en fuente de
riesgo cuando:

Cualidades que caracterizan la comuni-
cacion e interacciones del individuo con
sus allegados y amigos.

Esta circunstancia se convierte en fuen-
te de riesgo cuando:

Trata de la disponibilidad de medios eco-
noémicos para que el trabajador y su gru-
po familiar atiendan sus gastos basicos.

Se convierte en factor de riesgo cuando:

Se refiere a las condiciones de infraes-
tructura, ubicacion y entomo de las insta-
laciones fisicas del lugar habitual de
residencia del trabajador y de su grupo
familiar.

Se convierten en fuente de riesgo cuando:

Cormresponde al influjo de las exigencias
de los roles familiares y personales en
el bienestar y en la actividad laboral del
trabajador.

La de tiempo al des-
canso y recreacion es limitada o insufi-
ciente.

La cantidad de tiempo fuera del trabajo
para compartir con la familia o amigos, o
para atender asuntos personales o do-
mesticos es limitada o insuficiente.

La relacion con familiares es conflictiva.
La ayuda (apoyo social) que el trabajador
recibe de sus familiares es inexistente o
pobre.

La comunicacién con los integrantes del
entorno social es escasa o deficiente.

La relacién con amigos o allegados es
conflictiva.

La ayuda (apoyo social) que el trabajador
recibe de sus amigos o allegados es
inexistente o pobre.

Los ingresos familiares son insuficientes
para costear las necesidades basicas del
grupo familiar.

Existen deudas econémicas dificiles de
solventar.

Las condiciones de la vivienda del frabaja-
dor son precarias.

Las condiciones de la vivienda o su entor-
no desfavorecen el descanso y la comodi-
dad del individuo y su grupo familiar.

La ubicacién de la vivienda dificulta el ac-
ceso a vias transitables, a medios de trans-
porte o a servicios de salud.

Las situaciones de la vida familiar o per-
sonal del trabajador afectan su bienestar,

La influencia del entomo al en
el trabajo se constituye en fuente de ries-
go psicosocial cuando:

Son las condiciones en que se realiza el
traslado del frabajador desde su sitio de
vivienda hasta su lugar de trabajo y vice-

vivienda - trabajo
—vivienda

versa. Comp! la fadlidad, la como-
didad del transporte y la duracion del
recorrido.

Es fuente de riesgo cuando:

Tabla 13. Definiciones de dimensiones e indicadores

Fuente: (Ministerio de Proteccion Social, 2010, p. 29)

i osus i ‘con ofras per-
sonas en el trabajo.

El transporte para acudir al frabajo es difi-
cil o incémodo.

La duracion del desplazamiento entre la
vivienda y el trabajo es prolongada.
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0 oo Ao R rowso |
DIMENSIONES
Tiempao fuera del Trabajo 24,8% 24,8% 15,0% 24,8% 10,6% 100% 29.7
Relaciones Familiares E8,5% 6.2% 1.8% 1,8% 1,8% 100%
Camunicacidn y relaciones interpersunales 50,4% B. 0% 17,7% 14,2% 9, 7% 100% 14,4
Situacion econdmica del Grupo Familiar A8, 7% 11,5% 22,1% B.8% B.8% 100% 24,6
Caracteristicas de |a vivienda y de su entarne 59,3% 20,4% 12,4% 5,3% 2,7% 100% 7.7
Influencias del entorno extralaboral sobre el trabajo 36,3% 12,4% 7.1% 16,E% 274% 100%
Desplazamiento vivienda - trabajo - vivienda 37.2% 20,4% 15,5% 9,7% 13,3% 100% 179

Tabla 14. Resultados de factores extralaborales

Fuente: Construccion propia

Teniendo en cuenta el objetivo de identificar los niveles de estrés evidenciados por
los conductores de la empresa Unitrans S.A., desde la evaluacion del estrés a auxiliares y
operarios, se pueden evidenciar unos niveles de sintomas de 32,7% en muy bajo; un 23,9%
en bajo; un 15,9% en medio; un 18,6% en alto; y un 8,8% en muy alto; para lo cual, el
promedio correspondiente es de 12,6%, equivalente, segun el puntaje, a un riesgo medio,
desde lo establecido en la tabla de Baremus Tercera Version del ‘Cuestionario para la

evaluacion del estrés’.

PUNTAJE TOTAL EVALUACION DEL ESTRES FORMA B
32, 7%

BAIO 23,9%
MEDIO 15,9%
18,6%
B,8%
100%
12,6

Tabla 15. Resultados de estrés

Fuente: Construccion propia

Como parte del estudio, desde el Sindrome de Burnout, el cual en su cuestionario

cuenta con 15 items, donde se distribuyen tres subescalas denominadas: ‘eficacia
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profesional’, ‘agotamiento’ y ‘cinismo’. Segun Gil-Monte (2002, p. 36), cada item contiene
una escala tipo Likert, la cual indica la frecuencia con la que el empleado ha experimentado
esa situacion, “Esta escala de frecuencia tiene siete grados que van de cero ‘nunca’ a seis
‘todos los dias’. Bajas puntuaciones en eficiencia profesional y altas puntuaciones en

agotamiento y cinismo suponen percibirse ‘mas quemado por el trabajo’.”

| | Agotamiento | Cinismo  Eficacia profesional
|MU'_-.-' bajo > 5% | =04 | <02 =283

| Bajo 5-25% | 05-12 | 03-05 2,83 - 3,83
|Medi|::l:E!|;3jo] :5-5u%| 1,3-2 | 0,6-1,24 384-45

| Medio (Alto) 50 - 75% | 21-28 | 1,25-2,25 451-516
|mm ?5-95%| 29-45 | 2264 517 - 5,83

| Muy Aito ~95% | =45 | =>4 = 5,83

Tabla 16. Descriptivos escalas de Burnout

Fuente: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales Espafia & Instituto Nacional de

Seguridad e Higiene en el Trabajo (2005)

Teniendo en cuenta la tabla y la informacidn anterior a esta, y dando respuesta al
objetivo de describir las dimensiones del Sindrome de Burnout (eficacia profesional,
agotamiento y cinismo) expresados por los conductores de la empresa, no se percibe
Sindrome de Burnout en los 113 trabajadores, ya que agotamiento con un resultado de 1,5,
se encuentra en una escala media baja, al igual que el cinismo con un resultado de 0,4 y
contrario a estos la eficacia profesional con 5,5 se encuentra en una escala alta, es decir que
se cumple con el Sindrome de Burnout cuando hay baja ‘eficiencia’ y altos puntajes en
‘cinismo’ y ‘agotamiento’, caso que no corresponde a esta investigacion, tuvo un resultado

contrario, alta ‘eficiencia’ y bajos puntajes en ‘agotamiento’ y ‘cinismo’:
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Los items deben ser respondidos por los trabajadores haciendo uso de una
escala de frecuencia de tipo Likert que va de cero ‘0’ (nunca) a ‘6’ (siempre).
Altas puntuaciones en las dimensiones agotamiento y altas puntuaciones en la
dimension de cinismo unidas a bajas puntuaciones en la dimensiéon eficacia
profesional serén indicadoras de Burnout.(Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales de Espafa & Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo,

2005)

Igualmente, se deben tener en cuenta las variables sociodemogréficas que se pudieron

evidenciar en los 113 conductores:

RANGO DE EDAD ESTADO CIVIL

§20-50,W351-90 MAL:o0: WLy mas H CASADO HDIVORSIADO M SEPARADO M SOLTERO M UNION LIBRE Yy

ESCOLARIDAD LUGAR DE RESIDENCIA
ULTIMO NIVEL DE ESTUDIO

2%
1% B PRIMARIA INCOMPLETA
E BACHILLERATO INCOMPLETO
M BACHILLERATO COMPLETO

M TECNICO/TECNOLOGICO
INCOMPLETO

3%

 MANIZALES/CALDAS
HVILLAMARIA/CALDAS

& PROFESIONAL INCOMPLETO

M CARRERA MILITAR/POLICIA
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ESTRATO SOCIECONOMICO

1% 2%

TIPO DE VIVIENDA

EPROPIA
M EN ARRIENDO
M FAMILIAR

N° DE PERSONAS QUE DEPENDEN
ECONOMICAMENTE DEL TRABAJADOR

4% 1%

-

4%

Ha
s
He
|7

ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA

& MENOS DEUN AflO
W1A10
W11A20

H21lyMas

ANTIGUEDAD EN EL CARGO

& MENOS DE UN ARO
®W1A10

W11A20
21yMas

HORAS DIARIAS DE TRABAJO
ESTABLECIDAS ACTUALMENTE

H10

12
H13
H14

H16

Tabla 17. Variables sociodemogréaficas

Fuente: Construccion propia
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Tomando el contexto de los datos sociodemograficos y ocupacionales de los
empleados, se pudo establecer que la mayoria de conductores de la Cooperativa Unitrans
S.A. se encuentra en un rango de 51 y mas afios de edad, el 43% viven en union libre, el
58% realiz6 el bachillerato incompleto, solo un 3% residen en el municipio de Villamaria 'y
el 97% restante en Manizales, perteneciendo al estrato 3 y viviendo en arriendo; una gran
cantidad de trabajadores, responden econémicamente por dos o tres personas, solo un 1%
responden por siete personas; los operarios de conduccién tienen el mismo tiempo de
antigliedad, tanto en la empresa como en el cargo, y la mayoria llevan de uno a diez afios en

la organizacion y trabajan 12 horas.

En este sentido, en relacion con el quinto objetivo, se establecen las diferencias
existentes de algunas de las variables sociodemogréaficas y ocupacionales de los
conductores, entre los factores psicosociales, el estrés y el Sindrome de Burnout, datos que
se concluyeron por medio del analisis y comparacion con la tabla de Baremos de la Bateria

de Riesgos Psicosociales, a través de los siguientes cuadros:

Edad Factor intralaboral Factor extralaboral Estrés Sindrome de
Burnout

20-30 Riesgo Alto Sin Riesgo Bajo Sin Burnout

31-40 Riesgo Alto Sin Riesgo Bajo Sin Burnout

41-50 Riesgo Alto Sin Riesgo Medio Sin Burnout

51y Més Riesgo Alto Sin Riesgo Medio Sin Burnout

Tabla 18. Correlacion de factores intralaborales, extralaborales, estrés y Sindrome de
Burnout con la edad de los conductores

Fuente: Construccion propia
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Por medio del cual se puede evidenciar que todos los conductores mostraron un
riesgo alto desde los factores intralaborales, con riesgo despreciable en los factores
extralaborales, sin embargo en el estrés hubo una variacion: los empleados que tienen entre
20 y 40 afios, mostraron un riesgo bajo, y quienes tienen edades entre 41 y mas, contaron

con un riesgo medio. No se evidenci6 Sindrome de Burnout.

Antigiiedad Factor intralaboral Factor extralaboral Estrés Sindrome de
Laboral Burnout

Menos de un afio Riesgo Medio Sin Riesgo Bajo Sin Burnout

1-10 Riesgo Alto Sin Riesgo Bajo Sin Burnout

11-20 Riesgo Alto Sin Riesgo Medio Sin Burnout

21y Més Riesgo Medio Sin Riesgo Medio Sin Burnout

Tabla 19. Correlacion de factores intralaborales, extralaborales, estrés y Sindrome de
Burnout con la antigiiedad en la empresa de los conductores

Fuente: Construccion propia

Asi mismo, en cuanto al aspecto ocupacional se puede observar que los operadores de
conduccion que llevan menos de un afio en la empresa, presentar un riesgo medio en los
factores intralaborales, mientras que los que llevan entre uno y 20 afios, cuentan con un
riesgo alto desde estos aspectos. Desde los factores extralaborales, todos detallan un riesgo
despreciable. Por otra parte, quienes llevan entre seis meses y 10 afios, mostraron un riesgo
bajo de estrés, mientras que quienes llevan entre 11 y 20 afios, cuentan con un riesgo

medio. Igualmente, ninguno de los 113 conductores presentd Sindrome de Burnout.

Finalmente, dando respuesta al objetivo de establecer la relacidn existente entre los

factores psicosociales, el estrés y el Sindrome de Burnout en la empresa Unitrans S.A., se
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establece la correlacion de Pearson ... (También llamado coeficiente de correlacion del
producto-momento), se representa con el simbolo ‘r’ y proporciona una medida numérica
de la correlaciéon entre dos variables”(Tecnoldgico de Monterrey ), en este caso se
presentan las dimensiones y dominios de los factores intralaborales y extralaborales los
cuales se correlacionan con estrés y Burnout. Para poder saber la valoracion es necesario

tener en cuenta la siguiente tabla:

5  Escala parala valoracion del coeficiente de correlacion:
* 0,20-0,30=Correlacion baja
+ 0,31-0,40 = Correlacion media — baja
+ (0,41-0,50 =Correlacion media
+ (0,51-0,60=Correlacion media alta
+ (0,61-1,00=Correlacién alta

Tabla 20. Escala para la valoracion del coeficiente de correlacién

Fuente: Ministerio de la Proteccion Social (2010, p. 59)

Correlacién estrés — factores intralaborales

Dimensidn

Claridadde ral Estrés

Claridadde rof

Estrés

1
0,463404217

Capacitacian

Estrés

Capacitocian

Estrés

1
0,787256209

Participacidny mansja del
combio

Estrés

Participaciény mansjo del combio

Estrés

1
-0,153415294

Oportunidodes paro e usoy
difo. de habilidodes
conocimientas

Estrés

1
0,322674562

Control y autonomia sobre el
trabajo

Estrés

Estrés

1
-0,703750662

Dominie Control sobre el
Trabajo

Estrés

Dominio Control sobre el Trabajo

Estrés

1
-0,258291796
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i

Caracteristicas de
liderazgo

Estrés

Caracteristicas de liderazgo

Estrés

1
0,623878279

Relaciones sociales
en el trabajo

Estrés

Relaciones sociales en el
trabajo

Estrés

-0,070182029

Retroalimentacion
del desempefio

Estrés

Retroalimentacidn del
desempefio

Estrés

0,735261879

Dominio Liderazgo y
Relaciones Sociales en
el Trabajo

Estrés

Dominio Liderozgo y
Relaciones Sociales en el
Trobajo

Estrés 0,660312805
o -
Demandas
ambisntales y de
esfuerzo fisico Estrés
Demaondg hizntales p de
esfuerzo fisico 1 Dimensidn
Estrés 0,2651450825
55 emociongles Estres Recompensos derivadas
Demandos emaciongles 1 de la pertenenciaala
. org. Del trobajo que se
Estrés -0,877550586 redliza Estrés
Demandas cuantitativas Estrés . By
Recompensas derivadas de ia
Demandas cuantitatives 1 pertenencia o ig org. Del trabajo
Estrés 0481218729 que se realiza 1
influencis del rabgjo Estrés 0,781683974
EsrEs Reconocimiento y
influencio del tabajs sabre el compensacion Estrés
entoma extrolgboral 1 . -
Reconocimiento y compensacion 1
Estrés 0,152073079 -
Estrés -0,776485564
Deman.n'as de cargo . Dominio
meantal Estrés X
Recompensas Estrés
Demandos de corgo mental 1
Estrés -0, 748517112 Dominio Recompensos 1
Demaondasde o Estrés 0,064015234
Jjornada de trabgjo Estrés
trobgjo 1
Estrés -0,193938673
Dominio Demandas
del Trabajo Estrés

Dominio Demandas del Trobgjo
Estrés

1
-0,847440365

Total Factores de Riesgo

Psicosocial Intralaboral Estrés
Total Factores de Riesgo
Psicosocial Intralaboral 1
Estrés -0,816672196 1

Correlacion estrés — factores extralaborales
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Dirmensiones

Total Factores de
Riesgo Psicosocial
Extralaboral

Esirés

Total Factores de Riesgo
Psicosocial Extralaboral 1

Estrés 0,869097286

Tiermpo fuers del
Trebajo Estres
Tiampeo fuara dal Trobajo i
Estrés 0,819943419
Relociones Fomiligres Estrés
Relociones Familiares 1
Estrés 0,81771129
Comunicacian ¥ relacones
interparsanaies Estrds
Comunicacién y relacionas
intarpersonalas 1
Estrés 0. 757B77B5S
Situgciin ecomsmic del
Grupeo Familiar Estrds
1
Estrés 0, 764807405
Corocteristicos de lo
viviends y de su sntame Estres
Coracteristicas de ko
wivignde p oa su antorno 1
Estrés 0, 906926121
InFasnsias g entanng A
Extraanonal sobne e tnanaio Estrds
InPusncas del amhanng
oxrtralabonal sabns of trabajo 1
Estrés 0,360493177
Desplozamisnto
ndo - trobajo -
Estres
Dasplaxramianto viviands -
1

trabajs - vivienda

Estrés

0.82508938

Correlaciéon Burnout — Dominio ‘Liderazgo
y relaciones sociales en el trabajo’

Correlacién Burnout — Dominio ‘Control

sobre el trabajo’

Dominio Liderazgo Y Relaciones

Socigles en el Trabajo Agotamiento
Dominio Liderazgo ¥
Relociones Sociales en
el Trobajo 1
Agotomiento 0,186545682

Dominio Liderazgo y Relociones

Sociales en el Trabajo

Cinisma

Dominio Liderazgo ¥
Relaciones Socialzs en
el Trabajo

Cinismo

1
0,565096354

Dominio Liderazgo y Relaciones

Socigles en el Trobajo

Eficacia

Dominio Liderazgo ¥
Relaciones Sociales en
el Trabajo

Eficacia

1
-0,173289184

Dominio Control sobre el
Trobajo

Agotamiento
Dominio Control sobre
el Trabgjo 1
Agotamiento -0,454931374 1
Dominio Control sobre el
Trabajo Cinismo
Dominio Control sobre
el Trabajo 1
Cinisma -0,121241615 1
Dominio Control sobre el
Trabajo Eficacia
Dominio Control sobre
el Trabajo 1
Eficacia 0,65991742 1

Correlacion Burnout — Dominio ‘Demandas
del trabajo’

Correlacién Burnout — Dominio

‘Recompensas’




64

Dominio Demandas del

Trabgjo Agotamiento
Dominio Demandas del
Trobajo 1
Agotamiento -0,9524359409 1
Dominio Demandas del
Trabajo Cinismo
Dominio Demandas del
Trabajo 1
Cinismo -0,632140043 1
Dominio Demandas del
Trabajo Eficacia
Dominio Demandas del
Trabajo 1
Eficocia 0,981109318 1

Dominio Recompensas  Agotomiento

Cominio Recompensas 1
Agotamiento -0,330767019 1
Dominio Recompensas Cinismo
Dominio Recompensas 1
Cinismo -0,211566907 1
Dominio Recompensas Eficacia
Dominio Recompensas 1
Eficacio 0,017002036 1

Correlacion Burnout — total de factores
intralaborales

Correlacion Burnout — total de factores
extralaborales

Total Factores de Riesgo
Psicosocial Intralaborales Agotamiento

Total Factores de
Riesgo Psicosocial
Intralaborales 1

Agotamiento -0,302703117 1

Total Foctores de Riesgo
Psicosocial intralaborales

Cinismao
Total Factores de
Riesgo Psicosocial
Intralaborales 1
Cinismo -0,885338794 1
Total Factores de Riesgo
Psicosocial intralaborales Eficacia
Total Foctores de
Riesgo Psicosocial
Intralaborales 1
Eficacia 0,586406472 1

Total Factores de Riesgo
Psicosocial Extralaborales

Agotamiento
Total Factores de
Riesgo Psicosocial
Extralaborales 1
Agotamiento 0,560221905 1
Total Factores de Riesgo
Psicosocial Extralaborales Cinismo
Total Factores de
Riesgo Psicosocial
Extralaborales 1
Cinismao 0,987638394 1
Total Foctores de Riesgo
Psicosocial Extralaborales Eficacia
Total Factores de
Riesgo Psicosocial
Extralaborales 1
Eficacia -0,661005185 1

Correlaciéon Burnot — Estrés
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Agotamiento Estrés
Agotamiento 1
Estrés 0,708949577 1
Cinismo Estrés
Cinismao 1
Estrés 0,806145753 1
Eficacia Estrés
Eficacia 1

Estrés -0,83208086 1

Tabla 21. Valores de correlacion

Fuente: Construccion propia

Teniendo en cuenta la tabla de valores para la correlaciéon, las dimensiones
intralaborales: ‘Caracteristicas de liderazgo’, ‘Relaciones sociales en el trabajo’, y
‘Retroalimentacion del desempeiio’ tuvieron un resultado de correlacion alta, al igual que el
dominio ‘Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo’, ya que contaron con un valor
maximo a 0,61; sin embargo, la segunda dimension tuvo un valor de -0,70, lo que quiere
decir que es una correlacion alta inversa, es decir, existe una relacion entre las variables,

pero esta es negativa ya que se aproxima a -1.

Desde el dominio ‘Control sobre el trabajo’, la dimension ‘Claridad de rol’ tuvo una
correlacion media, ‘Capacitacion’ una correlacion alta, ‘Oportunidades para el uso y
desarrollo de habilidades y conocimientos’ una correlacion media-baja, ‘Control y
autonomia sobre el trabajo’ una correlacion alta inversa, y ‘Participacion y manejo del

cambio’ una correlacion baja inversa, al igual que el dominio como tal.
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Entre el estrés y el dominio ‘Demandas del trabajo’ hubo una correlacion alta
inversa, porque sus dimensiones contaron con valores altos en ‘Demandas ambientales y de
esfuerzo fisico’, alta inversa en ‘Demandas emocionales’ y ‘Demandas de carga mental’,
media en ‘Demandas cuantitativas’, baja en ‘Influencia del trabajo sobre el entorno

extralaboral’ y baja inversa en ‘Demandas de la jornada de trabajo’.

La correlacion entre el estrés y el dominio ‘Recompensas’, tuvo una valoracion alta,
ya que la ‘Recompensa derivada de la pertenencia a la organizacion del trabajo que se
realiza’ y ‘Reconocimiento y compensacion’ tuvieron valores altos, pero la segunda fue
inversa. Finalmente, la correlacion entre todos los factores intralaborales y el estrés tuvo un

resultado alto inverso, puesto que el valor final fue de -0,81.

Desde los factores extralaborales, hubo una correlacién alta con el estrés, teniendo
en cuenta que todos los resultados de las dimensiones fueron positivos y altos, exceptuando
la dimension ‘Influencias del entorno extralaboral sobre el trabajo’, que tuvo una

valoracion de 0,36, es decir, media-baja.

Asi mismo, en la correlacién establecida entre las tres variables de Burnout que son
‘agotamiento’, ‘cinismo’ y ‘eficacia’, con los cuatro dominios de los factores intralaborales
se pudo establecer la correlacion mas alta en el dominio ‘demandas del trabajo’ y 1a mas
baja en el dominio ‘liderazgo y relaciones sociales en el trabajo’, en los factores
psicosociales extralaborales se evidencio una correlacion media alta en agotamiento, alta en

cinismo y eficacia, en los intralaborales una correlacion baja con agotamiento, alta en
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cinismo, y medio alta con eficacia, en estrés se denota una alta correlacion con las tres

variables del Burnout .

El total de la correlacion establecida entre cada uno de los cuatro dominios
intralaborales, los factores psicosociales extralaborales y el estrés, con el Sindrome de
Burnout, se obtuvo una correlacion alta correspondiente a un 52,3%, una correlacion media
de 9,5%, una correlacion medio-baja de 4,7%, y una correlacion baja de 28,5%, para lo cual

se puede evidenciar que predomina la correlacion alta.

Por otra parte, la correlacion establecida entre cada una de las dimensiones y
respectivos dominios de los factores intralaborales con estrés, se pudo establecer una
correlacion alta del 57,1%, una correlacion media de 9,5%, una correlacién medio-baja de

4,7% y una correlacion baja de 28,5%, igualmente predomina la correlacion alta.

Asimismo, la correlacion establecida entre cada una de las dimensiones y el total de
los factores psicosociales extralaborales con estrés es de una correlacion alta con un 87,5%

y una correlacion medio-baja de 12,5%.

Finalmente, las correlaciones realizadas segun el método de Pearson, se puede

concluir que predomina la correlacion alta entre todas las variables.

Trayendo nuevamente a contexto los objetivos planteados para esta investigacion, se
reconoce que si hay relacion entre factores intralaborales, factores extralaborales, estres y

Sindrome de Burnout, ya que los porcentajes altos se encontraron en las correlaciones altas.
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Teniendo en cuenta los antecedentes presentados y los resultados conseguidos, a
partir de los cuestionarios realizados de Factores de Riesgo Psicosocial, Estrés y Sindrome
de Burnout, se pudo establecer una relacion en cuanto a que en la Cooperativa Unitrans
S.A, durante los afios 2014 y 2015, se presentaron diez accidentes, de los cuales nueve
estan entre uno y ocho dias de incapacidad, y uno con mayor severidad que represent6 21
dias de incapacidad; aparte de estos accidentes, también se presentaron incapacidades
generales, con diferentes diagnosticos a los cuales no tuvimos acceso, que suman un total
de 3406 dias, correspondientes a123 incapacidades en estos mismos afios,
aproximadamente 27 dias de incapacidad por persona, lo cual puede ser muy significativo,
y puede tener una relacion estrecha con enfermedades secundarias relacionadas al estrés
laboral tales como dolor de cabeza, sindrome vertiginoso, gastritis, colon irritable,

enfermedad diarreica.

El Decreto numero 1477 de 2014, en el numeral 4 de ‘Agentes Psicosociales’, en
cuanto a los ‘Agentes etioldgicos/ factores de riesgo ocupacional’ se destaca la ‘interfase
personal-tarea’, donde se encuentra una relacion en conductores de transporte en el listado
de ‘Ocupaciones/ industrias’, para lo cual, las enfermedades nombradas son: gastritis
cronica, no especificada (k29.5 — k29.6); dispepsia (k30); sindrome del colon irritable con

diarrea (k58.0); colon irritable sin diarrea (k58.9).

Por otra parte, en la investigacion ‘De evaluacion de riesgos psicosociales y factores
psicosociales que afectan la probabilidad de accidentes en una empresa de transportes
urbanos de economia social’, se pudo encontrar que existe una estrecha conexion entre la

tension experimentada, los microaccidentes y dafios a la salud, asi como una relacion
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significativa entre estos accidentes menores y los conteos de accidentes, ya que, como se
pudo evidenciar, hay una incidencia en la salud, en cuanto a enfermedades relacionadas con
el estrés, lo que representa, tanto una accidentalidad, como un alto absentismo por

enfermedad general.

Asimismo, en relacion con la investigacion realizada ‘Estudio de los factores de
riesgo psicosocial de trabajadores de empresas de transporte terrestre de viajeros, que
realizan su actividad laboral en la comunidad autonoma de Aragén’, se puede establecer
que no hay una conexion con esta investigacion, puesto que, en el analisis de la
informacion suministrada de los ultimos dos afios, se demostr6 que los conductores si han
sufrido enfermedades, pero en Aragon no; sin embargo, manifiestan presentar dolencias

relacionadas con su trabajo, las cuales inciden en su salud.

Desde la investigacion ‘Factores psicosociales y patologias laborales en trabajadores
de un sistema de transporte publico urbano, México’, se encontr6é que un poco menos de la
mitad, dieron a conocer que si han sufrido enfermedades, y el 20% reconoci6 que fue por
causas de su trabajo, contrario a lo que se hallé con un 33,1% de riesgo alto en los Factores
de Riesgo Psicosocial intralaborales en Unitrans S.A., donde se comprob6 que a mayor

riesgo psicosocial, mayor nivel de estrés y menos motivacion.

En Chile se desarroll6 la investigacion ‘Riesgos psicosociales en conductores de
transporte de carga y pasajeros urbanos e interurbanos y su asociacion con la
autopercepcion de salud y siniestralidad laboral’, en la que se tuvo como hallazgo que los

promedios de las dimensiones, resultaron ser menores al registro nacional, exceptuando
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variables como: demandas de carga mental, reconocimiento y compensacion, oportunidades
para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, caracteristicas de liderazgo;
igualmente en esta investigacion, esas dimensiones tuvieron porcentajes de riesgo entre

medio y muy alto, con una variacion de porcentajes desde 19,0% hasta 92,8%.

En ‘Diagnostico de riesgo psicosocial de transportes Pie de Cuesta S.A’ se hallé que
el 60% de los empleados reconocen que si se promueven las capacitaciones al interior de la
organizacidn, al igual que en Unitrans S.A., ya que presenta un riesgo bajo en esta
dimension. También se demostré que un 32% de los conductores, manifestaron tener
tiempo para descansar durante la jornada laboral, y en este caso resultd con un 23,9%,
representado en un riesgo despreciable o riesgo bajo, declarando igualmente que tienen

tiempo de descanso durante su trabajo.

El estudio ‘Una propuesta de mejoramiento de transporte publico colectivo en
Santiago de Cali’, se demostrd que los conductores tienen reacciones agresivas y violentas
en contra de sus pasajeros y con los demas, permeados por la contaminacion, viajes largos,
ruido y la llamada ‘guerra del centavo’ en esta Ciudad. Por parte de Unitrans S.A., en la
dimension ‘demandas emocionales’, se puede evidenciar un 44,1% de riesgo alto, pero
durante la realizacion de la Bateria, manifestaron que no pueden tomar represalias ni

mostrar sentimientos negativos en contra del usuario.

En otros contextos del sector servicio, se puede evidenciar una relacion en la

dimension ‘caracteristicas de liderazgo’, en la cual se comparte el mismo nivel de riesgo
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medio en su totalidad, al igual que en estrés, en cuanto a molestias fisicas. Sin embargo, en

el caso de Unitrans S.A., no se presenta Sindrome de Burnout en los trabajadores.
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7. CONCLUSIONES

A partir de la investigacion realizada durante estos meses en la Cooperativa

Unitrans S.A., se puede concluir lo siguiente:

Se presento en términos generales una relacion entre los factores intralaborales,
extralaborales, estrés y sindrome de Burnout en la investigacion, ya que se obtuvieron
resultados desde medios a altos desde la correlacion de Pearson, exceptuando el dominio
intralaboral ‘Control sobre el trabajo’, el cual cont6é con un valor bajo inverso y algunas
relaciones entre las variables de Burnout y dominios como ‘liderazgo y relaciones sociales

en el trabajo’ y ‘recompensas’.

Los factores psicosociales intralaborales protectores y de riesgo, evidenciados por
los conductores, demuestran que las dimensiones: ‘Capacitacion’, ‘Demandas ambientales
y de esfuerzo fisico’, y ‘Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion del
trabajo que se realiza’, mostraron un nivel bajo de riesgo, por ende son factores
protectores. Por otra parte, los niveles de riesgo variaron entre medio, alto y muy alto,
teniendo el dominio Demandas del trabajo como el que cuenta con mayor riesgo, ya que el

50,4% de los conductores, se reconocieron en este nivel.
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Desde los factores extralaborales, se evidencid a partir de las respuestas de los
conductores, que no hay un riesgo existente desde ese contexto, ya que de las siete
variables que constituyen el total de los factores psicosociales extralaborales, una
corresponde a un riesgo despreciable, dos a un riesgo bajo, tres a riesgo medio y una a

riesgo alto, que se le atribuye a ‘Influencias del entorno extralaboral sobre el trabajo’.

Los niveles de estrés evidenciados en los 113 conductores, los cuales corresponden
al 100% de la muestra, se relacionan en un total de nivel de riesgo medio, de los cuales el
37,7% se establecieron en un riesgo muy bajo, el 23,9% en bajo, el 15,9% en medio, el

18,6% en alto y el 8,8% en muy alto.

En la Cooperativa Unitrans S.A. no se evidencié Sindrome de Burnout, ya que
‘Agotamiento’ y ‘Cinismo’ cuentan con una escala media baja, y ‘Eficacia profesional’ con
un nivel alto. Si los resultados hubieran salido de manera viceversa, los conductores

supondrian sufrir Sindrome de Burnout.

Hubo diferencias entre los resultados de factores intralaborales, extralaborales,
estrés y Sindrome de Burnout, ya que los primeros contaron con riesgo alto, los segundos
con riesgo despreciable, el tercero con riesgo medio y no se evidencid Sindrome de
Burnout. Aunque existen diferentes resultados, en la correlacion de Pearson se hallo la
relacion que hay entre los factores, tanto intralaborales como extralaborales, los cuales

tuvieron una correlacion alta con el estrés.
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A partir de las conclusiones sacadas del estudio, se recomienda que la medicion de
factores psicosociales se haga al menos una vez al afio en la Cooperativa Unitrans S.A.,
para hacer un seguimiento de las mejoras y fallas que perciben los empleados en la

empresa.
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8. PROPUESTA DE INTERVENCION

Una apuesta hacia la formacion en competencias psicosociales con impacto positivo en la

calidad de vida laboral de los conductores de la Cooperativa Unitrans S.A.

8.1 Presentacion

La presente propuesta surge a razon de la realidad actual de la empresa Cooperativa
Unitrans S.A, donde se identifico por medio de la Bateria de Riesgos Psicosociales, tanto
factores de riesgo como protectores, con el andlisis de estos resultados, surge la necesidad
de hacerle frente a los niveles en los que se encuentran los colaboradores del nivel
operativo de conduccion, en relacion a los factores de riesgo alto y muy algo en su contexto

laboral, que imposibilitan consolidar una calidad de vida laboral que propicie su bienestar.

Dichos conductores presentaron riesgo alto y muy alto tanto en el dominio de ‘control
sobre el trabajo’, en dimensiones como: ‘demandas emocionales’, ‘influencia del trabajo
sobre el entorno extralaboral’, ‘demandas de carga mental’, ‘demandas de la jornada de
trabajo’, asi como también en el dominio ‘recompensas’ en la dimension ‘reconocimiento y
compensacion’, para lo cual se utiliza como referente la Bateria de Riesgo Psicosocial, que
determina que en los niveles de riesgo alto y muy alto se debe realizar una intervencion en
el marco de un sistema de vigilancia epidemiolégica (Ministerio de la Proteccion Social ,

2010); por ende se hace necesario que la propuesta de intervencidn esté orientada al control
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de las variables de riesgo en aspectos de trabajo y salud a los que estan expuestos los

colaboradores.

Por lo tanto, el factor protector de la dimension ‘recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza’, el cual “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” (Ministerio de la Proteccion Social , 2010, p. 25), estos
sentimientos constituyen un beneficio diferencial, ya que son la base fundamental del
sentido de pertenencia de los colaboradores a la organizacion, lo que compone un gran

campo estratégico para la presente propuesta.

A partir de lo anterior, la propuesta de intervencion esta basada en ‘Habilidades para
la vida’ soportada por la OMS (citado por Martinez Ruiz, 2004), la cual se desarrollara
desde la Metodologia Deconstruccion-Construccion- Reconstruccion de Natalio
Kisnerman, desde una accion de corresponsabilidad entre la organizacion y los
colaboradores, donde se posibilitaran espacios de co-construccién significativos en la
apropiacién de cada habilidad desde cada fase, para hacerle frente a sus riesgos
psicosociales, con el fin, de que las habilidades se fortalezcan y se vean reflejadas en la

disminucion de los niveles de riesgo.

Asi mismo, en estos espacios de encuentro, se posibilitara la reconstruccion de
experiencias laborales vividas a partir del dialogo e intercambio de saberes entre los

colaboradores involucrados en el proceso, permitiendo reflexionar frente a las diferentes
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debilidades y fortalezas que poseen como trabajadores, para finalmente, deconstruir cada

habilidad.

Y a partir de las evidencias encontradas, darle fuerza a la construccion de sus
habilidades para la vida, aspecto relevante en el desarrollo y calidad de la vida laboral de
los colaboradores, que permitan aportar al desarrollo individual, grupal y organizacional.
Estas habilidades permiten tener herramientas para enfrentar y dar solucion a las
situaciones laborales, tomar participacion en la toma de decisiones, nutrir la parte
emocional de las personas y el manejo de las emociones, y fomentar la realizacion de
actividades productivas en corresponsabilidad con la organizacion y la gestion frente a otras
situaciones, lo que conlleva a un desarrollo de su potencial humano y social, para obtener
finalmente dptimas oportunidades frente a la reconstruccion de sus habilidades, desde
procesos formativos con el fin de promover una cultura organizacional favorecedora de la
calidad de vida laboral en la empresa Cooperativa Unitrans S.A, para que finalmente, se
contribuya al bienestar intralaboral y este sea el reflejo en espacios de interaccion

extralaborales.

Finalmente esta propuesta radica en que al reducir el nivel del riesgo psicosocial al
interior de la empresa, se generaria un impacto positivo en la calidad de vida laboral,
bienestar social y desarrollo humano, desde habilidades que influya en las interacciones y
relaciones sociales, ademas de contribuir a la competitividad y desarrollo organizacional,
comprometidos con la reduccién de los niveles de riesgo psicosocial partiendo de su
sentido de pertenencia en el cambio de dicha problematica, orientando a comprender los

mecanismos de interaccion entre el empleado y la organizacion, y mejorar su calidad de
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vida laboral, desarrollo humano, desempefio y productividad empresarial y es posible que

se distinga por su excelencia, calidad laboral y potencial humano.

8.1.10bjetivos

8.1.1.1 General

Resignificar las competencias psicosociales en los colaboradores del area operativa
de conduccion de la empresa Cooperativa Unitrans S.A, a través de procesos formativos
que promuevan su potencial humano para afrontar los riesgos intra y extra laborales, con el

fin de mejorar la calidad de vida laboral y disminuir los niveles de Riesgo Psicosocial.

8.1.1.2  Objetivos especificos

e Crear espacios formativos en torno a las tres fases de Deconstruccion, Construccion
y Reconstruccion para los conductores, con el fin de promover sus competencias

psicosociales y fomentar los factores protectores frente a lacultura organizacional.

e Desarrollar competencias psicosociales estratégicas en los conductores que
posibiliten la capacidad de afrontar los factores de riesgo a los que estan expuestos,

y contribuyan a suformacionintegral, bienestar y calidad de vida laboral.

e Construir espacios de integracion con los colaboradores del area operativa de

conduccion para reflexionar entorno a sus dinamicas laborales y co-construir
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herramientas psicosociales basadas desde la experiencia de los colaboradores que

mejoren sus situaciones de riesgo .

8.2  Marco conceptual

Dado que la mira central del plan de intervencion se encuentra dentro de la
‘Habilidades para la vida’, es necesario traer a contexto algunos planteamientos que evocan

el concepto y su historia.

‘Habilidades para la vida’ (HpV), es una iniciativa de la OMS (Organizacion
Mundial de la Salud) creada en 1993, para la mejora de la salud y prevencion de
enfermedades, pero se implementa mas en espacios educativos, donde se cuenta con nifios
y jovenes que en el mundo laboral con adultos. Inicialmente el concepto fue creado para
que las personas no consumieran tabaco, alcohol, sustancias psicoactivas y tuvieran
conductas sexuales de alto riesgo a temprana edad, conllevando a una mejora del control de

la ira, el autoestima y una vida social positiva.

La primera definicion expedida por la OMS sobre las HpV fue “habilidades para la
vida son habilidades de comportamiento adaptativo y positivo, que permiten a los
individuos hacer frente eficazmente a las demandas y desafios de la vida cotidiana”
(Martinez Ruiz, 2014). Posteriormente, junto con la UNESCO, UNICEF y el Banco
Mundial, la OMS publico otro significado sobre las HpV “Grupo de competencias
psicosociales y destrezas interpersonales (...) que pueden orientarse hacia acciones

personales, interpersonales y aquellas necesarias para transformar el entorno de manera que
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sea propicio para la salud”(Martinez Ruiz, 2014).

De todas las competencias existentes, la OMS reconoce 10 como las principales
dentro de las Habilidades para la vida: autoconocimiento, comunicacion asertiva, toma de
decisiones, pensamiento creativo, manejo de emociones y sentimientos, empatia, relaciones
interpersonales, solucion de problemas y conflictos, pensamiento critico, y manejo de
tensiones y estrés. Los factores psicosociales son trasversales ante estas competencias

elegidas por la Organizacion Mundial de la Salud.

1. Autoconocimiento: conocerse a si mismo, las fortalezas, debilidades y construir
sentido para la persona y los demas.

2. Comunicacidn asertiva: dar una respuesta respetuosa defendiendo las opiniones
propias y comprendiendo las de los demas.

3. Toma de decisiones: entre varias alternativas, se decide cuél es la que mejor se
acoja a la vida propia y la ajena.

4. Pensamiento creativo: capacidad para que la mente tenga pensamientos diferentes e
inusuales, a partir de la razon o la pasion.

5. Manejo de emociones y sentimientos: reconocer y aceptar lo que se siente, para
pensar y luego actuar.

6. Empatia: relacion afectiva entre varias personas, con la capacidad de comprender la
situacion del otro y sus circunstancias.

7. Relaciones interpersonales: conservar amistades duraderas con otras personas a
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partir de similitudes con los demés.

8. Solucidn de problemas y conflictos: siendo parte de las competencias laborales, es
la manera de ser flexibles y creativos ante malas situaciones para el desarrollo y
crecimiento personal.

9. Pensamiento critico: capacidad de investigar y cuestionar otros planteamientos, para
ser capaz de sacar conclusiones propias.

10. Manejo de tensiones y estrés: reconocer las fuentes de estrés, para responder y

controlar los niveles de tension.

Teniendo en cuenta las definiciones, la OMS agrupd en cinco pares a las 10

competencias por su estrecha relacion:

Toma de
decisiones
- Solucion

de
problemas

tensiones y
estrés

\

0 U d
on asertiva -
0 Relaciones
Empatia interpersona

les

Figura 4. Agrupacion por relacion de habilidades

Fuente: Adaptado de Martinez Ruiz (2004)
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Por otra parte, Martinez Ruiz (2004), destaca que las HpV pueden servir para cualquier
contexto, tanto educativo como laboral o en el desenvolvimiento ciudadano, estan para

todos los espacios que destaquen el desarrollo humano.

Categorizar estas competencias desde lo psicosocial, resalta una condicion especial: “el
afianzamiento de lo propio, el reconocimiento del otro y ain mejor, la afirmacion del
nosotros a partir del respeto de las identidades en construccion y su mutua

transformacion”(Martinez Ruiz, 2014).

Teniendo en cuenta la anterior afirmacidn, es importante traer a contexto a Natalio
Kisnerman, quien se basa en el Construccionismo y para la creacion de tres etapas de
aprendizaje, las cuales pueden ser de gran provecho para el plan de intervencién,

conservando las Habilidades para la vida.

Entender la organizacion laboral desde una perspectiva construccionista, permite leer la
realidad social de dicha institucion a partir de relaciones establecidas entre el ser humano
en sus diferentes escenarios de actuacion. Esta vision de realidad consiente entender el
problema de los riesgos psicosociales, a partir de las relaciones construidas en la

cotidianidad entre agentes sociales en su campo laboral.



83

Desde ésta corriente, se tomaran los planteamientos de Berger y Luckmann (citados por
Olivares, 2011, p.59) sobre Construccionismo Social, quienes argumentan que “cuando
nacemos el orden social ya esta establecido, es decir, la sociedad se encuentra estructurada
en base a un deber ser.”. En este sentido se puede ver que la sociedad, en este caso la
organizacion, requiere de unas herramientas propias para su funcionamiento y para lograr
el bienestar del trabajador y por ende de sus superiores, y a su vez esta construccion seré el
reflejo de una vida en contextos extralaborales, evidentes en las relaciones establecidas con

los demas.

Es de resaltar que con el transcurso del tiempo, ha aumentado la importancia en lo
referente a las condiciones intralaborales y extralaborales que puedan influir en el bienestar
del trabajador y su relacién con los otros en su medio social; por tal razén, las empresas no
solo buscan ser competitivas, sino mucho méas aptas desde la mejora continua del entorno
laboral, ademas de que las condiciones psicosociales son parte fundamental de la cultura de

la organizacion.

Cabe destacar la diferencia entre Construccionismo y Constructivismo; la primera, se
refiere al desarrollo de fenémenos desde los contextos sociales y la sociologia, didlogos
abiertos y practicas colaborativas; el segundo, es la creacion del sentido individual desde la

psicologia, las mentes son individuales.

De esta manera, Kisnerman (1998) sera quien guie el proceso del plan de intervencion

basado en el Construccionismo y sus tres etapas de deconstruccion, construccion y
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reconstruccion, para modificar habilidades en los conductores de la Cooperativa Unitrans

S.A.

8.3  Metodologia

Concepcion metodologica: Deconstruccion — construccion — reconstruccion

(Kisnerman, 1998).

Con el fin de ejecutar la propuesta de intervencién y de darle forma al proceso de
la misma, se hace necesario retomar al autor Kisnerman (1998), desde su enfoque
Construccionista, quien plantea que el conocimiento es un proceso que se va
deconstruyendo, construyendo y reconstruyendo, a partir de la realidad de la poblacion, a
fin de transferir conocimiento y transformar la dicha realidad. Segun el autor (1998):

el momento de deconstruir es el de determinar cdmo se ha ido construyendo la
situacion problema y también qué preconceptos, representaciones, prejuicios y
supuestos, estan operando como barreras u obstaculos para intentar, desde la situacién

construida, reconstruir mediante nuevas practicas una situacion superadora.

Desde el planteamiento de Kisnerman (1998), se dan tres procesos de

transformacion, los cuales son:
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Deconstruccion
onst

ruccio
nismo
Social

Construccién

Reconstruccion

Figura5. Metodologia de Kisnerman

Fuente: Adaptado de Kisnerman (1998)

Deconstruccion: “es un proceso de destruir, desestructurar, des-sedimentar lo
construido a través de la conversacion”(Kisnerman, 1998). Dicho proceso tiene como fin
que los colaboradores objeto de intervencion, definan cdmo los niveles alto y muy alto han
Ilegado a constituirse como tal, a través del dialogo, el intercambio social y las
representaciones sociales que tienen, lo cual hace posible significar los factores de riesgo

determinados.

En este sentido, lo que se pretende a través de esta etapa, es que mediante la
creacion de espacios de encuentro entre la Cooperativa Unitrans S.A. y los colaboradores
del area operativa de conduccion, se establezcan procesos participativos, con el fin de que

dichos trabajadores deconstruyan o desaprendan la concepcién que tienen frente a los
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riesgos psicosociales, en cuanto a determinar cuales son las causas generadoras de dicha
situacion, y por consiguiente logren descubrir lo que subyace a la situacion de riesgo,
llevandolos a determinar en qué estado se encuentra y por altimo, contrarrestar los niveles
de riesgo presentes tanto en dominios como en dimensiones a través de los factores
protectores presentes en la dimensién ‘Recompensas derivadas de la pertenencia a la
organizacion del trabajo que se realiza’, y que influyen significativamente en la
organizacion, ya que los colaboradores no presentan riesgo en esta dimension, debido a
que se sienten orgullosos de trabajar en esta organizacion, al igual de tienen una percepcion
de estabilidad en la misma, lo que genera un sentido de pertenencia alto y una base solida
para la presente propuesta de intervencion y avanzar positivamente en beneficio de la

calidad de vida laboral.

Construccion: es el proceso de articular reflexiva y analiticamente lo que surgio a
partir de la voz de los colaboradores e interpretarlo, con el fin de determinar lo que es
necesario transformar para la construccién de nuevas realidades laborales, y por ende que
los conductores sean competentes, propositivos y activos en torno a la basqueda de
estrategias para afrontar sus realidades, fomentando los factores protectores y asi disminuir
sus niveles de riesgo psicosocial y seguir fortaleciendo el sentido de pertenencia hacia

Unitrans S.A.

En esta etapa, se pretende, que los colaboradores a partir del reconocimiento de su
realidad, y en una accion conjunta con la empresa, construyan el objeto transformador de

sus realidades laborarles, mediante su participacion para que sean ellos mismos quienes
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planteen las alternativas de solucion y realicen acciones encaminadas al cambio a nivel

intralaboral.

Reconstruccion: es el “proceso en el que democraticamente nuevas realidades y
préacticas son modeladas por los sujetos actores para la transformacion de lo
existente ”(Kisnerman, 1998), es decir, que los empleados involucrados en el proceso, son
quienes tendrén la tarea de construir una nueva realidad, superadora de la anterior, a partir
de la reflexion y analisis de lo que se deconstruye y construye; esto implica la puesta en
marcha de estrategias o acciones, mediante la utilizacion de determinados recursos para el
logro del cambio esperado, y asi de la mano de la organizacion, reconozcan su situacion y

reconstruyan una nueva, para afrontar la realidad laboral anteriormente vivida.

La metodologia propuesta por Kisnerman, basada en las tres etapas mencionadas, va
a posibilitar un logro significativo, para que los empleados de la empresa compartan
espacios propicios de la construccion de nuevos conocimientos, mejorar las relaciones

intralaborales y generar un impacto positivo en la calidad de vida a nivel organizacional.
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Fases Objetivos Actividades Técnicas Recursos Tiempo
Apertura .Dar a conocer la propuesta de Presentary socializar la propuesta de intervencion con los Reunién en la R. humanos 1 semana
‘nuestra apuesta’ intervencion colaboradores objeto, y asi mismo identificar el grado de sala de
aceptacion y representacién de los empleados en la propuesta. capacitaciones R. materiales
con los
conductores y
jefes.
Deconstruccion Propiciar el didlogo con los conductores 1.Taller para identificar los imaginarios y comprensiones de los R. humanos 2 meses
‘compartamos y para conocer sus ideas frente a las niveles presentados en alto y muy alto de riesgo psicosocial Grupos focales  R. materiales
aprendamos’ diferentes  situaciones presentadas que
llevan a los niveles altos de riesgo, en 2. Identificar el alcance de sus cargos actuales y las habilidades y
cuanto a los imaginarios, supuestos, conocimientos complementarios que poseen para hacerle frente a
prejuicios, barreras u obstaculos que se los riesgos presentados
tiene desde la situacion construida 'y para Mesas de
reconstruirla. discusion
Construccion Avrticular reflexiva y analiticamente lo Habilidades para la vida/competencias psicosociales Espacio R. humanos 4 meses
‘Construyendo juntos’ que surgié a partir de la voz de los formativo R. materiales
colaboradores e interpretarlo, con el fin lo  1.Conocimiento de si mismo
que es necesario transformar a partir de  2.Empatia Grupos focales
esa realidad que se determind de manera  3.Comunicacion asertiva
democrética. 4.Relaciones interpersonales Mesas de
5.Toma de decisiones discusion
6.Solucion de problemas y conflictos
7.Pensamiento creativo
8.Pensamiento critico
9.Manejo de emociones y sentimientos
10.Manejo de tensiones y estrés
Reconstruccion Construir a partir de la reflexion de las *espacios formativos y empoderamiento de los conductores en la  Formativas R. humanos
‘trazando nuevos dos  etapas  anteriores, procesos, implementacion reflexivas R. Locativos Transvers
caminos’ estrategias, acciones que lleven a De cada habilidad/competencia psicosocial. co-construccion al proceso
reconocer la situacion problema para *co-construccion y reflexion con los colaboradores sobre las
poder reconstruir una nueva. competencias psicosociales, para que sean oportunos y eficientes  grupos focales
desde un enfoque de desarrollo humano que beneficie su calidad
de vida y su desempefio laboral.
*estrategias formativas con los colaboradores sobre las
competencias psicosociales que beneficien su calidad de vida
laboral.
Evaluacion analizar los resultados y cambios de los colaboradores Actividad de R. materiales,
‘recogiendo participantes cierre. técnicos y Transvers
aprendizajes’ humanos al al

proceso




Tabla 22. Desarrollo de fases metodoldgicas

Fuente: Construccion propia
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8.4 Cronograma

Fase/Mes Agosto Septiembre Octubre Noviembre Diciembre

Apertura X
‘nuestra apuesta’

Deconstruccion
‘compartamos y
aprendamos’

Construccion
‘Construyendo juntos’

Reconstruccién X X
‘trazando nuevos caminos’

Evaluacion X X X X X
‘recogiendo aprendizajes’

Tabla 23. Cronograma de actividades de plan de intervencién

Fuente: Construccion propia
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PRESUPUESTO

CONCEPTO CANTIDAD VR. UNITARIO VR TOTAL
GASTOS DE PERSONAL $1.400.000
Honorarios profesional interventor x hora 30 $ 50.000 $ 1.400.000
GASTOS GENERALES $1593.100
PAPELERIA $319.500
Resma hojas tamafio carta x 500 1 $25.000 $25.000
Lapiceros x caja 12unid 10 $7.000 $ 70.000
Marcadores sharpie x 12 unid 5 $44.900 $224.500
GASTOS DE COMUNICACION $784.100
Video beam portable 1 $284.100 $284.100
Céamara/Reportera/Computador 1 $500.000 $500.000
GASTOS DE TRANSPORTE — $489.500
REFRIGERIOS
Pasajes transporte publico x 2 120 $1.800 $216.000
Refrigerios conductores 113 $2.500 $282.500
TOTAL GASTOS E INVERSIONES $2993.100
Imprevistos (10%) $299.310
TOTAL $3.292.410

Tabla 24. Presupuesto de plan de intervencion

Fuente: Construccion propia
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