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1. Introduccion

El presente estudio surge del interés por desdabifactores psicosociales intralaborales y
extralaborales y el nivel de estrés de los colatmwes administrativos y operativos del centro
cardiovascular de Caldas. Se trata de buscar lescfas existentes con miras a estructurar
estrategias de intervencion. La preocupacion pobreglestar de las personas ha sido desde hace
algunos afos motivo de interés para que el ser mois@ pueda desenvolver mejor en cualquier
ambito; este interés ha ido evolucionando de acueawmh distintos contextos historicos,
culturales y niveles de conocimiento; actualmemt@narcado en los avances cientificos y
tecnoldgicos y sus consecuencias, se hace indapensdagar e intervenir sobre las falencias
encontradas, que van en detrimento del bienestatoglecolaboradores de las empresas,

configurandose estos eventos como factores deorsgosocial.

Cabe citar lo expuesto por el Comité Mixto OIT/OKt8ado por Pérez y Nogareda, 2012) al
referir que los factores de riesgos psicosociatane“relacionadas con la organizacion, el
contenido y la realizacion del trabajo susceptidlesfectar tanto al bienestar y la salud (fisica,
psiquica o social) de los trabajadores como alro@kadel trabajo” (p. 1), desde cuya Optica se
evidencia que el factor riesgo se estipula cuant aircunstancia, que puede ser cotidiana,

afecta negativamente al colaborador y por endaraptimiento de procesos organizacionales.

Con base en las consideraciones anteriores, se lmmender los factores psicosociales
intralaborales y extralaborales y el nivel de as&é el centro cardiovascular de Caldas para

estructurar, con la informacion obtenida, estrai®egie intervencion. Esto resulta digno de



atencion al tener en cuenta lo planteado por eistéino de Proteccion (2010), que tomando
como referencia la informacion obtenida en la Prartencuesta Nacional sobre Condiciones de
Salud y Trabajo, realizada en 2007 en Colombiapegmue: “La prevalencia de exposicion a
factores de riesgo psicosocial es altisima. Espemtas se constituyen en los percibidos con
mayor frecuencia por los trabajadores, superandoisa los ergonomicos” (p. 11). Con esto
aumenta la necesidad de examinar diferentes enspyesa presencia de factores de riesgo
psicosocial intralaboral y extralaboral que puedstar generando discordancia entre los

colaboradores, a nivel personal y respecto a Ipiobs institucionales.

Para efectos de la investigacion se estableciorupogobjeto de estudio compuesto por 23
colaboradores: asistenciales (7) y administrat{t6$; mujeres (9) y hombres (14); con grado de
escolaridad correspondiente a posgrado (9), pred@dtecndlogo (5), técnico (1) y bachilleres
(2); de estado civil correspondiente a casadouf@i@n libre (8), separado (3) y soltero (6); y en
un rango de edad entre 21 y 51 afos. El propas#tadalizar una aproximacion a la realidad de
los colaboradores que viven expuestos a factoreesigo psicosocial intralaboral y extralaboral

y el estrés, rastreando sus caracteristicas engeesa estudiada.

Para dicho analisis se acudié a metodologia dedisariptiva, con un enfoque cuantitativo,
medido a partir de cuestionarios estandarizados [saevaluacion de riesgo psicosocial, que
hace parte de la bateria de instrumentos paraad@anion de estos riesgos, construida por el
Ministerio de la Proteccion Social (2010). Estagdmaientas permiten cualificar los procesos de
evaluacion de factores de riesgo psicosocial yatoobn informacion que permita focalizar

programas, planes y acciones dirigidas a la préderyccontrol.



Los resultados mas significativos recolectados lepresente estudio indican que en lo
intralaboral el Dominio control sobre el trabajo, ®1 dimension Claridad del rol, el 56% de
jefes, profesionales y técnicos lo evidencian cofactor de riesgo; y en la dimension
Oportunidades de desarrollo y uso de habilidade&?2% de auxiliares y operarios lo observan
como factor de riesgo. En el Dominio demandas iddajo, en su dimension Exigencias de
responsabilidad del cargo, el 56% de los jefedepronales y técnicos lo denotan como factor
de riesgo. En el Dominio liderazgo y relacionesiaes, en su dimension Caracteristicas del
liderazgo, el 56% de los jefes, profesionales yitéxs lo encuentran como factor de riesgo; y en
la dimension Caracteristicas del liderazgo, el 9i&2tos auxiliares y operarios lo califican como
factor de riesgo. Por ultimo, en el Dominio recomgas, en su dimensidn Reconocimiento y

compensacion, el 56% de los auxiliares y operdoigerciben como factor de riesgo.

En lo referente a los resultados del componentalakbral, se puede observar que en el
factor Tiempo fuera del trabajo, el 38% de losgeferofesionales y técnicos lo evidencian como
riesgo; mientras que, respecto del mismo factot3e de los auxiliares y operarios lo observan
como riesgo. Los resultados que atafien a los siwageestrés indican que para el Grupo de
Jefes, Profesionales y Técnicos el 25% refiererl@svaltos, severos y perjudiciales de estrés,

mientras que para el Grupo de Auxiliares y Opesargb 57% refieren niveles altos, severos y

perjudiciales de estrés.



2. Planteamiento del problema

La sociedad contemporanea se caracteriza por diadnsociales, econOmicas, laborales y
académicas que dia a dia exigen de las persowmasnaleles de entrega y compromiso en los
diferentes roles asumidos, so pena de rezagarke amtiginosidad del mundo moderno y ser
excluidos, teniendo como consecuencia la pérdidapdetunidades valiosas. Este corolario va
en contra de una buena calidad de vida y afedallal de aquellos que no logran un adecuado
equilibrio entre vida laboral y personal, o dich® atra manera, el componente laboral ofrece

factores desestabilizadores al colaborador y $asedies esferas.

En el marco de estas observaciones resulta oponmecionar que muchas personas
sometidas a las mencionadas y apresuradas dinatoicgsometen su armonia personal, laboral
e inclusive familiar. Una mirada desprevenida ado®rnos laborales permite advertir que las
personas que estan dedicando una mayor cantidéehte al &mbito laboral, descuidan su vida

personal.

Es importante entender que aunque las personasaaor@ien la mayor parte de su tiempo en
actividades laborales, mediante las cuales buseanrsos economicos para mantener una
adecuada calidad de vida, los entornos laboratesdmeten en muchas ocasiones a factores de
riesgo psicosocial, que directa o indirectamentemdgoran la calidad de vida en el resto de las
esferas personales, conduciendo a estrés en mpsersometidas a altos niveles de compromiso
laboral. Cabe citar el concepto dado por la OM&da por Luque et al, 2012) sobre calidad de

vida, que se refiere a “la percepcion que un imdgigitiene de su lugar en la existencia, en el



contexto de la cultura y del sistema de valoretogrmue vive y en relacion con sus objetivos,
Sus expectativas, sus normas, sus inquietudeg’5§pEsta definicion exalta la interdependencia
de los componentes de salud fisica, estado psicologivel de independencia, relaciones

sociales y relacion con los elementos esencialesnd@no.

En este sentido, las condiciones laborales actuaaen afectando sustancialmente la calidad
de vida del colaborador, ya que, como se manifastériormente, la calidad y cantidad de
tiempo con que cuentan las personas para compartitos suyos, o las Optimas condiciones
laborales, son frecuentemente sacrificadas porcdéospromisos laborales en beneficio de la
competitividad y el aprovechamiento de las opodades en este campo. A este respecto,
Useche (2002) plantea que la globalizacion, enaeipo particular de lo laboral, ha afectado
significativamente el bienestar de las persongarticularmente este efecto ha sido ocasionado
por las politicas de flexibilidad laboral, que pelitan las condiciones de trabajo de las personas

en América Latina.

Dadas las condiciones que anteceden, los fact@iesspciales son aquellos que atentan
contra la salud del colaborador y tienen su origrea organizacion del trabajo. Estos producen
afecciones de tipo fisiologico. En la resolucior2®® el Ministerio de la Proteccion Social
(2008), en el articulo 3, literal d, define comotfaes de riesgos psicosociales las “condiciones
psicosociales cuya identificacion y evaluacion nnaegfectos negativos en la salud de los
trabajadores o en el trabajo”, y representa enctidaboradores altos niveles de estrés, que

atentan contra el bienestar laboral y personal.



Asi, debe decirse que la calidad de vida provien@rdconstructo subjetivo, ante lo cual se
hace necesario la comprensiéon del sentir del iddivicon respecto a sus diferentes esferas y
como su entorno laboral las afecta, como lo expgeigd y Prieto (citado por Garrido y Uribe,
2011) al afirmar que “la valoracion de la calidadwida laboral es una interpretacion subjetiva,
ya que los encargados de determinarla, a partsudepropias experiencias laborales, son los
colaboradores de una organizacion” (p. 30), evideniose la importancia de describir los
factores psicosociales intralaborales y extraklesry el nivel de estrés. Con este insumo se
busca sentar los precedentes para la implementat@destrategias destinadas al bienestar

psicoldgico y social de los trabajadores.

Finalmente, al acreditar que los altos compromidek orden laboral menoscaban las
diferentes esferas del colaborador de cualquiearizgcion, se hacen necesarias nuevas
propuestas investigativas en este campo. La lileraxistente demuestra la maquinizacion del
ser humano, en busqueda de beneficio econoOmictegaadn de las necesidades personales.
Urzta y Caqueo (2012), hablan acerca de la necksidaestudiar este factor, que surge
primordialmente para encontrar resultados que avida detrimento en salud vinculado a una

mala calidad de vida en el entorno laboral.

El centro cardiovascular de Caldas no es ajentaareslidad, teniendo en cuenta en primera
medida las complejas dinamicas inherentes a tnabaja personas que acuden a la institucion
con serios quebrantos de salud y que exige deultgdnarios de la entidad altos niveles de
compromiso que van mas alla de la simple produtstviempresarial, por cuanto el mas minimo

error puede significar la vida del usuario, cirdansia que complica significativamente el



devenir laboral. Sumado a ello, y en el marco detiqular compromiso laboral, se debe
mencionar la ardua carga laboral, manifestada éensas jornadas de trabajo, y la falta de

sinergia entre las personas que alli laboran.

Asi, la informacion obtenida de este estudio sadeaitsiguiente pregunta de investigacion:
¢, Cuales son los factores psicosociales intralalesgl extralaborales y el nivel de estrés en el

centro cardiovascular de Caldas?



3. Objetivos

3.1. Objetivo general

Describir los factores psicosociales intralaboralegtralaborales y el nivel de estrés de los

colaboradores de las areas administrativa y asislefel centro cardiovascular de Caldas.

3.2. Objetivos especificos

Describir los factores psicosociales intralaborapestectores y de riesgo, evidenciados por

los colaboradores de las areas administrativasyessiial del centro cardiovascular de Caldas.

Describir los factores psicosociales extralaborgbestectores y de riesgo, evidenciados por

los colaboradores de las areas administrativasyessiial del centro cardiovascular de Caldas.

Identificar los niveles de estrés de los colabareslale las areas administrativa y asistencial

del centro cardiovascular de Caldas.

Disefiar una estrategia de intervencion pertinemel@s hallazgos evidenciados en el estudio

y relacionada con el campo de actuacion de la gerelel talento humano.



4. Justificacion

En la actualidad se aborda la tematica del bieneslapersonal desde muchas opticas del
espectro laboral, pero se puede encontrar en efotdo de estas aproximaciones la
intencionalidad de mejorar las condiciones de tmBviduos con el propdsito de optimizar el
desempeio del factor humano en la organizacion.oteas palabras, lo que se busca es
implementar estrategias tendientes a brindar gasatlos colaboradores, para que esto a su vez
redunde en la productividad empresarial. Tener wenta las esferas concernientes al ser
humano, como lo familiar, social y personal, haostdntemplado en los abordajes teoricos e
investigativos y resulta de vital importancia coesar que los cambios actuales en las dinamicas
familiares, sociales, personales, laborales y enwas forman parte de la integralidad del ser

humano.

Hechas las observaciones anteriores, es relevaabgae y determinar como los factores de
riesgo psicosocial que se observan al interioradeempresas influyen en la calidad de vida de
los colaboradores, especialmente en deterioro dallal fisica y mental, provocando un menor
desempefio de las personas en este entorno. Ensessido, cuerpo y mente deben ser
considerados como una dialéctica inseparable, dondeinadecuada calidad de vida, como

elemento psicolégico, afecta al funcionamientoallghnismo y viceversa.

Por lo anterior, es esencial realizar un apropiadtudio de los factores psicosociales
intralaborales y extralaborales y el nivel de astné el centro cardiovascular de Caldas para, con

los resultados obtenidos, delinear una estrategiaintervencion. Dichos datos permitiran



focalizar programas, planes y acciones dirigidés @revencion y control, permitiendo ademas

abrir caminos para otros investigadores y profedeminteresados en el tema.

De igual forma, la informacioén de esta investigacial identificar los factores de riesgo y
disefiar una estrategia de intervencion, podrarsesmo insumo para establecer la necesidad de
introducir en las instituciones y en la sociedadanesmos de mejoramiento y concientizacion
sobre los posibles efectos perjudiciales que puesitar generando los acelerados ritmos

laborales en las empresas, en sus integrantes,gnde en la sociedad en general.

Por otra parte, en lo que se refiere a la vialdlida la investigacion, se considera factible, ya
que para el desarrollo de este trabajo, se cuentaldactor humano necesario, como lo son los
colaboradores asistenciales y administrativos elefro cardiovascular de Caldas, a quienes, con
previa autorizacion de la gerencia y de los paicies, se les aplicaron las herramientas
necesarias (instrumentos) tendientes a descrilsir fd@tores psicosociales intralaborales y
extralaborales y el nivel de estrés, cuya linesestigativa no ha sido explorada en esta

institucion.

Se observa el factor de riesgo psicosocial comodéntms mayores problemas en el campo
laboral. Esto altera las diferentes esferas dpdesonas, siendo conscientes de que el trabajo es
la base y fundamento del ser humano para haceswidal e individual. Asimismo, dentro de su
medio laboral, el colaborador podria interactuan cliferentes condiciones de trabajo que
pueden afectarlo positiva 0 negativamente, y sesacade salud o enfermedad para el individuo,

la institucion o la familia.



5. Antecedentes investigativos

Con las consideraciones precedentes, cabe realizaacercamiento a los constructos
investigativos que con respecto al interés del gmtes estudio resultan desde el orden
internacional, nacional y local, buscando establetestado actual en relacion con el campo

investigativo que se pretende abordar.

Desde lo internacional se puede mencionar a Ju@@@7), quien en su investigacion
Factores psicosociales, estrés y salud en distiotagaciones: un estudio exploratorituvo
como objetivo identificar mediante preguntas abgitbs principales factores psicosociales, el
estrés percibido, los estilos de afrontamiento § fwoblemas de salud informados por
trabajadores de distintas ocupaciones. Para su ticmmeligié, mediante una muestra no
probabilistica intencional, 216 trabajadores adstiativos, docentes, obreros y enfermeras de
distintos centros de trabajo en la Ciudad de Méxios resultados develan diversos factores o
estresores psicosociales que son frecuentes yifispgeen cada grupo ocupacional, y otros
estresores generalizados en todas las ocupaciooe® dato relevante, el grupo ocupacional de
las enfermeras reportd mayores problemas de sallel gstrés en comparacion con lo demas
grupos. Aparte de eso, en la relacion trabajo-farag encontré que el contexto laboral afecta en

mayor medida al contexto familiar en aspectos cehastado de animo y el tiempo.

En esta investigacion son claros los factoresivelial estudio que se realizara en el centro
cardiovascular de Caldas, como es el caso de laqob objetivo, de la cual se seleccionaron

trabajadores administrativos, docentes, obrerosfgrmeras. Este asunto es tenido en cuenta



también en la presente investigacion, donde segardapersonal administrativo y operativo; de
igual manera cabe resaltar que el resultado oltepmt Juarez (2007), donde el grupo
ocupacional de las enfermeras reporté mayores gr@d de salud y de estrés en comparacion
con lo demas grupos, refuerza la posicion plantedddargo del planteamiento del problema y
justificacion, donde se expuso que las laboresrgarmeos laborales de salud complejizan el
desempeiio de los colaboradores e incide en lagtwa@ion de factores de riesgo psicosociales

intralaborales, que a su vez afectan la esferalakbral.

Otro estudio es el desarrollado por Aranda, PaSdtgzar, Torres, y Aldrete (2012) titulado
Factores de riesgo psicosociales laborales inciderén la salud de los médicos de familia en
Guadalajara, Méxicp con el que intentaron analizar los factores @sgos psicosociales
laborales negativos que inciden en la salud denkdicos de familia de una institucion de salud
publica en Guadalajara, México. Fue llevado a dadjo la metodologia descriptiva, analitica y
correlacional, con una participacion de 203 meédi€dsmo instrumento se emplearon dos
cuestionarios de evaluacion: la Guia de Identifcmacle Factores Psicosociales y la escala de
Maslach Burnout InventoryMBI); ademas de un cuestionario con items socmmdgaficos,
laborales y de salud. Entre los resultados masaeles se observa que el 43,3% de los médicos
manifestd alguna enfermedad, prevalencias del 33;8%a los factores psicosociales y del
26,7% para el Sindrome &airnout asi como diversas asociaciones entre algunassdadtores
psicosociales de tipo organizacional, como el agaato emocional y la despersonalizacion,

gue se asocian con enfermedades gastrointestinal@®logicas y, sobre todo, psicolégicas.



En la misma direccién, en el campo internacioraltiene el estudio de Montesinos (2009),
denominado Consecuencias psicosociales del trabajo en persatal enfermeria como
indicadores subjetivos de rendimiento desde elqprfale la gestion de los recursos humanos
Parte de la psicologia social y la enfermeria, aliaa las consecuencias psicosociales (estres,
burnout, sintomas psicosomaticos, somnolencia,lesvde satisfaccion laboral y bienestar
psicolégico) que sufre el personal de enfermeria qa desempefia en hospitales de la
comunidad autonoma de Murcia, como indicadores efubs de rendimiento desde la
perspectiva de gestion de los recursos humanosariterior segun el modelo teérico de
comportamiento organizativo de Quijano y su asd@mcon las variables sociodemograficas y
sociolaborales que incluyeron en el estudio. Eltseresultados obtenidos se destaca que el
bienestar psicolégico y su correlacion y signifiac con variables sociolaborales y
sociodemograficas muestran mayor bienestar psicaldgn hombres, especialmente aquellos
entre 22 y 25 afios, de 15 a 20 afios de antigiiedadpeiesto, de 1 a 5 afios de antigiiedad en la
empresa, solteros, con horarios de trabajo noct@mgornada no continuada, con contrato de

sustituciéon, que no hacen guardias y reciben foilimamntinuada.

Se suma ahora la investigacion adelantada por ey Gonzalez (2007), quienes en su
estudioFactores psicosociales que influyen en el estrberk del personal de enfermeriae
plantearon identificar los factores psicosocialas @qfluyen en el estrés laboral, para lo cual
realizaron un disefio descriptivo, transversal, maestreo no probabilistico, por conveniencia.
Fue desarrollado con 30 enfermeras de diferentescies de salud, y se emplearon dos
instrumentos: el primero fue el deactores psicosociales. Identificacion de situae® de

riesgoy, el segundo, deerfil de estrésComo resultados mas significativos, se encontid u



importante influencia de los factores psicosociales! estrés de las participantes, denotado en
afirmaciones de insatisfaccion en la organizaci@h tdabajo, ritmo excesivo, insuficiente
colaboracién de equipo, control insuficiente delb&jo, pocas posibilidades de formacion
continua y/o promocion, relaciones insatisfactodas supervisores y compafneras y existencia

demobbing

En referencia al estudio anterior, cabe resaltag guarda relaciones con la presente
investigacion, en el sentido que también se ddiaon personas que prestan sus servicios en
entidades de salud, y que ademas se identifica®rvdriables factores psicosociales como
influyentes en el estrés. Estas condiciones coaflusn la indagacion a realizar en el Centro
Cardiovascular de Caldas. En lo que se refieresmld® de Cervantes y Gonzalez (2007),
haciendo alusion especifica a los resultados miadios con la insuficiente colaboracion de
equipo, control insuficiente del trabajo, pocas ipbdades de formacion continua y/o
promocion, relaciones insatisfactorias con supergsy compafieras, son componentes que se

evaluaran en el presente estudio, sobre los csalesee que seran de alto riesgo.

Por su parte, desde el orden nacional se destaitabejo realizado por Tejada y Gomez
(2009), denominad&actores psicosociales y laborales asociados ahbut de psiquiatras en
Colombig en cuyo estudio se seleccionaron siete partitégathe dos grupos de psiquiatras (alto
frente a bajo burnout), a quienes se realiz0 uti@\dsta semiestructurada, que fue grabada y
trascrita. Las trascripciones fueron analizaddranido la metodologia de analisis de casos para
investigacion cualitativa. Entre los resultadosevehtes se recalca la importancia de los

modelos de esfuerzo-recompensa y de demanda-coparal el estudio del burnout en



psiquiatras. En este estudio se observa el dedwguiéntre los componentes del modelo, que
estd dado por factores personales como el sobreoongm con el trabajo, factores
interpersonales y factores organizacionales. Selwym que existen altos niveles de burnout en

los psiquiatras, que pueden tener un impacto #al&jo con sus pacientes.

Los autores hacen alusion a la relacion bidire@dientre la satisfaccion de los pacientes y el
aumento del bienestar y la satisfaccion de los upsigs; ante esto, evidencian los
investigadores, que ademas de las consideracia@resnales, la prevencion del burnout debe
hacerse desde politicas gremiales que permitanficeodalgunas formas de trabajo presentes en

las instituciones.

También se constata el estudio de Arenas y Andf2d#3), llamadoFactores de riesgo
psicosocial y compromiso (Engagement) con el tralesyj una organizacion del sector salud de
la ciudad de Cali, Colombjacon el que pretendieron evaluar e identificarelacion entre los
Factores Psicosociales Intralaborales y la expadetie Engagement en el trabajo. La muestra
fue de 111 trabajadores, se utilizo el Cuestiondeid-actores de Riesgo Psicosocial Intralaboral
(Ministerio de la Proteccion Social, 2010) y lasién en espafol de la Encuesta de Bienestar y
Trabajo (Utrech Work Engagement Scale [UWES]), @labla por Shaufeli y Bakker (2003). Se
descubrio que la organizacion presenta un niveledgo medio; las dimensiones que indican un
nivel de riesgo alto son: Demandas emocionales letrabajo y Retroalimentacion del
desempeiio. Como conclusion, la investigacion loguelar relaciones significativas entre los

Factores Psicosociales Intralaborales y la expaegethe Engagement en el trabajo, por lo cual



destacan la pertinencia de incluir la mirada deP$acologia Positiva en el estudio de las

condiciones de trabajo y su impacto en la saludsl&rabajadores.

El estudio realizado por Arenas y Andrade (2018)escomo referente para la investigacion
que se desarrollara, en la medida que fue ademm@adColombia, mediante la aplicacion del
Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocialldtioral, desarrollado por el Ministerio de la
Proteccion Social, que también serd empleado eledaripcion de los factores psicosociales
intralaborales y extralaborales y el nivel de este@d el Centro Cardiovascular de Caldas.
Ademas de esto, la poblacion objetiva en ambosliestes de personas que prestan sus servicios

en entidades de salud.

Otro estudio nacional es el adelantado por Diahe®rry, Ramirez y Ramirez (2010)
conocido comdiagnostico del riesgo psicosocial, en trabajadodes area de la salyddonde
los autores realizan la intervencion mediante etletm psicosociolégico (Europeo), el cual
considera a la persona como un ser individual gqiggactia en un medio social (Empresa), en el
gue se enfrenta a diferentes situaciones que derentervenidas para prevenir deterioro de la
salud y apelar a la calidad de vida en cuantoextia e intralaboral. La metodologia se basa en
la deteccion de los efectos de cada factor deaiggganteamiento de estrategias para control y

prevencion.

Desde el orden local se puede referenciar el wategarrollado por Cafon y Galeano (2011),
designadd-actores laborales psicosociales y calidad de \latzoral de los trabajadores de la

salud de ASBASALUD E.S.E Manizales (Colombimynde, mediante un estudio de corte



transversal, con una muestra total de 89 trabagadie servicios de urgencias de ASBASALUD,
se determinan los factores laborales psicosocyatedidad de vida laboral de los trabajadores.
Se muestra que el 55% percibe bastante calidadddelaboral, un 11% satisfaccion laboral;
ademas, se encontraron relaciones de calidad @elafbral con el estrato socioecondmico,

motivacion intrinseca, apoyo directivo, satisfandiboral y salud general.

En este orden de ideas, se puede acudir a la igaei$in de Berrio (2014Relacion entre
estrés laboral y sintomas somaticos en enfermesas/uxiliares de las unidades de cuidados
intensivos de las clinicas AMAN y San Martalcual fue efectuada mediante una investigacion
cuantitativa, de alcance descriptivo relacionahfpgue empirico analitico. Como instrumentos
se emplearon el Cuestionario de estrés laborad @@MS-OIT, el cuestionario de somatizacion
de la SOMS-2 y ficha sociodemografica. Los resokatias significativos muestran que el estrés
laboral en enfermeros (as) y auxiliares de enfdanen las categorias respaldo de grupo y
territorio organizacional cuentan en su mayoria, wo 60%, estrés bajo; en la categoria de falta
de cohesidn, en su mayoria, con un 42,9%, presew& intermedio de estrés laboral; la

relacion general de estrés laboral puntud niverméedio, en su mayoria, con un 48,6%.



6. Marco tedrico

En el mundo moderno las organizaciones se enfreatalbs cambios econdmicos,
tecnoldgicos y a las fluctuaciones de la oferta ggmanda, en todos los campos laborales. Con
esto, las empresas han tenido que acoger las eiagedel mercado, generando un gran impacto
en la gestion del talento humano. Por lo antepoofundizar en el analisis de los factores
psicosociales es un aspecto vital en el marco diakboracion de ambientes laborales saludables.
Asi, para las empresas es primordial fomentar cais de trabajo que permitan el desarrollo

fisico y mental de sus empleados.

6.1. Riesgos laborales

El ser humano estd expuesto a riesgos en cualgderas actividades que desarrolla
cotidianamente; al momento de desempefarse labemedmcualquiera sea el rol asumido en
este campo, esta igualmente supeditado a algun dgpeventualidad. Precisamente estos
factores, que amenazan con perturbar las condgioatirales, son los riesgos laborales, como
lo postula Collado (2008), “creando las circunsi@ngue en forma de agentes causales son las
culpables de las patologias que se derivan detilddacl laboral” (p. 92). De esto se concluye
que la actividad laboral genera riesgos para labajadores, que pueden derivar en dafios
importantes, “y a veces, irreparables en la sal(pd” 92). Tal como lo plantea el autor

referenciado:

Las circunstancias descritas desembocan, de moduapente, en una situacion de

conflicto en el ambito laboral; de modo que losd&giatos, como representantes de los



trabajadores, demandan medidas contra el importamento de la siniestralidad laboral.
En concreto, ademas de un esfuerzo de sensibdizatciformacion y formacion en los
ambitos empresariales y laborales, reclaman, asioji®l cumplimiento estricto de la

normativa sobre seguridad y salud laboral. (p. 92)

De este componente se deduce la necesidad dearegiroximaciones a esta modalidad de
riesgos, que pueden no ser exclusivamente del didmo sino que ademas puede y debe
contemplar los efectos emocionales y psicolégiars/ddos de condiciones de trabajo insanas.
Resulta pertinente en este punto determinar qudasomencionadas condiciones de trabajo;

para ello cabe referenciar nuevamente a Collada8(2@uien establece que se refieren a:

Las caracteristicas propias del trabajo que pueedeer una influencia significativa —
positiva 0 negativa— en el bienestar fisico, mentocial del trabajador, en definitiva, en
su salud; entendida ésta, como el estado compielbiedestar fisico, psiquico y social y no

solo como la ausencia de enfermedad. (p. 92)

El autor expone que precisamente estas caraatasistitegrales del trabajo son las que, de
acuerdo al manejo adecuado o inadecuado dententteho laboral, pueden generar factores de
riesgo. Con mayor claridad, estas condiciones nasstamente los elementos fisicos necesarios
para las labores, sino que “también lo son los eteas de la propia organizacion del trabajo
como el tiempo de trabajo, la asignacion de tataagefinicion de funciones, la colaboraciéon y
apoyo para realizar el trabajo, el grado de autdégaor (p. 92). De esta forma, el autor asiente
que la definicién subyace en la interdependencimsleequerimientos fisicos y ambientales del

trabajo.



Asi, las condiciones laborales influyen en la manem que los trabajadores se adecuan y
perciben su contexto laboral. A esto se llama fastpsicosociales, que pueden ser beneficiosos
0 perjudiciales para la persona y para la orgaitima¢al como lo plantean Pérez y Nogareda
(2012), “pueden ser positivos, si la persona teresion de desarrollar sus capacidades” (p. 1).
Esta definicibn conduce a un punto de convergeanize los factores psicosociales y otras
condiciones de trabajo, al referir que “si bien potencialmente factores de riesgo, un objetivo
preventivo ha de ser no su eliminacion o reducsid® su optimizacion, a fin de evitar los
efectos adversos y promover sus efectos benefgidpo 1). ElI otro componente mencionado
hace alusion a situaciones cotidianas y propiasmeirno laboral. Por tal motivo es util resaltar

dentro de las organizaciones la importancia déald®res psicosociales.

6.2. Factores psicosociales.

Estos factores pueden definirse, para el casocpkmtide la presente investigacion, como
aquellas circunstancias atinentes al entorno labguwea, segun el Comité Mixto OIT/OMS
(citado por Pérez y Nogareda, 2012), estan “reteclas con la organizacion, el contenido y la
realizacion del trabajo susceptibles de afectatotah bienestar y la salud (fisica, psiquica o
social) de los trabajadores como al desarrollardéjo” (p. 1); desde esta Optica se trata de la
incidencia en las diferentes esferas de la persdelentorno laboral y sus caracteristicas
particulares. Cabe referenciar al respecto lo pedbupor Cox y Griffiths (citado por Pérez y
Nogareda, 2012), al mencionar que estos factores“aquellos aspectos del disefio y la
organizacion del trabajo, y sus contextos sociglesrganizativos, que pueden causar dafio

psicoldgico o fisico” (p.1).



Dando continuidad a lo expuesto por Pérez y Noga(2d12), estas reacciones frente a los
factores psicosociales se deben interpretar de nman@ividual para cada trabajador, teniendo
en cuenta sus caracteristicas particulares quertdetaran la magnitud y la naturaleza tanto de
sus reacciones como de las consecuencias” (psifjisano, buscando definir el tema tratado en

el entorno particular de esta investigacion, lo egtes autores traen a colacion es:

Los factores psicosociales pueden afectar a lavawi€in y a la satisfaccion en el trabajo y
generar estrés dependiendo de la percepcion qtrabaljador tenga de ellos y de sus
capacidades para hacerles frente o darles resplesidecir, que la realidad psicosocial
hace referencia no sélo a las condiciones queivijeénte se dan sino también a como

son percibidas y experimentadas por el individpol]

En la conceptualizacion de este proyecto resuléearadhinantes los aportes de Acosta et al.
(2006), hechos desde una 6ptica global de la eciapogue concibe aceleradas dinamicas
laborales, en donde las personas que conformaengsesas se ven sometidas a factores
psicosociales enmarcados en dichas dinamicas;easips Ultimos tiempos se observa la
incidencia de patologias a nivel fisiolégico y nangeneradas precisamente por la compleja
cotidianidad del trabajador actual. Estas concesioadvierten que “la incidencia de los
Factores Psicosociales en la Salud Ocupacional astgliamente reconocida” (p. 66),
esgrimiendo para esta afirmacion evidencias conaptatada por la Comisién Europea, que se
refiere a la encuesta de poblacion activa llevadatao en 1999, de la cual se ofrecen los

siguientes datos:



Las enfermedades causadas por estrés, depresid@iedad, violencia en el trabajo, acosos
o intimidacion son las causantes del 18% de loblgnmas de salud asociados con el
trabajo, una cuarta parte de los cuales implicas#msanas o mas de ausencia laboral,
siendo la frecuencia de estas patologias dos wegesior en los sectores de la educacion,

los servicios sociales y los servicios de salud6§p67)

Con miras a conceptualizar los factores psicosexiahtralaborales y extralaborales, se

considera pertinente lo expuesto por Veldsqueadagipor Acosta et al., 2006):

Las interacciones entre el contenido, la organiwagl la gestion del trabajo y las
condiciones ambientales, por un lado, y las furesonnecesidades de los trabajadores, por
otro. Estas interacciones podrian ejercer una énflin nociva en la salud de los

trabajadores a través de sus percepciones y enpexri€p. 67)

Respecto de esta diferenciacion, Cortés (2007jn@ta definicidbn en torno a la interaccion
en el contexto laboral, existente entre “el cortterdel trabajo y el entorno en que se desarrolla 'y
por otra la persona, con sus caracteristicas oheies y su entorno extralaboral” (p. 590),
circunstancias que confluyen positiva o0 negativamesobre las diferentes esferas del

colaborador. La grafica No. 1 evidencia la intei@t@ntre los componentes mencionados.



Grafica No. 1: Factores psicosociales en el trabajo.
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Fuente: Cortés (2007).

De acuerdo con la definicion aportada por Cort€@972, los factores psicosociales pueden
tener origen en las caracteristicas del puestoralejo, la organizacion del trabajo y las
caracteristicas personales. En la tabla No. 1laeioean los principales factores psicosociales

laborales, integrados en los grupos que los det@rmsegun el autor.

Tabla No. 1: Clasificacion de los factores psicosociales.

Caracteristicas del puesto
de trabaj Organizacion del trabajo

Inciativa/autonomia

Caracteristicas
personales

* Caracteristicas indviduales

* Estructura de la organizacion

Ritmos de trabap

Comunicacion en el trabajo

Personakdad

¢ Organizacion del tlempo de rabajo
Jornadas de trabajo y descansos
Horarios de rabajo

» Caracteristicas de la empresa
Actividad
Localizacion
Morfologia
Dimension
Imagen

Monotoniafrepetitividad Estilos de mando Edad

Nivel de cualificacion exigido Participacion en la toma de decisiones Motvacion

Nivel de responsabilidad Asignacion de tareas Formacion
Actitudes

Aptiudes

* Faclores extralaborales
Factiores socicecondmicos
Vida familiar
Entorno socia
Ocio y tempo libre

Fuente: Cortés (2007).




Para Cortes (2007), las dinamicas laborales detlsalédad distan de aquellas del pasado
caracterizado por ser “unitario y artesanal, dogglel propio trabajador el que planifica, disefia
y ejecuta con plena autonomia” (p. 591), transéigdose en “un tipo de trabajo en serie,
consecuencia del desarrollo industrial, caractdazpor la realizacion de una serie de tareas
cortas y repetitivas” (p. 591). Lo precedente certeilas actividades laborales de las sociedades
modernas en monoétonas y repetitivas, en el marcta éeelerada y compleja dinamica que
caracteriza al entorno laboral. Con arreglo a éaidel autor, en el puesto de trabajo confluyen
una gran cantidad de factores psicosociales “gedeucausar dafios en la salud del trabajador,
tales como el estrés y la insatisfaccion” (p. 59&)a lo que existe una serie de componentes que
serian los motivadores o desmotivadores del ccdaoor Iniciativa/autonomia, ritmos de

trabajo, monotonia/repetitividad, nivel de cuadfiton exigido y niveles de responsabilidad

De esta manera, Cortes (2007) presenta tres comigsnen la organizacion del trabajo,
en lo relativo a la empresa, que son: primero,sstetura, desde la cual la organizacion debe
enfilar esfuerzos en el logro de la satisfaccidnpeesonal, mediante la optimizacion de factores
como la comunicacion, los estilos de mando, laigpsacion en la toma de decisiones y la
asignacion de tareas; segundo, la organizaciotiesepo de trabajo, referencia a factores tales
como “maximo aprovechamiento de equipos, maquinbsrgamientas, adaptacion a demanda
del mercado, disminucion de los tiempos improdestio simplemente razones de productividad
y competitividad” (p. 593), mediante la éptima plevacion de jornadas de trabajo y descaryso
horarios de trabajoy como tercer componente, se relacionan las caistitas de la empresa,
entendiendo que las diferentes caracteristicas igteyen directa o indirectamente en los

miembros, generando por ende satisfaccion o ifeseti®n con la organizacion, revistiendo



importancia en este componente la actividad empagsda localizacion, la morfologjaa

dimensidny la imagen.

Teniendo en cuenta que cada persona es una indiddd, en correspondencia con Cortes
(2007), los factores psicosociales con los queesenirentada, incidiran de manera diferente en
cada uno, lo cual depende especialmente de la ¢iclguh de adaptacion a las diferentes
situaciones, entendiendo ésta en un doble semttatajna parte adaptando la realidad exterior a
su forma de ser y sus necesidades Yy por otra,ficanttio estas necesidades en funcion de la
realidad exterior” (p. 596), aclarandose que edtpi@mcion estara supeditada por los factores
endogenos o individuales y exdgenos o extralab@ralsimismo, cabe citar lo planteado por
Ministerio de la Proteccién Social (2008) en laimieféon de factores psicosociales que presenta

la Resolucion 2646 (2008):

(Los) factores psicosociales comprenden los aspeittivalaborales, extralaborales o
externos a la organizacion y las condiciones iddi@ies o caracteristicas intrinsecas al
trabajador, los cuales en una interrelacion dinamitediante percepciones y experiencias,

influyen en la salud y el desempefio de las personas

En relacion con esta conceptualizacion cabe meacitmn postulado por Ministerio de la
Proteccion Social (2010), en la construccion dedi@ria de instrumentos para la evaluacion de
factores de riesgo psicosocial, donde expone ggta ‘tefinicion permite distinguir tres tipos de
condiciones: intralaborales, extralaborales e iddales” (p. 19), entendiéndose como
generadores de riesgo los eventos acaecidos atoehe laboral, en el contexto externo a éste y

las caracteristicas de cada persona, respectivament



Hechas las consideraciones anteriores, el Ministdila Proteccion Social (2010), sobre las
condiciones intralaborales y extralaborales, maeamioque se consideran condiciones
intralaborales “aquellas caracteristicas del t@lpaje su organizacion que influyen en la salud y
bienestar del individuo” (p. 20), sefialando cuaiminios que hacen parte del componente: las

demandas del trabajo, el control, el liderazgosyrédaciones sociales, y la recompensa.

Con referencia a lo anterior, el dominio Demandas$ tdabajo es definido como “las
exigencias que el trabajo impone al individuo. FRwmeder de diversa naturaleza, como
cuantitativas, cognitivas o0 mentales, emocionaesgsponsabilidad, del ambiente fisico laboral

y de la jornada de trabajo” (p. 20), compuestola®siguientes dimensiones:

1. Demandas cuantitativas: se relaciona con exigenanpuestas por el trabajo, relativo
especificamente a la cantidad de tareas con respelds tiempos otorgados para su
cumplimiento. Se considera fuente de riesgo encghemto que el tiempo con el que se
cuenta es insuficiente para el cumplimento de tdidad de labores encomendadas. Esto
genera “ritmo muy rapido (bajo presion de tiempio)itar en nimero y duracion de las

pausas o trabajar tiempo adicional a la jornada pamplir con los resultados esperados”

(p. 22).

2. Demandas de carga mental: hace alusién a “las dimatte procesamiento cognitivo
que implica la tarea y que involucran procesos atestsuperiores de atenciéon, memoria
y analisis de informacion para generar una respugpt 22). La carga mental esta
determinada por la informacién, en cuanto a cadfida@mplejidad y detalle, y los

tiempos para procesamiento; estos componentesusmtefde riesgo cuando la “(...)



tarea exige un importante esfuerzo de memoria,ci@eno concentracion (...). La

informacion es excesiva, compleja o detallada peabzar el trabajo” (p. 22).

Demandas emocionales: son aquellos eventos tbeheriaboral “que tienen el potencial
de interferir con los sentimientos y emocionestdddajador” (p. 22), y la exposicién a
estas exigencias obliga al colaborador a entendles atros y ejercer autocontrol sobre
sus emociones o0 sentimientos en pro del desempgerfigina riesgo cuando en el
contexto laboral se expone a los sentimientos, Emes o trato negativo de otras
personas; situaciones emocionalmente devastadgrasjando se debe ocultar sus

verdaderas emociones o0 sentimientos.

Exigencias de responsabilidad del cargo: hace ciiendel “(...) conjunto de
obligaciones implicitas en el desempefio de un canggos resultados no pueden ser
transferidos a otras personas” (p. 22), y se compeaspecialmente con las
responsabilidades por liderazgo o alta incidennipm®cesos empresariales. Se puede
configurar como riesgo cuando se debe asumir difeesponsabilidad de los resultados
de su area o seccion de trabajo; supervisar pdysoaaejar dinero o bienes de alto valor

de la empresa, informacion confidencial, segurmadlud de otras persona” (p. 22).

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico: seeedgpecificamente “a las condiciones
del lugar de trabajo y a la carga fisica que ime@n las actividades que se desarrollan”
(p. 23); este componente comprende la exigencimdesfuerzo de adaptacion por parte
del colaborador. Se aclara ademas que las demdndaste tipo son fisicas, quimicas o
biolégicas, de disefio del puesto de trabajo, deasaiento, de carga fisica y de

seguridad industrial. Se deben entender como rieggndo “implican un esfuerzo fisico



o0 adaptativo que genera importante molestia, fatg@reocupacion, o que afecta

negativamente el desempefio del trabajador” (p. 23).

6. Demandas de la jornada de trabajo: en esta dibmense catalogan aspectos
concernientes a “las exigencias del tiempo labgra), términos de la duracién y el
horario de la jornada” (p. 23), abarcando adems&alosos establecidos para el descanso
del personal. Se convierten en fuente de riesgmdmusse cuenta con “jornadas
prolongadas o sin pausas claramente establecidastrabaja durante los dias previstos

para el descanso” (p. 23).

7. Consistencia del rol: atafie a la congruenciaréelats diversas exigencias relacionadas
con los principios de eficiencia, calidad técnicatiga, propios del servicio o producto”
(p. 23), que se le exige al colaborador en el deldarde sus labores especificas. Se
considera riesgo cuando se perciben “inconsistemimstradictorias o incompatibles
durante el ejercicio de su cargo” (p. 23) y quarsklacionadas con los diferentes

aspectos de cumplimiento de la empresa.

8. Influencia del ambiente laboral sobre el extratab acerca de las responsabilidades
generadas en el entorno laboral, que impactanféaaetamiliar y social. Se percibe
como riesgo cuando las exigencias “de tiempo y eesfu del trabajo afectan

negativamente la vida personal y familiar del tjatbar” (p. 23).

El segundo dominio postulado por Ministerio de lat&ccidon Social (2010) es Control sobre
el trabajo, relativo a la posibilidad que el entolaboral ofrece al colaborador para formar parte

activa en los procesos organizacionales; al respectiocumento sugiere que la “(...) iniciativa



y autonomia, el uso y desarrollo de habilidadesnocimientos, la participacion y manejo del

cambio, la claridad de rol y la capacitacion sqrea®s que le dan al individuo la posibilidad de

influir sobre su trabajo” (p. 20). Este dominiodesbmpuesto por las siguientes dimensiones:

9.

10.

11.

Control y autonomia sobre el trabajo: se refeeta capacidad de decision que tiene el
colaborador en el entorno laboral, especificamenti® relacionado con “el orden de las
actividades, la cantidad, el ritmo, la forma déajar, las pausas durante la jornada y los
tiempos de descanso” (p. 23). Se percibe comgaies el momento que los margenes y
autonomia sobre estos componentes son restringithexistentes.

Oportunidades de desarrollo y uso de habilidadedestrezas: hace alusion a las
oportunidades que la organizacion otorga al cokdmwr de desarrollar sus
potencialidades, especialmente en lo concernietigplacar, aprender y desarrollar sus
habilidades y conocimientos” (p. 23). Se evidermgmo riesgo cuando el “(...) trabajo
impide al individuo adquirir, aplicar o desarrollaonocimientos y habilidades. Se
asignan tareas para las cuales el trabajador eacsentra calificado” (p. 23).
Participacion y manejo del cambio: sobre egirasedesarrolladas por la organizacion,
que buscan facilitar la adaptacion de los colalmesl] a los diferentes cambios
acaecidos; dentro de estos procesos se mencioaanférmacion (clara, suficiente y
oportuna) y la participacion de los empleados”2$). Se convierte en una fuente de
riesgo cuando la informacion no cumple los paramsetpara clarificar cambios
institucionales, los colaboradores no tienen cabidastos procesos y los cambios van en

detrimento de la realizacion del trabajo.



12.

13.

Claridad de rol: vinculado con los mecanismo leaqns por la empresa para enterar al
colaborador sobre la incidencia que tiene su caego el devenir institucional,
“especificamente en torno a los objetivos del j@bkas funciones y resultados, el
margen de autonomia y el impacto del ejerciciocdefjo en la empresa” (p. 24). Se
percibe como riesgo cuando la informacion sumiadtrno es coherente con lo que se
espera que el colaborador aporte.

Capacitacion: concerniente a los procesos dkicicion, entrenamiento y formacion” (p.
24) que la empresa adelanta con el fin de fomdaarompetencias requeridas por parte
de sus colabores. Se evidencia como riesgo cuasi@o cemponente es limitado o

inexistente, o no responde a las necesidades reales

El siguiente dominio contemplado por Ministerio [@e Proteccion Social (2010), en el

componente intralaboral, es Liderazgo y relaci@suesales en el trabajo. El primer elemento se

presenta como la relacion social que se establegce les niveles jerarquicos institucionales, y el

segundo se refiere a:

La interaccion que se establece con otras pers&makcontexto laboral y abarca aspectos
como la posibilidad de contactos, las caractedstide las interacciones, los aspectos
funcionales de las interacciones como la retroaltam@dn del desempefio, el trabajo en

equipo y el apoyo social, y los aspectos emocisnalamo la cohesion. (p. 20)

Este dominio se encuentra integrado por las sitgsesimensiones:



14.

15.

16.

17.

Caracteristicas del liderazgo: apuntan a la raanemo los lideres de los diferentes
procesos organizacionales adelantan gestionestgadia la “planificacion y asignacion
del trabajo, consecucion de resultados, resoluailen conflictos, participacion,

motivacion, apoyo, interaccion y comunicacion” 2d). Se visualiza como riesgo en el
momento en que la gestidon de los lideres va emasdatde la optimizacion de procesos,
el jefe presenta falencia en comunicacion y aperuea participacion, y deficiente apoyo

social por parte de las figuras de mando.

Relaciones sociales en el trabajo: concernientas interacciones establecidas con
compaferos de trabajo, determinado por la posddllide relacionarse, la calidad, el
apoyo social recibido, el trabajo en equipo y |lhesidn. Se sefiala como riesgo cuando

existen dificultades que impactan negativamentefdeterminantes establecidos.

Retroalimentacion del desempefio: relativo adktes aportados al colaborador para la
realizacion de sus labores; se aclara que “estaniation le permite identificar sus
fortalezas y debilidades y tomar acciones para em&nto mejorar su desempefio” (p.
24). Se convierte en fuente de riesgo cuando laun@acion al respecto resulta

“inexistente, poco clara, inoportuna o es inufi’ 25).

Relacion con los colaboradores (subordinadeadgicionado con “los atributos de la
gestion de los subordinados en relacién con lauejéo del trabajo, consecucion de
resultados, resolucion de conflictos y participati(p. 24). Se considera riesgo cuando
la gestion de los colaboradores atenta contratienacion de procesos, cuando existen
falencias en la comunicacion y en las relacionsads en el respeto, y hay un deficiente

apoyo social por parte de los colaboradores.



El dltimo dominio constituyente del area intraladaes el dominio de Recompensa, referido a
la “retribucién que el trabajador obtiene a camigosus contribuciones o esfuerzos laborales”
(p. 20). De igual forma, existen diversas manerasradribuir al colaborador, tal como: la
financiera, de estima y de posibilidades de proéma@eguridad, las posibilidades de educacion,
la satisfaccion y la identificacion con el trabajocon la organizacion. Se compone de las

siguientes dimensiones:

18. Reconocimiento y compensacion: alusivo a lastraprestaciones econdmicas y en
especie (servicios de bienestar y posibilidadedesarrollo) que la empresa otorga a los
colaboradores por la labor desempefiada. Se peroine riesgo al momento que los
reconocimientos otorgados no corresponden consiioeizos y logros, o se realizan de

manera tardia.

19. Recompensas derivadas de la pertenencia adaipagion y del trabajo que se realiza:
con respecto al “sentimiento de orgullo y a la ppoidn de estabilidad laboral que
experimenta un individuo por estar vinculado a organizacion” (p. 25). Se denota

como riesgo cuando este sentimiento y/o percepmnardeficientes o inexistentes.

Dando continuidad a las condiciones planteadasepddinisterio de la Proteccion Social
(2010), los factores extralaborales son definidmsgste ente gubernamental como “los aspectos
del entorno familiar, social y econdmico del traloljr. A su vez, abarcan las condiciones del
lugar de vivienda, que pueden influir en la salubignestar del individuo” (p. 26). Se definen

como integrantes de este dominio, las siguientegmsiones:



20.

21.

22.

23.

24.

25.

Tiempo fuera del trabajo: ligado a las activetadue el colaborador realiza fuera de sus
jornadas laborales, tal como: “compartir con famyliamigos, atender responsabilidades
personales o domésticas, realizar actividadesaeaedn y ocio” (p. 26). Se visualiza

como riesgo cuando el tiempo extralaboral resutigddo o insuficiente.

Relaciones familiares: como su nombre lo indieae referencia a las interacciones que
el colaborador tiene con sus familiares. Se cordigtomo fuente de riesgo cuando las

relaciones y apoyo social resultan conflictivamjtadas o insuficientes.

Comunicacion y relaciones interpersonales: i@l@aclo con la “comunicacion e
interacciones” que el colaborador tiene en su as$acial. Se percibe como riesgo
cuando la comunicacién, relacion y apoyo socialultas escazas, conflictivas o

inexistentes.

Situacién econdmica del grupo familiar: relatavéos recursos econdmicos con los que
cuenta el nacleo familiar del colaborador, medidogsecuales se cubren las necesidades
del grupo. Resulta ser riesgo cuando los recungaseeen insuficientes y/o se presentan

deudas insostenibles.

Caracteristicas de la vivienda y de su entoesodefinido como “las condiciones de
infraestructura, ubicacion y entorno de las insialzes fisicas del lugar habitual de
residencia del trabajador y de su grupo familipr"’d7). Es fuente de riesgo cuando estas

condiciones son precarias, desfavorecen el desgémsiificultan movilidad.

Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajusivo a las circunstancias externas

al trabajo, que inciden negativamente en el bianésboral del colaborador. Se advierte



como fuente de riesgo cuando estos eventos traerienegativamente en el entorno

laboral.

26. Desplazamiento vivienda—trabajo—vivienda: hdasi@n a las caracteristicas de traslado
del colaborador, desde la vivienda hasta el lugdrtidbajo y viceversa; se refiere
especificamente a “la facilidad, la comodidad dahgporte y la duracion del recorrido”
(p. 27). Se configura como riesgo en el momentquenel “(...) transporte para acudir
al trabajo es dificil o incomodo. La duracién dekplazamiento entre la vivienda vy el

trabajo es prolongada” (p. 27).

Finalmente, es importante destacar lo expuestd/lpoicada, Llorens, Gimeno y Font (2007),
quienes, refiriéndose a la salud en el entornorédpbgefialan que el riesgo psicosocial esta
siendo visto como “un campo de creciente interépe@almente desde que en las ultimas
décadas la investigacion epidemiologica ha aporfaddes evidencias de su impacto sobre la
salud” (p. 35), ante lo cual se denota la impoitade este componente en el entendimiento de

efectos psicologicos generados por malas pradabasales.

Con base en lo anterior y siguiendo con la refeaede los autores mencionados, estos
factores son generados precisamente por unas @melc de trabajo inadecuadas vy
“estrechamente relacionadas con su organizaci@saopu causa de enfermedad” (p. 35). Para los
autores, al referirse de manera técnica a facfimiessociales se esta “(...) hablando de ritmos e
intensidad de trabajo excesivo, tiempos inconttefgbdesconsideracion y ninguneo, trato

injusto, futuro inseguro” (p. 35), y no puntualizem aquellos factores degradantes, que no estan



relacionados con amenazas de tipo fisico, sinogerll@s “que no permiten el aprendizaje, el

crecimiento y la autonomia” (p. 35), impidiendataatividad y la autonomia.

Ahora es preciso realizar una aproximacion el sdaBoral, también objeto de la presente
investigacion y producto de condiciones de tralpjoo saludables. A este respecto, el estrés
proviene de factores psicosociales como el climgarizacional, las funciones laborales,
relaciones interpersonales trabajo y el disefionyerodo de tareas. Ademas, esta enfermedad de
origen ocupacional no soélo es negativa para eVidad, sino también para la organizacion, ya
que disminuye el nivel de satisfaccion y bieneshoral de los empleados, elementos que

contribuyen en su productividad y compromiso parala empresa.

6.3. Estrés laboral

Resulta imprescindible abordar una de las variatl@s representativas del presente estudio,
a saber, el estrés en las personas que se desengreiia entorno laboral, con ocasion de las
altas exigencias y compromisos generados por laresapgque sobrepasan los niveles de
tolerancia del individuo. Ampliamente, Leka, Gtif, y Cox (2004) plantean que es “la
reaccion que puede tener el individuo ante exigengipresiones laborales que no se ajustan a
sus conocimientos y capacidades” (p. 3), y estamurtstancias extralimitan la capacidad de

afrontamiento del individuo, mediado por los reosrsubyacentes en él.

Explican los autores referenciados que el estesuéntemente puede estar provocado por

diferentes situaciones laborales que caracterasulihAmicas empresariales en la actualidad; a



nivel cotidiano, en muchas ocasiones “se agravaadmal empleado siente que no recibe
suficiente apoyo de sus supervisores y colegasapdm tiene un control limitado sobre su

trabajo o la forma en que puede hacer frente exigencias y presiones laborales” (p. 3).

En el iterar de conceptos en torno al estrés, legamte mencionar las clases de estresores
referentes al contexto laboral que han sido ideatibs; para ello, se toma a Comin, De la
Fuente, y Gracia (2003), quienes hablan de losssts como “(...) los estimulos que provocan
el desencadenamiento del estrés en un momentamiledelo” (p. 6). En su division de los

estresores sociales se tiene: los factores lalspfalmiliares y personales.

Dentro de la categoria de interés se encuentrafisioss: iluminacion, ruido y temperatura.
El primero se refiere a que “tanto el exceso coimetecto dificulta la percepcion correcta de
los estimulos visuales, perdiendo mayor cantidddiel@mpo invertido en el trabajo y creando
mayor estado de tension” (p. 7); con el segundimifan cuestion se hace alusién a que cuando
los niveles son “muy graves y continuos produceitabilidad, fatiga y dificultad para la
concentracion” (p. 7) y, sumado a ello, ocasionterinpcion en la comunicacion entre
empleados; en cuanto al tercer factor, la temperags de alto valor, por cuanto determina el

“confort de la persona en su puesto de trabajo7)p.

Una segunda subdivision contemplada por los autmedos factores quimicos, que “se estan
convirtiendo en factores estresantes muy imporsasédido a los nuevos materiales y sustancias

que estan apareciendo en el mundo laboral y alodestmiento en la manipulacion de los



mismos” (p. 8), aclarando que el solo hecho de pudani este tipo de sustancias catalogadas

como peligrosas, generan altos niveles de estriesdrabajadores.

Una tercera categoria elaborada por Comin, De &mtEuy Gracia (2003) contempla los
factores dependientes del trabajo, dentro de latesuelacionan la carga mental, que es “la
cantidad de energia y la capacidad mental querkopa tiene que desarrollar para realizar su
trabajo” (p. 10), explicando que el exceso de gsteera fatiga psicoldgica, desembocada por el
“nivel de atencién requerido y ritmo de trabajo uapto” (p. 10). El segundo aspecto en los
factores dependientes del trabajo es el contralesebtrabajo, vinculado al “grado de tensién
que permite al individuo controlar las actividadesealizar” (p. 10); igualmente, para realizar

este control con satisfaccion, es necesario: aatémaniciativa propia y responsabilidad.

Por ultimo, Comin, De la Fuente, y Gracia (2003)sten en los factores dependientes de la
organizacion del trabajo, y mencionan en primerdidaela jornada laboral, la cual “conlleva
implicaciones sociales, ya que el ir a turnos, @ijmocturno, puede alterar la vida privada del
trabajador” (p. 11); asi, por el compromiso de pemalgunos turnos dificultan las actividades
sociales y extralaborales; el segundo aspectadtraga la productividad, en cuyo componente
explican que “en la actualidad y debido a la grammetencia empresarial, el trabajador esta
sometido constantemente a estimulos externos [emar la la productividad fijada o incluso
mejorarla” (p. 11), maquinizando a las personassedsl sometidas a ritmos de produccion

acelerados y altos grados de compromiso.



Seguidamente, los autores aluden al salario aésesigue éste debe ser el adecuado para
cubrir las necesidades del trabajador y ofrecalelad de vida; como siguiente punto en este
aspecto, mencionan las horas extras, como secedi “thlta de salario adecuado. Se realizan
habitualmente para conseguir una mayor indepenalezmdnomica y poder optar asi a una
mayor comodidad social” (p. 11), pero que evidewrigi® menoscaban la calidad de vida y son,
por ende, un factor generador de estrés. Otro espeapuesto es la inseguridad en el empleo,
una realidad del mundo actual ante las endeblegataciones realizadas por las empresas.
Adicionalmente, se encuentra el pluriempleo, queere “agotamiento tanto fisico como
psiquico que al final produce insatisfaccion etrabajo principal” (p. 12) para los trabajadores.
Con esto incitan la promocion profesional, generadte satisfaccion y bienestar, que de no
obtenerse se convierte en causa de insatisfaccigsdnimo. Y finalmente se mencionan las
relaciones con los compafieros y con los superiestgulando que si estas interrelaciones se

encuentran deterioradas, el ambiente laboral seafectado y por ende sera causante de estrés.

En la linea de conceptualizacion del estrés lapesadigno de consideracion referenciar lo
postulado por Leka, Griffiths, y Cox (citados poerBo, 2014), al definir este tipo de estrés
como la “reaccion que puede tener el individuo @&axigencias y presiones laborales que no se
ajustan a sus conocimientos y capacidades, y guenpa prueba su capacidad para afrontar la
situacion” (p. 38). De ello se rescata la imporiame los componentesacciony exigencia los
cuales operan en el individuo para configurar @irtafendmeno analizado. En relacion con lo

dicho, para Berrio (2014):

Resulta evidente que existen variedad de defirdsi@cerca del estrés laboral y se podria

concluir al respecto, que son todos aquellos esgesa nivel ambiental, organizacional,



fisico y de la tarea, que afectan de una manexplioable la salud tanto psicolégica como

fisica de las personas. (p. 39)

De esta manera, la autora refuerza la posicioralielnivel de estrés que se maneja en el
entorno laboral, que cuando se trata de persorasajdesempefian en el campo de la salud el
riesgo de padecer el estrés y sus devastadordesetecpotencializa, teniendo en cuenta que se
es responsable de la integridad personal y dedia @e otros, que confian en los saberes del
profesional de la salud. Como se ha venido pladi®agsta circunstancia aumenta el riesgo para

los colaboradores.



7. Metodologia

7.1. Tipo de investigacion y disefio.

Para investigar los factores psicosociales intcakdbs, extralaborales y el nivel de estrés en
el centro cardiovascular de caldas, se realiz0 inmestigacion de tipo descriptiva. Afirma

Hernandez, Fernandez y Baptista, (2010):

Los estudios descriptivos buscan especificar lapipdades, las caracteristicas y los perfiles de
personas, gropos, comunidades, procesos, objetamlquier otro fendbmeno que se someta a un
analisis (Danhke, 1989). Es decir, miden, evallareaolectan datos sobre diversos conceptos
(variables), aspectos, dimensiones o componentésradeneno a investigar. En un estudio descriptivo

se selecciona una serie de cuestiones y se migeolecta informacion sobre cada una de ellas, para

asi (valga la redundancia) describir 10 que sestigee (p. 102)

Asimismo, el disefio en esta investigacion es dertgpexperimental-transversal. Siguiendo a
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), una imas€tin no experimental es aquel estudio
efectuado “(...) sin manipular deliberadamente véembEs decir, se trata de estudios donde no
hacemos variar en forma intencional las variabiégependientes para ver su efecto sobre otras
variables” (p. 149), explicando ademas que lo gukase es observar los fendmenos sin ningun

tipo de intervencion, para analizarlos, medirlaegcribirlos. Dicho de otra manera:

La investigacion no experimental es sistematicanpigca en la que las variables independientes no

se manipulan porque ya han sucedido. Las infererstibre las relaciones entre variables se realizan



sin intervencion o influencia directa, y dichasaoBbnes se observan tal como se han dado en su

contexto natural.Hernandez, Fernandez & Baptiptal50)

Por otro lado, es transversal porque se realizdnewdida Unica en el tiempo. “Los disefios de

investigacion transaccional o transversal recofedatos en un solo momento, en un tiempo

anico. Su propésito es describir variables y aaal&i incidencia e interrelacién en un momento

dado” (Hernandez, Fernandez y Baptista p. 151).

7.2. Poblaciéon

En este estudio participaron veinte (20) personas gorresponden al 100% de los

colaboradores de la institucion estudiada, a coatiion se describen sus caracteristicas:

Tabla No. 2: Caracteristicas sociodemogréaficasbotales.

VARIABLE

CARACTERISTICAS FRECUENCI4 PORCENTAJE

Estado civil

Género

Edad

Escolaridad

Tipo de cargo

Antigiiedad en la empresa

Estrato socioeconomico

Soltero 9 30%;

Casado 6 26%

Unidn Libre o] 26%
Divorciado 2 9%

Femenino 4] 30%;

Masculine i4 71%

22 a 30 afios 5 22%

31 a 38 afios 8 34%

39 a 46 afios 5 22%

Mais de 47 afios 5 22%

Bachilleres 5 22%

Técnicos ¢ Tecnologos 7 30%
Profesionales 2 0%
Posgrado [} 39

A sistencial 7 30%

Administrativo 16 70%

Menos de 1 afio 5 22%

1 a6 afios i3 56%

7 a 10 afios 5 22%

2 3 3%

3 10 43%

4 2 9%

5 3 3%

] 5 22%

Fuente: Elaboracién propia (2016)



7.3. Instrumentos

Para medir las variables estudiadas en esta igeegin se utilizaron los cuestionarios
estandarizados que hace parte deBdderia de instrumentos para la evaluacion de mesg

psicosocial Construida, disefiada y validada por el Ministdeda Proteccion Social (2010).

Los instrumentos que componen la bateria son: Flehdatos generales (informacion socio-
demogréafica e informacién ocupacional del trabajpd@uestionario de factores de riesgo
psicosocial intralaboral (forma A), Cuestionario fdetores de riesgo psicosocial intralaboral
(forma B), Cuestionario de factores de riesgo pzsic@l extralaboral, Guia para el andlisis
psicosocial de puestos de trabajo, Guia de entasvsemiestructuradas para la evaluacion de
factores de riesgo psicosocial intralaboral, G@aipos focales para la evaluacién de factores
de riesgo psicosocial intralaboral. Adicionalmenta, bateria presenta la revision del

Cuestionario para la evaluacion del estrés (Vilak1996, 2005 y 2010).

Para la presente investigacion se utilizaron:

- Cuestionario estandarizado de factores de riesgoogscial intralabord Para el grupo
conformado por Jefes, Profesionales y Técnicout#izd la forma A. Para el grupo
compuesto por Auxiliares y Operarios se utilizdédiana B. Los cuestionarios presentan una
escala de respuestas tipo Likert (con opcionesvgnalesde siempre hasta nunca) en la que
el trabajador selecciona una unica opcion. Respedés propiedades psicométricas de los

cuestionarios se obtuvo que: la validez se estirpartr del analisis factorial. Los métodos



utilizados proporcionaron evidencias de la Validez Constructo de los instrumentos. En
cuanto a la confiabilidad se utilizé el método densistencia interna, obteniendo un

Coeficiente de Alfa de Cronbach para la forma A@57 y de 0,944 para la forma B.

Cuestionario estandarizado de factores de riesgoogscial extralaboral Este cuestionario
tienen una Unicdorma aplicable a trabajadores con cargos de jefaprofesionales, técnicos,
auxiliares y operariofRespecto a las propiedades psicométricas del onagt se obtuvo que
la validez se estim@ a partir del analisis factodims métodos utilizados proporcionaron
evidencias de la Validez de Constructo de losunséntos. En cuanto a la confiabilidad se
utilizé el método de consistencia interna, obteshiean Coeficiente de Alfa de Cronbach de

0,88.

Cuestionario para la evaluacion del estrés oriemtaddentificar los sintomas fisiolégicos, de
comportamiento social y laboral, intelectuales icpemocionales del estrésa validez se estimé de

forma diversa, pero complementaria en las tresores del Cuestionario. Los diferentes métodos
utilizados proporcionaron evidencias de la Validet instrumento.En cuanto a la confiabilidad
se utilizo el método de consistencia interna, abteto un Coeficiente de Alfa de Cronbach

de 0,889.

Ficha de datos generales que recoge informaci@wodemografica y laboral de los

trabajadores.



Cabe mencionar que los Dominios y Dimensiones qaeerh parte de los factores

psicosociales, intralaborales y extralaboralegpfueesarrollaron en el marco conceptual.

7.4. Procedimiento.

A. Definicion del instrumentoSe establecio que el instrumento mas pertineaia esta
investigacion es la Bateria de instrumentos parv#duacion de factores de riesgo psicosocial,
construido y validado por el Ministerio de la Poaién Social de Colombia y la Pontificia

Universidad Javeriana.

B. Obtencion dehval institucional:mediante requerimiento escrito se solicito a faation del
Centro Cardiovascular de Caldas, la autorizacida pealizar el estudio objeto de la presente
investigacion. Una vez avalado, se realizaron tagramaciones pertinentes para la aplicacion
de la bateria de pruebas. A su vez el procesotiga&so fue explicado a la direccion, con el fin

de exponer la importancia de este tipo de estyda®sprocesos de intervencion.

C. Recoleccion de la informaciorse obtuvo el consentimiento informado de cada wnéasl
personas del grupo estudiado (Anexo 5: Consentimigriormado), aplicando posteriormente

los instrumentos seleccionados.

D. Andlisis de la informacién y presentacion de remidis tras recopilar los datos de los
participantes se realiz6 el analisis estadisticoadia una de las variables de estudio. Los analisis

realizados orientaron la construccion del procesmukrvencion.



8. Presentacion y andlisis de resultados

A continuacion se presentan los resultados eviddosi en la investigacion; se inicia por el
grupo conformado por jefes, profesionales y téemiedectuando la descripcion de los factores
psicosociales intralaborales (protectores y degogsse continla con los resultados referidos a
los factores psicosociales extralaborales (protesty de riesgo) y se presenta la informacion
respecto al nivel de estrés evidenciado. Posteeioten se efectia la presentacion de los
hallazgos del grupo conformado por auxiliares yrapes, en lo referido a factores psicosociales
intralaborales y se presentan sus resultados eotakciones extralaborales y nivel de estrés.

Grupo Jefes, Profesionales y Técnicos.

Factores intralaborales.

A continuacion en la grafica No. 2, se presentanfarmacion referida a la condicidon

psicosocial intralaboral y sus respectivos domirgosastituyentes. Cabe recordar que a este

grupo de personas se les aplico el cuestionarialattoral forma A.

Grafica No. 2: Dominios psicosociales intralabasale
DOMINIOS PSICOSOCIALES INTRALABORALES

100%
90%
80%
T0%
19%
19%
13%

60%
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25%
20% 25% 13% 38%
10% 19%
- 13% 13%
0%
LIDERAZGO Y CONTROLSOBREEL DEMANDAS DEL RECOMPENSAS DOMINIOS
RELACIONES TRABAIO TRABAIO
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5IN RIESGO RIESGO BAIO RIESGO MEDIO m RIESGO ALTO m RIESGO MUY ALTO

Fuente: Creacion de las autoras.
Al analizar las condiciones psicosociales intratales para este grupo de personas, se puede

evidenciar segun la informacion presentada endfogr anterior, que el 51% del grupo refieren



condiciones intralaborales de riesgo (38% valoiaegp muy alto y 13% alto). También se
evidencia que 13% de las personas perciben conégimtralaborales con un nivel de riesgo
medio, mientras que el 38% valoran sus condiciamgalaborales como protectoras (25% en
riesgo bajo y 13% sin riesgo o riesgo despreciable)

Para profundizar en la informacion expresada graehfo anterior, se efectud el analisis de

cada uno de los Dominios que conforman las conksigsicosociales intralaborales.

En el Dominio Liderazgo y Relaciones Sociales efrabajo, que se refiere al tipo particular
de relacién social que se establece entre los isug&rjerarquicos y sus colaboradores y a la
interaccion que se establece con otras personascentexto laboral, se observa que 63% de las
personas del grupo lo valoran como factor de ri¢2§6é6 refieren riesgo muy alto y 38% alto),
también se evidencia que el 6% lo perciben coniwvel de riesgo medio, mientras que el 31%
de las personas lo evidencian como factor proté2&# en riesgo bajo y 6% sin riesgo o riesgo

despreciable).

En el Dominio Control Sobre el Trabajo, que seerefia la posibilidad que el trabajo ofrece al
individuo para influir y tomar decisiones sobre Hiferentes aspectos que intervienen en su
relacion laboral, se observa que el 50% de lasopassdel grupo lo valoran como factor de
riesgo (19% refieren riesgo muy alto y 31% altajnbién se evidencia que el 25% lo perciben
con un nivel de riesgo medio, mientras que el 2@%ad personas lo evidencian como factor

protector (13% en riesgo bajo y 13% sin riesgaesgo despreciable).

En el Dominio Demandas del Trabajo, que se refides exigencias que el trabajo impone al

individuo, los hallazgos reflejan que el 31% dedassonas del grupo lo valoran como factor de



riesgo (especificamente riesgo muy alto), tambeesdencia que el 19% lo perciben con un
nivel de riesgo medio, mientras que el 51% de ésgnas lo evidencian como factor protector

(13% en riesgo bajo y 38% sin riesgo o riesgo desaile).

En el Dominio Recompensas, que se refiere a libuetdbn que el trabajador obtiene a
cambio de sus contribuciones o esfuerzos laborsdéesyidencia que el 25% de las personas del
grupo lo valoran como factor de riesgo (6% refien@sgo muy alto y 19% alto), también se
evidencia que el 19% lo perciben con un nivel @ésgd medio, mientras que el 57% de las
personas lo evidencian como factor protector (3824iesgo bajo y 19% sin riesgo o riesgo

despreciable).

Después de las consideraciones anteriores, se pmwdenciar que el factor psicosocial
intralaboral con mayor porcentaje de personas (G3%)lo valoran como riesgo, para el Grupo
de Jefes, Profesionales y Técnicos, se correspoodeel dominio Liderazgo y Relaciones
Sociales en el Trabajo; mientras que en el donReicompensas, se observa el mayor numero de

personas (56%) que lo valoran como factor protector

Para profundizar en la informacion expuesta am@eote en cada uno de los dominios, a

continuacion se presenta la informacion detallaeadla una de las dimensiones constituyentes:

La grafica No. 3 permite observar el dominio lidgyay relaciones sociales en el trabajo:

Grafica No. 3: Dominio liderazgo y relaciones stasa
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Fuente: Creacion de las autoras.

En la dimension caracteristicas del liderazgo,spueefiere a los atributos de la gestion de los
jefes inmediatos en relacion con la planificacidbragignacion del trabajo, consecucién de
resultados, resolucion de conflictos, participacidmotivacion, apoyo, interaccion y
comunicacién con sus colaboradores, se observal@6% de las personas lo evidencian como
factor protector (13% en riesgo bajo y 13% singtes riesgo despreciable); el 19% lo perciben
con un nivel de riesgo medio; mientras que el 5&%ad personas del grupo lo valoran como
factor de riesgo (31% refieren riesgo muy alto Y028lto); para este grupo de personas la
gestion que realiza el jefe representa dificultagtesa planificacion, la asignacion de trabajo, la
consecucion de resultados o la solucion de proldpsedenotan dificultades para comunicarse
y relacionarse respetuosa y eficientemente, y pstinular y permitir la participacion de los
colaboradores; y el apoyo social que proporcionefela sus colaboradores parece ser deficiente

0 escCaso.



En la dimension relaciones sociales en el trabgie, se refiere a las interacciones que se
establecen con otras personas en el trabajo, &spewnte en la posibilidad de establecer
contacto con otrodas caracteristicas y calidad de las interaccioaekefabajo en equipo y la
cohesion, se observa que el 26% de las persor@agdencian como factor protector (13% en
riesgo bajo y 13% sin riesgo o riesgo despreciatde)bién se evidencia que el 25% lo perciben
con un nivel de riesgo medio; mientras que el 5@ad personas del grupo lo valoran como
factor de riesgo (19% refieren riesgo muy alto 963dlto); para este grupo se evidencia que en
el trabajo pueden existir pocas posibilidades deambo con otras personas; el trato parece ser
irrespetuoso, agresivo o de desconfianza por peteompafieros, generando un ambiente
deficiente de relaciones; se puede vislumbrar mmigalda posibilidad de recibir apoyo social por
parte de los compafieros o el apoyo que se recibefsaz; el trabajo en equipo parece estar
poco desarrollado y lo que respecta al grado desidoh e integracion del grupo parece ser
escaso.

En la dimensién retroalimentacion del desempefie, spirefiere a la informacién que un
trabajador recibe sobre la forma como realiza abajo; informacion esta que le permite
identificar sus fortalezas y debilidades y tomari@ues para mantener o mejorar su desempefio,
los hallazgos reflejan que el 38% de las persama&videncian como factor protector (19% en
riesgo bajo y 19% sin riesgo o riesgo despreciatde)bién se evidencia que el 13% lo perciben
con un nivel de riesgo medio; mientras que el 5@4ad personas del grupo lo valoran como
factor de riesgo (44% riesgo muy alto y 6% riesdfo)apara este grupo de personas la
retroalimentacion recibida por los colaborador@sepe poco clara, inoportuna o es inutil para el

desarrollo o para el mejoramiento del trabajo ytidddajador.



En la dimension relacion con los colaboradores,sgueefiere a los atributos de la gestion de
los subordinados en relacion con la ejecucionrdblajo, consecucion de resultados, resolucion
de conflictos y participacion, asi como las camdstieas de interaccion y formas de
comunicacion con la jefatura, se evidencia que 98b Gle las personas del grupo no estan
expuestas a la condicion psicosocial, por cuaatbemen colaboradores a su cargo; el 19% lo
valoran como factor de riesgo (especificamente coasgo alto), también se evidencia que el
12% lo perciben como factor protector (6% en ridsgjo y 6% sin riesgo o riesgo despreciable).
En este sentido, para este grupo de personaspdenen cuenta los porcentajes obtenidos, se
evidencia que la gestion que realizan los colalmyesdno presenta dificultades en la ejecucion
del trabajo, la consecucion de resultados o lac&miude problemas; y el apoyo social que
reciben los jefes de parte de los colaboradoresceaer adecuado.

Después de lo anterior expuesto, se puede evidego& la dimensidn constituyente del
dominio liderazgo y relaciones sociales con maywcentaje de personas que lo valoran como
riesgo, para este grupo, se corresponde con cdstices del liderazgo, evidenciandose que el
56% de las personas lo valoran como factor degaijesnientras que en la dimension
retroalimentacion del desempefio, se observa el nmaynero de personas (38%) que lo valoran
como factor protector.

La grafica No. 4 permite observar el dominio contaobre el trabajo, con sus respectivas

dimensiones constituyentes:

Gréfica No. 4: Control sobre el trabajo.
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Fuente: Creacion de las autoras.

En la dimensién claridad del rol, que se refieta definicion y comunicacién del papel que
se espera que el trabajador desempefie en la ag#mz especificamente en torno a los
objetivos del trabajo, las funciones y resultadgismargen de autonomia y el impacto del
ejercicio del cargo en la empresa, se observa Q% de las personas lo evidencian como
factor protector (especificamente sin riesgo ogoedespreciable), el 19% lo perciben con un
nivel de riesgo medio, mientras que el 56% de é&sqnas del grupo lo valoran como factor de
riesgo (25% refieren riesgo muy alto y 31% altd)servandose que al parecer la organizacion
no ha dado a conocer al trabajador informacionaclarsuficiente sobre los objetivos, las
funciones, el margen de autonomia, los resultaddsmpacto que tiene el ejercicio del cargo en
la empresa.

En la dimension capacitacion, que se refiere adéisidades de induccion, entrenamiento y
formacion que la organizacion brinda al trabajadon el fin de desarrollar y fortalecer sus

conocimientos y habilidades, se observa que el 8&%s personas del grupo lo valoran como



factor de riesgo (25% refieren riesgo muy alto y &l6), también se observa que el 31% lo
perciben con un nivel de riesgo medio, mientrasejlg8% de las personas lo evidencian como
factor protector (especificamente sin riesgo ogoedespreciable), para este grupo de personas,
teniendo en cuenta los porcentajes mencionad@s;ceko a las actividades de capacitacion es
adecuado y las actividades de capacitacion respoadas necesidades de formacion para el
desempenio efectivo del trabajo.

En la dimension participacion y manejo del cambige se refiere al conjunto de mecanismos
organizacionales orientados a incrementar la cdpdaile adaptacion de los trabajadores a las
diferentes transformaciones que se presentan eonékxto laboral; encontrandose entre estos
dispositivos organizacionales la informacion (claaficiente y oportuna) y la participacion de
los empleados; los hallazgos reflejan que el 25%adepersonas lo evidencian como factor
protector (6% en riesgo bajo y 19% sin riesgo sgaedespreciable), también se evidencia que el
31% lo perciben con un nivel de riesgo medio, mantue 44% de las personas del grupo lo
valoran como factor de riesgo (19% riesgo muy glt®5% riesgo alto), para este grupo de
personas se evidencia que los trabajadores reaibernivel de informacion insuficiente y poco
clara sobre el cambio; ademas se puede deduciergeé proceso de cambio se tienen poco en
cuenta los aportes y opiniones del trabajador,|@aoual los cambios afectan negativamente la
realizacion del trabajo.

En la dimension oportunidades de desarrollo y usohdbilidades, que se refiere a la
posibilidad que el trabajo le brinda al individue aplicar, aprender y desarrollar sus habilidades
y conocimientos, se evidencia que el 44% lo percidmano factor protector (6% en riesgo bajo y
38% sin riesgo o riesgo despreciable), tambiénvekercia que el 6% lo perciben como riesgo

medio, mientras que 50% de las personas lo vatwaro factor de riesgo (25% riesgo muy alto



y 25% riesgo alto), para este grupo de personasidencia que el trabajo impide al individuo
adquirir, aplicar o desarrollar plenamente sus conientos y habilidades y pareciera que se
asignan tareas para las cuales el trabajador eocsentra adecuadamente calificado.

En la dimension control y autonomia sobre el tabajie se refiere al margen de decision que
tiene un individuo sobre aspectos como el ordeiagiactividades, la cantidad, el ritmo, la forma
de trabajar, las pausas durante la jornada ydospids de descanso, se evidencia que el 32% de
las personas lo valoran como factor de riesgo (fi@%go muy alto y 13% riesgo alto), también
se evidencia que el 13% lo perciben como riesgaanetdentras que el 56% lo perciben como
factor protector (25% en riesgo bajo y 31% singies riesgo despreciable), para este grupo de
personas se evidencia que el margen de decisi@oypania sobre la cantidad, ritmo y orden
del trabajo resulta adecuado y el margen de decisi@dutonomia sobre la organizacion de los
tiempos laborales es oportuno y légico.

Con referencia a lo anterior, se puede evidendiarlg dimension constituyente del dominio
control sobre el trabajo con mayor porcentaje dsqmas que lo valoran como riesgo, para el
Grupo de Jefes, Profesionales y Técnicos, se @ameg con claridad del rol, evidenciandose
que el 56% de las personas lo valoran como fal#oriesgo; mientras que en la dimension
control y autonomia sobre el trabajo, se observmajor numero de personas (56%) que lo
valoran como factor protector.

La grafica No. 5 permite observar el dominio denaandel trabajo, con sus respectivas

dimensiones constituyentes:

Gréfica No. 5: Dominio demandas del trabajo.
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Fuente: Creacion de las autoras.

En la dimension demandas ambientales y de esfiisizo, que se refiere a las condiciones
del lugar de trabajo y a la carga fisica que inex@n las actividades que se desarrollan, que bajo
ciertas circunstancias exigen del individuo un esfa de adaptacion, se observa que 37% de las
personas del grupo lo valoran como factor de ri€8366 refieren riesgo muy alto y 6% alto),
también se observa que el 13% lo perciben convel de riesgo medio, mientras que el 50% de
las personas lo evidencian como factor protectéf6(2iesgo bajo y 25% sin riesgo 0 riesgo
despreciable), para estas personas se evidenoganagexiste alta implicacion de un esfuerzo
fisico o adaptativo que genera importante moledatiga o preocupacion, o que afecta
negativamente el desempefio del trabajador.

En la dimensibn demandas emocionales, que se gefielas situaciones afectivas y
emocionales propias del contenido de la tarea mumert el potencial de interferir con los

sentimientos y emociones del trabajador, se obsgueael 19% de las personas lo evidencian



como factor protector (13% en riesgo bajo y 6%rgBgo o riesgo despreciable), también se
observa que el 19% lo perciben con un nivel degoasedio e igual porcentaje se puntud en
N/A (lo que indica que no estan expuestos a laicamdpsicosocial), mientras que el 44% de

las personas del grupo lo valoran como factor egga (25% refieren riesgo muy alto y 19%

alto), para este grupo de personas se denota egxgpaeen a los sentimientos, emociones o trato
negativo de otras personas en el ejercicio de abajw, por razon de las labores alli

desempefadas estan expuestos ademas a situacimmsrnalmente devastadoras (vulneracion
de la integridad de otros, contacto directo coidbsro muertos, etc.).

En la dimensidon demandas cuantitativas, que sereefa las exigencias relativas a la cantidad
de trabajo que se debe ejecutar, en relacion cbengbo disponible para hacerlo, los hallazgos
reflejan que el 26% de las personas del grupoltrama como factor de riesgo (13% riesgo muy
alto y 13% riesgo alto), también se evidencia que5éo lo perciben con un nivel de riesgo
medio, mientras que el 51% de las personas lo esi@e como factor protector (13% en riesgo
bajo y 38% sin riesgo o riesgo despreciable), pata grupo de personas se evidencia que el
tiempo del que se dispone para ejecutar el tradsmpuficiente para atender el volumen de tareas
asignadas y por lo tanto se puede trabajar amo adecuado.

En la dimensidn influencia del trabajo en el endoertralaboral, que se refiere a la condicion
gue se presenta cuando las exigencias de tiemgtugreo que se hacen a un individuo en su
trabajo, impactan su vida extralaboral, se evideqae el 37% de las personas lo valoran como
factor de riesgo (31% riesgo muy alto y 6% riestjo)atambién se evidencia que el 19% lo
perciben como riesgo medio, mientras que el 44%eleiben como factor protector (13% en

riesgo bajo y 31% sin riesgo o riesgo despreciapbala este grupo de personas se evidencia que



las demandas de tiempo y esfuerzo del trabajoaafeninimamente la vida personal y familiar
del trabajador.

En la dimension exigencias de responsabilidad dejo; que se refiere al conjunto de
obligaciones implicitas en el desempefio de un ¢cargms resultados no pueden ser transferidos
a otras personas; esta responsabilidad se congiderasultados, direccion, bienes, informacion
confidencial, salud y seguridad de otros, que tiame impacto importante en el area (seccion),
en la empresa o0 en las personas; se evidencial @8/elo perciben como factor protector
(especificamente sin riesgo o riesgo despreciatale)bién se evidencia que el 19% lo perciben
como riesgo medio, mientras que el 56% de las passtw valoran como factor de riesgo (25%
riesgo muy alto y 31% riesgo alto), para este gagpersonas se evidencia que los trabajadores
deben asumir directamente la responsabilidad deekdtados de su area o seccion de trabajo;
participar en la supervision de personal, manejaerd o bienes de alto valor de la empresa,
informacion confidencial, seguridad o salud de ©fparsonas; lo que exige del trabajador un
esfuerzo importante para mantener el control, l@abigenta del impacto de estas condiciones y
de los diversos factores que las determinan.

En la dimensién demandas de carga mental, qudiseeralas demandas de procesamiento
cognitivo que implica la tarea y que involucran gagos mentales superiores de atencion,
memoria y analisis de informacion para generarrespuesta, se evidencia que el 32% de las
personas lo valoran como factor de riesgo (19%goiesuy alto y 13% riesgo alto), también se
evidencia que el 25% lo perciben como riesgo meadientras que el 44% lo perciben como
factor protector (19% en riesgo bajo y 25% en i€8g0 0 riesgo despreciable), para este grupo
de personas se evidencia que las tareas no exigemportante esfuerzo de memoria, atencioén o

concentracion sobre estimulos o informacion detalaque pueda provenir de diversas fuentes,



ademas que la informacion no parece ser excesivapleja o detallada para realizar el trabajo,
o deba utilizarse de manera simultanea o bajo dadepresion de tiempo.

En la dimension consistencia del rol, que se refa#® compatibilidad o consistencia entre las
diversas exigencias relacionadas con los princigesficiencia, calidad técnica y ética, propios
del servicio o producto, que tiene un trabajadoeledesempefio de su cargo; se evidencia que el
13% de las personas lo valoran como factor de ai¢sgpecificamente en riesgo alto), también
se evidencia que el 38% lo perciben como riesgaanetdentras que el 50% lo perciben como
factor protector (6% en riesgo bajo y 44% en ®8g0 0 riesgo despreciable), para este grupo de
personas se evidencia que al colaborador se lergegsexigencias consistentes con el ejercicio
de su cargo, deduciéndose que estas exigenciamrenwontra de los principios éticos, técnicos
o de calidad del servicio o producto.

En la dimension demandas de la jornada de trahagse refiere Bs exigencias del tiempo
laboral que se hacen al individuo en términos diulacion y el horario de la jornada, asi como
de los periodos destinados a pausas y descansosipas; se evidencia que el 38% de las
personas lo valoran como factor de riesgo (13%iesgo muy alto y 25% en riesgo alto),
también se evidencia que el 13% lo perciben corasga medio, mientras que el 50% lo
perciben como factor protector (25% en riesgo la®% en sin riesgo o riesgo despreciable),
para este grupo de personas se evidencia quehasigs laborales se encuentran adecuadamente
establecidas, teniendo en cuenta y respetandarlosstde descanso.

Por las consideraciones anteriores, se puede ewderue la dimension constituyente del
dominio demandas del trabajo con mayor porcentajpaisonas que lo valoran como riesgo,
para el Grupo de Jefes, Profesionales y Técnices,ca@responde con exigencias de

responsabilidad del cargo, evidenciandose que%l d® las personas lo valoran como factor de



riesgo; mientras que en las dimensiones demandageriaes y esfuerzo fisico, demandas
cuantitativas, consistencia del rol y demandasderhada de trabajo; en las cuales se observa el
mayor numero de personas (50% en cada una de da® cimensiones) que lo valoran como
factor protector.

La grafica No. 6 permite observar el dominio recengas, con sus respectivas dimensiones
constituyentes:

Grafica No. 6: Dominio recompensas.
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Fuente: Creacion de las autoras.

En la dimensidén recompensas derivadas de la pedina la organizacion, que se refiere al
sentimiento de orgullo y a la percepcion de esthdall laboral que experimenta la persona por
estar vinculado a la empresa, asi como el sentilmig® autorrealizacion que experimenta por
efectuar su trabajo, se observa que 25% de lasnardel grupo lo valoran como factor de
riesgo (6% refieren riesgo muy alto y 19% altojntbéeén se observa que el 6% lo perciben con
un nivel de riesgo medio, mientras que el 69% deparsonas lo evidencian como factor

protector (31% riesgo bajo y 38% sin riesgo o edgspreciable), para este grupo de personas



se evidencian que el sentimiento de orgullo pasreghculado a la organizacion es muy alto,
percibiéndose estabilidad laboral y que los indiv&l se sienten a gusto e identificados con la
tarea que realizan.

En la dimensién reconocimiento y compensacion, spueefiere al conjunto de retribuciones
que la organizacion le otorga al trabajador enrepnéstacion al esfuerzo realizado en el trabajo,
teniendo en cuenta que estas retribuciones comdspoa reconocimiento, remuneracion
econdmica, acceso a los servicios de bienestasipifidades de desarrollo, se observa que el
31% de las personas del grupo lo valoran como rfaldaiesgo (6% refieren riesgo muy alto y
25% alto), también se observa que el 13% lo pencdmn un nivel de riesgo medio, mientras
que el 56% de las personas lo evidencian comorfactiector (50% en riesgo bajo y 6% sin
riesgo 0 riesgo despreciable), para este grupo e@sopas se puede observar que el
reconocimiento (confianza, remuneracion y valomacique se hace de la contribucion del
trabajador corresponde con sus esfuerzos y logros;el salario se da oportunamente y esta
acorde con lo pactado entre el trabajador y larozgaion; la empresa vela por el bienestar de
los trabajadores; y la organizacidon considera eteapeiio del trabajador para tener
oportunidades de desarrollo.

Dadas las condiciones que anteceden, se puedenefgidgue la dimension constituyente del
dominio recompensas, con mayor porcentaje de passque lo valoran como riesgo, para el
Grupo de Jefes, Profesionales y Técnicos, se gameg con reconocimiento y compensacion,
evidenciandose que el 31% de las personas lo aratmmo factor de riesgo; mientras que en la
dimensién recompensas derivadas de la perteneaci, cual se observa el mayor numero de
personas (69%) que lo valoran como factor protector

Factores extralaborales.



A continuacion en la grafica No. 7, se presentanfarmacion referida a la condicidon
psicosocial extralaboral y sus respectivas dimeesiconstituyentes:

Grafica No. 7: Factores extralaborales.
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Fuente: Creacion de las autoras.

En la dimension tiempo fuera del trabajo, que §ereeal tiempo que el individuo dedica a
actividades diferentes a las laborales, como deacanompartir con familia y amigos, atender
responsabilidades personales o domésticas, reatiigidades de recreacién y ocio; se observa
que 38% de las personas del grupo lo valoran cattorf de riesgo (19% refieren riesgo muy
alto y 19% alto), también se evidencia que el 6%sdeaciben con un nivel de riesgo medio,
mientras que el 57% de las personas lo evidenaaro dactor protector (13% en riesgo bajo y
44% sin riesgo o riesgo despreciable), para esfgogle personas se evidencia que la cantidad
de tiempo destinado al descanso y recreacion asesué, al igual que la cantidad de tiempo
fuera del trabajo para compartir con la familianoigos, o para atender asuntos personales o

domeésticos.



En la dimensién relaciones familiares, que se neféelas interacciones del individuo con su
nacleo familiar, se observa que el 12% de las passalel grupo lo valoran como factor de
riesgo (6% refieren riesgo muy alto y 6% alto), bén se evidencia que el 6% lo perciben con
un nivel de riesgo medio, mientras que el 81% deparsonas lo evidencian como factor
protector (25% en riesgo bajo y 56% sin riesgo esgd despreciable), para este grupo de
personas se evidencia que la relacion con famdlias armoniosa y que la ayuda (apoyo social)
gue el trabajador recibe de sus familiares es @ptim

En la dimensién comunicaciones y relaciones intsgales, que se refiere a las cualidades
que caracterizan la comunicacion e interaccioneinde&iduo con sus allegados y amigos, los
hallazgos reflejan que el 32% de las personasrdelogo valoran como factor de riesgo (19%
en riesgo alto y 13% muy alto), mientras que el @#as personas lo evidencian como factor
protector (13% en riesgo bajo y 56% sin riesgoesgd despreciable), para este grupo de
personas se evidencia que la comunicacion comiegrantes del entorno social es suficiente; la
relaciéon con amigos o allegados es cordial; y laday(apoyo social) que el trabajador recibe de

sus amigos o allegados es éptimo.
En la dimension situacibn economica, que se refigrda disponibilidad de medios

econdmicos para que el trabajador y su grupo famaliiendan sus gastos basicos, se evidencia
que el 19% de las personas del grupo lo valorarodaetor de riesgo (6% refieren riesgo muy
alto y 13% alto), también se evidencia que el 18%drciben con un nivel de riesgo medio,
mientras que el 69% de las personas lo evidenaaro dactor protector (31% en riesgo bajo y
38% sin riesgo o riesgo despreciable), para esfgogile personas se evidencia que los ingresos

familiares son suficientes para costear las neadsglbasicas del grupo familiar.



En la dimensién caracteristicas de vivienda y garea, que se refiere a las condiciones de
infraestructura, ubicacion y entorno de las insialzes fisicas del lugar habitual de residencia
del trabajador y de su grupo familiar, se eviderquie el 25% de las personas del grupo lo
valoran como factor de riesgo (Especificamenteemgo alto), también se evidencia que el 13%
lo perciben con un nivel de riesgo medio, mienttas el 63% de las personas lo evidencian
como factor protector (19% en riesgo bajo y 44%rgBgo o riesgo despreciable), para este
grupo de personas se evidencia dae condiciones de vivienda de los colaboradores so
adecuadas, favoreciéndose el descanso y la condodigdiandividuo y su grupo familiar.

En la dimensién influencia entorno extralaboraltebajo, que se refiere al influjo de las
exigencias de los roles familiares y personaleslebienestar y en la actividad laboral del
trabajador, se evidencia que el 38% de las persdelagrupo lo valoran como factor de riesgo
(13% en riesgo muy alto y 25% en riesgo alto), iémke evidencia que el 13% lo perciben con
un nivel de riesgo medio, mientras que el 63% depersonas lo evidencian como factor
protector (13% en riesgo bajo y 50% sin riesgoesgd despreciable), para este grupo de
personas se evidencia que las situaciones dedaamdiliar o personal del trabajador no afectan
su bienestar, rendimiento o sus relaciones cos pgesonas en el trabajo.

En la dimension desplazamiento vivienda-trabaj@ sgi refiere a las condiciones en que se
realiza el traslado del trabajador desde su séigidenda hasta su lugar de trabajo y viceversa
(facilidad, comodidad del transporte y duracion ielorrido), se evidencia que el 38% de las
personas del grupo lo valoran como factor de ri€4§86 en riesgo muy alto y 19% en riesgo
alto), también se evidencia que el 6% lo percibmmnun nivel de riesgo medio, mientras que el
57% de las personas lo evidencian como factor giaté13% en riesgo bajo y 44% sin riesgo o

riesgo despreciable), para este grupo de persenasidencia que el transporte para acudir al



trabajo es adecuado y que la duracion del despleamtonentre la vivienda y el trabajo es
relativamente corto.

De los anteriores planteamientos se deduce quinesisiones de los factores extralaborales
con mayor porcentaje de personas que lo valoranocoesgo, para el Grupo de Jefes,
Profesionales y Técnicos, se corresponde con tiefapm del trabajo, influencia entorno
extralaboral en el trabajo y desplazamiento vivéetrdbajo, evidenciandose que el 38% de las
personas lo valoran como factor de riesgo en nadade estas tres dimensiones; mientras que
en la dimension relaciones familiares, se obsehraagor nimero de personas (81%) que lo
valoran como factor protector.

Niveles de estrés.
Al analizar los niveles de estrés para este grup@eatsonas, se puede evidenciar segun la

informacion presentada en la grafica No. 8, que2&%o refieren niveles altos, severos y
perjudiciales (6% valoran nivel muy alto y 19% glttambién se evidencia que 25% de las
personas manifiestan nivel medio, mientras queO&b Thdican baja frecuencia o ausencia de

sintomas de estrés (25% en nivel bajo y 25% muwy) baj

Gréfica No. 8: Niveles de estrés.
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MUY ALTO
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Fuente: Creacioén de las autoras.



Grupo Auxiliares y Operarios.

Factores intralaborales.

A continuacion en la grafica No. 8, se presentanfarmacion referida a la condicidon
psicosocial intralaboral y sus respectivos domimosstituyentes. Se debe recordar que a este

grupo de personas se les aplico el cuestionarnalatioral forma B.

Gréafica No. 11: Dominios psicosociales intralabesal

DOMINIOS PSICOSOCIALES INTRALABORALES
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Fuente: Creacion de las autoras.

Al analizar las condiciones psicosociales intratales para este grupo de personas, se puede
evidenciar segun la informacion presentada en déicgr anterior, que el 28% de las personas
refieren condiciones intralaborales de riesgo (¥&®oran riesgo muy alto y 14% alto), asi
mismo se evidencia que 14% de las personas percidrghiciones intralaborales con un nivel de
riesgo medio, mientras que el 57% valoran sus caris intralaborales como protectoras (14%

en riesgo bajo y 43% sin riesgo o riesgo despréxiab



Para profundizar en la informacion expresada graehfo anterior, se efectud el analisis de
cada uno de los Dominios que conforman las conuisigpsicosociales intralaborales, tal como

se observa en la gréafica anterior.

En el Dominio Liderazgo y Relaciones Sociales efrabajo, que se refiere al tipo particular
de relacién social que se establece entre los isug&rjerarquicos y sus colaboradores y a la
interaccion que se establece con otras personascentexto laboral, se observa que 58% de las
personas del grupo lo valoran como factor de ri¢28&6 refieren riesgo muy alto y 29% alto),
también se evidencia que el 14% lo perciben coniwegl de riesgo medio, mientras que el 28%
de las personas lo evidencian como factor protgdié% en riesgo bajo y 14% sin riesgo o

riesgo despreciable).

En el Dominio Control Sobre el Trabajo, que seerefia la posibilidad que el trabajo ofrece al
individuo para influir y tomar decisiones sobre Hiferentes aspectos que intervienen en su
relacion laboral, se observa que el 43% de lasopassdel grupo lo valoran como factor de
riesgo (29% refieren riesgo muy alto y 14% altajnbién se evidencia que el 14% lo perciben
con un nivel de riesgo medio, mientras que el 48%ad personas lo evidencian como factor

protector (especificamente sin riesgo o riesgoreegble).

En el Dominio Demandas del Trabajo, que se refides exigencias que el trabajo impone al
individuo, los hallazgos reflejan que el 14% de passonas del grupo lo valoran un nivel de
riesgo medio, mientras que el 86% de las persoaasvidencian como factor protector

(especificamente sin riesgo o riesgo despreciable).



En el Dominio Recompensas, que se refiere a ldbuetdbn que el trabajador obtiene a
cambio de sus contribuciones o esfuerzos laborsdéesyidencia que el 58% de las personas del
grupo lo valoran como factor de riesgo (29% refieriesgo muy alto y 29% alto), también se
evidencia que el 43% lo perciben como factor ptoted4% en riesgo bajo y 29% sin riesgo o

riesgo despreciable).

A lo largo de los planteamientos hechos, se puetierciar que los factores psicosociales
intralaborales con mayor porcentaje de personasl@uwaloran como riesgo, para el Grupo
Auxiliares y Operarios, se corresponde con los dasilLiderazgo y Relaciones Sociales en el
Trabajo y Recompensas, evidenciandose que el 57%sdpersonas en ambos dominios, lo
valoran como factor de riesgo; mientras que eroglibio Demandas del Trabajo, se observa el

mayor numero de personas (86%) que lo valoran daotor protector.

A continuacion se presenta la informacion detallatta cada una de los dominios

correspondientes a los factores psicosocialedabweales, en sus dimensiones constituyentes.

La grafica No. 9 permite observar el dominio lidgyay relaciones sociales en el trabajo, con

Sus respectivas dimensiones constituyentes:

Grafica No. 12: Dominio liderazgo y relaciones stes.
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Fuente: Creacion de las autoras.
En la dimensién caracteristicas del liderazgo,spueefiere a los atributos de la gestion de los

jefes inmediatos en relacién con la planificaciérasignacién del trabajo, consecucion de
resultados, resolucion de conflictos, participaciomotivacion, apoyo, interaccion y
comunicacién con sus colaboradores, se observal@8% de las personas lo evidencian como
factor protector (especificamente sin riesgo ognedespreciable), también se evidencia que el
14% lo perciben con un nivel de riesgo medio, maéngue el 57% de las personas del grupo lo
valoran como factor de riesgo (43% refieren riesggy alto y 14% alto), para este grupo de
personas se evidencia que la gestion que realjeéeakepresenta dificultades en la planificacion,
la asignacién de trabajo, la consecucion de refdta la solucién de problemas; se denotan
dificultades para comunicarse y relacionarse resgaty eficientemente y el apoyo social que
proporciona el jefe a sus colaboradores pareceefieiente o escaso.

En la dimension relaciones sociales en el trabgje, se refiere a las interacciones que se
establecen con otras personas en el trabajo, Gspewnte en los ambitos de la posibilidad de
establecer contacto con otrdas caracteristicas y calidad de las interaccioakstabajo en
equipo, y la cohesidn, se observa que el 43% decla®nas del grupo lo valoran como factor de

riesgo (14% refieren riesgo muy alto y 29% altajnbién se evidencia que el 29% lo perciben



con un nivel de riesgo medio, mientras que el 2@ad personas lo evidencian como factor
protector (especificamente en sin riesgo o riesgpciable), para este grupo de personas se
evidencia que en el trabajo pueden existir poddudles limitadas de contacto con otras
personas; el trato parece estar enmarcada en dardiesza por parte de compaferos, lo cual
genera un ambiente dificultoso de relaciones; ssl@wislumbrar una limitada posibilidad de
recibir apoyo social por parte de los compafieresapoyo que se recibe es ineficaz; el trabajo
en equipo y el grado de cohesion e integraciomugdo parece ser escaso.

En la dimensién retroalimentacion del desempefie, spirefiere a la informacién que un
trabajador recibe sobre la forma como realiza abajo; informacion esta que le permite
identificar sus fortalezas y debilidades y tomari@ues para mantener o mejorar su desempefio,
los hallazgos reflejan que el 43% lo perciben cdawbor protector (29% en riesgo bajo y 14%
sin riesgo o riesgo despreciable), mientras q@8# de las personas del grupo lo valoran como
factor de riesgo (29% riesgo muy alto y 29% riesdfo), para este grupo de personas se
evidencia que la retroalimentacion recibida, pangoeo clara, inoportuna o es inutil para el
desarrollo o para el mejoramiento del trabajo ytidddajador.

Hechas las consideraciones anteriores, se puedieneiar que las dimensiones constituyentes
del dominio liderazgo y relaciones sociales con angyorcentaje de personas que lo valoran
como riesgo, para el Grupo Auxiliares y Operaries, corresponde con caracteristicas del
liderazgo y Retroalimentacion del Desempeiio, evidegose que el 57% (para ambas
dimensiones) de las personas lo valoran comorfaigaiesgo; mientras que en la dimension
Relaciones Sociales en el Trabajo, se observaymmamero de personas (57%) que lo valoran

como factor protector.

La grafica No. 13 permite observar el dominio coinsobre el trabajo, con sus respectivas

dimensiones constituyentes:



Grafica No. 13: Dominio control sobre el trabajo.
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Fuente: Creacion de las autoras.

En la dimensién claridad del rol, que se refieta definicion y comunicacién del papel que
se espera que el trabajador desempefie en la ag#mz especificamente en torno a los
objetivos del trabajo, las funciones y resultadgismargen de autonomia y el impacto del
ejercicio del cargo en la empresa, se observa Q8% de las personas lo evidencian como
factor protector (especificamente sin riesgo ognedespreciable), también se observa que el
14% lo perciberon un nivel de riesgo medio, mientras que el 58%ad personas del grupo lo
valoran como factor de riesgo (29% refieren riesggy alto y 29% alto), para este grupo de
personas se evidencia que la organizacion no lmaladnocer al trabajador informacioén clara y

suficiente sobre los objetivos, las funciones, atgan de autonomia, los resultados y el impacto

que tiene el ejercicio del cargo en la empresa.




En la dimension capacitacion, que se refiere adtisidades de induccion, entrenamiento y
formacion que la organizacion brinda al trabajadon el fin de desarrollar y fortalecer sus
conocimientos y habilidades, se observa que el d8%s personas del grupo lo valoran como
factor de riesgo (29% refieren riesgo muy alto Y0lato), también se observa que el 57% de las
personas lo evidencian como factor protector (48%iesgo bajo y 14% en sin riesgo o riesgo
despreciable), para este grupo de personas se puigdaciar que el acceso a las actividades de
capacitacion es adecuado y las actividades de itagian responden a las necesidades de
formacion para el desempefio efectivo del trabajo.

En la dimension participacion y manejo del cambige se refiere al conjunto de mecanismos
organizacionales orientados a incrementar la cdpdaile adaptacion de los trabajadores a las
diferentes transformaciones que se presentan eonékxto laboral; encontrandose entre estos
dispositivos organizacionales la informacion (claaficiente y oportuna) y la participacion de
los empleados; los hallazgos reflejan que el 43%adepersonas del grupo lo valoran como
factor de riesgo (29% refieren riesgo muy alto Y0lato), también se observa que el 57% de las
personas lo evidencian como factor protector (48%iesgo bajo y 14% en sin riesgo o riesgo
despreciable), para este grupo de personas seneMdgue los trabajadores reciben un nivel de
informacion suficiente y clara sobre el cambio;rade se puede deducir que en el proceso de
cambio se tienen en cuenta los aportes y opinideksabajador, por lo cual los cambios afectan
positivamente la realizacion del trabajo.

En la dimension oportunidades de desarrollo y usohdbilidades, que se refiere a la
posibilidad que el trabajo le brinda al individue aplicar, aprender y desarrollar sus habilidades
y conocimientos, se evidencia que el 14% lo penctmmo factor protector (especificamente sin

riesgo o riesgo despreciable), también se evideneotael 14% lo perciben como riesgo medio,



mientras que el 71% de las personas lo valoran dastor de riesgo (43% riesgo muy alto y
29% riesgo alto), para este grupo de personasideneia que el trabajo impide al individuo
adquirir, aplicar o desarrollar plenamente sus conientos y habilidades y pareciera que se
asignan tareas para las cuales el trabajador encsentra adecuadamente calificado.

En la dimension control y autonomia sobre el tabajie se refiere al margen de decision que
tiene un individuo sobre aspectos como el ordeiagiactividades, la cantidad, el ritmo, la forma
de trabajar, las pausas durante la jornada ydagpis de descanso, se evidencia que el 100% de
las personas lo valoran como factor protector @8pamente sin riesgo o riesgo despreciable),
para este grupo de personas se evidencia que gemale decision y autonomia sobre la
cantidad, ritmo y orden del trabajo resulta adecuaél margen de decision y autonomia sobre
la organizacion de los tiempos laborales es oporyudgico.

Después de lo anterior expuesto, se puede evidega la dimensidén constituyente del
dominio control sobre el trabajo con mayor porgentee personas que lo valoran como riesgo,
para el Grupo de Auxiliares y Operarios, se coordp con Oportunidades de Desarrollo y Uso
de Habilidades, evidenciandose que el 71% de lssopas lo valoran como factor de riesgo;
mientras que en la dimension control y autonomiaesel trabajo, se observa el mayor nimero
de personas (100%) que lo valoran como factor giate

La grafica No. 14 permite observar el dominio ded@andel trabajo, con sus respectivas

dimensiones constituyentes:
Gréafica No. 14: Dominio demandas del trabajo.
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Fuente: Creacion de las autoras.

En la dimensién demandas ambientales y de esftisizo, que se refiere a las condiciones
del lugar de trabajo y a la carga fisica que ino@n las actividades que se desarrollan, que bajo
ciertas circunstancias exigen del individuo un esfa de adaptacion, se observa que 14% de las
personas del grupo lo valoran con un nivel de desgdio, mientras que el 86% de las personas
lo evidencian como factor protector (29% riesgahaj57% sin riesgo o riesgo despreciable),
para este grupo de personas se evidencian queste alta implicacion de un esfuerzo fisico o
adaptativo que genera importante molestia, fatigeeocupacion, o que afecta negativamente el
desempefio del trabajador.

En la dimensidon demandas emocionales, que se gefiellas situaciones afectivas y
emocionales propias del contenido de la tarea mumert el potencial de interferir con los
sentimientos y emociones del trabajador, se obspreael 100% de las personas del grupo no

estan expuestos a la condicion psicosocial.



En la dimensidon demandas cuantitativas, que sereefa las exigencias relativas a la cantidad
de trabajo que se debe ejecutar, en relacion cbengbo disponible para hacerlo, los hallazgos
reflejan que el 100% de las personas del grup@laran como factor protector (14% en riesgo
bajo y 86% sin riesgo o riesgo despreciable), pata grupo de personas se evidencia que el
tiempo del que se dispone para ejecutar el tragsmpuficiente para atender el volumen de tareas
asignadas y por lo tanto se puede trabajar amo adecuado.

En la dimensidn influencia del trabajo en el endoertralaboral, que se refiere a la condicion
gue se presenta cuando las exigencias de tiemgtugreo que se hacen a un individuo en su
trabajo, impactan su vida extralaboral, se evideqae el 28% de las personas lo valoran como
factor de riesgo (14% riesgo muy alto y 14% rieatio), también se evidencia que el 71% lo
perciben como factor protector (14% en riesgo g&@% sin riesgo o riesgo despreciable), para
este grupo de personas se evidencia que las damaedtiempo y esfuerzo del trabajo no
afectan la vida personal y familiar del trabajador.

En la dimensién demandas de carga mental, qudiseeralas demandas de procesamiento
cognitivo que implica la tarea y que involucran gagos mentales superiores de atencion,
memoria y analisis de informacion para generarrespuesta, se evidencia que el 14% de las
personas lo valoran como riesgo medio, mientrasetj@% lo perciben como factor protector
(29% en riesgo bajo y 57% en sin riesgo o riesg@preiable), para este grupo de personas se
evidencia que las tareas no exigen un importarfite® de memoria, atencion o concentracion
sobre estimulos o informacion detallada o que ppeolenir de diversas fuentes, ademas que la
informacion no parece ser excesiva, compleja ollddta para realizar el trabajo, o deba

utilizarse de manera simultanea o bajo demasiasador de tiempo.



En la dimension demandas de la jornada de trafagse refiere s exigencias del tiempo
laboral que se hacen al individuo en términos diulacion y el horario de la jornada, asi como
de los periodos destinados a pausas y descansosipas; se evidencia que el 14% de las
personas lo valoran como riesgo medio, mientrasetj@% lo perciben como factor protector
(43% en riesgo bajo y 43% en sin riesgo o riesg@preiable), para este grupo de personas se
evidencia que las jornadas laborales se encueatleanuadamente establecidas, teniendo en
cuenta y respetando los turnos de descanso.

Sobre la base de las consideraciones anteriorepusge evidenciar que la dimension
constituyente del dominio demandas del trabajoncayor porcentaje de personas que lo valoran
como riesgo, para el Grupo de Auxiliares y Opegrse corresponde con Influencia del Trabajo
sobre Entorno Extralaboral, evidenciandose qué&® de las personas lo valoran como factor
de riesgo; mientras que la dimensién demandas itatargts, se observa el mayor numero de
personas (100%) que lo valoran como factor protecto

La grafica No. 15 permite observar el dominio repensas, con sus respectivas dimensiones

constituyentes:

Grafica No. 15: Dominio recompensas.



DOMINIO RECOMPENSAS
100%
0%
B80%
T0%
14%
60%
50%
0%
14%
30% 57% 20%
20%
29%
10% 1%
0%
RECOMPEMSAS DERIVADAS RECOMOCINMIENTO ¥ COMNIMNID
[¥E LA PERTEMEMCIA mMPENSﬁGﬁN
SIN RIESGO RIESGO BAIO RIESGO MEDIO
B RIESGO ALTO B RIESGO MUY ALTO

Fuente: Creacion de las autoras.

En la dimension recompensas derivadas de la pedieneque se refiere al sentimiento de
orgullo y a la percepcion de estabilidad labora guperimenta un individuo por estar vinculado
a una organizacion, asi como el sentimiento der@atiizacion que experimenta por efectuar su
trabajo, se observa que 28% de las personas dab gpuvaloran como factor de riesgo (14%
refieren riesgo muy alto y 14% alto), también seenia que el 71% lo perciben como factor
protector (14% riesgo bajo y 57% sin riesgo o edgspreciable), para este grupo de personas
se evidencia que el sentimiento de orgullo porresteculado a la organizacion es muy alto,
percibiéndose estabilidad laboral y que los indiv&l se sienten a gusto e identificados con la
tarea que realizan.

En la dimension reconocimiento y compensacion, spueefiere al conjunto de retribuciones
gue la organizacion le otorga al trabajador enraepnéstacion al esfuerzo realizado en el trabajo,

teniendo en cuenta que estas retribuciones comdepoa reconocimiento, remuneracion



econdmica, acceso a los servicios de bienestasipifdades de desarrollo, se observa que el
58% de las personas del grupo lo valoran como ffaldaiesgo (29% refieren riesgo muy alto y
29% alto), también se observa que el 43% lo pemaiioeno factor protector (29% en riesgo bajo
y 14% sin riesgo o riesgo despreciable), para grstpo de personas se puede observar que el
reconocimiento (confianza, remuneracion y valomacique se hace de la contribucion del
trabajador no corresponde con sus esfuerzos ydpgue el salario parece no estar acorde con lo
pactado entre el trabajador y la organizacion; yotlganizacion parece no considerar el
desempeiio del trabajador para tener oportunidaddssarrollo.

Sobre la base de las consideraciones anteriorepusge evidenciar que la dimension
constituyente del dominio recompensas, con mayarepdaje de personas que lo valoran como
riesgo, para el Grupo de Auxiliares y operarios, cegresponde con reconocimiento y
compensacion, evidenciandose que el 57% de lasrm@rdo valoran como factor de riesgo;
mientras que en la dimension recompensas derivaelés pertenencia, en la cual se observa el
mayor numero de personas (71%) que lo valoran daotor protector.

Factores extralaborales.
A continuacion en la grafica No. 16, se presentanfarmacion referida a la condicion

psicosocial extralaboral y sus respectivas dimaesi@onstituyentes:

Gréfica No. 16: Factores extralaborales.
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Al analizar las condiciones psicosociales extralales para este grupo de personas, se puede
evidenciar segun la informacion presentada en Hficgr anterior, que el 29% refieren
condiciones extralaborales de riesgo (Especificieneesgo muy alto). También se evidencia
que 72% de las personas perciben sus condiciorieslagorales como protectoras (29% en
riesgo bajo y 43% sin riesgo o riesgo despreciable)

Para profundizar en la informacion expresada graehfo anterior, se efectud el analisis de
cada una de las dimensiones que conforman las @ones psicosociales extralaborales, tal
como se observa en la grafica anterior.

En la dimension tiempo fuera del trabajo, que §ereeal tiempo que el individuo dedica a
actividades diferentes a las laborales, como deacanompartir con familia y amigos, atender
responsabilidades personales o domésticas, reatii@dades de recreacion y ocio; se observa

que 43% de las personas del grupo lo valoran catiorf de riesgo (14% refieren riesgo muy



alto y 29% alto), también se evidencia que el 5@%sdrciben como factor protector (43% en
riesgo bajo y 14% sin riesgo o riesgo despreciable)

En la dimension relaciones familiares, que se neféelas interacciones del individuo con su
nacleo familiar, se observa que el 43% de las passalel grupo lo valoran como factor de
riesgo (29% refieren riesgo muy alto y 14% altajnibién se evidencia que el 57% lo perciben
como factor protector (43% en riesgo bajo y 14%risisgo o riesgo despreciable).

En la dimensiébn comunicaciones y relaciones intsgales, que se refiere a las cualidades
que caracterizan la comunicacion e interaccionesd&iduo con sus allegados y amigos, los
hallazgos reflejan que el 14% de las personas dgloglo valoran como factor de riesgo
(especificamente en riesgo muy alto), mientrased86% de las personas lo evidencian como
factor protector (43% en riesgo bajo y 43% singtes riesgo despreciable).

En la dimension situacibn economica, que se refigréa disponibilidad de medios
econdémicos para que el trabajador y su grupo famaliiendan sus gastos basicos, se evidencia
que el 28% de las personas del grupo lo valorarodastor de riesgo (14% refieren riesgo muy
alto y 14% alto), también se evidencia que el 14%drciben con un nivel de riesgo medio,
mientras que el 57% de las personas lo evidenaaro dactor protector (14% en riesgo bajo y
43% sin riesgo o riesgo despreciable).

En la dimensidn, caracteristicas de vivienda yrgorao, que se refiere a las condiciones de
infraestructura, ubicacion y entorno de las insialzes fisicas del lugar habitual de residencia
del trabajador y de su grupo familiar, se evidempia el 100% de las personas del grupo lo
valoran como factor protector (especificamenteaissgo o riesgo despreciable).

En la dimension influencia entorno extralaboraltebajo, que se refiere al influjo de las

exigencias de los roles familiares y personaleslebienestar y en la actividad laboral del



trabajador, se evidencia que el 28% de las persdelagrupo lo valoran como factor de riesgo
(14% en riesgo muy alto y 14% en riesgo alto), témise evidencia que el 72% lo perciben
como factor protector (29% en riesgo bajo y 43%risisgo o riesgo despreciable).

En la dimension desplazamiento vivienda-trabaj@ sgi refiere a las condiciones en que se
realiza el traslado del trabajador desde su séioidenda hasta su lugar de trabajo y viceversa
(facilidad, comodidad del transporte y duracion ielorrido), se evidencia que el 14% de las
personas del grupo lo valoran como factor de ri¢ggpecificamente en riesgo alto), también se
evidencia que el 14% lo perciben con un nivel @ésgd medio, mientras que el 73% de las
personas lo evidencian como factor protector (4324ie€sgo bajo y 29% sin riesgo o riesgo
despreciable).

Es evidente entonces que las dimensiones de lmgdaextralaborales con mayor porcentaje
de personas que lo valoran como riesgo, para gldGata Auxiliares y Operarios, se corresponde
con tiempo fuera del trabajo y Relaciones famiasvidenciandose que el 43% de las personas
lo valoran como factor de riesgo en cada una ths efos dimensiones; mientras que en la
dimension Caracteristicas de Vivienda y su Entoseopbserva el mayor nimero de personas
(100%) que lo valoran como factor protector.

Niveles de estrés.
Al analizar los niveles de estrés para este grup@eaisonas, se puede evidenciar segun la

informacion presentada en la grafica No. 17, qué&®lo refieren niveles altos, severos y
perjudiciales (43% valoran nivel muy alto y 14%oglttambién se evidencia que 14% de las
personas manifiestan nivel medio, mientras quedéb hdican baja frecuencia o ausencia de
sintomas de estrés (especificamente en muy bajo).

Gréfica No. 17: Niveles de estrés



NIVELES DE ESTRES

Fuente: Creacién de las autoras.

9. Discusion

El objetivo preliminar de esta investigacion se ¢entrado en describir los factores
psicosociales intralaborales, extralaborales yivall e estrés de los colaboradores de las areas
administrativa y asistencial del centro cardiovémtude Caldas. Encontrandose en las
condiciones intralaborales, especialmente en ladeld del rol, oportunidades de desarrollo y
uso de habilidades, exigencias de responsabilidgddcalgo, caracteristicas del liderazgo y
reconocimiento y compensacion; los riesgos psidalsc que estan afectando a los
colaboradores. Por su parte en la medicion deiletes de estrés, se encontraron niveles altos,

severos y perjudiciales.

En lo referente a los niveles de estrés, se cancah los resultados obtenidos por Juarez
(2007), donde el grupo ocupacional de las enfersnemportd mayores problemas de salud y de
estrés en comparacién con lo demas grupos, redalfzara el caso del Centro Cardiovascular de

Caldas, niveles de estrés superiores en los caldbas asistenciales. En lo que respecta con el



estudio realizado por Cervantes y Gonzalez (208&),0bserva igualmente coincidencia al
evidenciarse resultados que apuntan a la insatiéfaen la organizacion del trabajo, ritmo
excesivo, insuficiente colaboracion de equipo, mdntinsuficiente del trabajo, pocas
posibilidades de formacion continua y/o promoci@haciones insatisfactorias con supervisores
y compaferas; las cuales se encuentran relacionedaslos hallados en la presente

investigacion.

Cabe resaltar, ante los resultados similes hallados Centro Cardiovascular de Caldas, el
estudio de Sarmiento (2012), quien en la Dimens&acteristicas de Liderazgo, determina que
mas del 40% se encuentra en riesgo muy alto, segi@idin 24% para riesgo Alto; en claridad
del Rol, un poco mas del 15% de los encuestada@$bper situaciones que se consideran como
riesgo muy alto, seguido de casi un 25% de persemasntrandose en riesgo Alto; en
reconocimiento y compensacion, el 48% de los pimfeses encuestados se encuentran en
riesgo Muy Alto, seguidos de un 40% en riesgo Alimilar a la investigacion referenciada,
Hernandez (2014) encontréo que en la dimensioncaraticas del liderazgo, un porcentaje
correspondiente al 70% lo perciben como riesgaaligucede en la dimension claridad del rol,
donde el 50% lo perciben como riesgo muy alto 308b alto; y en recompensas se observa que

el 80% lo perciben como factor de riesgo.

La investigacion de Arenas y Andrade (2013), etuld las dimensiones que indican un nivel
de riesgo alto son: Demandas emocionales en &ljirgbRetroalimentacion del desempefio; se
coincide con la segunda iterada, por cuanto enif@epa mencionada, se diferencia del resultado

obtenido en el Centro Cardiovascular de Caldasdelda retroalimentacion se percibe como



factor protector. Igual circunstancia de resultadoalogos se encuentra en la investigacion
adelantada por Pelaez y Cuellar (2014), dondeuatipciones de las dimensiones demandas en
el trabajo forma A y forma B es Medio y Muy Alt@spectivamente. Se identifican diferencias
estadisticas significativas en los dominios deofast de riesgo intralaboral mas elevados en la
forma B que en la forma A. La caracteristica derbdgo en forma A esta en menor riesgo que
en forma B, las puntuaciones de la forma A dan teuele menor nivel de riesgo (factores
protectores); por el contrario en forma B. En m$nfas A y B en la influencia del trabajo sobre

el entorno extralaboral existe riesgo.

De igual manera el estudio realizado por Guzméacksde, y Orozco (2013) en el cual se
determiné que de 112 personas (parte administjaémauestadas el 17% obtuvo un estrés
calificado como muy alto, el 28% obtuvo un estiés, & 25% obtuvo un estrés medio, el 17%
obtuvo un estrés bajo y el 13% obtuvo un estrés bairy, difiere de los resultados del presente
estudio, donde el grupo de Jefes, Profesionaleécyidos, solo puntuaron el 25% con niveles
alto y muy alto; y de igual manera difiere de l#sréntes dimensiones intralaborales de riesgo
encontradas, por cuanto en este estudio se deteonitomo de riesgo retroalimentacion del
desempernio, relaciones sociales en el trabajo, itagian, demandas cuantitativas, Recompensas
derivadas de la pertenencia a la organizacion ytrdbhjo que se realiza; que en el Centro

Cardiovascular de Caldas, se encontraron comogiooés o riesgo medio.

Por su parte el estudio adelantado por Betancur4{2@ue tuvo como objetivo describir e
interpretar los sentidos que se derivan a paetilos factores de riesgo psicosocial intralaboral,

especificamente demandas de carga mental y corgastel rol, y su relacion con el estrés, en



los trabajadores de algunas empresas de produgeida region centro occidente de Colombia,
determin6 que la consistencia del rol para estpayde personas se corresponde con un 18%
para riesgo alto y 11% para muy alto; resultade, égtie es disimil con el encontrado en el

Centro Cardiovascular de Caldas.

En este mismo orden y direccion se encuentran estglios con resultados diferentes, tal
como el adelantado por Paz (2011), quien tuvo cahjetivo diagnosticar los riesgos
psicosociales que estan inmersos en los trabagmdierda corporacion Sirviendo Con Amor y
plantear un modelo metodoldgico de prevencidmtervencion; encontrando resultados como
que en la claridad del rol el 94 %, de los trabajesl consideran que tienen autonomia, claridad
en sus tareas y objetivos, saben que tareas san msponsabilidad y qué se espera de ellos en
el trabajo; en posibilidades de Desarrollo en @b@jo, un 92% que requieren tener iniciativa,
aprender cosas nuevas, aplicar sus habilidadesocitnientos, lo cual indica que la mayoria de
los trabajadores se sienten que en la corporacey posibilidades de desarrollar sus
potencialidades; en lo referente a la Calidad derdizgo de los directivos en la Corporacion,
estan dados por las respuestas de los trabajadimede un 87% respondieron que siempre y
casi siempre; y en lo concerniente a los sintoroasafico de Estrés, el 81% consideran que solo
algunas vez o nunca, un 16% algunas veces vezrbaanpado los sintomas mencionados y solo

el 3% han tenido Dolor en el pecho y tension enrlasculos.

Los resultados de orden dispar con respecto a estslios realizados en el campo de los
factores psicosociales en el ambito laboral, perenidenciar que los sentires y afrontamientos

de los colaboradores de una empresa a otra, seremiés, entendiéndose desde este hallazgo



que las caracteristicas particulares de cada @@zon, mediadas por las interacciones con y
entre colaboradores, confluye en la consolidaciénfattores psicosociales disimiles entre
empresas; lo cual se puede leer entre lineas deafilsicion aportada por la Resolucion 2646

(2008):

Loa factores psicosociales comprenden los aspéctadaborales, extralaborales o externos a la
organizacion y las condiciones individuales o darsticas intrinsecas al trabajador, los cualasnan
interrelacién dinamica, mediante percepciones eB&pcias, influyen en la salud y el desempefio de

las personas.



10. Conclusiones

Se encontraron como factores de riesgo intralaljmaed el grupo de jefes, profesionales y
técnicos, del centro cardiovascular de Caldas;daacteristicas del liderazgo, claridad del rol y
exigencias de responsabilidad del cargo; y comtepiares la retroalimentacion del desemperio,
control y autonomia sobre el trabajo, demandasiemtdies y esfuerzo fisico, demandas
cuantitativas, consistencia del rol, demandas ¢meada de trabajo y recompensas derivadas de

la pertenencia.

Se encontraron como factores de riesgo intralalpana el grupo auxiliares y operarios, del
centro cardiovascular de Caldas, las caractersstiel liderazgo y retroalimentacion del
desempeio, oportunidades de desarrollo y uso déidadles, influencia del trabajo sobre
entorno extralaboral y reconocimiento y compensgcip como protectores las relaciones
sociales en el trabajogontrol y autonomia sobre el trabajo, demandas titativas y

recompensas derivadas de la pertenencia.

Se identificaron como factores de riesgo extralabpara el grupo de jefes, profesionales y

técnicos, del centro cardiovascular de Caldaseehfdd fuera del trabajo, influencia entorno



extralaboral en el trabajo y desplazamiento vivéetrdbajo; y como protectores las relaciones

familiares.

Se establecieron como factores de riesgo extralbpara el grupo auxiliares y operarios, del
centro cardiovascular de Caldas, el tiempo fuetatrdbajo y relaciones familiares; y como

protectores las caracteristicas de vivienda y suren

Se encuentran diferencias significativas en loslas/de estrés, encontrandose en el grupo de
jefes, profesionales y técnicos, con respecto dalilpdo por auxiliares y operarios; donde los
primeros mencionados puntuaron un 25% en nivekes,ateveros y perjudiciales de estrés;
mientras que los segundos mencionados, registrprerel 57% refieren niveles altos, severos y

perjudiciales de éste.

En la actualidad resulta de vital importancia ercaitexto laboral, observar con lupa los
riesgos a los que se encuentran expuestos losocathyes, teniendo en cuenta que estos
factores negativos, inciden no solo en los procesganizacionales, sino en la calidad de vida
de los trabajadores, en una relacion bidirecciomatiéndose necesario mediciones constantes
que permitan implementar controles que ofrezcamnms para el mejoramiento continuo,
buscando que estas intervenciones, en la medidasdposibilidades, tengan en cuenta las

particularidades de cada ser humano.

Las dindmicas laborales que caracterizan las eamres encuentran mediadas por acelerados

procesos y cumplimientos que en muchas ocasiongsodian los recursos que poseen las



personas, en cuyo punto cabe mencionar que erolisoles positivos que se proponen para
generar insumos, destinados a la mejora contiruaebe tener constantemente presente que
cada ser humano posee su particular manera deaferestrés generado en el ambito laboral y
es por ello que se propone que las intervenciorggsepdan por la observancia y solucion de las

falencias individuales de cada colaborador.



11. Propuesta de intervencion

A partir de los hallazgos evidenciados en la presewvestigacion, realizando especial énfasis
en el Dominio liderazgo y relaciones sociales, @osd encontré0 que las caracteristicas del
liderazgo en jefes, profesionales y técnicos puctuao factor de riesgo en el 56% de ellos y
éstas mismas caracteristicas en auxiliares y opeq@untué como factor de riesgo en el 57% de
los encuestados; se propone implementar un Progpara el desarrollo de habilidades de

liderazgo, dirigido a los jefes.

Objetivo General.
Identificar y potencializar las competencias reglaesr por los jefes del Centro Cardiovascular
de Caldas, tendientes a optimizar los procesosidggakgo y relaciones sociales entre los

diferentes niveles jerarquicos.

Objetivos Especificos.
Identificar las competencias necesarias en los & Centro Cardiovascular de Caldas, para

el manejo de un liderazgo adecuado.

Realizar actividades que coadyuven al fortalecitoieie las competencias necesarias en los

jefes del Centro Cardiovascular de Caldas, pamsaekjo de un liderazgo adecuado.



Fases de Ejecucion.
Para el desarrollo de la Estrategia de Intervens@rconsideran necesarias las siguientes
fases:
1. Identificacion de competencias.
2. Estructurar actividades basadas en competencias.
3. Aplicar actividades para fortalecer y/o formampetencias.

4. Evaluar y retroalimentar resultados, establelmeposibles nuevas rutas de accion.

Postulados conceptuales.

Resulta importante tener en cuenta que este comfgee particular se encuentra definido
por el Ministerio de la Proteccién Social (2010jnm“los atributos de la gestion de los jefes
inmediatos en relacion con la planificacién y aaman del trabajo, consecucion de resultados,
resolucion de conflictos, participacion, motivagi@poyo, interaccion y comunicacion con sus

colaboradores” (p. 24).

Cabe citar lo postulado por Bolafios (2013) quidiene que el liderazgo intralaboral “hace
referencia a las relaciones interpersonales eodrdiferentes niveles de poder al interior de una
empresa” (p. 46), Chiavenato (Citado por Bolaind¥l32, lo define “como una influencia
interpersonal ejercida en una situacion, dirigideaaés del proceso de comunicacion humana a

la consecucién de uno o diversos objetivos espesifi (p. 46); y Northouse (Citado por



Bolafios, 2013) la define “como un proceso por & gu individuo influye en un grupo de

individuos con el fin de lograr una meta comun”4p). El referenciado auto establece:

Las caracteristicas del liderazgo van direccionadgse su accionar sea de tipo social y humano, y
que se ocupe de comprender a sus colaboradoretayrelacion entre las metas individuales de cada
uno de ellos y la meta grupal que él debe llevaatm. Ademas, no puede olvidar que la tarea censist
en proporcionar la identificacion de roles y fumge dentro del grupo, que permita a cada miembro

realizar un propdésito o interés. (p. 50)

Cabe destacar en lo referente a las competendaditsupsres de quienes fungen como lideres
de procesos, citar lo planteado por Guerra y Sanse(2008), quienes valiéndose de lo
postulado por Bass y Avolio, en lo que respectasachracteristicas del lider transformacional,

plantean las siguientes caracteristicas:

Influencia idealizada (o carisma): Lleva al lidemisformador a actuar de modo que sus seguidores le
admiran y le quieren imitar, convirtiéndose en uodeio idealizado con un alto grado de poder

simbolico que le permite distinguirse de los depssu personalidad y sus capacidades Unicas.

Motivacion inspiradora: Crea una vision estimulaptatractiva. Comunicandola convincentemente
con palabras y con su propio ejemplo. Para ellajehdemostrar primero su compromiso personal y
entusiasmo por la vision para arrastrar a los der&fis este sentido, debera diagnosticar las
necesidades de los miembros del personal y atasderdividualmente. Para lo cual precisara,
delegar, entrenar, orientar y dar retroalimentggidma elevar el nivel de seguridad y confianzaien

mismo y asi lograr mayores niveles de responsallilid



Estimulo intelectual. Promueve nuevos enfoques lcikmes a los problemas, estimulando
intelectualmente a su gente a plantearse preguruastionando los modos habituales de hacer las
cosas, aceptando los errores como una forma aieativconstructiva de ir construyendo

conocimientos, lo cual es propio de una personalgige organizaciones inteligentes.

Consideracion individualizada. Toma en cuenta Eesidades de cada persona con el propésito de
guiar su potencial. Interviniendo como entrenadoa¢h), brinda oportunidades de aprendizaje, crea

un clima de apoyo, escucha y sabe delegar, dadekdionstructivo. (p. 336-337)

Desde cuyos conceptos se considera que la propaestdéervencion en este componente en
particular, donde se evidencio riesgo alto en teepadministrativa y operativa, debera apuntar a
gue la gestion realizada por los jefes debera estamarcados en la planificacién, la asignacion
de trabajo, la consecucién de resultados o la Ewlucde problemas; comprometiendo
activamente a los colaboradores en los diferem@sepos empresariales y especialmente en la

toma de decisiones, desde cuya Optica, éstosrgersigarte autentica de la organizacion.

Los postulados teéricos ademas apuntan a la naded@alla optimizacion de la comunicacion
de los jefes con sus colaboradores, concienciano® lederes de procesos sobre la necesidad de
unas relaciones respetuosas y eficientes, mediasteuales se propendera por estimular y
permitir la participacion de sus colaboradoresgasio el incremento y especial cuidado que los
jefes deberan dar al apoyo social que brinden acslaboradores, desde cuya dinamica se
propendera por la disminucién del estrés laborabiyccion de los problemas de salud derivados

del aumento de este factor de riesgo.



Puesta en marcha.
Para el desarrollo de cada una de las Fases degstamlas siguientes actividades, objetivos,

plan de calidad e indicadores de logro, con eliéirverificar el avance dentro del desarrollo de la

estrategia.
ACTIVIDADES INDICADORES DE
FASE ESPECIFICAS OBJETIVO RESPONSABLE LOGRO
Fase 1. Identificar las
Identificacion competencias Psic. Yarmely Patifid
de : Realizar sondeo tec’>ricoatmem.es al liderazgo, Ramirez. :
competencias . con miras a elaborgr Datos obtenidos qug
para conceptualizar Iasinstrumento ue mida servirdn como insumg
competencias ) d :
necesarias ara unIas necesidades de ) del instrumento me
L . P éstos, en los jefes del PS_'C' Engreth medicién.
Optimo liderazgo. Centro Maritza Alvaran
Cardiovascular  de Castafieda
Caldas.

Disefio de instrumentp . . . . N
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identificar las jefes de la empresa para la estructuracion
competencias de IosJ ara establecer' ) H de las actividades ph
lideres del Centrg 2 uellas en las cualds PS,'C' Engret desarrollar. Ver ficha
Cardiovascular de Sg encuentran débilek Ma(r;tza}[ A~|V3ran técnica No. 1.
Caldas. > astaneda
Aolicar  entre s Identificar las| Psic. Yarmely Patifig
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Eompetencias de Ic‘)sestableciendo Psic. Engreth cuales se encuentran
lideres de la empresa aquellas en las cuales Maritza Alvaran | falencias.

"| se encuentran débiles. Castafeda
Analisis de los| Analizar la| Psic. Yarmely Patifig Informacion
resultados @ informacion obtenida Ramirez. recolectada y
identificacion de lagcon el fin de documentada de Ids
competencias de determinar y describif competencias
lideres. las competencias. Psic. Engreth identificadas en los
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Cardiovascular de




Castafeda

Caldas.

ACTIVIDADES INDICADORES DE
FASE ESPECIFICAS OBJETIVO RESPONSABLE LOGRO
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cuando la competenciafortalecer

falente es estimulp competencias
intelectual. falentes.

Ramirez.

Psic. Engreth
Maritza Alvaran
Castarieda

Guia orientadora d
acciones a desarrolla|
de acuerdo a Ia
competencias débile
encontradas. Ve|
ficha técnica 4.

= (U

= n D

Disefio de actividades

de acuerdo a orientadora para €
competencias desarrollo de
establecidas para elactividades
lider transformacionall, tendientes 3
cuando la competenciafortalecer

falente es consideracid
individualizada.

,Estructurar la guig

ncompetencias
falentes.

L Psic. Yarmely Patifig
l Ramirez.

Psic. Engreth
Maritza Alvaran
Castafieda

Guia orientadora d
acciones a desarrolla

= U

de acuerdo a las
competencias débiles
encontradas. Ver

ficha técnica 5.




FASE

ACTIVIDADES
ESPECIFICAS

OBJETIVO

RESPONSABLE

INDICADORES DE
LOGRO

Aplicar actividades, de
acuerdo a las
competencias
establecidas para
lider transformacional
cuando la competenci
falente es la influencia
idealizada o carisma.

| Fortalecer y/o forma
'competencias

| falentes.

a

Psic. Yarmely Patifig
Ramirez.

Psic. Engreth
Maritza Alvaran
Castafieda

Mejoramiento
relaciones entre los
diferentes niveles
jerarquicos de la
empresa.

Fase 3. Aplicar
actividades para
fortalecer y/o

Aplicar actividades, de
acuerdo a competencias

establecidas para elFortalecer y/o forma
lider transformacional, competencias
cuando la competenciafalentes.

falente es motivacién
inspiradora.

Psic. Yarmely Patifig
Ramirez.

Psic. Engreth
Maritza Alvaran
Castafieda

Mejoramiento
relaciones entre los
diferentes niveles
jerarquicos de la
empresa.

formar
competencias.

Aplicar actividades, de
acuerdo a competencias

establecidas para elFortalecer y/o forma:
lider transformacional, competencias

cuando la competenciafglentes.

falente es estimulp
intelectual.

Psic. Yarmely Patifig
Ramirez.

Psic. Engreth
Maritza Alvaran
Castarieda

Mejoramiento
relaciones entre los
diferentes niveles
jerarquicos de la
empresa.

Aplicar actividades, de
acuerdo a competencias

establecidas para  elFortalecer y/o forma:
lider transformacional, competencias

cuando la competenciafglentes.

falente es consideracidn
individualizada.

Psic. Yarmely Patifig
Ramirez.

Psic. Engreth
Maritza Alvaran
Castafieda

Mejoramiento
relaciones entre los
diferentes niveles
jerarquicos de la
empresa.




ACTIVIDADES INDICADORES DE
FASE ESPECIFICAS OBJETIVO RESPONSABLE LOGRO
Identificar las| Psic. Yarmely Patifig
Aplicar instrumento| competencias Ramirez. Establecer lag
disefiado para percibidas por log competencias
identificar las| colaboradores, fortalecidas y/o
competencias de losposterior a la Psic. Engreth formadas con las
lideres de la empresa. | aplicacion del  Maritza Alvaran actividades.
actividades a jefes. Castafieda
Psic. Yarmely Patifig )
Ramirez. Determinar la
. . . L percepcion actual dp
Evaluar la informacion Realizar valoracion
L los colaboradores, con
suministrada en losde los datos L
instrumentos suministrados Psic. E th respecto a lap
' ' SIC. Engre competencias de
Maritza A:Ivaran liderazgo de sus jefes.
Castafieda
Fase 4. Evalua Psic. Yarmely Patifig
y retroalimentar Ramirez.
resultados,
estableciendo . Establecer £ Comprobar el
posibles nuevas Retroallmen-tar los efectividad  de  las Psic. Engreth fortale9|m|ento ylo
., j q
rutas de accion Qatos obtenidos, con Icsactividades Maritza Alvaran formacion _ de las
jefes de la empresa. ~ competencias
desarrolladas. Castafieda
esperadas.
Jefes
Psic. Yarmely Patifig
Establecer Ramirez.
conjuntamente la
necesidad de mantengr_.. L .
Fijar planes de accion Planes de mejora

o fijar nuevos planes d

accion para e
fortalecimiento ylo
formacion de
competencias d
liderazgo.

D

para continua mejor
de competencias d
liderazgo.

]

a Psic. Engreth
e Maritza Alvaran
Castafieda

Jefes

continda en el ambit
de competencias d
liderazgo.

[¢)



Ficha Técnica No. 1: Instrumento de recoleccion dénformacion para identificar las

competencias de los lideres.

Nombre de Instrumento de recoleccion de informacién paratiflear las
actividad competencias de los lideres
Objetivo Identificar las competencias presentes en los jefesla empresa,

estableciendo aquellas en las cuales se encueidéps.

Procedimiento y

pasos a seguir

La aplicacion del instrumento se desarrollara eatroumomentos que

permitira su adecuado diligenciamiento.

[92)

1. Reunir los colaboradores en sesiones de traleagcderdo a la

areas y lideres comunes.
2. Explicar el sentido practico, necesario y confaal de la

informacion a suministrar, que coadyuvara a lauegiracion de
actividades para la mejora de las relaciones dogeniveles

jerarquicos de la empresa.
3. Explicar los pormenores y detalles del instrumeraclarandd

términos y sentidos de los diferentes planteamsenadli

plasmados.
4. Aplicar instrumentos a los colaboradores.

Materiales

Instrumentos de medicion y lapiceros.

Logros y metas

Establecer las competencias de liderazgo que pteegfes de las

diferentes areas del Centro Cardiovascular de €alda

INSTRUMENTO DE MEDICION DE COMPETENCIAS DE LIDERAZG O

Area en la cual labora:
Nombre del jefe inmediato:




A continuacion encontrara una serie de caracteaistiecesarias para un buen desempefio en eliejercic
del liderazgo; se le pide el favor de valorar de 10 cada una de estas competencias, pensandmen cé
su jefe se desempefia en ése campo.

COMPETENCIA 1 12 |3 |4 |56 78|09 10

Influencia idealizada (o carisma): Lleva al lider a
actuar de modo que sus seguidores le admiran |y le
quieren imitar, convirtiéndose en un modelo ideal
con un alto grado de poder simbdlico que le permite
distinguirse de los demas por su personalidad y| sus
capacidades Unicas.

Motivacion inspiradora: Crea una visién estimulante|y
atractiva. Comunicandola convincentemente  ton
palabras y con su propio ejemplo. Para ello, hg de
demostrar primero su compromiso personal y entonsig
por la vision para arrastrar a los demas. En estids,
debera diagnosticar las necesidades de los mierdetos
personal y atenderlas individualmente. Para lo cual
precisard, delegar, entrenar, orientar y |dar
retroalimentacién, para elevar el nivel de seguriga
confianza en si mismo y asi lograr mayores nivdkes
responsabilidad.

n

Estimulo intelectual: Promueve nuevos enfoques|y
soluciones a los problemas, estimulando intelecteate
a su gente a plantearse preguntas, cuestionandp los
modos habituales de hacer las cosas, aceptandp los
errores como una forma creativa y constructiva rde i

construyendo conocimientos, lo cual es propio da |un

persona que dirige organizaciones inteligentes.

Consideracion individualizada: Toma en cuenta la
necesidades de cada persona con el propésito aesui
potencial. Interviniendo como entrenador (coachipda
oportunidades de aprendizaje, crea un clima decgpoy
escucha y sabe delegar, da feedback constructivo.

)

¢ Qué aspectos, no contemplados anteriormente, deoasique su jefe directo deberia mejorar?:

Gracias por su colaboracion.



Ficha Técnica No. 2: Guia orientadora acciones a dgarrollar influencia idealizada o

carisma.
Nombre de Empoderamiento hacia lo institucional.
actividad
Objetivo Empoderar a los jefes de las diferentes areaseatdt@Cardiovascula

de Caldas, con la vision, mision, objetivos y matasitucionales.

Procedimiento y

pasos a seguir

La actividad se desarrollara mediante talleresetsibilizacion, en 1o
cuales se buscara interiorizar los diferentes quneseestablecidos €
la planeacién estratégica de la empresa; siendizagas en |os

siguientes momentos:

Taller sobre la misién institucional.
Taller sobre la visién institucional.

Taller sobre los objetivos institucionales.
. Taller sobre las metas institucionales.

PowpbdPE

Materiales

Ayudas educativas, videos para sensibilizar y emodtablero,

marcadores y fotocopias.

Logros y metas

Generar un sentido de identificacion plena porepdet los jefes, con

respecto a los lineamientos institucionales, quiva& en incremento

de compromiso organizacional.

=

n
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Ficha Técnica No. 3: Guia orientadora acciones a garrollar motivacién inspiradora.

Nombre de Comunicacion asertiva.
actividad
Objetivo Llevar a la reflexion a los jefes sobre la necesidde una

comunicacion asertiva con sus colaboradores.

Procedimiento y

pasos a seguir

La actividad se desarrollara mediante taller pégicb en el cual s
orientaran esfuerzos para la reflexion de consolidea adecuada
respetuosa comunicacion; siendo realizado con lmpiiestes

componentes:

1. La comunicacion debera desarrollarse con elerseationales

y no emocionales.
2. Las comunicaciones deberan desarrollarse en etomdel

respeto mutuo.
3. Las comunicaciones deberan llevar inherente kseficios

bidireccionales de las actividades y procesos ardskarse.

D

y

D

Materiales

Ayudas educativas, videos reflexivos, tablero, mdoces y

fotocopias.

Logros y metas

Generar reflexion sobre los beneficios de una caragion asertiva.

Ficha Técnica No. 4: Guia orientadora acciones a dgarrollar estimulo intelectual.

Nombre de

| Construccion de organizaciones inteligentes.
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actividad

Objetivo

Promover desde el liderazgo efectivo, la obseraard® nuevos

enfoques y soluciones a los problemas.

Procedimiento y

pasos a seguir

La actividad se desarrollard mediante taller pégicb en el cual se

orientaran esfuerzos para la reflexion de consoligia liderazgo
conciliador y de nuevos esquemas; siendo realizaddos siguiente

componentes:

1. Estimular intelectualmente a los colaboradorea péantearse

preguntas diferentes.
2. Llevar a los colaboradores a cuestionarse saiseniodos

habituales de hacer las cosas.
3. Orientar a los colaboradores para que acepteerioges comg

una forma creativa y constructiva de ir construyge

conocimientos nuevos.

4. Reflexionar sobre la necesidad de pensar enrf¢msiaaciones

actuales, como estructuras inteligentes.

Ul

A} %4

)]

D

Materiales

Ayudas educativas, videos reflexivos, tablero, mdoces y fotocopias.

Logros y metas

Generar reflexion sobre la necesidad de lideres gganizaciones

inteligentes.

Ficha Técnica No. 5: Guia orientadora acciones a darrollar consideracion

individualizada.

Nombre de

actividad

Fortaleciendo potencialidades.

Objetivo

Promover un liderazgo potencializador.
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Procedimiento y | La actividad se desarrollard mediante taller péigicb en el cual sg
pasos a seguir | orientaran esfuerzos para la reflexion de consola liderazgg

potencializador; siendo realizado con los sigutanponentes:

1. Observar las necesidades de cada persona coopéisiio de

guiar su potencial.
2. Llevarles a la reflexion sobre ser entrenadoeesqlipos y no

simplemente jefes.
3. Brindar a los colaboradores las oportunidadesptendizaje

necesarias para crecer como equipo.
4. Crear un clima de apoyo y escucha efectiva.
5. Saber delegar.
6. Generar feedback constructivo.

Materiales Ayudas educativas, videos reflexivos, tablero, mdoces y
fotocopias.
Logros y metas Generar reflexion sobre la necesidad de lideresnp@tdores de sus

colaboradores.
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