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INTRODUCCION

Los cambios a los que se han visto obligadas las organizaciones en la actualidad, debido,
principalmente, a la globalizacibn de la economia, llevan consigo un sinnimero
reestructuraciones al interior de las mismas. Entre esas transformaciones se encuentra las del
factor humano.

Los factores psicosociales se convierten, entonces,en objeto de estudio como medio para
conocer las condiciones laborales que influyen positivay/o negativamente en el trabajo. Dichos
factores de acuerdo con su naturaleza son de riesgo, si influyen negativamente, o protectores, si
influyen positivamente. Por esto es necesario diagnosticar las condiciones intra-laborales y
extra-laborales a los que se exponen los individuos en la organizacion.

Postobon S.A. no es indiferente al anterior escenario, por lo que, mediante la aplicacion
del instrumento disefiado por el Ministerio de la Proteccion Social,se evaluaron los riesgos
psicosociales—analizando la relacion entre los factores intra-laborales, los extra-laborales y el
estrés—a los que estan expuestos los empleados de las areas de Ventas y de Empaque &
Productodel Eje Cafetero, tomando unamuestra de 100 individuos.

En la muestra elegida para el presente estudio se aplicé de la mencionada Bateria del
Ministerio, la encuesta de factores intralaborales FORMA A y B, la encuesta de factores
extralaborales, la encuesta de datos demograficos y la encuesta medicién nivel de estrés. Todos

estos recolectan las percepciones de los colaboradores.



La metodologia del estudio es de orden No experimental-Correlacional-transaccional,
que consiste en la descripcion de los factores psicosociales intra-laborales y extra-laborales en
relacion con los niveles de estrés de la muestra y que se generalizan para el total de la poblacién.

El documento contiene, ademas, el analisis de los resultados, la discusion, las
conclusiones y la estrategia de intervencion propuesta para minimizar los efectos de los factores

de riesgo asociados al estrés laboral.



1. PLANTEAMIENTO Y DESCRIPCION DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del Problema

El fenémeno de la globalizacion presenta un impacto representativo a nivel mundial, pues
influye sustancialmente en la economia de los paises y, por ende, en el desarrollo de los mismos.
Esto obliga a las organizaciones, por ser actores importantes dentro del sistema econdémico, a
elevar los estandares en todos los aspectos relacionados con el desarrollo de su negocio. Asi
naceejercicios econémicos mas rentables, seguros y confiables, y detrds de esto empresas
competitivas en términos de calidad, eficiencia y rentabilidad. Dado lo anterior, las compafiias
estan obligadas a mejorar la forma de realizar sus oficios (verbigracia, la optimizacion de los
procesos), en contratar al personal idoneo y competente, e incluso en la retencion y
especializacion del personal existente, que cuente con las condiciones fisicas y mentales para el
desarrollo adecuado de sus actividades.

Todo el proceso de cambio establecido por la globalizacion genera indudablemente
condiciones que no siempre resultan ser benéficas para el negocio, ni para el individuo inmerso
en él, puesto que la velocidad del cambio, no es siempre directamente proporcional a la
capacidad y la velocidad de éstas para preparase y enfrentarlo.Es en este momento donde surge
toda una problematica social al interior de las empresas, que en muchos casos lograentorpecer su
crecimiento y desarrollo. Este tema ha tomado tanta importancia a nivel mundial que incluso esta

normalizado, reglamentado y legislado, por parte de las diferentes economias mundiales, a través



de diferentes entidades, tales como la OMS o la OIT, y los gobiernos que buscan garantizar la
salud y el bienestar de toda la sociedad.

Por su parte, las empresas también desarrollan investigaciones alrededor de esta
problematica, evidenciando la existencia de multiples condiciones del entorno laboral y personal
del individuo integrante del sistema organizacional, que conjugados entre si, dan origen a lo que
hoy se conoce como factorespsicosociales. Estos son factores de riesgo o factores protectores
dependiendo de las condiciones intra-laborales y extra-laborales en los que el colaborador esta
inmerso. Por lo anterior, es preciso estudiar y comprender los factores psicosociales en las
empresas, para de ahi mejorar las relaciones psicosociales dentro y fuera de la organizacion.

En Colombia, la primera encuesta nacional sobre condiciones de salud y trabajo, que fue
realizada en 2007, reveld que la exposicidn a factores de riesgo psicosocial es muy alta y que
superan incluso a los ergonémicos (Ministerio de la Proteccion Social, 2007). La segunda
encuesta nacional de condiciones de seguridad y salud en el trabajo en el sistema general de
riesgos, que fue aplicada en 2013, encontré que la primera causa de riesgos laborales son los
factores psicosociales y en segundo lugar las condiciones ergonomicas (Ministerio de la
Proteccion Social, 2013). Gracias a estos estudios, el Estado, a través del Ministerio de la
Proteccion Social y del Trabajo, se interesapor la salud de la poblacion trabajadoray por el
fortalecimiento de las condiciones laborales que permitan a las organizaciones desarrollarse
integralmente.

No obstante, a pesar del reconocimiento y entendimiento que existe en el pais respecto a
los factores psicosociales,Postobon S.A.—una compafiia lider en bebidas no alcohdlicas, con una
trayectoria de 104 afos en el mercado—no cuenta con un estudio relacionado con los factores

psicosociales presentes en la organizacion. Sin embargo, esta empresaha apoyadoel cuidado de la



salud y el bienestar de sus colaboradores, cumpliendo de esa forma el sistema de gestion de
seguridad y salud en el trabajo, dentro del marco de la ley 1443 y la ley 1562 de 2012.

La empresa desarrollé un plan estratégico para el 2024, que busca cuadriplicar en 10 afios
el tamafo de la empresa en todos los aspectos de produccion, ventas y utilidades. Este plan se
empez0 a ejecutar desde el 2015, desarrollando nuevos productos e incrementando la demanda,
lo que ha obligado a los trabajadores a cumplir metas mas altas, aumentando sus ritmos de
trabajo y, en ocasiones, incrementando la jornada laboral.

La problematica existente en Postobdn S.A. sereflejaen el alto indice de absentismos y
derotacidn del personal en las areas de Empaque& Producto y Ventas. Ademas, se ha detectado
que la causa del absentismo es principalmente un mecanismo que el personal emplea para
obtener descanso como consecuencia de la alta exigencia dada por lo volumenes y tipos de
actividades en el trabajo. Por su parte, la rotacion es originada por las mismasrazones,pero
concluyendo en el retiro voluntario del personal.

Lo anterior ha generado para la oficina de gestion humana de PostobdnS.A. el interés por
identificar cuéles son los factores que provocan el estrés laboral, con el fin de mejorar las
condiciones laborales de sus empleados. De esta manera, la compafiia comienza a preocuparse
por los factores psicosociales y por la creacidn de estrategias que posibiliten una mejor calidad

de vida laboral.



1.2 Planteamiento del problema

¢Cual es la relacion existente entre los factores psicosociales intralaborales y extralaborales y el
nivel de estrés, en los trabajadores de las areas de empaque y producto y de ventas de la empresa

Postobon S.A en el Eje Cafetero?



2. JUSTIFICACION

El interés que ha generado las dinamicas empresariales que se ven dia a dia fuertemente
influenciadas por los grandes cambios del mundo en materia econdémica, ha agilizado en la
organizacion el abandono de estructuras rigidas, verticales y operativas, puesto que el mercado
establece una interaccion dindmica con las empresas, que al mismo tiempo genera un alto nivel
de exigencia en términos de calidad y productividad, obligandoles, a tener la capacidad de
adaptarse facilmente a un entorno cambiante y exigente, en donde el talento humano es el actor
principal, pero ante todo es concebido como un sujeto que necesita de una nutricion integral que
le permita consolidarsede forma solida para el logro de los exigentes objetivos y las altas
expectativas empresariales.

Anteriormente, para lascompafiias su mayor componente era la productividad, sin dar
protagonismo al factor humano, que es en realidad el centro de ella. Este descubrimiento hace
indispensable quecada empresa identifique los riesgos ocupacionales yles realice el respectivo
control, con el fin de crear politicas que conduzcan al desarrollo de proyectos de indole
preventivo, aumentando la probabilidad de contar con ambientes saludables para los individuos,
sus familias y, en general, para la sociedad.Este esquema beneficiadirectamente a la
organizacion, pues es el medio para garantizar colaboradores mas dindmicos, comprometidos,
eficientes y, por consiguiente, productivos.

La novedad es el desarrollo del concepto de los factores psicosociales como factores que
influyen en la vida personal y laboral de los colaboradores de una organizacion y de la necesidad
de que sean estudiados para evitar que se conviertan en detonador de problemas dentro y fuera de

las organizaciones, lo que impacta negativamente la calidad y la productividad de la empresa.



Para Postobon S. A. es de gran utilidad debido a que la empresa requiere de un plan de
accion que le permita fortalecer el area de Bienestar Laboral y Salud ocupacional,de tal manera
que cumpla con el marco legal colombiano,en cuanto a la implementacién de un modelo para la
administracion de los factores psicosocialespresentes en la organizacion, y que adicionalmente
sirva como herramienta para el manejo de situaciones que podrian alterar la dindmica
empresarial, pero principalmente la salud fisica y mental de sus colaboradores. Este estudio
puede convertirse en un referente para la construccién de programas, politicas y procedimientos
que garanticen el control, minimizacion o eliminacion de los factores detonantes del riesgo
psicosocial al que hoy esta expuesto el personal de la empresa.

Para las estudiantes de Gerencia del talento humano esto es muy util porque ademas de
desarrollar una propuesta que documente todos los factores existentes y que, a su vez, den
direccion a la planeacion estratégica del modelo de intervencion que contribuya a mejorar la
calidad de vida de los empleados en general, el estudio se convierte en un aporte a la
vicepresidencia de Gestion humana en el fortalecimiento de politicas que concluyan con un
enfoque solido sobre la gestidn del riesgo ocupacional.

El estudio podrd ser utilizado como referente académico para estudiantes tanto de
pregrado como de posgrado, que deseen realizar estudios en temas similares al que se realiza en

esta investigacién en torno a una empresa de alto reconocimiento a nivel nacional.



3. OBJETIVOS

3.1 Objetivo General
Analizar la relacion existente entre los factores psicosociales intra-laborales y extra-laborales y el
nivel de estrés en los trabajadores de las areas de empaque y producto y de ventas de Postobon

S.A. en el Eje Cafetero.

3.2 Objetivos Especificos

e ldentificar los factores psicosociales intralaborales -protectores y de riesgo-en los
trabajadores de las areas de empaque y producto y de ventas de Postobon S.A. en el Eje
Cafetero.

e ldentificar los factores psicosociales extralaborales-protectores y de riesgo- en los
trabajadores de las areas de empaque y producto y de ventas de Postobon S.A. en el Eje
Cafetero.

e Identificar los niveles de estrés evidenciados en los trabajadores de las areas de empaque
y producto y de ventas de Postobon S.A. en el Eje Cafetero.

e ldentificar la relacion existente entre los factores psicosociales intralaborales y
extralaborales y el nivel estrés evidenciado en los trabajadores de las areas de empaque y
producto y de ventas de Postobdn S.A. en el Eje Cafetero.

e Disefiar una propuesta de intervencion a partir de los resultados evidenciados.



ANTECEDENTES

El proyecto se desarrolla en el Eje Cafeteros, en las ciudades de Pereira y Dosquebradas,
donde hay dos sucursales de la empresa Postobon S.A., y que tienen como mercado objetivo la
regional Eje Cafetero. La planta Pereira, se dedica a la produccion de jugos con base en frutas
naturales, en diferentes presentaciones tales como: Hit Caja, Hit botella, Hit envase pet, y las
mismas presentaciones para la linea TuttiFruti. En esta planta hay un promedio de 103
empleados de los cuales de los cuales 30 pertenecen al area de empaque, el resto del personal es
del area de calidad y administrativos. Esta planta no maneja area de ventas, toda la venta se
direcciona desde Dosquebradas.

La planta de Dosquebradas, tienen un promedio de 425 empleados, de los cuales 105 se
encuentran en las areas de empaque y comercializacion para un total de 135 empleados en la
poblacién objetivo. Esta planta se dedica a la produccion de gaseosas en todos los sabores de las
presentaciones 250 y 350 ml empaque de vidrio y agua en bolsa y botellon. Y se distribuyen
todos los productos del portafolio porque los restantes se surten desde la planta de Yumbo.

Los antecedentes del tema encontrados se buscaron tomando como referencia los avances
desarrollados en términos del riesgo psicosocial a nivel internacional, nacional y regional.

En el campo internacional de Espafia se encontré el articuloRelacion entre factores
psicosociales adversos, evaluados a traves del cuestionario multidimensional Decore, y salud
laboral deficiente, el cualevalia la relacion entre salud y calidad de vida de los trabajadores. Los
resultados muestran “Que los empleados que se sienten fatigados, estresados y poco satisfechos
perciben su entorno laboral de forma mas adversa. Similares resultados se obtuvieron para
aquellos trabajadores que presentan una baja laboral, han sufrido un accidente de trabajo o

estan enfermos”(Lucefio Moreno y Valdehita, 2007, p. 1). Se entiende, entonces, que la



percepcion que tiene el trabajador sobre sus condiciones estd directamente relacionado con su
estado de salud fisica y emocional y que adicionalmente influye negativa o positivamente en los
factores psicosociales en la organizacion. El presente articulo a través de un analisis
multivariable evalGa la contribucion conjunta de los factores:estrés, satisfaccion y fatiga en
cuatro dimensiones, a saber,demandas cognitivas, control, recompensas y apoyo organizacional.
Finalmente, se establece que los empleados fatigados, estresados e insatisfechos tienen una
percepcidn de su entorno laboral de forma mas agresiva.

En Costa Rica, Sdnchez (2010) realizé un estudio de “Los factores intra y extralaborales
de los trabajadores de una empresa publica”, cuyo objetivo era comparar los factores intra y
extra-laborales. La metodologia estuvo basada en un estudio cualitativo utilizando el método
estructural investigacion accion. La poblacidon estuvo constituida por una muestra de 12 hombres
y 12 mujeres, la técnica utilizada para recolectar la informacion fueron grupos focales y se utilizo
un cuestionario estructurado para recoger datos relacionados con las condiciones
sociodemograficas de la poblacion. Al mismo tiempo, se empleé el indice de Cornell para
conocer si la poblacion presentaba sintomas relacionados con el estrés. Como conclusion, se
obtuvo que los empleados presentaron riesgos intralaborales, tales como la falta de
reconocimiento en su trabajo y la desigualdad de género. En cuanto a los factores extralaborales,
las preocupaciones familiares y atencion de la familia representan un obstaculo para ejecutar con
satisfaccion su trabajo.

A nivel nacional, Charria V, Sarsosa K, Arenas F. (2011)enFactores de riesgo
psicosocial laboral: métodos e instrumentos de evaluacion, analizaron las condiciones basicas
requeridas para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial intralaboral en contextos

organizacionales. Para ello retomaron los referentes conceptuales principales que se han utilizado



para identificar las causas de estrés en el trabajo,enfatizando en el modelo Demanda — Control y
el modelo Desequilibro — Esfuerzo — Recompensa. Se concluyé que en el caso colombiano,
apesar de contar con pocos instrumentos validados,hay un avance significativo frente a la
tematica a partir de la resolucion 2646 del 2008 y la construccion en el 2010 de la Bateria de
Instrumentos para la Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial por parte del Ministerio de la
Proteccion Social. (p. 31)

Patifio & Gutiérrez, (2013) en el estudio Analisis de factores psicosociales asociados al
estrés laboral en docentes de planta de las facultades de ciencias econémicas administrativas e
ingenieria de la Universidad Autdbnoma de Occidente, definen el estrés laboral como la respuesta
de los colaboradores de una organizacion ante diferentes circunstancias en la empresa, que por
ser desfavorables tienen consecuencias perjudicales para su salud y el bienestar de los
individuos. Bajo este concepto se desarrollo la investigacion mencionada, por la cual se concluyd
la relacion que tiene el clima laboral y las exigencias del trabajo como generador de estrés en
relacion con los aspectos demograficas de cada uno de los docentes. De acuerdo con lo anterior
el estudio plantea recomendaciones de tipo organizacional, académicas y psicoldgicas con la
intencion de hacerle frente a las problematicas encontradas. (p. 31)

Finalmente, la investigacionFactores de riesgos psicosociales y niveles de estrés en
trabajadores administrativos de la universidad de la costa CUC en el 2014caracterizé los
factores de riesgo psicosociales intralaborales y extralaborales asociados a los niveles de estrés.
El resultado fue que las condiciones intalaborales y extralaborales de la universidad se relacionan
con la sintomatologia asociada al estrés. (Echavarria, A. 2014, p 5)

A nivel local se encuentra la investigacion Factores de Riesgo Psicosocial y estrées

laboral en algunas empresas de produccion del centro occidente de Colombia



deBetancur(2004). Esta evalua demandas de carga mental y consistencia del rol, dentro de la cual
se concluye quelos seres humanos viven y/o afrontan un problema, acontecimiento, conflicto o
suceso, de forma diferente y que por lo tanto se pueden alcanzar o no altos niveles de estrés. Por
esto la vivencia del estrés es subjetiva. Sin embargo, en el presente antecedente se obtuvo
evidencia de que los cargos de nivel operativo presentan bajos niveles de estrés que estan
asociados a la consistencia del rol, es decir, que el desarrollo de su labor se da en los tiempos y
condiciones prudentes, entre tanto los cargos de niveles jerarquicos superiores, revelaron niveles
altos de estrés en su relacion con la carga mental aportado por los volimenes de informacion que
deben procesar de muchas diferentes fuentes y de forma simultanea o en un determinado tiempo
(a presion). (p. 126)

Seguidamente, en Pereira, Duque (2005) realiz6 una investigacion acerca de los factores
psicosociales asociados a la ansiedad y depresion en los trabajadores administrativos de una
institucion de educacion superior,la cual tuvo como finalidad establecer la relacion entre los
factores de riesgo psicosocial inherentes al trabajo con la depresion y ansiedad, y, a su vez,
recomendar estrategias de intervencion de los riesgos psicosociales para mejorar la salud mental
de los trabajadores a través del &rea de salud ocupacional de la institucién. Entre los resultados
se encontrd la relacidn entre el riesgo psicosocial, carga mental y ansiedad.

Carvajal & Ramirez(2011) en Andlisis del riesgo psicosocial en los trabajadores de la
Corporacion Sirviendo con Amor en la ciudad de Pereira bajo el enfoque de gestion de riesgo
ocupacional, tomaron los elementos que brinda la teoria, para observar, evaluar y analizar los
factores de riesgos psicosociales intra-laborales, extra-laborales e individuales, de tal manera que

se propusiera un modelo metodoldgico de prevencion e intervencion que identificaran como



mejorar la organizacion del trabajo y la calidad de vida de los seres humanos que hacen parte de
la Institucion(p. 17),

Fl6rez Tobar (2014) desarroll6 el trabajo denominadoEstrés Laboral En Empresas De
Produccion, dentro del del Macro Proyecto de Factores de Riesgo Psicosocial y Estrés Laboral
en algunas empresas de produccion dela region CentroOccidente, cuya poblacion objetivo fue
287 trabajadores del area operativa y 56 supervisores de produccion. A ellos se lesaplicé los
cuestionarios de la bateria de instrumentos y con ello se describieron e interpretaron las
relaciones entre el estrés laboral y los factores de riesgo psicosocial intralaboral y extralaboral.
El estudio encontré que las principales fuentes de estrés en el lugar de trabajo estan dadas
principalmente por los factores de riesgo extralaborales, como situacion econémica, problemas
familiares y tiempo fuera del trabajo. Estos factores se lograrian mejorar si las empresas asumen
politicas claras de responsabilidad social (Flérez Tobar, 2014, p. 12).

Por lo dicho hasta el momento, se cuenta con referencias internacionales, nacionales y
regionales en el tema de los factores de riesgo psicosocial y su relacion con el estrés y con
muchos otros aspectos de la organizacion. Adicionalmente, se evidencia la necesidad de estudiar,
identificar e intervenir los riesgos psicosociales, en pro del bienestar y la salud en el trabajo de

las personas.

4.2 Marco Conceptual
El trabajo es concebido como constructor de posibilidades dignificantes para el ser
humano, puesto que a través de €l se materializan ilusiones, esperanzas y suefios de las personas
que por medio de esta actividad construyen en una gran proporcion un mundo para si y para sus
seres amados. Sin embargo, si bien el objetivo principal del trabajo es generar calidad de vida, es

cierto que el desarrollo de la actividad expone al individuo de manera directa a una gran cantidad



de riesgos, que desde hace pocos afios las organizaciones han reconocido como tal. En esta
misma proporcion las organizaciones han estado trabajando para el control y/o minimizacion de
los mismos, sin ser suficientes los esfuerzos en esta materia, dado que la dinamica impuesta por
el mercado reduce la posibilidad de anticiparse por la velocidad que esta imprime en las
diferentes actividades empresariales, siendo lo anterior un elemento que simultaneamente le

afiade severidad a los riesgos a los que se expone la poblacion trabajadora.

4.2.1 Factores Psicosociales

Los factores psicosociales comprenden los aspectos intralaborales, los extralaborales o
externos a la organizacion y las condiciones individuales o caracteristicas intrinsecas del
trabajador, los cuales en una interrelacion dindmica, mediante percepciones y
experiencias, influyen en la salud y el desempefio de las personas (Art 5 Resolucion
2646,2008)

Del mismo modo Villalobos(2004) define que:
Los factores de psicosociales son condicion o condiciones del individuo, del medio
laboral y del medio extra laboral, que bajo determinadas condiciones de intensidad y
tiempos de exposicidn generan efectos negativos en los trabajadores, en la organizacion y
en los grupos, y por ultimo producen estrés, el cual tiene un impacto a nivel emocional,
cognitivo, del comportamiento social, laboral y fisiologico”.

Entre tanto para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (1984)
Los factores psicosociales son:Interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la

satisfaccion en el trabajo y las condiciones de su organizacion, por una parte, y por la



otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal
fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias, pueden influir en

la salud y en el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo. (p.12)

Los factores psicosociales han sido tratados por diferentes autores y organizaciones que a

su vez han planteado modelos para su prevencion e intervencion en la dinamica organizacional

entre otros el “modelo de factores psicosociales de la OIT y la OMS (Organizacion Mundial de

la salud) sobre medicina del trabajo en1984; en los cuales el punto principal fue la

“Identificacion y control de los riesgos psicosociales nocivos en el trabajo”, de igual manera

plantean que la interaccion entre los individuos y su medio ambiente de trabajo se determinan,

por sus condiciones de trabajo y por sus capacidades y necesidades humanas. Los factores

principales de esta interrelacion son la tarea, el medio ambiente fisico y de trabajo, las practicas

administrativas y las condiciones de empleo general.

Definicion del comité mixto OIT/OMS
sobre factores psicosociales

Los factores psicosociales

en el trabajo derivan de

Capacidades,
necesidades y

Medio ambiente INTERACCIONES expectativas del
de trabajo trabajador
Satisfaccion Costumbres y

en el trabajo o culturas
$ | ¢
Condiciones de . 3 Condiciones
g = ——— ue pueden influir —
organizacion 2" yprepercutir s personales fuera
/ \ del trabajo
El rendimiento v La satisfaccion
en el trabajo SALUD en el trabajo

llustracién 1. Los Factores Psicosociales en el trabajo




Fuente: Informe del comité mixto de la OIT-OMS Sobre medicina del trabajo
La OIT es un organismo especializado de las Naciones Unidas de composicion tripartita
que reune a gobiernos, empleadores y trabajadores de sus Estadosmiembros con el fin de
emprender acciones conjuntas destinadas a promover el trabajo decente en el mundo, por ello es
el principal organismo internacional encargado de la mejora permanente de las condiciones del
trabajo, realizando convenios que se toman en sus conferencias anuales y las directivas que

emanan de ellas.

4.2.2 Factor de riesgo psicosocial

Los factores sociales cuando interaccionan negativamente en la vida del hombre, se
convierten en un factor de riesgo, este riesgo es necesario que se identifique, se analice y se
controle o elimine para evitar las consecuencias que trae a la sociedad. Villalobos, (2004), lo
define asi:

Entendido como toda condicion que experimenta el hombre en cuanto se relaciona con su

medio circundante y con la sociedad que le rodea, por lo tanto no se constituye en un

riesgo sino hasta el momento en que se convierte en algo nocivo para el bienestar del

individuo o cuando desequilibran su relacion con el trabajo o con el entorno.(p. 200).

Cuando los factores psicosociales, se convierten en riesgo, es necesario que la sociedad

sea la que busque el restablecimiento del desequilibrio, para evitar mayores traumatismos

a esa comunidad.



4.2.3 Factor Protector

Si los factores psicosociales son positivos, se trata entonces de un factor protector, estos
fueron definidos por el Ministerio de la Proteccion Social como: “Caracteristicas personales o
elementos del ambiente y el entorno capaces de disminuir los efectos negativos que el estrés o la
enfermedad puede tener sobre la salud y el bienestar”. (Resolucion 2646 de 2008)

Los factores protectores se desarrollan en tres ambientes: El individuo, la familiay la
sociedad, por lo general si el individuo esta sano fisica y mentalmente, su familia también lo esta

y con ellos la sociedad.

4.2.4 Condiciones Intralaborales

“Son entendidas como aquellas caracteristicas del trabajo y de su organizacion que
influyen en la salud y el bienestar del individuo” (Bateria para la evaluacion de factores de riesgo
psicosocial, 2010). “Dentro de estas condiciones se identifican cuatro dominios que a su vez
agrupa un conjunto dimensiones que explican las condiciones intralaborales. Las dimensiones
que conforman los dominios actian como posible fuente de riesgo” (Villalobos, 2004, p. 200).

Demandas del Trabajo: Se refieren a las exigencias que el trabajo impone al individuo.

Estas pueden ser de diversa naturaleza, como cuantitativas, cognitivas o mentales,

emocionales, de responsabilidad, del ambiente fisico laboral y de la jornada de

trabajo.(Villalobos, 2004, p. 200).

Control sobre el trabajo: Posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para influir y

tomar decisiones sobre los diversos aspectos que intervienen en su realizacion. La

iniciativa y Autonomia, el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, la



participacion y manejo del cambio, la claridad del rol y la capacitacion son aspectos que
le dan al individuo la posibilidad de influir sobre el trabajo.(Villalobos, 2005, p. 201).
Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: El liderazgo alude a un tipo particular de
relacion social que se establece entre los superiores jerarquicos y sus colaboradores y
cuyas caracteristicas influyen en la forma de trabajar y en el ambiente de relaciones de un
area.(Villalobos, 2004, p. 201).

Recompensa: Trata de la retribucién que el trabajador obtiene a cambio de sus
contribuciones o esfuerzos laborales. Este dominio comprende diversos tipos de
retribucion: La financiera (compensacion econdmica), de estima (Compensacion
psicoldgica, que comprende el reconocimiento del grupo social y el trato justo en el
trabajo) y de posibilidades de promocion y seguridad en el trabajo.(Villalobos, 2004,
p.201).

Tabla 1. Dominios y dimensiones Intralaborales

consrRcro

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

Control y autonomia sobre el trabajo

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

Claridad de rol

Capacitacion

LIDERAZGOY  Caracteristicas del liderazgo
RELACIONES Relaciones sociales en el trabajo
SOCIALES EN Retroalimentacion del desempeiio
EL TRABAJO Relacién con los colaboradores (subordinados)

CONDICIONES INTRALABORALES

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

Fuente: Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial(2010)



4.2.5 Condiciones extralaborales
Comprende los aspectos del entorno familiar, social y econémico del trabajador. A su
vez, abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que puedan influir en la salud y el bienestar
del individuo.

Tabla 2.Condiciones extralaborales

consRucro | omensones

Tiempo fuera del trabajo

Relaciones familiares
CONDICIONES Comunicacion y relaciones interpersonales
EXTRALABORALES Situaciéon econdmica del grupo familiar
Caracteristicas de la vivienda y de su entorno
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo

Desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda

Fuente: Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial, 2010

El individuo, al salir de su trabajo, tiene un tiempo que usa para estudiar, alimentarse,
interrelacionarse con otros, descansar u ocuparse en otra labor de tipo econémica, pero todos
estos factores se ven afectados por muchos factores como la calidad y cantidad de sus relaciones
con su familia, amigos y comunidad, sus practicas religiosas y socio-culturales, su situacién
econdmica y la de su familia, pero todos actian también sobre las condiciones laborales y por

ello deben ser parte del analisis empresarial.



4.2 .6Estrés
Se puede definir como la respuesta adaptativa de caracter fisiologico y psicoldgico que se
produce cuando un individuo debe enfrentar una situacion o condicion potencialmente
amenazante o desafiante. Segin Blanch Gonzélez & Morera (1997); “Aparece cuando las
exigencias del entorno laboral superan la capacidad de las personas para hacerles frente o
mantenerlas bajo control”. Est& considerada la enfermedad ocupacional mas representativa de
hoy en dia, y trae diversos efectos y consecuencias segun la persona que lo sufra.
En el ambiente laboral, se encuentran maltiples factores estresantes; estan en los méas
importantes:
e Los aspectos fisicos: Ergondmicos, medio ambiente del trabajo, de la
organizacion
e Contenido del trabajo: Carga laboral,
e ylosinherentes a las relaciones interpersonales de trabajo.
Un informe del comité mixto de la OIT/OMS, define los factores estresantes del trabajo
como
Aquellas interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y
las condiciones de su organizacién por una parte y por la otra las capacidades del
trabajador, sus necesidades su cultura y su situacién personal fuera del trabajo, todo lo
cual, a través de percepciones y experiencias pueden influir en la salud y en el
rendimiento y la satisfaccion en el trabajo. Lo anterior permite establecer que si existe un
equilibrio entre las condiciones del trabajo y el factor humano, el trabajo puede incluso
crear sentimientos de confianza en si mismo, aumento de la motivacion, de la capacidad

de trabajo y una mejora de la calidad de vida. No obstante, un desequilibrio entre las



exigencias del medio por una parte y las necesidades y aptitudes por otra pueden generar

una mala adaptacion presentando como posibles consecuencias respuestas patolédgicas de

tipo emocional, fisioldgico y de comportamiento.

En Colombia el Ministerio de la Proteccion Social bajo el decreto 1477 de 2014, adopta
la tabla de enfermedades profesionales, y en ella considera también como enfermedad
profesional las patologias causadas por estrés en el trabajo. Por tanto define el estrés como:

Un conjunto de reacciones emocionales, cognitivas, fisioldgicas y de comportamiento a

ciertos aspectos adversos de la organizacion o del entorno laboral; se caracteriza por altos

niveles de excitacion y de angustia. Retomando el concepto de riesgo se puede inferir que
los riesgos constituyen uno de los problemas actuales de mayor impacto, causando
afectaciones para la salud de los trabajadores, la productividad de la organizacion y las

implicaciones en terminos economicos que representa. (Decreto 1477, 2014, seccion 1,

numeral 4)

4.3 Marco legal

La Constitucion politica de Colombia, en su articulo 25 dice: “El trabajo es un derecho y
una obligacion social y goza, en todas sus modalidades, de la especial proteccién del Estado.
Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas.

Ley 100 (1993): Esta normaestablece dentro de la estructura de laSeguridad Social, elSistema
General de Riesgos Profesionales, que contiene las normas y procedimientos destinados a la

prevencion, proteccion y atencidn a los trabajadores, que sufren los efectos de las enfermedades



profesionales y los accidentes laborales y velar el estricto cumplimiento de la normatividad en
Salud Ocupacional.

Decreto Ley 1295 de 1994: establece las actividades de promocién y prevencion delas
condiciones de trabajo y salud de los trabajadores, fija las prestaciones de atencion en salud y las
econdmicas que se derivan de las contingencias en los accidentes de trabajo y los casos de
enfermedad profesional, ademas de establecer la vigilancia del cumplimiento de la normatividad
en Salud Ocupacional y el esquema administrativo de Salud Ocupacional a través de las ARP.
Decreto 1295 en su Articulo 21 Literal D, obliga a los empleadores a programar, ejecutar y
controlar el cumplimiento del programa de Salud Ocupacional en la empresa y su

financiacion. En el Articulo 22 Literal D, obliga a los trabajadores a cumplir las normas,
reglamentos e instrucciones del programa de Salud Ocupacional de las empresas.

Decreto 1477 (2014).Ministerio de la Proteccion Social, adopta la tabla de enfermedades
profesionales, incluyendo el estrés laboral.

Mediante Resolucion 2646 (2008), del Ministerio de la proteccion social, se establecen las
disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacion, evaluacién, prevencion,
intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el
trabajo y para la determinacién del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional.

Tabla 3. Componentes de los factores de riesgo psicosocial segun la Resolucion 2646

CONSTRUCTO COMPONENTES

-Estilo de mando

-Modalidades de pago y contratacion
Gestidn organizacional
-Participacion

-Acceso a actividades de induccién vy




CONSTRUCTO

COMPONENTES

capacitacion

-Servicios de bienestar social

-Mecanismos de evaluacion del desempefio
-Estrategias para manejar cambios de la

organizacion.

Caracteristicas de la organizacion del

trabajo

-Comunicacion

-Tecnologia

-Modalidad de la organizacion del trabajo
-Demandas cuantitativas y cualitativas de la

labor

Caracteristicas del grupo social de

trabajo

-Clima organizacional

-Cultura organizacional

Condiciones de la tarea

-Demandas de carga mental
-Nivel de responsabilidad
-Demandas emocionales
-Definicion de roles

-Sistema de control

Carga fisica

-Esfuerzo fisioldgico que demanda la ocupacion

Condiciones de medioambiente del

trabajo

-Aspectos fisicos
-Aspectos quimicos
-Aspectos biologicos

-Aspectos de higiene




CONSTRUCTO

COMPONENTES

-Disefio de puesto

Interfase persona-tarea

-Conocimientos y habilidades que demanda la
tarea
-Nivel de autonomia permitido

-Identificacion con la tarea y organizacion

Jornada de trabajo

-Duracion de la jornada laboral
-Existencia o0 ausencia de pausas
-Trabajo nocturno o extra
-Frecuencia de rotacion de turnos

-Descanso

Tipo de beneficios recibidos a través de

los programas de bienestar de la empresa

-Programas de vivienda, transporte, educacion,

salud, etc.

Programas de capacitacion

-Formacién permanente de los trabajadores.

Fuente: construccidn propia a partir de la resolucién 2646 de 2008




5. METODOLOGIA

5.1 Tipo de Investigacion

La presente investigacion es de orden No experimental — Correlacional— transeccional,
puesto que se realizo la descripcion de los factores psicosociales intralaborales y extralaborales
en relacion a los niveles de estrés. Es un estudio de orden no experimental toda vez que las
variables no son manipuladas por el investigador, tan solo son observadas tal y como se
presentan en el presente estudio. Por otra parte correlacional puesto que se establece la medicion
de dos 0 més variables en un solo momento y de manera independiente, y la relacion existente en

si mismas.(Samperi, Collado, & Baptista Lucio, 2010)

5.2 Poblacién

En el presente estudio participaron 100 personas a quienes se les aplico la encuesta, lo
hicieron de manera voluntaria y por disponibilidad de tiempo accedieron a participar en el
estudio. La muestraquedd conformada por cargos de la siguiente manera:

Tabla 4. Areas y cargos del personal encuestado en Postobén S.A.

Area Cargo Numero de encuestados

Jefe 1
Almacén de Empaque y

Supervisor 5
Producto

Operarios 39




Total 45
Gerente 1
Jefe 2
Analista 3
Secretaria 1
Ventas
Supervisor 6
Auxiliar 1
Rte.Vta. 41
Total 55
Gran Total 100

Fuente: Elaboracion propia resultados de la investigacion

5.3 Instrumento

En la presente investigacion para la recoleccion de la informacion primaria se utilizé el
instrumento denominado “Bateria para la evaluacion de factores de riesgo
psicosocial”(Ministerio de la Proteccion Social, 2010), la bateria constade siete (07) tipos de
instrumentos, entre los que se encuentralos cuestionarios factores de riesgo psicosocial
intralaborales, de los que se tomaron dos versiones del instrumento: la forma A y la forma B.

La versién denominada forma A, esta orientada a personas que ocupan cargos de jefatura,

y profesionales o técnicos. La segunda version o forma B aplica a personas que ocupan cargos




dentro de los grupos de auxiliares y operarios. Los términos empleados en los items que se
incluyen en la forma B, son facilmente comprendidos por trabajadores con niveles basicos de
escolaridad (primaria incompleta o completa o incluso analfabetas).

El cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral, con este instrumento
seevalud las condiciones externas al medio laboral, que estan relacionadas con el entorno
familiar,social y econémico del trabajador. También se evalu6 las condiciones del lugar de
vivienda que pueden influir en la salud y bienestar del individuo.

Dentro de esta categoria se encuentran aspectos como las responsabilidades personales y
familiares, las actividades de tiempo libre, la calidad de las relaciones y el apoyo que brindan las
redes sociales y familiares, las caracteristicas de vivienda y de transporte entre el lugar de
residencia y el trabajo al igual que la situacion econdémica del grupo familiar.

El cuestionario para la evaluacion del estréses un instrumento queevaluo sintomas
reveladores de la presencia de reacciones de estrés, distribuidos en cuatro categorias principales
segun el tipo de sintomas de estrés: a) fisiologicos, b) comportamiento social c) intelectuales y
laborales y d) psicoemocionales, que permitieron determinar el grado de riesgo en cinco niveles,

riesgo muy bajo, riesgo bajo, riesgo medio, riesgo alto y riesgo muy alto.



6. ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados obtenidos dentro del presente estudio. Se
presenta la informacidn teniendo en cuenta los objetivos especificos propuestos para esta
investigacidn, pero inicialmente se establecen las caracteristicas sociodemograficas y laborales

de las personas que participaron en el estudio.

6.1 Caracteristicas sociodemogréficas y laborales de los participantes

Tabla 5.Aspectos sociodemograficos de la poblacion

Categoria Respuestas Cant %
Forma A 63 63
Tipo de
Forma B 37 37
cuestionario
Total 100 100
Femenino 18 18
Genero Masculino 82 82
Total 100 100
Casado (a) 25 25
Divorciado (a) 1 1
Separado (a) 6 6
Soltero (a) 23 23
Uniodn libre 44 44




Categoria Respuestas Cant %
Viudo (a) 1 1
Total 100 100
Bachillerato completo 28 28
Bachillerato incompleto 7 7
Post-grado completo 1 1
Primaria incompleto 2 2
Nivel educativo |Profesional completo 11 11
Profesional incompleto 5 5
Técnico / tecnoldgico completo 32 32
Técnico / tecnologico incompleto 14 14
Total 100 100
Menos de un afio 32 32
entre 1 y 5 afios 35 35
Antigliedad en el |entre 6 y 10 afos 26 26
cargo entre 11y 15 afios 5 5
entre 16 y 20 afos 2 2
Total 100 100
Entre 18-25 afios 17 17
Entre 26-35 afios 53 53
Edad
Entre 36-45 afios 26 26
Entre 46-55 afios 3 3




Categoria Respuestas Cant %
Entre 56-66 afios 1 1
Total 100 100
En arriendo 57 57
Familiar 22 22

Tipo de Vivienda
Propia 21 21
Total 100 100
Asistente administrativo, auxiliar,
asistente técnico 3 3
Jefatura - tiene personal a cargo 12 12
Operador, operario, ayudante,
Tipo de Cargo
servicios generales 39 39
Profesional, analista, técnico
especializado 46 46
Total 100 100
1 4 4
2 32 32
3 47 47
Estrato 4 8 8

5 4 4
Finca 1 1
No sé 4 4




Categoria Respuestas Cant %
Total 100 100
0 3 3
1y2 50 50
Personas acargo |3y5 46 46
Mas de 5 1 1
Total 100 100

Fuente:Elaboracion propia resultados de la investigacion

En la tabla No. 6, se puede observar los aspectos socio demogréaficos, relevantes para el
analisis y evaluacion de las caracteristicas de los colaboradores en Postobon S.A. Eje Cafetero;
en primer lugar se observa que las personas que participaron en el estudio son en un 63%
administrativos, a ellos se les aplico el cuestionario intralaboral tipo A, correspondiente a los
cargos (Gerente, jefes de ventas y empaque y producto, representantes de ventas, analistas de
ventas, supervisores de ventas y empaque y producto) y un 37% operativo a estos seles aplico el
cuestionario intralaboral forma B de la Bateria de evaluacion de riesgos psicosociales, lo que
quiere decir, que corresponden a los cargos de (operarios de montacargas y operarios ).

En segundo lugar se observa el género de las personas participantes en la investigacion,
encontrando que, la mayoria pertenece al género masculino con un 82% y un 18 % al
género femenino. De igual forma se indago el estado civil encontrando que en un 44% viven en
unién libre, seguido de un 25% casado, le sigue un 23% de soltero, un 6% estan separados y
finaliza con el 1% que se ubica en la categoria de divorciado y viudo.

En tercer lugar al nivel académico se observoque la mayoria de los colaboradores posee

un nivel académico de técnico/tecnoldgico completo con un 32%, e incompleto un 14%, el 28%



se encuentra dentro del nivel académico de bachillerato completo, e incompleto con un 7%, el
11% esta ubicado en el nivel académico profesional completo, e incompleto el 5% y tan solo un
porcentaje de 2% esta dentro del nivel académico primaria incompleto, asi mismo un minimo del
1% se encuentra ubicado en el nivel académico post-grado completo, estos datos pueden
responder a que la mayoria de las personas participantes en el estudio pertenecen al nivel
administrativo, las cuales realizan labores que van ligadas con la estrategia organizacional de la
compaiiia.

El cuarto aspecto, evalu6 la antigiiedad del cargo y se observo, que los porcentajes mas
altos se encuentran entre 1 a 5 afios de antigliedad con un 35%, seguido del rango de menos de
un afio de antigliedad con un 32%, en el rango entre 6 y 10 afios de antigliedad esta un 26% de
los encuestados, en el rango de 11 a 15 afios de antigiiedad hay un 5% de los colaboradores y por
altimo se encontro el rango de 16 a 20 afios con un 2%, esto indica que la mayoria de las
personas participantes en el estudio, tienen una amplia trayectoria dentro de la compafiia.

En quinto lugar se identificaron los rangos de edades de las personas que participaron en
el estudio, encontrando que la puntuacion mayor se encuentra dentro del rango entre los 26 y 35
afios, con un porcentaje de 53%, seguido del rango de edades de personas entre los 36 y 45 afios
con 26%, sigue el rango de edades de personas entre los 18 y 25 afios con 17% , ademas el rango
de edades de personas entre los 46 y 55 afios con 3% y finalmente se encuentra el rango entre los
56 y 66 afios que se ubica en un porcentaje del 1%, lo que indica que la edad de las personas
participantes del estudio se encuentra en la adultez temprana y mediana, en donde tanto
psicoldgica como fisicamente se puede percibir mayor productividad y responsabilidad.

El sexto aspecto evaluado fue el tipo de posesion de la vivienda de las personas que

participaron en el estudio, encontrando que la mayor parte de la poblacion objeto de estudio



tienevivienda en arriendo con el 57%, seguida de vivienda familiar con un 22% y finalmente un
21% tiene casa propia.

El séptimo aspecto evaluado, fue el tipo de cargo presentado por las personas
participantes en la investigacion, encontrando el nivel de profesional, analista, técnico
especialista es el predominante con un 46%, el nivel operador, operario ayudante y servicios
generales con un porcentaje del 39 %, seguido por un porcentaje del 12% jefatura, y por ultimo
un 3% asistente administrativo, auxiliar, asistente técnico, lo que ratifica que la gran mayoria las
personas participantes en la investigacion al ser de nivel administrativo presentan el nivel de
escolaridad propio y requerido para el mismo.

El octavo aspecto estd el nivel de estrato predominante en las viviendas de los
participantes, el estrato predominante es el 3 con un porcentaje del 47%, seguido por un 32% en
el estrato 2, el 8% viven en el estrato 4, el estrato 5 tiene un porcentaje del 4%, hay un 4% que
no saben su estrato y finalmente con un porcentaje del 1% que viven en finca lo que significa que
la mayoria de las personas participantes en la investigacion al pertenecer a estratos bajos y que
asi presentan un importante nivel de escolaridad que beneficia el desarrollo del mismo en la
empresa.

Finalmente cerrando la descripcién dentro de las personas evaluadas, se evidencia por la
tabla No. 3, que la mayoria de personas tienen personas a cargo; en primer lugar se encuentra el
porcentaje de 50%, quienes tienen entre 1 y 2 personas a cargo, el 46% tiene entre 3 y 5 personas
a cargo, el 3% tiene entre no tienen personas a cargo, con un porcentaje del 1% tienen mas de 5

personas cargo.



6.2 Grupo Jefes, Profesionales y Técnicos.

6.2.1 Factores psicosociales intralaborales

La Tabla 7, presenta la informacion referida a la condicidn psicosocial intralaboral y las
dimensiones constituyentes. Cabe recordar que a este grupo de personas se les aplicé el
cuestionario intralaboral forma A.

Tabla 6. Dimensién condiciones intralaborales

FormaA
Factores Intralaborales

Porcentaje de personas y nivel de riesgo
Sinriesgo o
—" nesglo Riesgo bajo HIE?ED Riesgo  Riesgo muy
despreciable % medio%  alto%  alto%
%

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

Control sobre el trabajo
Demandas del trabajo
Recompensas

Fuente: Elaboracion propia resultados de la investigacion

Las condiciones intralaborales son entendidas como las caracteristicas del trabajo y de la
organizacion que influyen en la salud y el bienestar del individuo objeto de estudio. Segun los

hallazgos en las condiciones psicosociales intralaborales del personal se evidencio que el 41%



dela poblacion valora la condiciones intralaborales como protectoras; mientras que el 35% las
perciben como factores de riesgo.

Tabla 7. Dominio liderazgo y relaciones Sociales

Dominio de liderazgo v relaciones sociales en el trabhajo

Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo
Sin riesgo o
Di . riesgo
SRRSO despreciable Riesgo bajo Riesgo Riesgo alto  Riesgo muy

medio %o alto %

Caracteristicas del liderazgo

Relaciones sociales en el trabajo
Retroalimentacién del desempeiio
Relacién con los colaboradores

Fuente: Elaboracion propia resultados de la investigacion

Este dominio hace referencia a un tipo particular de relacion social que se establece entre
superiores jerarquicos y sus colaboradores, donde segun los hallazgos muestra que el 70% de la
poblacién objeto de estudio (el 51% sin riesgo y el 19% con riesgo bajo) considera el liderazgo y
las relaciones sociales como un factor protector; adicionalmente el 19% de la poblacién
considera la presente dimension como un factor de riesgo (El 6% riesgo alto y el 13% riesgo
muy alto), esto evidencia que la relaciones con sus superiores son buenas y no representan
dificultad para los colaboradores de este grupo.

Tabla 8. Dominio liderazgo y relaciones sociales

Dominio de liderazgo v relaciones sociales en el trabajo

Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo
Sin riesgo o

. . riesgo
Dimensiones =

despreciable Riesgo bajo Riesgo Riesgo alto Riesgo muy

LY

medio % alto %o

Caracteristicas del liderazgo

Relaciones sociales en el trabajo
Retroalimentacion del desempeiio
Relacion con los colaboradores

%




Fuente: Elaboracion propia resultados de la investigacion

En la dimension Caracteristicas de liderazgo -atributos de la gestion de los jefes
inmediatos en relacion con la planificacion y asignacion del trabajo, consecucion de resultados,
resolucion de conflictos, participacion, motivacién, apoyo, interaccion y comunicacion con sus
colaboradores-se encontr6 que el 73% de la poblacién estudiada lo percibe como un factor
protector, y que el 11% lo percibe como un factor de riesgo, lo cual indica, que existe un alto
porcentaje del grupo de jefes, profesionales y técnicos, que perciben la gestion realizada por el
jefe como adecuada y no representa para ellos dificultades en la planificacion, la asignacion de
trabajo, la consecucion de resultados o en la solucion de problemas, ademas permiten que sus
colaboradores participen en la consecucion de los objetivos.

En la dimension Relaciones sociales en el trabajo - Son las relaciones que se establecen
con otras personas en el trabajo, de acuerdo a los hallazgos muestran que el 60% de la muestra
objeto de estudio lo valora como un factor protector(el 33% sin riesgo y el 27% riesgo bajo);
entre tanto el 21% lo valora como un factor de riesgo , esto demuestra la facilidad que tienen
para establecer contacto con los demas, reciben apoyo entre los comparieros, pueden trabajar en
equipo para logar objetivos comunes, en conclusion se pueden integrar facilmente.

Para la dimensidn Retroalimentacion del desempefio - describe la informacion que un
trabajador recibe sobre la forma como realiza su trabajo, esta informacidon le permite identificar
sus fortalezas y debilidades y tomar acciones para mantener o mejorar su desempefio-, en este
sentido los hallazgos demuestran que solo el 29% de la poblacion objeto de estudio valord este

dimension como un factor protector , mientras el 55% lo cataloga como una factor de riesgo,



indicando que los trabajadores no son retroalimentados sobre sus fortalezas y debilidades a la
hora de desarrollar su trabajo.

En la dimension Relacion con los colaboradores - trata de los atributos de la gestion de
los subordinados en relacion con la ejecucion del trabajo, consecucion de resultados, resolucion
de conflictos y participacién. Ademas, se consideran las caracteristicas de interaccion y formas
de comunicacion con la jefatura-, de acuerdo a los hallazgos se encontré que el 77% de la
poblacién objeto de estudio lo valora como un factor protector; lo que deja un 18% de la
poblacion que valord la presente dimensidon como un factor de riesgo, lo que indica que la
gestion de los colaboradores no presenta dificultades en la ejecucidn del trabajo, la consecucién
de resultados o la solucién de problemas. El grupo de colaboradores tiene buena comunicacion,
son respetuosos y eficientes con su jefe. El apoyo social que recibe el jefe de parte de los
colaboradores es el adecuado.

Tabla 9. Control Sobre el Trabajo

Dominio Control Sobre el Trabajo

Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

Sin riesgo ~ Riesgo bajo Riesgo Riesgo alto  Riesgo muy

Dimensiones o 9 medio %
41 25 13 21 0
48 17 19 13
32 24 25 8 11
30 13 16 22 19
6 11 21 37 25

Fuente: Elaboracion propia resultados de la investigacion

En el dominio Control sobre el trabajo - hace referencia a las exigencias que el trabajo impone al
individuo. Pueden ser de diversa naturaleza, como cuantitativas, cognitivas o mentales,
emocionales, de responsabilidad, del ambiente fisico laboral y de la jornada de trabajo- el estudio
encontré que el 48% (29% sin riesgo y 19% riesgo bajo) de los trabajadores valora este dominio

como un protector, en cuanto al 32% lo califican como factor de riesgo (29% riesgo alto y 3%



muy alto), lo que hace deducir que la mayoria lo ven como factor protector, indicando que existe
claridad en el rol, la capacitacion es adecuada, tienen oportunidades de desarrollo entre otras.

En la dimension Claridad del Rol- definicién y comunicacién del papel que se espera que
el trabajador desempefie en la organizacion, especificamente lo referido a los objetivos del
trabajo, las funciones y resultados, el margen de autonomia y el impacto del ejercicio del cargo
en la empresa—, se evidencid que el 66% (41% sin riesgo y 25% riesgo bajo) de la poblacién
objeto de estudio lo percibe como un factor protector, entre tanto el 21% lo percibe como un
factor de riesgo, por lo que la organizacion ha dado informacion clara y suficiente al trabajador
sobre su rol en la empresa.

En la dimension Capacitacion - Se entiende por las actividades de induccion,
entrenamiento y formacion que la organizacion brinda al trabajador con el fin de desarrollar y
fortalecer sus conocimientos y habilidades- se pudo evidenciar que el 65% (48% sin riesgo 17%
riesgo bajo) de la poblacion percibe este dimension como un factor protector; mientras el 16% lo
percibe como un factor de riesgo, la mayoria sienten que las capacitaciones que brinda la
organizacion pueden desarrollar las competencias y estan de acuerdo a las necesidades de los
colaboradores.

En la dimension Participacion y manejo del cambio —conjunto de mecanismos
organizacionales orientados a incrementar la capacidad de adaptacion de los trabajadores a las
diferentes transformaciones que se presentan en el contexto laboral, como informacion clara,
suficiente y oportuna, y la participacion de los empleados— se logré establecer que el 56% (32%
sin riesgo y 24% riesgo bajo) de la poblacidn percibe este dimension como un factor protector ,

es decir, que la informacion que reciben los colaboradores de la organizacion se da de forma



oportuna y los aportes del colaborador se tienen en cuenta ; mientras que el 19% (8% riesgo alto
y 11% muy alto) de la poblacion lo percibe como un factor de riesgo.

En la dimension Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos —
posibilidad que el trabajo le brinda al individuo de aplicar, aprender y desarrollar sus habilidades
y conocimientos—se evidencio que el 43% (30% sin riesgo y el 13% riesgo bajo) de la poblacién
percibe este dimensién como un factor protector; por lo que estos sienten que pueden adquirir,
aplicar o desarrollar conocimientos y habilidades o se asignan las tareas para las cuales se
encuentran calificados mientras 41% (22% riesgo alto y el 19% riesgo muy alto) de la poblacién
lo percibe como un factor de Riesgo. En este evento hubo paridad en los criterios, seria necesario
que se evaluara a mayor profundidad las causas de esta calificacion.

En la dimension Control y autonomia sobre el trabajo —margén de decision que tiene la
persona sobre aspectos como el orden de las actividades, la cantidad, el ritmo, la forma de
trabajar, las pausas durante la jornada y los tiempos de descanso— se logro establecer que solo el
17% (6% sinriesgoy el 11% riesgo bajo) de la poblacion percibe este como un factor protector ;
mientras el 62% (37% riesgo alto y 25% riesgo muy alto) de la poblacion lo percibe como un
factor de riesgo lo que indica que hay un grupo de colaboradores que no tiene un grado de
decision y autonomia sobre la cantidad, ritmo y orden del trabajo, y sobre la organizacion de los

tiempos laborales.



Tabla 10. Demandas del trabajo

Demandas del Trabajo
Sin riesgo  Riesgo bajo Riesgo Riesgo alto Riesgo muy
Dimensiones % Yo . alto %

27 11 14 33 14
38 16 13 22 11
22 13 25 33 6
17 11 27 43 2
19 32 22 16 11
24 13 33 24 6
16 19 25 19 21
29 10 6 52 3

Fuente: Elaboracién propia resultados de la investigacion

Este dominio hace referencia a la exigencias que el trabajo impone en el individuo, ya
sean cuantitativas, cognitivas y cualitativas; de acuerdo a lo anterior se puede evidenciar que solo
el 14% de la poblacién objeto de estudio la percibe como un factor protector, mientras el 75%
percibe las demandas del trabajo como un factor de riesgo.

En la dimension Demandas ambientales y de esfuerzo fisico —condiciones del lugar de
trabajo y carga fisica que implica las actividades que se desarrollan—se logro establecer que solo
el 38% (27% sin riesgo y 11% riesgo bajo) de la poblacion objeto de estudio lo percibe como un
factor protector, mientras el 48% (34% riesgo alto y 14% riesgo muy alto) percibe este
dimension como un factor de riesgo .por lo que la mayoria de la personas indican que sus
condiciones de lugar de trabajo son inadecuadas y la carga fisica que involucran las actividades a
realizar es exagerada.

En la dimension Demandas Emocionales —situaciones afectivas y emocionales propias
del contenido de la tarea que tienen el potencial de interferir con los sentimientos y emociones
del trabajador— se logro establecer que el 54% (38% sin riesgo y 16% riesgo bajo) de la

poblacién objeto de estudio lo percibe como un factor protector. Mientras el 33% (22% riesgo



alto y 11% riesgo muy alto) percibe esta dimension como un factor de riesgo, quiere decir, que el
trabajador no se expone a los sentimientos, emociones o trato negativo de otras personas en el
gjercicio de su trabajo y no debe ocultar sus verdaderas emociones o sentimientos durante la
ejecucion de su labor

En la dimension demandas Cuantitativas —exigencias relativas a la cantidad de trabajo
que se debe ejecutar, en relacion con el tiempo disponible para hacerlo— se logré establecer que
solo el 35% (22% sin riesgo y el 13% riesgo bajo) de la poblacion objeto de estudio lo percibe
como un factor protector. Mientras el 40% (33% riesgo alto y 7% riesgo muy alto) percibe esta
dimension como un factor de riesgo, es decir, el tiempo que se dispone para ejecutar el trabajo es
insuficiente para atender el volumen de tareas asignadas; en consecuencia, se requiere trabajar a
un ritmo muy rapido (bajo presion de tiempo), limitar en nimero y duracion las pausas o trabajar
tiempo adicional a la jornada para cumplir con los resultados.

En la dimension Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral —exigencias del
tiempo laboral que se hacen al individuo en términos de la duracion y el horario de la jornada, asi
como de los periodos destinados a pausas y descansos periodicos— se establecié que solo el 29%
(17% sin riesgo y el 12% riesgo bajo) de la poblacidn objeto de estudio lo percibe como un
factor protector, mientras el 45% (43% riesgo alto y 2% riesgo muy alto) percibe este dimension
como un factor de riesgo, esto significa altas demandas de tiempo con jornadas prolongadas o sin
pausas, y la obligacidn de laborar, en ocasiones, los dias previstos para el descanso.

En la dimension Exigencias de responsabilidad del cargo- las exigencias de
responsabilidad directa en el trabajo hacen alusion al conjunto de obligaciones implicitas en el
desempefio de un cargo, cuyos resultados no pueden ser transferidos a otras personas- se

encontré que el 51% de la poblacion objeto de estudio lo percibe como un factor protector, la



responsabilidad del cargo y no la transfieren a otras personas, mientras el 27% percibe este
dimension como un factor de riesgo.

En la dimension demandas de carga mental —exigencias de procesamiento cognitivo que
implica la tarea y que involucran procesos mentales superiores de atencion, memoria y analisis
de informacion para generar una respuesta— se identifico que el 37% (24% sinriesgo y el 13%
riesgo bajo) de la poblacion objeto de estudio lo percibe como un factor protector, mientras el
30% percibe esta dimension como un factor de riesgo, riesgo medio el 33%, en este sentido, la
tarea exige unimportante esfuerzo de memoria, atencion y concentracion.

Para la dimension Consistencia del rol- Se refiere a la compatibilidad o consistencia
entre las diversas exigencias relacionadas con los principios de eficiencia, calidad técnica y ética,
propios del servicio o producto, que tiene un trabajador en el desempefio de su cargo-, arrojo
como resultado, que el 35% de la poblacion objeto de estudio lo percibe como un factor protector
(16% sin riesgo, 19% riesgo bajo), el 25% riesgo medio, mientras el 40% (19% riesgo alto y el
21% riesgo muy alto) percibe este dimension como un factor de riesgo, lo que indica que al
trabajador se le presentan exigencias por encima de sus capacidades, las cuales no son
compatibles durante el ejercicio de su cargo y van en contra de los principios éticos, técnicos o
de calidad del servicio o producto.

La dimension Demandas de la jornada de trabajo — son las exigencias del tiempo laboral
que se hacen al individuo en términos de la duracion y el horario de la jornada, asi como de los
periodos destinados a pausas y descansos periddicos- se obtuvo que el 38% de la poblacién lo
percibe como un factor protector (28% sin riesgo, 10% riesgo bajo), el 6% riesgo medio,

mientras el 55% (52% riesgo alto y el 3% riesgo muy alto), lo que indica que se trabaja en turnos



nocturnos, con jornadas prolongadas o sin pausas claramente establecidas, o se trabaja durante
los dias previstos para el descanso.

Tabla 11. Recompensas

Dominio Recompensas

Sinriesgo % Riesgo bajo% Riesgo medio% Riesgoalto%  Riesgo muy alto %
32 25 14 7] 3

56 21 8 5 10

Fuente: Elaboracion propia resultados de la investigacion

El dominio recompensa -hace referencia a la retribucion que el trabajador obtiene a
cambio de sus contribuciones o esfuerzos laborales; comprende diversos tipos de retribucion:
financiera, estima, posibilidades de promocion, de seguridad en el trabajo y de educacion,
satisfaccién y la identificacion con el trabajo y la organizacion-; de acuerdo a lo anterior se pudo
evidenciar que el 74% de la poblacion objeto de estudio percibe este dominio como un factor
protector, mientras el 11% lo percibe como un factor de riesgo). Lo que indica que en general
existen buenas recompensas de trabajo bien retribuido.

En la dimension Reconocimiento y compensacién —conjunto de retribuciones que la
organizacion le otorga al trabajador en contraprestacion al esfuerzo realizado en el trabajo
(reconocimiento, remuneracién econdémica, acceso a los servicios de bienestar y posibilidades de
desarrollo) — se evidencié que el 77% de la poblacién objeto de estudio percibe este dimension
como un factor protector. Mientras que el 9% percibe esta dimension como un factor de riesgo,
de acuerdo con lo anterior, la mayoria del personal encuestado tiene la percepcion de que la
remuneracion es acorde y corresponde con sus esfuerzos y logros, y que la organizacion

considera el desemperio del trabajador para tener oportunidades de ascenso.



En la dimension Recompensa derivadas de la pertenecia a la organizacion y del trabajo que
se realiza —sentimiento de orgullo y percepcion de estabilidad laboral que experimenta un
individuo por estar vinculado a una organizacién, asi como el sentimiento de autorrealizacion
que experimenta por efectuar su trabajo— se evidencia que el 77% de las personas la valoran
como un factor protector, y el 15% como un factor de riesgo. Esto indica que el personal no
denota estabilidad laboral ni autorrealizacién al efectuar su trabajo, no siente orgullo por estar

vinculado a la organizacion, y losindividuos no se identifican con la tarea que realizan.

6.2.2 Factores psicosociales extralaborales
A continuacion se presentan los hallazgos evidenciados en las condiciones psicosociales
extralaborales los cuales comprenden los aspectos del entorno familiar, social y econdémico del
trabajador. A su vez, abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que pueden influir en la
salud y bienestar del individuo.

Tabla 12. Factores psicosociales extralaborales

Factores Extralaborales FORMA B
Porcentajes de personas y niveles de riesgo

Sinriesgo o
riesgo
Dimensiones despreciable %

Riesgo

Riesgo Riesgo Riesgo
=8 =8 S8 muy alto

bajo % medio % alto %

Fuente: Elaboracion propia resultados de la investigacion
Al analizar las condiciones psicosociales extralaborales para este grupo de personas se
encontrd, que mas de la mitad del grupo objeto de estudio el 47% refieren condiciones

extralaborales como protectoras (30% sin riesgo y 17% riesgo bajo). También se evidencia que



18% de las personas perciben condiciones extralaborales con un nivel de riesgo medio, mientras
que el 35% valoran sus condiciones extralaborales como de riesgo (riesgo alto 15 y 20% riesgo
muy alto).

En la dimension tiempo fuera del trabajo- se refiere al tiempo que el individuo dedica a
actividades diferentes a las laborales, como descansar, compartir con familia y amigos, atender
responsabilidades personales o domésticas, realizar actividades de recreacion y ocio-, el 79% de
la poblacion objeto de estudio lo perciben como un riesgo (35% riesgo alto y el 44% muy alto),
seguido 11% riesgo medio, y solo el 10% como un factor protector ( sin riesgo bajo 3 y el 6%
riesgo bajo), esto quiere decir que la cantidad de tiempo destinado al descanso y recreacion es
limitada o insuficiente; asi mismo como tiempo fuera del trabajo para compartir con la familia o
amigos, o para atender asuntos personales o domésticos.

Para la dimension Relaciones familiares - las cuales son propiedades que caracterizan la
interelaciones del individuo con su nucleo familiar, el 92% de la poblacion objeto de estudio
perciben como factor protector (21% riesgo bajo y 71% sin riesgo), seguido del 6% riesgo
medio, solo el 2% de la poblacion lo perciben como factor de riesgo, lo que indica que las
relaciones con su grupo familiar son buenas e influyen de manera positiva en su entorno.

En la dimension Comunicacién y relaciones interpersonales -son las cualidades que
caracterizan la comunicacion e interacciones del individuo con sus allegados y amigos-, el 52%
de los colaboradores evaluaron esta dimension como factor de riesgo (29% riesgo muy alto y el
24% riesgo alto), seguido de un 38% como factor protector (27% riesgo bajo y 11% sin riesgo)
por Ultimo el riesgo medio con un 10%, lo que significa que la comunicacion con los integrantes

del entorno social es escasa o deficiente al igual que la relacion con amigos o allegados puede ser



conflictiva y/o la ayuda (apoyo social) que el trabajador recibe de sus amigos o allegados es
inexistente o pobre.

La dimension Situacién econdémica del grupo familiar - hace referencia a la
disponibilidad de medios econémicos para que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus
gastos basicos- el grupo objeto de estudio manifestd queloperciben como un factor protector en
un 71% (sin riesgo 30% Yy el 41% riesgo bajo), continua el riesgo medio con un 10%, y el 19%
como factor de riesgo, esto muestra que para la mayoria de los colaboradores sus ingresos son
suficientes para suplir las necesidades basicas de su grupo familiar.

La dimension Caracteristicas de la vivienda y de su entorno- se refiere a las condiciones
de infraestructura, ubicacion y entorno de las instalaciones fisicas del lugar habitual de residencia
del colaborador y de su grupo familiar- el 63% de los colaboradores lo perciben como un factor
protector (sin riesgo 51% y riesgo bajo 12%), el 25% lo percibe como un factor de riesgo (22%
riesgo alto y el 3% riesgo muy alto) seguido del riesgo medio con un 11%, lo que indica que
para la mayor parte de los colaboradores las condiciones de vivienda y su entorno son favorables
para el descanso.

En la dimension Influencia del entorno extralaboral en el trabajo - corresponde al influjo
de las exigencias de los roles familiares y personales en el bienestar y en la actividad laboral del
trabajador- el 54% de la poblacién objeto de estudio perciben esta dimension como un factor
protector (49% sin riesgo y el 5% riesgo bajo), el 32% lo perciben como factor de riesgo (19%
riesgo alto, el 13% riesgo muy alto), y el 14% riesgo medio, esto indica que las situaciones de la
vida familiar o personal del trabajador son positivas, e influyen a favor del rendimiento en el

trabajo.



Para la dimension Desplazamiento vivienda-trabajo-vivienda - hace referencia a las
condiciones en que realiza el traslado del trabajador desde su sitio de vivienda hasta su lugar de
trabajo y viceversa-, el 57% de los colaboradores lo perciben como un factor protector (29%
riesgo bajo y el 28% sin riesgo), el 25% riesgo medio, el 18% como factor de riesgo (16% riesgo
alto y el 2% riesgo muy alto), lo anterior indica que los colaboradores tienen facilidad,
comodidad para el desplazamiento hacia el trabajo y la duracion del recorrido no les representa

ningun riesgo.

6.2.3 Nivel de Estrés

Vargas (2005), define el estrés como “la respuesta adaptativa de caracter fisiologico y
psicoldgico que se produce cuando un individuo debe enfrentar una situacion o condicion
potencialmente amenazante o desafiante” (diapositiva 1). El estrés ha pasado ser una situacion
esporadica a convertirse en enfermedad profesional de acuerdo a la Resolucién 1477 de 2014.
Esto es indicador de la forma como las condiciones de riesgo tanto intralaborales como
extralaborales estan afectando a una gran cantidad de trabajadores en todo el pais, y en la
busqueda de soluciones laborales el Estado ha intervenido en el tema.

Tabla 13.Nivel de Estrés

Nivel de estrés

Riesgo muy alto

Sin riesgo % Riesgo bajo %  Riesgo medio %  Riesgo alto % %

Fuente: Elaboracién propia resultados de la investigacion



El estudio del estrés permitio identificarcomo la poblacion objeto de estudio percibe el
estrés en un 30% de riesgo alto, seguido del 24% riesgo medio, el 19%riesgo bajo, sin riesgo el
17% y por ultimo un 10% riesgo muy alto. Esto indica que los colaboradores se ven
constantemente enfrentados a situaciones que amenazan su integridad fisiologica y psicoldgica,

que llega a afectar no solo su desempefio laborar, sino también su vida extralaboral.

6.3 Grupo Auxiliares y Operarios

6.3.1 Factores psicosociales intralaborales.
A continuacion, se presenta la informacion referida a la condicion psicosocial intralaboral
y sus respectivas dimensiones constituyentes. Cabe recordar que a este grupo de personas se les
aplico el cuestionario intralaboral forma B.

Tabla 14. Dimensién condiciones intralaborales

Factores Intralaborales

Porcentaje de personas y nivel de riesgo

Sinriesgo o
Dominios i Esgi.}s Rn?sgo Ri E?go Riesgo alto Riesgo muy
despreciable  bajo % medio % % alto %

%

32 22 22 24 0

16 11 22 41 11

19 8 16 51 5

11 30 24 8 27

11 8 8 36 36

Fuente: Elaboracién propia resultados de la investigacion

Las condiciones intralaborales son entendidas como -las caracteristicas del trabajo y de la
organizacion que influyen en la salud y el bienestar del individuo objeto de estudio-. Segun los
hallazgos en las condiciones psicosociales intralaborales se evidenci6 que el 19% de la poblacion

valora la condiciones intralaborales como protectoras (11% sin riesgo y el 8% riesgo bajo); el



8% riesgo medio, mientras que el 72% perciben las condiciones intralaborales como factores de
riesgo (36% riesgo alto y el 36% riesgo muy alto). Esto indica que las caracteristicas del trabajo
influyen negativamente en la salud mental de los colaboradores.

Tabla 15. Dominio liderazgo y relaciones Sociales

Dominio de liderazgo v relaciones sociales en el trabajo

Porcentaje de personas v nivel de riesgo

Sin riesgo Riesgo Riesgo Riesgo  Riesgo

DIHCISIONES %  bajo % medio % alto% muy alto
19 u | n 27 g
4 24 14 32 5
35 n g 27 g

Fuente: Elaboracion propia resultados de la investigacion

Este dominio hace referencia- a un tipo particular de relacion social que se establece entre
superiores jerarquicos y sus colaboradores-, el estudio encontré que el 54% de la poblacion
objeto de estudio (el 32% sin riesgo y el 22% con riesgo bajo) considera el liderazgo y las
relaciones sociales como un factor protector; el 22% un riesgo medio, adicionalmente el 24% de
dicha poblacion considera la presente dimensién como un factor de riesgo (EI 24% riesgo alto).
Estos valores demuestran que los colaboradores perciben a sus jefes inmediatos como lideres
positivos, que les aportan para el mejor desempefio de sus labores.

En la dimensidn Caracteristicas de liderazgo —atributos de la gestion de los jefes
inmediatos en relacion con la planificacidn y asignacion del trabajo, consecucién de resultados,
resolucion de conflictos, participacion, motivacién, apoyo, interaccién y comunicacion con sus
colaboradores—se encontro que el 43% de la poblacién estudiada lo percibe como un factor
protector (19% sin riesgo y el 24% riesgo bajo), el 22% lo percibe como riesgo medio y que el
35% del personal estudiado lo percibe como un factor de riesgo (27% riesgo alto y el 8% riesgo

muy alto) lo cual indica que del grupo de auxiliares y operarios perciben la gestion realizada



por el jefe como adecuada y no representa para ellos dificultades en la planificacion, la
asignacion de trabajo, la consecucion de resultados o en la solucién de problemas, ademas
permiten que sus colaboradores participen en la consecucién de los objetivos.

En la dimension Relaciones sociales en el trabajo - Son las relaciones que se establecen
con otras personas en el trabajo-, de acuerdo a los hallazgos del estudi6 se observé que el 49% de
los colaboradores lo valora como un factor protector (25% sin riesgo y el 24% riesgo bajo); el
14% riesgo medio, entre tanto el 38% lo valora como un factor de riesgo (32% riesgo alto y el
6% riesgo muy alto) , esto demuestra la facilidad que tienen para establecer contacto con los
demas, reciben apoyo entre los compafieros, pueden trabajar en equipo para logar objetivos
comunes, en conclusion se pueden integrar facilmente.

Para la dimensidn Retroalimentacion del desempefio - describe la informacion que un
trabajador recibe sobre la forma como realiza su trabajo, esta informacion le permite identificar
sus fortalezas y debilidades y tomar acciones para mantener o mejorar su desempefio-, en este
sentido los hallazgos del estudio muestran que el 57% de la poblacion valoré esta dimension
como un factor protector (35% sin riesgo y el 22% riesgo bajo), el 8% riesgo bajo, mientras el
35% lo cataloga como una factor de riesgo, indicando que los trabajadores son retroalimentados
sobre sus fortalezas y debilidades de forma adecuada a la hora de desarrollar su trabajo,

impidiendo que se generen asperezas y se alteren las relaciones jefe- subalterno.



Tabla 16. Control sobre el Trabajo

Dominio control sobre el trabajo

Porcentaje de personas ¥ nivel de riesgo

Riesgo
Dimensiones Sin riesgo Riesgo Riesgo Riesgo  muy alto
%o bajo % medio % alto % %o
27 14 14 30 16
22 24 8 3 43
14 16 16 41 14
43 22 22 8 5
5 11 14 39 11

Fuente: Elaboracién propia resultados de la investigacion

En el dominio Control sobre el trabajo - hace referencia a las exigencias que el trabajo
impone al individuo. Pueden ser de diversa naturaleza, como cuantitativas, cognitivas o
mentales, emocionales, de responsabilidad, del ambiente fisico laboral y de la jornada de trabajo-
se encontro que el 29% (16% sin riesgo y el 11 riesgo bajo) de los trabajadores valora este
dominio como un protector, el 22% riesgo medio, en cuanto al 51% lo califican como factor de
riesgo (41% riesgo alto y 11% muy alto), indicando que no existe claridad en el rol, no existe una
capacitacion adecuada, son pocas las oportunidades de desarrollo y no hay ningdn control ni
autonomia sobre el trabajo.

En la dimension Claridad del Rol- definicién y comunicacidn del papel que se espera que
el trabajador desempefie en la organizacion, especificamente los referidos a los objetivos del
trabajo, las funciones y resultados, el margen de autonomia y el impacto del ejercicio del cargo
en la empresa—, se evidencid que el 41% de la poblacion objeto de estudio lo percibe como un
factor protector (27% sin riesgo y el 14% riesgo bajo), el 14% riesgo medio, entre tanto el 46%

lo percibe como un factor de riesgo (30% riesgo alto y 16% riesgo muy alto), estos valores



indican que la organizacion no ha dado informacion clara y suficiente al trabajador sobre su rol
en la empresa y la forma como este impacta el logro de los objetivos organizacionales.

En la dimension Capacitacion - Se entiende por las actividades de induccion,
entrenamiento y formacion que la organizacion brinda al trabajador con el fin de desarrollar y
fortalecer sus conocimientos y habilidades- se encontrd que el 46% de la poblacion percibe este
dimension como un factor protector (22% sin riesgo y el 24% riesgo bajo), el 8% riesgo medio;
mientras el 46% lo percibe como un factor de riesgo, es muy pareja la percepcion de los
colaboradores, en cuanto a que es un protector o un riesgo, es decir, que mientras que algunos
sienten que las capacitaciones que brinda la organizacién pueden desarrollar las competencias y
son acordes a sus necesidades, otros perciben que les falta capacitacion y apoyo para el
desarrollo de sus competencias laborales.

En la dimension Participacion y manejo del cambio —conjunto de mecanismos
organizacionales orientados a incrementar la capacidad de adaptacion de los trabajadores a las
diferentes transformaciones que se presentan en el contexto laboral, como informacién clara,
suficiente y oportuna, y la participacion de los empleados— se logré establecer que el 30% de la
poblacién percibe esta dimension como un factor protector (14% sin riesgo y el 16% riesgo
bajo) , el 16% riesgo medio; mientras el 54% (41% riesgo alto, el 13% riesgo muy alto) de la
poblacién objeto de estudio lo percibe como un factor de riesgo, es decir, que la informacion que
reciben los colaboradores de la organizacion no es completa, oportuna y busca que estos se
adapten a las necesidades de la empresa para responder al cambio.

En la dimension Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos —
posibilidad que el trabajo le brinda al individuo de aplicar, aprender y desarrollar sus habilidades

y conocimientos—se evidencio que el 65% de la poblacion percibe esta dimension como un



factor protector (43% sin riesgo y el 22% riesgo bajo); por lo que estos sienten que pueden
adquirir, aplicar o desarrollar conocimientos y habilidades o se asignan las tareas para las cuales
se encuentran calificados, el 22% riesgo medio, mientras 14% de la poblacion lo percibe como
un factor de riesgo.

En la dimension Control y autonomia sobre el trabajo —margén de decision que tiene la
persona sobre aspectos como el orden de las actividades, la cantidad, el ritmo, la forma de
trabajar, las pausas durante la jornada y los tiempos de descanso— se logro establecer que solo el
16% de la poblacidn percibe este como un factor protector; el 14% riesgo medio, mientras el
70% de la poblacién lo percibe como un factor de riesgo, 1o que indica que hay un porcentaje
importante de la poblacion que no tiene algin grado de decision y autonomia sobre la cantidad,
ritmo y orden del trabajo, y sobre la organizacion de los tiempos laborales.

Tabla 17. Demandas del trabajo

Dominio Demandas del Trabajo

Porcentaje de personas v nivel de riesgo

Sin riesgo Riesgo Riesgo Riesgo  Riesgo

Dimensiones : bajo % medio % alto %  muy alto
22 22 5 43 g
5 14 14 68 0
14 g 3 70 5
38 22 11 19 11
27 11 11 46 5
19 14 62 5

Fuente: Elaboracion propia resultados de la investigacion
Este dominio hace referencia a la exigencias que el trabajo impone en el individuo, ya
sean cuantitativas, cognitivas y cualitativas; de acuerdo a lo anterior se puede evidenciar que solo

el 27% de la poblacion objeto de estudio lo percibe como un factor protector (19% sin riesgo y el



8% riesgo bajo), el 16% riesgo medio, mientras el 57% percibe las demandas del trabajo como
un factor de riesgo (51% riesgo alto y el 4% riesgo muy alto). Esto indica que la empresa ha
estado aumentando las exigencias de la carga laboral para dar cumplimiento a los objetivos
organizacionales.

En la dimension Demandas ambientales y de esfuerzo fisico —condiciones del lugar de
trabajo y carga fisica que implica las actividades que se desarrollan—se logro establecer que solo
el 44% de la poblacién objeto de estudio lo percibe como un factor protector (22% sin riesgo y
22% riesgo bajo), el 5% riesgo medio, mientras que el 51% percibe esta dimensién como un
factor de riesgo .por lo que la mayoria de la personas indican que las condiciones de su lugar de
trabajo son inadecuadas y la carga fisica que involucran las actividades a realizar son exageradas.

En la dimension Demandas Emocionales —situaciones afectivas y emocionales propias
del contenido de la tarea que tienen el potencial de interferir con los sentimientos y emociones
del trabajador— se logro establecer que solo el 19% de la poblacién objeto de estudio lo percibe
como un factor protector (5% sin riesgo y el 14% riesgo bajo), el 14% riesgo medio, mientras el
68% percibe esta dimension como un factor de riesgo, lo que indica, que el trabajador se expone
a los sentimientos, emociones o trato negativo de otras personas en el ejercicio de su trabajo y
debe ocultar sus verdaderas emociones o sentimientos durante la ejecucién de su labor

En la dimension demandas Cuantitativas —exigencias relativas a la cantidad de trabajo
que se debe ejecutar, en relacion con el tiempo disponible para hacerlo— se establecié que el
22% de la poblacion objeto de estudio lo percibe como un factor protector (14% sin riesgo y el
8% riesgo bajo), el 3% riesgo medio, mientras que el 76% percibe esta dimension como un
factor de riesgo (70% riesgo alto y el 6% riesgo muy alto), es decir, el tiempo que se dispone

para ejecutar el trabajo es insuficiente para atender el volumen de tareas asignadas; en



consecuencia, se requiere trabajar a un ritmo muy rapido (bajo presion de tiempo), limitar en
namero y duracion las pausas o trabajar tiempo adicional a la jornada para cumplir con los
resultados.

En la dimension Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral —exigencias del
tiempo laboral que se hacen al individuo en términos de la duracion y el horario de la jornada, asi
como de los periodos destinados a pausas y descansos periodicos— se encontro que el 59% de la
poblacién objeto de estudio lo percibe como un factor protector (38% sin riesgo y el 21% riesgo
bajo) , el 11% riesgo medio, mientras el 30% percibe este dimensidon como un factor de riesgo
(19% riesgo alto y el 11% riesgo muy alto), esto significa que el tiempo de trabajo no es
prolongado y pueden realizar pausas.

En la dimension demandas de carga mental —exigencias de procesamiento cognitivo que
implica la tarea y que involucran procesos mentales superiores de atencion, memoria y analisis
de informacion para generar una respuesta— se establecio que el 38% de la poblacidn objeto de
estudio lo percibe como un factor protector (27% sin riesgo y el 11% riesgo bajo), el 11% riesgo
medio, mientras el 51% percibe esta dimension como un factor de riesgo, en este sentido, la tarea
exige un importante esfuerzo de memoria, atencién y concentracion para responder en tiempo
real a las exigencias cargo.

En la dimension Demandas de la jornada de trabajo — son las exigencias del tiempo
laboral que se hacen al individuo en términos de la duracion y el horario de la jornada, asi como
de los periodos destinados a pausas y descansos periodicos- se encontrd que el 32% de la
poblacién objeto de estudio lo percibe como un factor protector (19% sin riesgo, 13% riesgo
bajo), el 62% riesgo medio, mientras el 5% como un factor de riesgo, lo que indica que en

algunas ocasiones los turnos que se trabajan no son los indicados.



Tabla 18. Recompensas

Dominio Recompensas
Porcentaje de personas y nivel de riesgo

Sin riesgo o
riesgo Riesgo Riesgo Riesgo alto Riesgo muy
despreciable  bajo % medio % % alto %
Dimensiones %
54 11 14 11 11
| 19 32 32 11 5

Fuente: Elaboracién propia resultados de la investigacion

El dominio recompensa -hace referencia a la retribucion que el trabajador obtiene a
cambio de sus contribuciones o esfuerzos laborales; comprende diversos tipos de retribucién:
financiera, estima, posibilidades de promocidn, de seguridad en el trabajo y de educacion,
satisfaccion y la identificacion con el trabajo y la organizacion-; de acuerdo a lo anterior se pudo
evidenciar que el 41% (11% sin riesgo, 30% riesgo bajo) de la poblacion objeto de estudio
percibe este dominio como un factor protector, el 24% riesgo medio, mientras el 35% (8% riesgo
alto y el 27% riesgo muy alto) lo percibe como un factor de riesgo. Lo que permite concluir que
la empresa recompensa adecuadamente a los colaboradores.

En la dimension Recompensa derivadas de la pertenecia a la organizacién y del trabajo que
se realiza —sentimiento de orgullo y percepcion de estabilidad laboral que experimenta un
individuo por estar vinculado a una organizacion, asi como el sentimiento de autorrealizacion
que experimenta por efectuar su trabajo— se evidencid que el 65% de las personas la valoran
como un factor protector (54% sin riesgo y el 11% riesgo bajo), el 14% riesgo medio y el 22%
como un factor de riesgo (11% riesgo alto y el 11% riesgo muy alto), esto indica que el personal
denota estabilidad laboral, autorrealizacion al efectuar su trabajo, siente orgullo por estar

vinculado a la organizacion, y los individuos se identifican con la tarea que realizan.



En la dimension Reconocimiento y compensacion —conjunto de retribuciones que la
organizacion le otorga al trabajador en contraprestacion al esfuerzo realizado en el trabajo
(reconocimiento, remuneracion econdmica, acceso a los servicios de bienestar y posibilidades de
desarrollo) — se encontr6 que el 51% de la poblacién objeto de estudio percibe este dimension
como un factor protector (19% sin riesgo y el 32% riesgo bajo), el 32% riesgo medio, mientras
que el 16% percibe esta dimensién como un factor de riesgo, de acuerdo con lo anterior, la
mayoria del personal encuestado tiene la percepcion de que la remuneracién es acorde y
corresponde con sus esfuerzos y logros, y que la organizacién considera el desempefio del

trabajador para tener oportunidades de ascenso dentro de la organizacion.

6.3.2 Factores psicosociales extralaborales
A continuacion se muestran los hallazgos evidenciados en las condiciones psicosociales
extralaborales, los cuales comprenden los aspectos del entorno familiar, social y econdmico del
trabajador. A su vez, abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que pueden influir en la
salud y bienestar del individuo. Las dimensiones extralaborales que se evallan en este aparte
corresponde a la forma B (auxiliares y operarios)

Tabla 19. Factores psicosociales extralaborales



Factores Extralaborales FORMA B
Porcentajes de personas y niveles de riesgo
Sin riesgo o

riesgo Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo muy
despreciable bajo % medio % alto % alto %
Dimensiones

8 3 11 8 70
65 =] 3 24 3

11 22 32 16 19
32 22 24 8 14
32 24 16 14 14
32 14 16 24 14
30 27 24 14 5

30 17 13 15 20

Fuen
te: Elaboracion propia resultados de la investigacion

Al analizar las condiciones psicosociales extralaborales para este grupo de personas se
encontré en el grupo objeto de estudio, que el 47% (30% sin riesgo y el 17% riesgo bajo)
refieren condiciones extralaborales como protectoras, el 18% riesgo medio, mientras que el 35%
valoran sus condiciones extralaborales como de riesgo (riesgo alto 15% y 20% riesgo muy alto).
Esto permite concluir que el tiempo fuera del trabajo, las relaciones familiares y sociales en
general son un apoyo para la salud mental de los colaboradores.

En la dimension tiempo fuera del trabajo- se refiere al tiempo que el individuo dedica
a actividades diferentes a las laborales, como descansar, compartir con familia y amigos, atender
responsabilidades personales o domésticas, realizar actividades de recreacion y ocio-, el 78% de
la poblacion objeto de estudio lo percibe como un riesgo (8% riesgo alto y el 70% muy alto),
seguido 11% riesgo medio, y solo el 11% como un factor protector ( sin riesgo bajo 3% y el 8%
riesgo bajo), esto quiere decir que la cantidad de tiempo destinado al descanso y recreacion es
limitada o insuficiente; asi mismo como que no tienen tiempo fuera del trabajo para compartir
con la familia o0 amigos, o para atender asuntos personales o domesticos.

Para la dimension Relaciones familiares - las cuales son propiedades que caracterizan la
interelaciones del individuo con su nucleo familiar, el 70% de la poblacion objeto de estudio

perciben como factor protector (65% riesgo bajo y 5% sin riesgo), seguido del 3% riesgo medio,



solo el 27% de la poblacion lo perciben como factor de riesgo (24% riesgo alto y el 3% riesgo
muy alto), lo que indica que las relaciones con su grupo familiar son buenas e influyen de
manera positiva en su entorno.

En la dimension Comunicacion y relaciones interpersonales -son las cualidades que
caracterizan la comunicacion e interacciones del individuo con sus allegados y amigos, el 35%
de los colaboradores evalGan esta dimension como factor de riesgo (16% riesgo muy alto y el
19% riesgo alto), seguido de un 32% riesgo medio y el 32% como factor protector (11% riesgo
bajo y 21% sin riesgo), lo que significa que la comunicacion con los integrantes del entorno
social es escasa o deficiente al igual que su relacion con amigos o allegados puede ser conflictiva
y/o la ayuda (apoyo social) que el trabajador recibe de sus amigos o allegados es inexistente o
pobre.

La dimension Situacion econdmica del grupo familiar - hace referencia a la
disponibilidad de medios econémicos para que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus
gastos basicos- el grupo objeto de estudio lo perciben como un factor protector del 54% (sin
riesgo 32% y el 22% riesgo bajo), continua el riesgo medio con un 24%, y por ultimo 22% lo
percibe como un factor de riesgo (8% riesgo alto y el 14% riesgo muy alto), esto muestra que
para la mayoria de los colaboradores tienen ingresos suficientes para suplir las necesidades
béasicas de su grupo familiar.

Para la dimensidn Caracteristicas de la vivienda y de su entorno- se refiere a las
condiciones de infraestructura, ubicacion y entorno de las instalaciones fisicas del lugar habitual
de residencia del colaborador y de su grupo familiar- el 57% de los colaboradores lo perciben
como un factor protector (sin riesgo 33% Yy riesgo bajo 24%), el 28% lo percibe como un factor

de riesgo (14% riesgo alto y el 14% riesgo muy alto) seguido del riesgo medio con un 16%, lo



que indica que la mayor parte de los colaboradores poseen las condiciones de vivienda y su
entorno favorables para el descanso.

En la dimension Influencia del entorno extralaboral en el trabajo - corresponde al influjo
de las exigencias de los roles familiares y personales en el bienestar y en la actividad laboral del
trabajador- el 46% de la poblacion objeto de estudio perciben esta dimension como un factor
protector (32% sin riesgo y el 14% riesgo bajo), el 38% lo perciben como factor de riesgo (24%
riesgo alto, el 14% riesgo muy alto), y el 16% riesgo medio, esto indica que las situaciones de la
vida familiar o personal del trabajador son positivas, e influyen a favor del rendimiento en el
trabajo.

Para la dimensidn Desplazamiento vivienda-trabajo-vivienda - hace referencia a las
condiciones en que realiza el traslado del trabajador desde su sitio de vivienda hasta su lugar de
trabajo y viceversa-, el 57% de los colaboradores los perciben como un factor protector (30%
riesgo bajo y el 27% sin riesgo), el 24% riesgo medio, el 19% como factor de riesgo (14% riesgo
alto y el 5% riesgo muy alto), lo anterior indica que los colaboradores tienen facilidad,
comodidad para el desplazamiento de la vivienda al trabajo y viceversa y la duracién del

recorrido no les representa ningun riesgo.

6.3.3 Nivel de Estrés

Tabla 20. Estrés

, Sin  Riesgo  Riesgo  Riesgo  Riesgo
Estrés forma B , ! !
riesgo % bajo% medio% alto% muyalto%
Puntaje total evaluacion de estrés | 19 16 22 27 16

Fuente: Elaboracién propia resultados de la investigacion



Al medir las condiciones del nivel de estrés en los colaboradores, se encontré que la
poblacién objeto de estudio percibe el estrés en un 27% riesgo muy alto, seguido del 22% riesgo
medio, el 19% sin riesgo y 16% alto al igual que el 16% riesgo bajo, esto indica que los
colaboradores se ven constantemente enfrentados a situaciones que amenazan su integridad
fisioldgica y psicologica.

Con el fin de analizar la relacion existente entre las variables objeto de estudio se utilizd
el coeficiente de correlacion de Pearson. Los resultados evidenciados en el analisis de la

correlacion entre los dominios intralaborales, extralaborales y estrés se presentan a continuacion.

6.4.1 Grupo Jefes, Profesionales y Técnicos

En la tabla 22 se presenta la informacion referida a la relacion evidenciada entre los
dominios intralaborales y el estrés.

Tabla 21. Correlacion de Pearson Grupo Jefes, Profesionales y Técnicos

Factor Psicosocial Estrés
Correlacién de Pearson 306"
Liderazgo y relaciones sociales en el
Sig. (bilateral) ,015
trabajo
N 63
Correlacion de Pearson 3377
Control sobre el trabajo Sig. (bilateral) ,007
N 63
Correlacion de Pearson 486"
Demandas del trabajo
Sig. (bilateral) ,000




Factor Psicosocial Estrés
N 63
Correlacion de Pearson 356"
Recompensas Sig. (bilateral) ,004
N 63
Correlacion de Pearson 498"
PUNTAJE TOTAL Factores de
Sig. (bilateral) ,000
riesgo psicosocial intralaboral
N 63

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion Propia con resultados de la investigacion

Tal y como se observa, todos los dominios evidencian correlaciones con el estrés. El
dominio Demandas del trabajo evidencia una correlacién media (significativa al nivel 0,01). En
este sentido, las exigencias que les efectla el trabajo a las personas pueden relacionarse con
alguna sintomatologia asociada al estrés. Niveles de correlacion mas bajos se observan en los
dominios Control sobre el trabajo y Recompensas (significativos al nivel 0,01) y Liderazgo y
relaciones sociales en el trabajo (significativos al nivel 0,05).

Al efectuar el andlisis del puntaje total de los factores psicosociales se evidencia una
correlacion significativa con el estrés. Lo anterior indica la importancia de la interaccion de las
condiciones psicosociales intralaborales sobre el estrés, en vez de la consideracion de variables
aisladas.

A continuacion se efectua el anélisis de cada una de las dimensiones que conforman los

dominios.



En lo referido al Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, tal y como se observa en la

Tabla 23 no se evidencia correlacion de las dimensiones con el estrés.



Tabla 22. Correlacion de Pearson para la dimension Liderazgo y relaciones sociales

Factor Psicosocial Estrés
Correlacion de Pearson ,226
Caracteristicas de Liderazgo Sig. (bilateral) ,074
N 63
Correlacion de Pearson 244
Relaciones sociales en el trabajo Sig. (bilateral) ,054
N 63
Correlacion de Pearson ,213
Retroalimentacion del desempefio Sig. (bilateral) ,094
N 63
Correlacion de Pearson ,230
Relacion con los colaboradores Sig. (bilateral) ,070
N 63
Correlacion de Pearson 306"
DOMINIO: Liderazgo y relaciones sociales en el
Sig. (bilateral) ,015
trabajo
N 63

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion Propia resultados de la investigacion
En lo referido al Control sobre el trabajo en su dimension Control del trabajotal y como

se observa en la tabla 24 si hay evidencia de correlacion con el estres.



Tabla 23. Correlacion de Pearsons para la dimension control sobre el trabajo

Factor Psicosocial Estrés
Correlacién de Pearson ,159
Claridad de rol Sig. (bilateral) 213
N 63
Correlacion de Pearson 3747
Capacitacion Sig. (bilateral) ,003
N 63
Correlacion de Pearson 280"
Participacion y manejo del cambio Sig. (bilateral) ,026
N 63
Oportunidades para el uso y Correlacion de Pearson 171
desarrollo de habilidades y Sig. (bilateral) ,180
conocimientos N 63
Correlacion de Pearson 284"
Control y autonomia sobre el
Sig. (bilateral) ,024
trabajo
N 63
Correlacion de Pearson 337
DOMINIO: Control sobre el
Sig. (bilateral) ,007
trabajo
N 63

**_La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia resultados de la investigacion




Como se observa en la tabla 25 en lo referido al dominio Demandas del trabajo en sus
dimensiones demandas ambientales y de esfuerzo fisico, influencia del trabajo sobre el entorno
extralaboral y consistencia del rol, si existe correlacién con el estrés

Tabla 24. Correlacion de Pearson para dominio Demandas del trabajo

Factor Psicosocial Estrés
Correlacion de Pearson 3847
Demandas ambientales y de
Sig. (bilateral) ,002
esfuerzo fisico
N 63
Correlacién de Pearson 213
Demandas emocionales Sig. (bilateral) ,094
N 63
Correlacién de Pearson 320
Demandas cuantitativas Sig. (bilateral) ,011
N 63
Correlacion de Pearson 416"
Influencia del trabajo sobre el
Sig. (bilateral) ,001
entorno extralaboral
N 63
Correlacién de Pearson ,066
Exigencias de responsabilidad del
Sig. (bilateral) ,610
cargo
N 63
Correlacién de Pearson 300
Demandas de carga mental Sig. (bilateral) ,017
N 63




Factor Psicosocial Estrés
Correlacion de Pearson 3937
Consistencia del rol Sig. (bilateral) ,001
N 63
Correlacion de Pearson 298"
Demandas de la jornada de trabajo Sig. (bilateral) ,018
N 63
Correlacion de Pearson 486"
DOMINIO: Demandas del trabajo Sig. (bilateral) ,000
N 63

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion Propia resultados de la investigacion
En la tabla 26 se observa que en lo referido al dominio Recompensas, en su dimensién
recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza, si existe

correlacion con el estrés

Tabla 25. Correlacidn de Pearson para la dimension recompensas derivadas de la pertenencia a la
organizacion y del trabajo

Factor Psicosocial Estrés

Recompensas derivadas de la pertenencia Correlacion de Pearson 353"

alaorganizacion y del trabajo que se Sig. (bilateral) ,005
realiza N 63

Reconocimiento y compensacion Correlacion de Pearson 318"




Factor Psicosocial Estrés
Sig. (bilateral) ,011
N 63
Correlacion de Pearson 356
DOMINIO: Recompensas Sig. (bilateral) ,004
N 63

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion Propia resultados de la investigacion
Extralaboral

En la siguiente tabla la cual se refiere a las condiciones extralaborales, se evidencia que
en la dimension Relaciones familiares existe una correlacion significativa con el estrés, en las
demas dimensiones no hay evidencia de correlacién con el estrés.

Tabla 26. Correlacidn de Pearson para la dimension recompensas derivadas de la pertenencia a la
organizacion y del trabajo

Factor Psicosocial Estrés
Correlacion de Pearson 251"
Tiempo fuera del trabajo Sig. (bilateral) ,047
N 63
Correlacion de Pearson 4727
Relaciones familiares Sig. (bilateral) 000
N 63




Factor Psicosocial

Estrés

Correlacién de Pearson ,246
Comunicacién y relaciones interpersonales - -
y P Sig. (bilateral) ,052
N 63
Correlacién de Pearson 322"
Situacién econdmica del grupo familiar - -
grup Sig. (bilateral) ,010
N 63
Dimension: Caracteristicas de la vivienda y Correlacion de Pearson ,154
de su entorno - Extralaboral (puntaje - -
(P J Sig. (bilateral) 227
transformado)
N 63
Correlacién de Pearson 213
Influencia del entorno extralaboral sobre el
trabajo Sig. (bilateral) ,094
N 63
Correlacién de Pearson 299"
Desplazamiento vivienda — trabajo —
vivienda Sig. (bilateral) ,017
N 63
Correlacién de Pearson 429"
PUNTAJE TOTAL del cuestionario de
Sig. (bilateral) ,000
factores de riesgo psicosocial extralaboral
N 63

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).




**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia resultados de la investigacion

6.4.2 Grupo Operarios y Auxiliares
En la siguiente tabla se presenta la informacion referida a la relacion evidenciada entre los
dominios intralaborales y el estrés, con el método de Correlacion de Pearson.

Tabla 27. Correlacién de Pearson para los dominios intralaborales y el estrés

Factor Psicosocial Estrés
Correlacion de 324
DOMINIO: Liderazgo y relaciones sociales en el Pearson
trabajo Sig. (bilateral) ,051
N 37
Correlacion de 386
Pearson
DOMINIO: Control sobre el trabajo
Sig. (bilateral) ,018
N 37
Correlacion de 518"
Pearson
DOMINIO: Demandas del trabajo
Sig. (bilateral) ,001
N 37
Correlacion de 326"
DOMINIO: Recompensas
Pearson




Factor Psicosocial Estrés
Sig. (bilateral) ,049
N 37
Correlacion de 480"
PUNTAJE TOTAL Factores de riesgo psicosocial Pearson
intralaboral Sig. (bilateral) ,003
N 37

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion Propia resultados de la investigacion

Tal y como se observa, solo un dominio evidencia correlacién con el estrés. EI dominio
Demandas del trabajo evidencia una correlacion media alta (significativa al nivel 0,01). En este
sentido, las exigencias que les efectla el trabajo a las personas pueden relacionarse con alguna
sintomatologia asociada al estrés.

Al efectuar el anlisis del puntaje total de los factores psicosociales se evidencia una
correlacion significativa con el estrés. Lo anterior indica la importancia de la interaccion de las
condiciones psicosociales intralaborales sobre el estrés, en vez de la consideracion de variables
aisladas.

A continuacion se efectua el analisis del Dominio demandas del trabajo y cada una de las
dimensiones que conforman:

Como se observa en la tabla No 29 en lo referido al dominio Demandas del trabajo en sus
dimensiones demandas emocionales y demandas de la jornada de trabajo, si existe correlacion

con el estrés.




Tabla 28. Correlacion de Pearson para las dimensiones demandas emocionales y demandas de la
jornada de trabajo

Factor Psicosocial Estrés
Correlacién de Pearson ,304
Demandas ambientales y de esfuerzo
Sig. (bilateral) ,067
fisico
N 37
Correlacién de Pearson 419"
Demandas emocionales Sig. (bilateral) ,010
N 37
Correlacién de Pearson 392"
Demandas cuantitativas Sig. (bilateral) ,016
N 37
Correlacién de Pearson 301
Influencia del trabajo sobre el
Sig. (bilateral) ,070
entorno extralaboral
N 37
Correlacién de Pearson ,308
Demandas de carga mental Sig. (bilateral) ,064
N 37
Correlacion de Pearson AT7
Demandas de la jornada de trabajo Sig. (bilateral) ,003
N 37
Correlacion de Pearson 518"
DOMINIO: Demandas del trabajo
Sig. (bilateral) ,001




Factor Psicosocial Estrés

N 37

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion Propia resultados de la investigacion

En la siguiente tabla que refiere las condiciones extralaborales, se evidencia que en
ninguna de las dimensiones existe correlacion con el estrés, esto quiere decir que las condiciones
extralaborales influyen positivamente en este grupo de personas.

Tabla 29. Correlacion de Pearson para la dimension condiciones extralaborales

Factor Psicosocial Estrés
Correlacién de Pearson 271
Dimension: Tiempo fuera del trabajo -
Sig. (bilateral) ,105
Extralaboral (puntaje transformado)
N 37
Correlacién de Pearson 161
Dimensidn: Relaciones familiares -
) Sig. (bilateral) ,340
Extralaboral (puntaje transformado)
N 37
Dimension: Comunicacion y relaciones Correlacion de Pearson 397"
interpersonales - Extralaboral - -
P Sig. (bilateral) ,015
untaje transformado
(puntaj ) < o
Dimensién: Situacidon econémica del Correlacién de Pearson ,105
rupo familiar - Extralaboral (puntaje - -
grup (P J Sig. (bilateral) ,535




Factor Psicosocial Estrés
transformado) N 37
Dimensién: Caracteristicas de la Correlacién de Pearson ,011
vivienda y de su entorno - - -
y Sig. (bilateral) ,947
Extralaboral (puntaje transformado) N 3
Dimensién: Influencia del entorno Correlacion de Pearson ,146
extralaboral sobre el trabajo - - -
J Sig. (bilateral) ,390
Extralaboral (puntaje transformado) N Y
Dimension: Desplazamiento vivienda — Correlacion de Pearson ,251
trabajo — vivienda - Extralaboral - -
J Sig. (bilateral) 134
untaje transformado
(puntaj ) N 3
Correlacién de Pearson 325
PUNTAJE TOTAL factores de riesgo
Sig. (bilateral) ,049
psicosocial extralaboral
N 37

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia resultados de la investigacion




5. DISCUSION

Puesto que el objetivo de la presente investigacion se basa en Analizar la relacion
existente entre los factores psicosociales intralaborales y extralaborales y el nivel de estrés en los
trabajadores de las areas de empaque y producto y de ventas de Postobon S.A.

Y entendiendo los factores psicosociales intralaborales como las caracteristicas del
trabajo y de su organizacion que influyen en la salud y el bienestar del individuo (Ministerio de
la proteccion social, 2010). Y de acuerdo a los hallazgos de esta investigacion se pudo evidenciar
que el 52% de la poblacion que participo del anélisis percibe este dominio como un factor
protector; mientras el 34% lo percibe como factor de riesgo. Lo anterior es muestra de la garantia
en las condiciones laborales en general que apuntan a la promocién de la salud y el bienestar
laboral en la empresa.

Pasando por los diferentes dominios y sus respectivas dimensiones se encontro que: en el
dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo el 70% de la poblacion lo percibe como un
factor protector; sin embargo en la dimension retroalimentacion del desempefio se evidencia
como un factor de riesgo toda vez que el 55% de los colaboradores asi lo valoraron.Lo que se
convierte en una oportunidad de mejora para Postobon S.A. - esta dimension hace referencia a
la informacion que recibe el colaborador sobre la forma en que esté realizando su trabajo, que le
permite ademas identificar sus fortalezas y debilidades y tomar acciones para mantener o
mejorar su desempefio.- (Bateria Ministerio de la proteccion social 2010, p. 25).

En el domino Demandas del trabajo el cual hace referencia a las exigencias que el trabajo
impone al individuo, pueden ser de diversa naturaleza, como cuantitativas, cognitivas o0 mentales,

emocionales, de responsabilidad, del ambiente fisico laboral y de la jornada de trabajo; el 74%



de los colaboradores perciben esta condicion como un factor de riesgo. Igualmente la dimension
mas relevante de este dominio corresponde a la demanda de la jornada de trabajoque - son las
exigencias del tiempo laboral que se hacen al individuo en términos de la duracién y el horario
de la jornada, asi como de los periodos destinados a las pausas y descansos periddicos-(Bateria
del ministerio de la proteccidn social, 2010),donde el 55% de los colaboradores la valoraron
como un factor de riesgo, mientras el 39% como factor protector. En este orden,los hallazgos
arrojados por la forma A en el domino demanda del trabajo muestra el reto que representa para
Postobon la demanda de trabajo interpuesta a los colaboradores por la dinamica propia del
negocio;adicionalmente para el &rea de ventas, la exigencia que imprime en los colaboradoresel
cumplimiento de los objetivos de ventas; igualmente su jornada laboral determinada por la
finalizacion de la visita del 100% de los clientes asignados por dia.Las jornadas excesivamente
largas influyen en el desarrollo de la fatiga crénica Nicolson y D’ Auria, (1999),citado por
(Ferndndez &Pifiol, 2000, p. 222) lo cual va en contra de la salud y bienestar del individuo en la
organizacion.

Por otro lado los factores extralaborales -comprenden los aspectos del entorno familiar,
social y econdmico del trabajador. A su vez, abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que
pueden influir en la salud y bienestar del individuo-(Bateria del ministerio de la proteccion
social, 2010); que de acuerdo a los hallazgos en el promedio general de las dimensiones
extralaborales se evidencio que el 55% de los colaboradores lo valoran como un factor protector;
sin embargo en dimensiones especificas tales como: tiempo fuera del trabajo y comunicacion y
relaciones interpersonales lo catalogaron como un factor de riesgo el 79% y 53%; lo cual esta
directamente relacionado con lo evidenciado en los factores intralaborales en su dominio

demanda del trabajo valorado en un 75% como factor de riesgo y la dimension jornada laboral



con un 56%; permitiendo ver la sincronia en la afectacion intra y extralaboral de estos aspectos y
como debe convertirse en un factor de estrés laboral.

Entre tanto los hallazgos para el total de los factores intralaborales para el grupo de
auxiliares y operarios arrojo que el 42% de los colaboradores perciben estos dominios como un
factor de riesgo; puntualmente los dominios donde se evidencia un mayor impacto corresponden
al control sobre el trabajo con una valoracion del 52%, entre tanto las dimensiones mas
relevantes corresponde a la participacion y manejo del cambio - la cual hace referencia a el
conjunto de mecanismos organizacionales orientados a incrementar la capacidad de adaptacién
de los trabajadores a las diferentes transformaciones que se presentan en el contexto laboral - la
que a su vez fue valorada como un factor de riesgo por el 55% de los colaboradores en calidad de
auxiliares y operarios. Otra dimension relevante dentro de los dominios intralaborales para este
grupo de colaboradores corresponde al Control y Autonomia sobre el trabajo el cual fue valorado
por el 70% como un factor de riesgo. Otro dominio que arrojé como resultado una valoracion
del 56% como factor de riesgo son las demandas del trabajo; siendo las dimensiones mas
representativas:la dimension de las demandas emocionales que contiene las situaciones afectivas
emocionales propias del contenido de la tarea que tienen el potencial de inferir con los
sentimientos y las emociones del trabador fue valorada por el 68% de los colaboradores como
factor de riesgo; la dimension demandas cuantitativas que son las exigencias relativas a la
cantidad de trabajo que se debe ejecutar, en relacion con el tiempo disponible para hacerlo; la
cual fue valorada por el 75% de la personas como un factor de riesgo.

Los hallazgos anteriores son evidencia de una sobre carga laboral en los auxiliares y
operarios de Postobon, impulsada principalmente por la cantidad y la velocidad a la que los

empleados deben ejecutar sus tareas, para asi dar cumplimiento a los objetivos propuestos por la



compafiia; motivados principalmente por la implementacion desde el 2014 de la Mega Postobon
que les exigeuna dindmica que inyecta una fuerte carga tanto fisica como emocional.

Pasando por las dimensiones extralaborales evaluada en los auxiliares y operarios se
encontré que el 47% de los empleados lo perciben como un factor protector; sin embargo se
encontraron dos dimensiones con valoracion representativa como factor de riesgo: Tiempo fuera
del trabajo con un78% y comunicacion y relaciones interpersonales con un 35%. Lo cual es
semejante a los hallazgos del personal evaluado en la calidad de jefes, profesionales y técnicos y
que a su vez confirma la relacidn existente con el domino de las demandas del trabajo tanto en la

forma A como en la forma B.



6. CONCLUSIONES

Al realizar el analisis detallado en conjunto de los factores de riesgo intralaborales,
extralaborales y la relacion con el estrés, se llegé a las siguientes conclusiones:
o Los colaboradores que se encuentran entre Jefes, profesionales y técnicos a los cuales se
les aplico la encuesta forma A, perciben un nivel de favorabilidad de los factores de riesgo
psicosociales intralaborales.
. En el dominio Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo se observa un nivel favorable
bastante considerable, la dimension que mas sobresale es la relacion con los colaboradores,
seguido de caracteristicas de liderazgo, esto denota que los colaboradores estan a gusto con la
relacion en ambos sentidos.
o En el dominio recompensas muestra favorabilidad, en ambas dimensiones los cual es de
vital importancia porque indica que los colaboradores de Postobon S.A. sienten que la labor
desempefiada esta bien retribuida.
. Caso contrario se ve en las demandas del trabajo la cual es desfavorable para la mayoria
de los colaboradores sobre todo en la dimensién demandas de la jornada de trabajo, indica
entonces que los colaboradores tienen una exigencia muy alta para dar cumplimiento a los
objetivos trazados por la compafiia.
. En los factores psicosociales intralaborales existe una correlacion con el estrés en todos
los dominios. EI dominio Demandas del trabajo evidencia una correlacion media (significativa al
nivel 0,01). En este sentido, las exigencias que impone el trabajo a las personas pueden
relacionarse con alguna sintomatologia asociada al estrés. Niveles de correlacion méas bajos se

observan en los dominios Control sobre el trabajo y Recompensas (significativos al nivel 0,01) y



Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo (significativos al nivel 0,05). Lo anterior indica la
importancia de la interaccion de las condiciones psicosociales intralaborales sobre el estrés, en
vez de la consideracion de variables aisladas.

o En los factores psicosociales extralaborales a nivel general se hace evidente que los
colaboradores de este grupo lo perciben como factor protector, sobre todo en las dimensiones
relaciones familiares, caracteristicas de su vivienda y su entorno, desplazamiento de la vivienda
al trabajo y viceversa, influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo.

o En las dimensiones tiempo fuera del trabajo y comunicacién y relaciones interpersonales
los perciben como factor de riesgo lo que va muy ligado con los resultados de las demandas del
trabajo, indicando que pasan mas tiempo en el trabajo que con sus familiares y amigos.

o Existe una correlacion entre los factores extralaborales y el estrés en el dominio
relaciones familiares, esto muestra que sus relaciones a nivel familiar son buenas pero de alguna
manera les genera estrés el no tener tiempo suficiente para compartir con ellos.

. Caso contrario arroja en los factores psicosociales intralaborales para el grupo de
auxiliares y operarios a los cuales se les aplico la encuesta forma B, los perciben como un factor
de riesgo a nivel general, solo presenta favorabilidad en las relaciones sociales en el trabajo, los
demas dominios los perciben como factores de riesgo, indicando con ello que las caracteristicas
del trabajo pueden influir negativamente en la salud y bienestar de los colaboradores.

o Los factores de riesgo extralaborales para este grupo de personas es percibido como una
factor protector, sobre todo en las dimensiones relaciones familiares, en menos escala
caracteristicas de la vivienda y su entorno, desplazamiento de la vivienda al lugar de trabajo y

viceversa, lo que indica que no representa amenaza para la mayoria del grupo



o En los factores de riesgo psicosociales intralaborales y el estrés, existe una correlacion a
nivel general pero va ligado directamente con las demandas del trabajo lo que da cuenta que las
exigencias del tipo de tarea que realizan es bastante alta.

o Referente a la correlacion de los factores psicosociales extralaborales y el estrés no arroja

resultados desfavorables que demuestren influencia negativa.



7. ESTRATEGIA DE INTERVENCION

Los hallazgos del presente estudio muestran factores de riesgo psicosociales
intralaborales ligados a aspectos cuyo poder de decision esta en el nivel ejecutivo de la
compafiia, lo que pone fuera del alcance de esta investigacion la intervencion directa de los
riesgos encontrados, puesto que dicha intervencion toca aspectos estructurales de fondo que
representan una inversion significativa, la cual se ha venido abordado paulatinamente a través de
acciones que apuntan al refuerzo de mano de obra para la atencion de las demandas del trabajo y
a nuevas formas de hacer las cosas, sin embargo en dicho proceso se identifica la necesidad de

gestionar la resistencia al cambio que sufren los que hoy integran la compafiia.

La MEGA POSTOBON, se encuentra definida por la empresa asi:
En el afio 2024, el Grupo Postobon serd una empresa de US$ 4 billones en ingresos, de
los cuales el 25% se originard en operaciones fuera de Colombia y tendra un margen
EBITDA superior al 20%.”Liderara el mercado nacional en valor a través del
fortalecimiento de gaseosas, jugos, aguas y el escalamiento de Te.
* Generard el 25% de sus ingresos a través de nuevos productos, categorias y modelos de
negocio, donde capitalizard sus capacidades de marcas, distribucidn, produccion vy
posicién de mercado.
» Este crecimiento se logrard a través de un modelo multicategoria, profundizando en
bebidas RTD, explotando marcas actuales y construyendo nuevas marcas potentes.
« Construira posiciones corporativas nuevas en 4 paises de Ameérica o El Caribe donde
replicarasu posicionamiento de constructor de marcas y jugador de valor. (Postobdn,

2015)



La implementacion de este plan estratégico, genera un cambio en la organizacion, que
exige multiplicar por cuatro, los actuales niveles de produccién y ventas.

(...) el cambio organizacional es sumamente distinto de cualquier otro cambio
planificado en el mundo real. La voluntad de los directivos, el entusiasmo y las ilusiones de los
empleados, los fantasmas y la angustia que acompafian cualquier cambio organizacional no se
pueden anticipar y planificar. Por lo tanto, todas las herramientas y todos los procedimientos de
asesoria tienen el objeto inicial de poner en comunicacion la variedad amplia de percepciones y
experiencias. (Zimmerman, 2000, p. 67)

En Postobdn S.A. el cambio organizacional inici6 en el 2014, esto ha generado que se
presente estrés laboral, por las nuevas exigencias relacionadas con la estrategia de crecimiento;
aumentos en turnos de trabajo en empaque, aumentos en las cuotas de ventas que obligan a
incrementar el namero de visitas y clientes, que si no van a la par de una adecuada gestion del
cambio pueden degenerar en pérdidas de talento humano (recurso de por mas valioso, dada la
antiguedad que tiene), desmotivacion al logro, (a veces consideran que las metas son
inalcanzables y por ello ni siquiera inician el proceso), agotamiento que llega hasta a afectar la
salud.

Zimmerman resume las experiencias de cambio en tres aspectos: el Trasfondo, el
procedimiento y el resultado.

e Trasfondo: Las organizaciones se adaptan constantemente a su entorno, a los
mercados de trabajo, de capital y de mercaderias, a la clientela y sus exigencias de
calidad y al desarrollo tecnoldgico. Se diferencian en cuan profundo y rapido se

adaptan y si tienen la capacidad para una renovacion por su propio esfuerzo.



Un elemento decisivo para detectar la voluntad de cambio consiste en las
experiencias que tienen los miembros de la organizacién. EI cambio no es muy
placentero cuando el personal enfrenta la necesidad de transformar muchas de las
estructuras que eran parte de su rutina diaria de trabajo. Ademas, hay muchos
malos ejemplos del cambio que aburren: con reuniones dolorosas, sin
transparencia sobre el objetivo final y los pasos necesarios, sin gestion profesional
de conflictos, con resultados inciertos, con frustracion y sufrimiento vano.
(Zimmerman, 2000, p. 70) (Negrilla del texto original).
Los empleados de Empaque y ventas del Eje Cafetero, se encuentran en esta fase, no han pasado
el tiempo de adaptacion y por ello hacen rechazo al cambio, y requieren gestion, para que el
estres laboral detectado se disminuya en algo, y puedan convertirse en agentes del cambio, dada
la importancia que ésta area tiene para el logro de los objetivos estrategicos.

e Procedimiento: se trabaja en diferentes grupos homogeéneos, es decir con
personas que tengan mas o menos la misma perspectiva por su posicion en la
organizacion y su profesion, por ejemplo: mujeres del nivel mediano de gestion.
(Zimmerman, 2000, p. 70)

En el caso de estudio, se va a utilizar este método, puesto que la propuesta metodoldgica
es reunir a los grupos primarios de Empaque y Ventas, que por su nivel en la estructura de la
organizacion tienen las “condiciones homogéneas”, de las que habla Zimmerman, para empezar
la gestidn del cambio con ellos.

El proyecto de intervencion impactara inicialmente a los 135 empleados del area de
empaque y comercializacion de las dos plantas asi:

Grupo primario: Jefes de area y supervisores: con un total de 40 personas.



Grupo secundario: Técnicos, auxiliares operarios vendedores 95
“GESTION DEL CAMBIO A TRAVES DE LA ESTRATEGIA RUMBO HACIA LA

MEGA POSTOBON”

Objetivo General:
Gestionar en el area de empaque y venta, el proceso de cambio que implica la Estrategia
Rumbo hacia la Mega Postobén — 2024.
Objetivos Especificos:
o Sensibilizar a los lideres de seccion sobre la estrategia de Postobdn rumbo a la Mega,
utilizando para ello el trabajar sobre una linea de tiempo que les permita ver el recorrido
historico de la empresa (antes), el ahora y la vision par el 2024 (el después) de la compafiia.
. Capacitar a los grupos primario (Jefes, supervisores, para que entiendan las condiciones
del cambio organizacional que exige la mega propuesta Postobon y lo multipliquen eficazmente
a sus equipos de trabajo.
. Establecer el mecanismo de retroalimentacion periodica y sostenible en el tiempo para
que la informacion fluya de forma constante de tal manera que permita nutrir a todos los niveles
de la organizacion en los diferentes acontecimientos de la misma.
Fases del ejercicio:
1. Planeacion, Creacion del cronograma, Consecucidn de los recursos y socializacion de la
estrategia.
2. Capacitacion
3. Multiplicador del conocimiento

4. Retroalimentacién



Tabla 30.Estrategia de intervencion para empleados de Postobon S.A. En las areas de empaque y ventas

Fases | Actividades Objetivos Metodologia Responsables Indicadores de
Especificas Logro
Fase | Planeacion Elaborar un plan | Reunir grupos por Equipo de Gestion Plan construido
1. de socializacién condiciones homogéneas, | Humana de Postobon S.

para los grupos
primarios: (cargos
de jefatura, y
profesionales o
técnicos), que
sera luego
socializado
mediante la
multiplicacién del
conocimiento con
el grupo de

auxiliares y

para hacer mas facial la
comunicacion de los
cambios.

Reuniones por cortos
espacios de tiempo con
ayudas audiovisuales y

dinamicas grupales.

A. (Eje Cafetero)




Fases | Actividades Objetivos Metodologia Responsables Indicadores de
Especificas Logro
operarios.
Cronograma Desarrollar el Reunirse con los El equipo de gestion de Cronograma
programa de capacitadores Humana de Postobon S.A. | elaborado

capacitacion para
grupos primarios

y secundarios-

profesionales para que de

comun acuerdo se

desarrolle la capacitacion.

(Eje Cafetero), reunird la
informacion del cambio
interno y los capacitadores

externos lo concerniente al

cambio externo.

Consecucion de

los recursos

Conel plany
cronograma
elaborado, buscar
el apoyo
econémico puesto

que se considera

Oficina de Gestion

Humana Nacional

Recursos para
contratacion de
capacitadores a
disposicion de la
oficina de gestion

humana de
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Fases | Actividades Objetivos Metodologia Responsables Indicadores de
Especificas Logro
necesario Postobon S.A. Eje
contratar cafetero.
capacitadores
externos para el
grupo primario.
Socializacion Presentar a los Reunion previa al trabajo | Equipo de Gestion Jefes enterados de
Estrategia Jefes la estrategia | con capacitadores externos | Humana de Postobon S. la estrategia

propuesta para
motivarlos en la

capacitacion

para socializar la

propuesta.

A. (Eje Cafetero)

propuesta
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Fases | Actividades Objetivos Metodologia Responsables Indicadores de
Especificas Logro
Division de Capacitar a los Reunir grupos por Capacitadores externos 100% del total de
grupos lideres para condiciones homogéneas, los empleados de
Grupo Primario: | desarrollar las para hacer mas facial la esta linea
cargos de jefatura, | herramientas comunicacion de los capacitados, para
y profesionales 0 | basicas de cambios. ser multiplicadores
técnicos Comunicacion, Reuniones por cortos CON sus respectivos
Liderazgo, espacios de tiempo con equipos de trabajo.
Resolucion de ayudas audiovisuales y
conflictos y dinamicas grupales.
principios de
negociacion.
Fase 2 | Capacitacion en Desarrollar las Reunir grupos por Capacitadores Externos. 100% del total de

Comunicacion

competencias

comunicativas en

condiciones homogéneas,

para hacer mas facial la

los empleados de

esta linea con
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Fases

Actividades

Especificas

Objetivos

Metodologia

Responsables

Indicadores de

Logro

el grupo primario

comunicacion de los
cambios.

Reuniones por cortos
espacios de tiempo con
ayudas audiovisuales y

dinamicas grupales.

competencias
comunicativas

desarrolladas.

Capacitacion en

Liderazgo

Desarrollar las
competencias de
liderazgo en el

grupo primario.

Reunir grupos por
condiciones homogéneas,
para hacer mas facial la
comunicacion de los
cambios.

Reuniones por cortos
espacios de tiempo con

ayudas audiovisuales y

Capacitadores externos

100% del total de
los empleados de
esta linea con
competencias de
liderazgo

desarrolladas
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Fases | Actividades Objetivos Metodologia Responsables Indicadores de
Especificas Logro
dinamicas grupales.
Capacitacion en Implementar Reunir grupos por Capacitadores Externos. 100% del total de
Resolucién de procesos de condiciones homogéneas, los empleados de
conflictos resolucion de para hacer mas facial la esta linea con
conflictos en el comunicacion de los capacidad para la
grupo primario cambios. resolucion de
Reuniones por cortos conflictos.
espacios de tiempo con
ayudas audiovisuales y
dinamicas grupales.
Fase 3 | Desarrollar el Gestionar en el Los Jefes de area con el Equipo de Gestion Programa
Multipl | programa de area de empaque | apoyo de la oficina de Humana de Postobdn S. elaborado para ser
icador | capacitacion para |y venta, el gestién humana, reuniran | A. (Eje Cafetero) socializado por los
del grupo secundario | proceso de sus grupos de trabajo en Gerente Comercial jefes de las areas de
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Fases | Actividades Objetivos Metodologia Responsables Indicadores de
Especificas Logro

conoci cambio que condiciones homogéneas, | Jefe de Ventas Empaque y Ventas

miento implica la para transmitir el proceso | Supervisor de Ventas del Eje Cafetero.

Estrategia Rumbo
hacia la Mega

Postobon — 2024.

anterior.

Jefe de Empaques y
produccién

Supervisor de Empaques

Capacitar a los
colaboradores del
grupo secundario
en:Formacion
para el cargo
Buenas practicas
de manufactura.
Sistema de

seguridad y salud

Capacitar a los
operarios (grupo
secundario), en
todas las areas
que les permita
enfocarse en el
trabajo sin
descuidar su

entorno, porque

Reuniones de grupos
homogéneos maximo 10,
en horarios de maximo una
hora, para que no sean
agotadoras, ni interfieran
con el desarrollo de las
labores propias de su
cargo.

Se usaran las ayudas

Equipo de Gestion
Humana de Postobdn S.
A. (Eje Cafetero)
Gerente Comercial

Jefe de Ventas
Supervisor de Ventas
Jefe de Empaques y
produccién

Supervisor de Empaques

100% de los
empleados
capacitados en
todos los aspectos
que le permitan ser
parte integral,
desde un alto nivel
de compromiso de

la MEGA
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Fases | Actividades Objetivos Metodologia Responsables Indicadores de
Especificas Logro
en el trabajo, este es el audiovisuales de forma tal POSTOBON.
Socializacién de | protector de la que se genere dinamismo
la Mega Postobén | salud mental de en el proceso.
y la forma como los trabajadores. Se realizaran dinamicas
cada uno de los grupales.
operarios se Cada jefatura hara énfasis
inserta en el logro en la forma como su
de ella. seccion aportard al logro
de la Mega Postobon
(Cantidades Producidas,
empacadas o vendidas)
Fase 4 | Retro- Establecer el 1. Se retroalimentara al Equipo de Gestion Reuniones
alimentacion mecanismo de equipo (primario) como en | Humana de Postobon S. semestrales

retroalimentacion

la fase uno. Se haraen

A. (Eje Cafetero)

documentadas para
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Fases | Actividades Objetivos Metodologia Responsables Indicadores de
Especificas Logro
periodica y una reunién semestral de Gerente Comercial, Jefe los dos grupos

sostenible en el
tiempo para que
la informacion
fluya de forma
constante de tal
manera que
permita nutrir a
todos los niveles
de la

organizacion.

maximo cuatro horas.

2. Los Jefes realizaran la
retroalimentacion con sus
grupos secundarios.
Materiales:

Dos capacitadores para la
etapa uno, Equipo de
video proyector y fungible
de oficina para las etapas

dos, tres y cuatro.

de Ventas, Supervisor de
Ventas Jefe de Empaques
y produccion. Supervisor

de Empaques

objetivos.

Fuente: Disefio equipo de trabajo Materiales
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