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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo caracterizar los factores de riesgo
psicosociales Intra y Extra Laborales, Individuales yniveles de Estrés de los administrativos de la
Universidad de la Costa — CUC, fundamentado en la investigacion de corte cuantitativa de tipo

descriptiva. La muestra estuvo conformada por 227 administrativos de la Institucién Universitaria.

Para el cumplimiento de los objetivos en el estudio se utiliz6 como instrumentos la bateria
de evaluacion de factores Psicosociales disefiada por el Ministerio de proteccion Social,
seguidamente se realizo la contextualizacion de los resultados a nivel de cada factor de riesgo,
evidenciando los hallazgos a traves de gréaficas de los principales resultados en los niveles medios,
altos y muy altos en cada uno de los factores psicosociales, seguidamente se presentan las
conclusiones y estrategias de intervencion y promocion de los factores laborales y disminucion del

estrés.

Dentro de los resultados se destaca que los principales riesgos en niveles medios, altos y
muy altos se encuentran: En el constructo Intralaboral: Dominio Control sobre el Trabajo,
Liderazgo y Relaciones Sociales en las dimensiones: Consistencia de Rol, Demandas de la Jornada
de Trabajo, Influencia del Trabajo Sobre el Entorno Extralaboral, Capacitacién, Participacion y
Manejo del cambio, Claridad del Rol, Caracteristicas de liderazgo, Relaciones sociales en el

Trabajo y Retroalimentacién del desempefio.

En el Constructo Extralaboral las dimensiones: Caracteristicas de la vivienda y su entorno,

Desplazamiento vivienda trabajo y Tiempo fuera del Trabajo.



Se puede concluir que a causa de los dominios y dimensiones en riego mencionadas con
antelacion, los administrativos de la Universidad de la Costa presentan sintomatologia relacionada
con el Estrés en un nivel de riesgo del 58%, por lo cual se hace pertinente realizar intervenciones

inmediatas que permitan favorecer el bienestar de los empleados administrativos.

Palabras Clave: Factores Psicosociales, Administrativos, Estrés, Condiciones Laborales,

Educacion Superior.



Abstract

The present study aimed to characterize the psychosocial risk factors Intra and Extra Labor,
and Individual Stress levels of administrative University —Universidad de la Costa, CUC, based
on quantitative research sectional descriptive. The sample consisted of 227 administrative

institution of the University.

The main purpose of this study was used as assessment instruments battery Psychosocial
factors designed by the Ministry of Social Protection. Then the contextualization of the results at
the level of each risk factor was performed, showing the findings through graphs of the main results
in the medium, high and very high levels in each of the psychosocial factors, then the findings and

intervention strategies and promotion of occupational factors and stress reduction are presented.

Among the results highlights that the main risks in medium, high and very high levels are
found: In the Intralaboral construct: Domain Control of Work, Leadership and Social Relations in
the dimensions: Consistency Role, Demands of Work Session , Influence of Work on non-
occupational Environment, Training, Participation and change Management, Role Clarity,
leadership characteristics, social relations at work and performance feedback. In the non-
occupational construct dimensions: Characteristics of the home and its environment, housing Shift

work and time out of work.

It is concluded that because of the domains and dimensions mentioned irrigation inadvance
of the administrative Coast University have symptoms related to stress in a risk level of 58%, so it

is pertinent to make immediate interventions to promote the welfare of administrative employees.



Key words: Psychosocial Factors, Administrative, Stress, Higher Education, working

conditions.
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Introduccion

Segun el Ministerio de la Proteccion Social en su Resolucion 2646 de 2008, los factores de
riesgo psicosocial comprenden los aspectos intralaborales, los extralaborales o externos de la
organizacion y las condiciones individuales o caracteristicas intrinsecas del trabajador. Estos
factores se interrelacionan mediante percepciones y experiencias, influyendo en la salud y el
desempefio de las personas. Todo esto aplica desde una concepcidn psicosocial a la importancia

del contexto en gue este se desempefia.

Los factores psicosociales pueden favorecer o perjudicar la actividad laboral y la calidad de
vida laboral de las personas. En el primer caso fomentan el desarrollo personal de los individuos,

mientras que cuando son desfavorables perjudican su salud y su bienestar (Gil-Monte, 2012).

Desde el contexto educativo, cuyo objetivo central ha sido la formacion integral del ser
humano, no se es ajena a las expectativas de las condiciones laborales de sus empleados ya que
estos inciden de forma directa en los procesos de organizacion académica y administrativa, por
ende la gestién del talento humano esta adquiriendo fuerza en los Gltimos afios como el
componente estratégico de la empresa, en donde se deben examinar los asuntos relacionados con

las personas para que puedan cumplir con la mision organizacional de una manera adecuada.

De alli bajo la metodologia de investigacion cuantitativa, siguiendo un disefio transversal de
tipo descriptivo; se considerd importante desde el quehacer investigativo del presente proyecto,
analizar las percepciones relacionadas a los riesgos Psicosociales de los administrativos de la
Universidad de la Costa — CUC. Se realiz6 la caracterizacion de los aspectos de riesgo psicosocial

individuales, intralaborales, extralaborales y el estrés, entendiendo que en los Gltimos veinte afios
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se han dado una serie de cambios en el contexto del trabajo. Presumiblemente no todas las personas
estaban preparadas para afrontar las nuevas realidades laborales que implicaron cambios inciertos,
con demandas de disponibilidad y actualizaciones permanentes, y la formacion especifica de
algunos. En este contexto la Universidad, al igual que sus funcionarios, no son ajenos a tales

demandas que hoy se presentan en las diferentes organizaciones.

La investigacion utilizo como instrumentos la bateria de evaluacion de factores Psicosociales
disefiada por el Ministerio de Proteccion Social, seguidamente se realizo la contextualizacion de
los resultados a nivel de cada factor de riesgo, evidenciando los hallazgos a travées de gréficas de
los principales resultado en los niveles medios, altos y muy altos en cada uno de los factores
psicosociales, seguidamente se presentan las conclusiones y estrategias de intervencion y

promocion de los factores laborales y disminuciédn del estreés.

El trabajo se enmarcd en la linea de Investigacién Gestion Educativa del programa de

Maestria en Educacion, de la Corporacion Universidad de la Costa, CUC.
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1. Planteamiento del problema

Cuando los factores organizacionales y psicosociales de las empresas y organizaciones son
disfuncionales, es decir, provocan respuestas de inadaptacion, de tensidn, respuestas
psicofisiologicas de estrés pasan a ser factores psicosociales de riesgo o de estrés. Los factores
psicosociales cuando son factores con probabilidad de afectar negativamente a la salud y el

bienestar del trabajador son factores de riesgo (Benavides et al., 2002).

De acuerdo con la informacién reportada en la Primera Encuesta Nacional sobre Condiciones
de Salud y Trabajo, realizada en 2007, la prevalencia de exposicién a factores de riesgo psicosocial
es altisima. Estos agentes se constituyen en los percibidos con mayor frecuencia por los
trabajadores, superando incluso los ergondmicos. La atencién al pablico y el trabajo monotono y
repetitivo ocupan los dos primeros lugares en mas del 50% de los encuestados. La encuesta en
mencion se realizé en empresas de diferentes actividades econdmicas y regiones del pais, afiliadas

al Sistema General de Riesgos Profesionales (Ministerio de Proteccion Social, 2007).

Con respecto al estrés ocupacional, entre 20% y 33% de los trabajadores manifestaron sentir
altos niveles de estrés. Asi mismo, es importante evidenciar que los psicosociales fueron los mas

relacionados con la ocurrencia de los accidentes de trabajo (Ministerio de Proteccién Social, 2007).

Esta situacién demuestra la necesidad de realizar procesos cualificados de identificacion,
evaluacion e intervencion de estos factores de riesgo, en donde los resultados se basen en hechos
reales, que midan lo que realmente se desea medir, que sean consistentes y que cuenten con
parametros para comparar estadisticamente los datos obtenidos por una persona, con un grupo de

referencia.
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En la actualidad las organizaciones enmarcan sus acciones hacia el cuidado del recurso
humano teniendo en cuenta su nudcleo familiar, las relaciones interpersonales y las proyecciones
de vida de las personas. No obstante al interior de ellas siempre se ha entendido el bienestar laboral,
como sinénimo de prevencion de riesgos laborales solamente contemplados como los fisicos,
obviando que el bienestar del trabajador puede estar afectado por otros factores de orden

psicoldgico y social.

Desde esta perspectiva la Universidad de la Costa como organizacion de caracter educativo
comprometida con la calidad en todos los procesos que desarrolla, no es ajena a lo que a bienestar
se refiere, y ha sido un proposito institucional el lograr el bienestar para sus trabajadores. Evidencia
de su interés en esto, es la realizacion de algunas actividades ludicas, culturales y de salud que se
han venido desarrollando desde hace cinco afios para los que laboran en la misma. Sin embargo,
estas acciones no han sido suficientes, de acuerdo a lo encontrado en la investigacion realizada en
la Institucion acerca del Bienestar Laboral de los Docentes y Administrativos de la Universidad
de la Costa CUC en el 2013, cuyo objetivo general fue describir el bienestar laboral de los docentes
y administrativos y dentro de los objetivos especificos estaba determinar los factores de bienestar

psicosocial e identificar los efectos colaterales.

En los resultados de este estudio, en los aspectos relacionados con el bienestar psicosocial
se encontrd que los Administrativos en mayor porcentaje puntuaron factores como Insatisfaccion,

Inseguridad, Intranquilidad, Impotencia y Malestar.

Con relacion a los efectos colaterales se evidencio que de los tres factores que fueron
evaluados (somatizacion, desgaste y alienacion), existe una mayor incidencia en la escala de
desgaste, donde los empleados respondieron que en muchas ocasiones han sentido a causa de su

trabajo sobrecarga laboral, desgaste emocional y agotamiento fisico. En cuanto a la escala de
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somatizacion, se encontrd la prevalencia de dolores de cabeza, dolores de espalda y tensiones
musculares y en la escala de alineacion el desgate mental, lo que podria estar afectando el
desempefio laboral de los trabajadores y ademas de estar dando apertura al origen de afecciones
que a futuro podrian tener mayores consecuencias en la salud del empleado CUC. Por ello resulta
significativo constituir iniciativas que conduzcan a ofrecerle al personal administrativo de la

Institucion orientaciones para disminuir factores de riesgos psicosociales.

Asimismo en el estudio se realizd un analisis estadistico denominado Analisis de
Componentes Principales en que se agrupan los factores que mas estarian desfavoreciendo el
bienestar de los Administrativos: De acuerdo a este analisis se encontré en los trabajadores
sobrecarga de trabajo, agotamiento fisico y trastornos digestivos como aspectos negativos que
afectan el bienestar, estos podrian ocasionar posiblemente en los trabajadores tensiones debido a
la cantidad de trabajo generado en sus actividades generales y desfavorecer la salud del trabajador,
originando en ellos trastornos digestivos, agotamiento fisico y cansancio por sus labores. De alli
el interés de profundizar en este estudio cuales son los factores Psicosociales de riesgo en el

personal Administrativo.

Actualmente existe una fuerza laboral que muestra una mayor preocupacion sobre los
aspectos existenciales de la vida de los empleados y como sus trabajos contribuyen a contestar

interrogantes sobre el significado y valor de su existencia (Pérez, 2007).

Ahora, tras los avances tecnoldgicos y la disminucidn de la carga fisica, los factores de riesgo
psicosocial salen a relucir como un repertorio de condiciones intangibles, que impactan
negativamente el psiquismo, las emociones y la salud en general del que trabaja, con

manifestaciones claras de ansiedad, angustia, depresion y estrés (Arias, 2010).
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El estrés laboral constituye uno de los mayores problemas a los que se enfrentaun creciente
numero de personas como consecuencia del desempefio del trabajo, pues humerosos aspectos de
la actividad laboral que deterioran la salud de los individuos estan relacionados con factores
psicosociales que son fuente de estrés laboral, desde los conflictos interpersonales hasta la
sobrecarga de trabajo, o la existencia de roles multiples (Meneses, y Chacon-Puignau, 1999). Casi
todos los estudios concluyen que este fendmeno tiene un coste elevado en términos de dafio
humano y econémico, debido a que sus consecuencias, ademas de deteriorar la salud mental y
fisica de los trabajadores, repercuten negativamente sobre la organizacion en forma de: altos
niveles de absentismo y rotacién de personal, bajo rendimiento en materia de seguridad, desanimo

de los empleados, falta de innovacion, y baja productividad.

Esto indica, que los trabajadores se han enfrentado a distintas e incluso contradictorias
condiciones de trabajo, como por ejemplo, seguir estrictamente las reglas y procedimientos en la
organizacion, pero siendo creativos y teniendo iniciativa para mantenerse en el mercado de trabajo;
teniendo evaluaciones de desempefio basadas en resultados, pero siendo exigidos en multiples
competencias algunas innecesarias para la realizacion del cargo; gestionando su tiempo y sus
recursos personales para responder al trabajo de una manera flexible, pero cumpliendo cabalmente
horarios de trabajo. Estas condiciones desencadenan en dificultades en la salud de los trabajadores,
manifestadas de distintas maneras, como trastornos fisicos, psicoldgicos e incluso socio-

familiares.

Se incrementd la flexibilidad en sus multiples formas: funcional, basada en nuevos
aprendizajes y cualificaciones; horaria y geogréfica, las cuales requirieron una mayor capacidad
de adaptacion. Aumento el trabajo en equipo y también la diversidad de los equipos con que se

trabaja. Las nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacion representaron una superacion
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de diversas barreras relacionadas con el tiempo v el espacio; se redefinid asi el contexto fisico y
social del trabajo en relacion con el grupo de trabajo, la supervisién, la propia vida y el entorno
familiar. Ha cambiado lo que se entiende por buen desempefio laboral; teniendo peso
caracteristicas como la iniciativa, la toma de decisiones, el asumir riesgos para solucionar
problemas, la innovacién en el puesto del trabajo, los mecanismos de autocontrol y autorregulacion

y el desarrollo de estrategias de auto motivacion (Peir6, 2004).

1.1.Formulacion del problema

El estudio realizado a los administrativos de la CUC en el 2013, presentd limitaciones
respecto a los riesgos especificos y las causas que podria estar afectando su bienestar, desde esta
perspectiva se considera fundamental responder a esta intencidn investigativa mediante la

formulacion del siguiente interrogante:

¢Cudles son los factores de riesgos psicosociales laborales y niveles de estrés en el personal

administrativo de la Universidad de la Costa, CUC?
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2. Justificacion

Tras los avances tecnoldgicos y la disminucion de la carga fisica, los factores de riesgo
psicosocial salen a relucir como un repertorio de condiciones casi siempre intangibles que pueden
impactar negativamente el psiquismo, la emocionalidad y la salud en general del que trabaja, con

manifestaciones claras de ansiedad, angustia, depresion y estrés (Arias, 2010).

Desde esta investigacion se pretende efectuar una lectura critica de la realidad de las
condiciones laborales psicosociales en los administrativos de la Universidad de la Costa, CUC y

responder a los riesgos identificados.

El cual surge de la necesidad observada en la Institucion a través del estudio de Bienestar
Laboral en los Administrativos y Docentes en el 2013, en el que se presentd que algunos factores
psicosociales les estan afectando el bienestar, por esta razon esta investigacion plantea la
identificacion de los riesgos Psicosociales Laborales y las estrategias que favorezcan los aspectos
psicosociales en los administrativos de la Universidad de la Costa, el cual se gesta desde la linea
investigativa de Gestion Educativa en el componente de Evaluacion y Desempefio de Roles de la

Maestria en Educacion.

Este proyecto aportaria a los requerimientos exigidos por el estado a las instituciones de
educacion superior, quien ademas es precursor en considerar la atencién a los trabajadores como
un factor que incide en la calidad institucional y la prestacién de un buen servicio educativo,
entendido como la garantia de la atencién y el cuidado de aquellos quienes imparten formacion a

una comunidad desde sus posibilidades como seres humanos.
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En este sentido el Proyecto Educativo Institucional (PEI) hace referencia a los
Administrativos como agentes institucionales que forman parte activa de la comunidad académica,
y a quienes describen con un gran compromiso con el desarrollo institucional, por lo que asumen
las funciones que le corresponden con base en: Capacidad para realizar los trabajos asignados con
eficacia y eficiencia, responsabilidad, honestidad y transparencia en el desempefio de sus
funciones, buenas relaciones interpersonales, sentido de superacion permanente, sentido de
pertenencia por la Institucion y compromiso con los niveles de calidad académica y administrativa

con los que estd comprometida la Institucion (CUC, 2009).

Adicionalmente, en las politicas contempladas en el Proyecto Educativo Institucional PEI,
hace explicito y reconoce el Bienestar Universitario como un conjunto de condiciones, ideales para
ser, hacer y estar bien, enmarcado en un conjunto de actividades integrales aprovechadas por la
comunidad universitaria para mejorar su calidad de vida, por lo tanto el desarrollo humano se
constituye en el eje de las actividades de Bienestar Universitario; busca el mejoramiento de la

calidad de vida de la comunidad universitaria, teniendo definidas las siguientes politicas:

» Formacion integral de los miembros de la comunidad universitaria por medio de la
implementacion de acciones encaminadas a mejorar su calidad de vida en lo fisico,

espiritual, psicolégico, afectivo, cultural, social y econémico.

« Comunicacion constante con los diferentes estamentos, instancias y dependencias que

conforman la comunidad universitaria.

» Generacion de espacios de intercambio y construccion colectiva entre los diferentes

grupos de trabajo para generar un clima organizacional éptimo.
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El primero de estos retos es construir su identidad, proceso que implica el establecimiento
de una vision compartida, de una propuesta pedagdgica comun, la promocion de ambientes para
la convivencia y la socializacion, y en general la articulacion de los diferentes elementos de su
funcionamiento, desde la administracion hasta el trabajo en equipo de los miembros de las

diferentes areas de la Institucion (Mahecha, 2010).

Por otro lado, la importancia del estudio de estos aspectos orienta a la presente investigacion
a aportar a las diferentes instituciones de educacion superior el disefio de una propuesta que
favorezca el bienestar de los Administrativos, aspecto que se espera contribuya a la calidad
institucional y por supuesto responder a las exigencias de un contexto social que aguarda en sus

politicas responder al bienestar de los trabajadores en las empresas de hoy.

Asimismo, la Universidad de la Costa como institucion que esta en proceso de acreditacion
de alta calidad institucional, responderia a los requerimientos de la Consejo Nacional de
Acreditacion [CNA] en el factor N°.7 de Bienestar Institucional, el cual hace referencia a las
caracteristicas relacionadas con clima laboral, estructura y recursos para el bienestar institucional
(CNA, 2006), de la misma forma que en la caracteristica N° 32, del factor 5 en los lineamientos
para la acreditacion de programas donde se expone “Politicas, programas y servicios de bienestar
universitario estos deben son suficientes, adecuados y accesibles, son utilizados por profesores,
estudiantes y personal administrativo del programa y responden a una politica integral de bienestar

universitario definida por la institucion con antelacion” (CNA, 2006).
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3. Objetivos

3.1.0Dbjetivo general

Caracterizar los factores de riesgos Psicosociales Laborales y niveles de estrés en el personal

administrativo de la Universidad de la Costa, CUC, durante el afio 2014.

3.2.0Dbjetivos especificos.

e Identificar los factores de riesgos psicosociales intralaborales y extralaborales en los
administrativos de la Universidad de la Costa CUC.

e Determinar el grado de riesgo psicosocial Intralaboral, Extralaboral y de Estrés en los
administrativos de la Universidad de la Costa, CUC.

e Analizar los resultados los factores de riesgo Psicosociales Intralaborales, Extralaborales
y de Estrés en los administrativos de la Universidad de la Costa CUC.

e Proponer estrategias para favorecer los factores psicosociales de los Administrativos de la

Universidad de la Costa CUC.
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Capitulo 11

4. Fundamentos tedricos

4.1. Marco histérico y contextual.

Con el proposito de contribuir al desarrollo educativo regional a nivel superior, se creé el 16
de Noviembre de 1970, la UNIVERSIDAD DE LA COSTA —CUC, en la ciudad de Barranquilla
— Colombia, gracias a siete visionarios emprendedores sociales, entidad sin animo de lucro,
dedicada a la formacion de profesionales en el area de la ciencia, la tecnologia, las humanidades,

el arte y la filosofia.

Estd inspirada en seis valores fundamentales los cuales son: excelencia académica,
responsabilidad, seriedad, innovacién y desarrollo, honestidad y compromiso social. Su sede queda
ubicada en la Calle 58 No. 55-66. Su personeria juridica fue otorgada el 23 de abril de 1971,

mediante la Resolucién No. 352 de la Gobernacién del Atlantico.

La Universidad de la Costa ha respondido a la confianza de la comunidad regional formando

mas de 22000 profesionales en las distintas areas del conocimiento.

Esta Institucion ha tenido como mision formar un ciudadano integral bajo el principio de la
libertad de pensamiento y pluralismo ideoldgico, con un alto sentido de responsabilidad en la
busqueda permanente de la excelencia académica e investigativa, utilizando para lograrlo el
desarrollo de la ciencia, la técnica, la tecnologia y la cultura. Asi mismo tiene como vision ser
reconocida por la sociedad como una Institucion de educacion superior de alta calidad yaccesible

a todos aquellos que cumplan los requerimientos académicos.
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En este contexto, la gestion institucional, expresada en sus distintas dimensiones—directiva,
de comunidad, pedagdgica, administrativa y financiera— se instala como una nueva forma de ver
la institucion educativa que la moviliza hacia el logro de sus propositos y desarrolla su capacidad
para articular los procesos internos y concentrar todos sus esfuerzos hacia la consolidacién de un

Proyecto Educativo Institucional (PEI).

Para el PEI de la Universidad de la Costa, los Administrativos son agentes institucionales
que forman parte activa de la comunidad académica, y a quienes describen con un gran
compromiso con el desarrollo Institucional, se encuentran en la capacidad de realizar los trabajos
asignados con eficacia y eficiencia, responsabilidad, honestidad y transparencia en el desempefio

de sus funciones (CUC, 2009).

De alli resulta la importancia del proposito de estudio que ha sido describir los Factores
Psicosociales y el nivel de Estrés de los Administrativos de la Universidad de la Costa, C.U.C, ya
que ha sido un interés a nivel institucional responder a las exigencias de un contexto social que
aguarda en sus politicas dar respuestas al bienestar de los trabajadores. Cabe resaltar que a su vez
ha sido una gran preocupacion el lograr el bienestar de sus administrativos, evidencia de su interés
en esto, es la realizacién de algunas actividades ludicas, culturales y de salud que se han venido
desarrollando desde hace cinco afios y sin embargo estas acciones no han sido suficientes para

lograrlo.

Esta investigacion tributa al cumplimiento de la vision institucional por cuanto el bienestar
constituye un factor de alta calidad que propende por mantener un adecuado climaorganizacional
favoreciendo el crecimiento personal y profesional de su comunidad, haciéndose inminente
entonces la necesidad de disefiar propuestas que fortalezcan este factor como generador de calidad

institucional.
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En laactualidad la Institucion cuenta con la siguiente poblacidn de personal Administrativos:
7 Directivos
5 Secretarias: Encargadas de disefiar, gestionar y coordinar actividades.

7 Decanos: Encargados de planear, organizar, desarrollar y controlar actividades académicas
y administrativas que se lleven a cabo en las facultades dando cumplimiento a la misién, vision y

politicas institucionales que permitan la realizacion y calidad de los procesos.

13 Directores de Programas: Encomendados de orientar y asesorar los procesos pedagdgicos,

didacticos e investigativos, y apoyar el desarrollo académico e investigativo.

12 Directores de Departamentos: Responsables de inducir el liderazgo en el disefio,
implementacion y control de sistemas desarrollados para alcanzar los objetivos institucionales

(coordinar, dirigir y controlar).

22 Coordinadores: Los cuales tienen la facultad de planear, organizar, desarrollar y controlar
las diferentes actividades que se lleven a cabo dentro del departamento, dando cumplimiento a la

mision, visién y politicas institucionales que permitan la realizacion y calidad de los procesos.

21 Asistentes: Los cuales brindan apoyo a la dependencia a la cual se encuentra adscritos,

posibilitando asi, el desarrollo dptimo de las tareas del area.

21 Secretarias: Apoyan a los directivos en la elaboracion de correspondencia interna y
externa, diligenciamiento de formatos, lleva archivos de documentos, atiende a los clientes

internos y externos.

105 Auxiliares: Los cuales ejecutan funciones establecidas para alcanzar los propositos de

la oficina.
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66 Mantenimiento: encargados de optimizar el buen estado de los bienes de la Institucion, a

partir de las solicitudes de mantenimiento, respetando las normas de seguridad.
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4.2. Antecedentes de la investigacion.

Al hablar de los factores psicosociales en el ambito laboral se puede decir que este ha sido
uno de los temas que ha generado mayor preocupacion y atencion por las ultimas décadas con
respecto a la relacion con el bienestar y la salud de los trabajadores. Las investigaciones realizadas
en diversos paises muestran una gran cantidad de informacién sobre como las condiciones
psicosociales en el trabajo pueden afectar la salud de los trabajadores. A continuacion se presentan

diversas investigaciones que aportan al desarrollo del objeto de estudio:

Benavides, et al. (2002), realiza un estudio en Espafia sobre la descripcion de los factores de
riesgo psicosocial en cuatro empresas, la investigacion tuvo como propdésito describir la
distribucion de las puntuaciones de los factores de riesgo psicosocial de origen laboral en cuatro
empresas segun caracteristicas personales y laborales de los trabajadores. Es un estudio
transversal, los factores de riesgo psicosocial se midieron mediante un cuestionario auto
administrado, que valoré la presencia de demanda, control y apoyo social, segun la percepcién del
trabajador. El analisis estadistico se baso en el calculo de la mediana y medidas de la dispersion
de los factores de riesgo psicosocial para cada una de las empresas por separado, ademas de la
descripcion de su distribucidn segun variables personales y laborales. La puntuacion mediana para
el apoyo social fue practicamente igual a 5 en todas las empresas observandose una mayor
variabilidad en la demanda psicoldgica (entrel3 y 16) y en el control (entre 20 y 26). Aunque la
baja tasa de respuesta puede limitar la validez de estos resultados, éste es el primer estudio que
valora la distribucién de las puntuaciones de los factores de riesgo psicosocial en cuatro empresas
diferentes en Espafia, evidenciando la variabilidad entre las empresas para diferentes grupos de

trabajadores.
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Igualmente en Espafia Artazcoz y Molinero (2004), efectuaron una investigacion acerca de
la evaluacion de los factores de riesgo psicosocial combinando metodologia cuantitativa y
cualitativa, el objetivo fue ilustrar la utilidad del uso combinado de métodos cuantitativos y
cualitativos en la evaluacion de los factores de riesgo psicosocial, asi como la importancia de la
inclusion de indicadores de salud mental, mediante un estudio que tiene como objetivo determinar
la magnitud y la distribucion segin puesto de trabajo, de los factores de riesgo psicosocial y del
mal estado de salud mental. La recogida de datos se realizo a través de dos grupos de discusion y
una encuesta. Se elabord un cuestionario basado en las caracteristicas del trabajo los cuales
contenia los modelos exigencias-control-apoyo y esfuerzo-recompensa, y para evaluar la salud
mental se utilizd el cuestionario GHQ-12. En general, los resultados, en alguna medida
paraddjicos, de este estudio con trabajadores manuales de la seccion de termoplastico con un
entorno psicosocial comparable al de los mas cualificados, arroja mejor estado de salud mental en
las mujeres y en los trabajadores menos cualificados o las exigencias psicoldgicas del trabajo como

el principal factor asociado a los trastornos de salud mental.

Cano (2012), realiz6 en Quito — Ecuador un estudio basado en la identificacion, medicién y
evaluacion de los factores de riesgo psicosocial, en el personal de trabajadores de la Universidad
San Francisco, se utilizé el método FPSICO método de evaluacion de los factores psicosociales,
el cual fue aplicado a docentes, administrativos y los operativos, y en cada uno de ellos se
analizaron las 7 dimensiones de FPSICO. Los resultados mostraron que el personal administrativo
y docente mantiene la tendencia de que la mayoria de personas estan expuestas a riesgos
psicosociales elevados, y en el grupo operativo predomina una exposicion a riesgos psicosociales

moderados.
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En Costa Rica, Sanchez (2010), realizd un estudio de los factores intra y extralaborales de
los y las trabajadoras de una empresa publica, cuyo objetivo era comparar los factores intra y
extralaborales. La metodologia del estudio estuvo basada en un estudio cualitativo utilizando el
método estructural investigacion accion. La poblacion estuvo constituida por una muestra de 12
hombres y 12 mujeres, la técnica utilizada para recolectar la informacion fueron grupos focales y
se utilizd un cuestionario estructurado para recoger datos relacionados con las condiciones socio-
demogréficas 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 extralaborales, las preocupaciones familiares de cuido

y atencién de la familia representan un obstaculo para ejecutar con satisfaccion su trabajo.

En Colombia Duque (2005), realiz6 una investigacion acerca de los factores psicosociales
asociados a la ansiedad y depresién en los trabajadores administrativos de una institucion de
educacidn superior, en la ciudad de Pereira la cual tuvo como finalidad establecer la asociacion
entre los factores de riesgo psicosocial inherentes al trabajo con depresion y ansiedad, y a su vez
recomendar estrategias de intervencién de los riesgos psicosociales para mejorar la salud mental
de los trabajadores a través del area de salud ocupacional de la institucion. La metodologia aplicada
fue de tipo descriptivo, se utilizaron dos instrumentos uno de ellos fue una encuesta para la
identificacion de los riesgos psicosociales, la cual mide 6 factores psicosociales, los cuales pueden
ubicarse en una escala de riesgo bajo, medio o alto, o con sintomas de depresion o ansiedad.
Tambien se utilizd otra escala para la depresion y ansiedad. Entre los resultados se encontro una
relacion entre el riesgo psicosocial, carga mental y la ansiedad. ElI 10.7% de la poblacion se

encontrd con algun nivel de depresion o riesgo de padecerla y en el 20.3% se hallé algun nivel de
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ansiedad. El aporte de esta investigacion al desarrollo del proyecto es que invita a desarrollar
programas de promocion y prevencion de los trabajadores, donde se trabaje los niveles de
insatisfaccion, la baja productividad y enfermedades de salud mental con el fin de garantizar un

bienestar laboral para ellos.

Seguidamente en la ciudad de Cali — Colombia es desarrollada una investigacion acerca de
los factores psicosociales del ambiente laboral que caracterizan a funcionarios con contratacion a
término fijo e indefinido de una universidad privada (Orozco, 2010). El propdsito de esta
investigacion fue identificar, evaluar y analizar los factores de riesgos psicosociales (protectores y
de riesgo) asociados al trabajo que presentan los funcionarios de la universidad privada. Fue un
estudio de tipo descriptivo transversal, se aplicd un instrumento cuantitativo denominado ISTAS
21, es un cuestionario que evalla los riesgos psicosociales en el trabajo para empresas de 25 y mas
trabajadores. El estudio permitio identificar factores de riesgo entre ellos la posibilidad de relacion
social, exigencias psicoldgicas cognitivas, inseguridad, estima, control de tiempos de trabajo,
esconder emociones. También se identificaron factores protectores como el sentido del trabajo,
integracion en la empresa, posibilidades de desarrollo, claridad de rol, calidad de liderazgo, apoyo
social y refuerzo. Este estudio enriquece la investigacion en desarrollo, ya que invita a tener en
cuenta que si no se tiene un adecuado manejo de las emociones, capacidad de autocontrol,
adecuada atencion al cliente, buenas relaciones sociales y entre otros aspectos, no se podria

garantizar optimizacion en la calidad en el servicio prestado a la comunidad educativa.

Nuevamente en Cali -Colombia se ha desarrollado una investigacion de los factores de riesgo
psicosocial y compromiso (engagement) con el trabajo en una organizacion del sector salud
(Arenas y Andrade, 2013). Esta investigacion tuvo como objetivo evaluar e identificar la relacion

entre los Factores Psicosociales Intralaborales y la experiencia de Engagement en el trabajo, en
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una organizacién privada del sector salud, donde participaron 111 trabajadores, se utilizo el
Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral y una encuesta de Bienestar y Trabajo.
La investigacion es de cohorte cuantitativa, descriptiva, transversal y correlacional. En la
evaluacion del Engagement se encontraron puntajes altos y medios en sus tres dimensiones (vigor,
dedicacion y absorcion), mostrando relaciones estadisticamente significativas con los factores
psicosociales: Control sobre el trabajo, Recompensas, y Liderazgo y relaciones sociales en el
trabajo. La investigacion logré evidenciar relaciones significativas entre los Factores Psicosociales
Intralaborales y la experiencia de Engagement en el trabajo. Esta investigacion aporta al trabajo
de investigacion porque hace una invitacion a estudiar el comportamiento humano en contextos
laborales, implementar acciones que fomenten el desarrollo integral del trabajador, a profundizar
en aspectos relacionados con los factores psicosociales los cuales pueden afectar la salud del

trabajador.

En Manizales Jiménez (2013), realizé una investigacion acerca de los factores psicosociales
intralaborales. Un estudio empirico en una empresa de carbon mineral, cuyo objetivo fue analizar
los factores psicosociales intralaborales presentes en los operadores de camion minero del &reade
produccion de una empresa explotadora de carbén mineral del centro del Cesar. El tipo de estudio
de esta investigacion fue no experimental descriptiva de cohorte transversal, Para la medicién de
los factores de riesgos psicosociales se utilizé la bateria de instrumentos para la evaluacién de
factores de riesgos psicosociales avalado por el Ministerio de la Proteccién Social, forma B de la
encuesta de factores intralaborales que consta de 97 reactivos y 5 opciones de respuesta. Los
resultados muestran que la mayor fuente de factores de riesgos psicosociales intralaborales se
encuentran en el dominio de control, exactamente en las dimensiones de carga mental, condiciones

fisicas y ambientales y jornadas de trabajo.
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En la ciudad de Pereira, se desarroll6 un estudio sobre las Relacion existente entre las
condiciones psicosociales intralaborales y el estrés laboral en trabajadores operarios y
administrativos de una comercializadora de productos de consumo masivo, (Colorado y Garcia,
2014). El proposito de este estudio fue describir la relacion existente entre las condiciones de
trabajo intralaborales y el estrés laboral en trabajadores operarios y administrativos, el estudio
estuvo enfocado en una metodologia de corte cuantitativo, la muestra estuvo conformada por 85
colaboradores, entre ellos 25 pertenecen al rea administrativa y 60 al &rea operativa. El
instrumento utilizado fue la Bateria de Instrumentos para la evaluacion de Factores de Riesgos
Psicosociales, creada por la Pontificia Universidad Javeriana apoyada por el Ministerio de
Proteccién Social de Colombia. Entre los resultados encontrados en el estudio se destaca que el
liderazgo, control sobre el trabajo, demandas del trabajo y recompensa, son las que representan
correlaciones significativas con estrés. Se encontré que el nivel de estrés varia dependiendo del
cargo jerarquico y de la vision de las condiciones psicosociales intralaborales de los empleados.
Se evidencid que los operarios punttian mas alto, tanto en niveles de estrés como en niveles de

riesgo de condiciones psicosociales intralaborales, al ser comparados con el grupo administrativo.

En Yopal — Casanare, Hernandez. (2014), realizé un estudio acerca de la caracterizacién de
riesgos psicosociales intralaborales, extralaborales y evaluacion del estrés en trabajadores del
sector montajes de soldadura y tuberia a las obras civiles en la empresa BHB Ingenieria S.A.S
Yopal. Este estudio se desarrollé bajo la metodologia de investigacion cuantitativa, siguiendo un
disefio transversal de tipo descriptivo; en donde se busca determinar el nivel de riesgo de los
factores psicosociales intralaboral, extralaboral y el estrés presente en los empleados
administrativos. De la misma manera se utilizé el método de investigacion cualitativo dado que se

bas6 en el metodo de recoleccion de datos en general de la bateria resaltando el formato
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extralaboral donde se evidencias ciertos aspectos del comportamiento fuera del area laboral. La
investigacion utilizo como instrumentos la bateria para la evaluacion de factores de riesgo
psicosocial creada por el Ministerio del Trabajo Colombiano. Se utilizaron los cuestionarios de
factores de riesgo psicosocial intralaboral forma A — B, cuestionario de factores de riesgo
psicosocial extralaboral y cuestionario para la evaluacion del estrés. Como principal resultado de
andlisis el nivel muy alto de riesgo en cada uno de los factores psicosociales y estrés, lo que amerita

una intervencion inmediata por medio de programas de revision epidemioldgica.

En Barranquilla, Belefio et al, (2013) desarrollaron un estudio sobre el bienestar laboral de
los docentes y administrativos de la Universidad de la Costa CUC, el cual tuvo como objetivo
general describir el bienestar laboral de los docentes y administrativos y dentro de los objetivos
especificos determinar los factores de bienestar psicosocial e identificar los efectos colaterales.
Este trabajo estuvo fundamentado en una investigacion de corte cuantitativo, se aplico el
cuestionario de Bienestar Laboral General, el cual evalGa el bienestar psicosocial y los efectos

colaterales.
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4.3. Marco legal.

Al hablar de las condiciones dignas del ser humano las organizaciones mundiales y los
organismos gubernamentales designados en los diferentes paises gestionan el fomento de politicas
para el trabajo, sus condiciones, calidad de vida y bienestar. Es asi como a continuacion desde una
perspectiva legal se describen las reglamentaciones que atafien a este topico y que permiten validar
este estudio de factores psicosociales para favorecer el bienestar de los empleados de la

Universidad de la Costa CUC.

En cuanto a los organismos internacionales, la Organizacion Internacional del Trabajo (OTI,
1998) desde sus disposiciones considera relevante propender en cada pais y desde sus
organizaciones, politicas para condiciones favorables de trabajo para los individuos teniendo en

cuenta su declaracion relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo.

Colombia no es un pais ajeno a estas disposiciones, y consiente que se deben desarrollar
acciones para favorecer a su poblacién en aspectos como lo que sustenta este organismo con la
publicacion del Convenio sobre el marco promocional para la seguridad y salud en el trabajo

entrada en vigor el 20 febrero de 2009 (OIT, 2006) en que se exponen aspectos importantes como:

e Laexpresion Politica Nacional sobre Seguridad y Salud en el Trabajo y el Medio Ambiente
de Trabajo.

e La expresion Sistema Nacional de Seguridad y Salud en cuanto a una infraestructura para
gestion de tales politicas.

e Laconsecucion de un programa nacional que incluya objetivos que deban alcanzarse en un
plazo determinado, asi como las prioridades y medios de accién destinados a mejorar la

seguridad y salud en el trabajo, y los medios para evaluar los progresos realizados.
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e El desarrollo de una cultura en la que el derecho a un medio ambiente de trabajo seguro y
saludable se respeta en todos los niveles, en la que el gobierno, los empleadores y los
trabajadores participan activamente en iniciativas destinadas a asegurar un medio ambiente
de trabajo seguro y saludable, mediante un sistema de derechos, responsabilidades y
deberes bien definidos, y en la que se concede la méxima prioridad al principio de
prevencion.

Por otro lado la Organizacion Mundial de la Salud (2004), emite la publicacion de una Guia
para la Organizacién del Trabajo y el Tratamiento del Estrés, la cual contempla la naturaleza del
estrés laboral, sus causas y efectos, asi como las estrategias de prevencion y los métodos de
evaluacion y gestion del riesgo. Ademas, se analiza el papel de la cultura institucional en este
proceso y los medios que pueden utilizarse para gestionar el estrés laboral. Dentro de las
recomendaciones que se ofrecen deben interpretarse a la luz de los problemas concretos a los que
se enfrenten diferentes grupos de trabajadores y de la viabilidad de las soluciones para cada

empleador.

En cuanto a los organismos nacionales en Colombia, el Ministerio de Justicia y del derecho
establece en la Constitucion Politica, en el titulo Il: de los derechos, las garantias y deberes,
capitulo 1: de los derechos fundamentales, articulo 25 que el trabajo es un derecho y una obligacion
social y goza, en todas sus modalidades, de la especial proteccion del Estado. Toda persona tiene

derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas.

El Ministerio de la proteccién Social, (2004), en el Plan Nacional de Salud Ocupacional
2003-2007 establece las directrices para que se formulen, ejecuten y se evallen estrategias para

propender la salud del trabajador y los riesgos profesionales que estos asumen en este contexto.
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Posteriormente se expide Resolucion 2646 de julio de 2008, por medio de la cual se amplia
esta perspectiva del tratamiento de los riesgos y las enfermedades profesionales y se establecen los
pardmetros para la identificacion, evaluacion, monitoreo e intervencion de los factores de riesgo
psicosocial en el trabajo y en el 2010 se formaliza la bateria de instrumentos para la evaluacion de

estos riesgos Psicosociales en las diferentes organizaciones. (MPS, 2008).

En este sentido las instituciones de educacion superior apuestan al cumplimiento de estas
normas a partir de la generacion de politicas internas que les permitan cumplir con las
disposiciones de la Constitucion Politica, y del Ministerio de la Proteccién Social. Por tal razén,
el Ministerio de Educacion Nacional en 1992 a través de la Ley 30 (MEN, 1992) que organiza el
servicio publico de la educacién superior, en su capitulo 11l del bienestar universitario, en el
articulo 117 denota la importancia de “establecer politicas de bienestar, considerando que las
Instituciones de Educacién Superior deben adelantar programas de bienestar entendidos como el
conjunto de actividades que se orientan al desarrollo fisico, psico-afectivo, espiritual y social de

los estudiantes, docentes y personal administrativo™.

Ademas en requerimientos del Consejo Nacional de Acreditacion [CNA] en educacion
superior en el factor N°.7 de Bienestar Institucional, el cual hace referencia a las caracteristicas
relacionadas con clima laboral, estructura y recursos para el bienestar institucional (CNA, 2006),
de la misma forma que en la caracteristica N° 32, del factor 5 en los lineamientos para la
acreditacion de programas donde se expone ‘“Politicas, programas y servicios de bienestar
universitario estos deben son suficientes, adecuados y accesibles, son utilizados por profesores,
estudiantes y personal administrativo del programa y responden a una politica integral de bienestar

universitario definida por la institucion con antelacion” (CNA, 2006).
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4.4. Referentes tedricos

4.4.1. Factores psicosociales laborales

Una de las primeras definiciones sobre factores psicosociales laborales fueron realizadas por
el Comité Mixto de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizacion Mundial
de la Salud (OMS) en 1984, en la cual sefialan que los factores psicosociales en el trabajo consisten
en 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 (Moreno

y Garrosa, 2009).

Esta dimension comprende los aspectos psicoldgicos y sociales que subyacen en la actividad
laboral que desemperia un trabajador y afectan la calidad de vida de los mismos. Es por ello que
se incluyen aspectos afectivos, competencias desarrolladas en la actividad laboral y las

expectativas que esto demanda.

Los factores psicosociales pueden favorecer o perjudicar la actividad laboral y la calidad de
vida laboral de las personas. En el primer caso, fomentan el desarrollo personal de los individuos,

mientras que cuando son desfavorables perjudican su salud y su bienestar (Gil-Monte, 2012).

En este caso hablamos de riesgo psicosocial, que es fuente de estrés laboral, o estresor, y que

tiene el potencial de causar dafio psicolégico, fisico, o social a los individuos (Gil-Monte, 2009).

Los factores de riesgo se presentan durante la interaccién del individuo con el medio laboral,

razon por la cual, absolutamente ninguna persona que trabaje estara exenta de resultar afectada por
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ellos (Rodriguez, 2009). Estos factores pueden llegar a ser muy complejos, dado que representan
el conjunto de percepciones y experiencias del trabajador, abarcando muchos aspectos, algunos de
estos se refieren al trabajador particularmente, mientras que otros estan ligados a la influencia de
factores externos tales como: la situacion econémica y la inseguridad; que aungue siendo ajenas
al lugar de trabajo propiamente, mantienen una importante repercusion sobre el individuo

(Villalobos, 2004).

Desde esta perspectiva el enfoque psicosocial contempla la interaccion de la percepcion que
el individuo tiene de si mismo y del mundo en el que se esta inmerso. La construccidn de recursos
frente a las dificultades y conflictos de la realidad cotidiana sera lo que se contempla en el bienestar

psicosocial.

En los dltimos veinte afios se ha operado una serie de cambios en el contexto del trabajo, no
todas las personas estan preparadas para afrontar las nuevas realidades laborales que implican
cambios inciertos, con demandas de disponibilidad y actualizacion permanentes, mas alla de las
capacidades y la formacion especificas. Este referente deja clara la evidencia y la amplitud de la
concepcion de factores psicosociales a la forma en como el individuo asume cada dia las diversas

situaciones y retos que emergen en su vida laboral.

En cuanto a los trabajadores del area administrativa podemos resaltar que Artazcoz (2002)
sefiala que “cada vez es mayor el protagonismo de los factores de riesgo psicosocial y del estrés
laboral” derivado de las nuevas formas de organizacion en el trabajo, debido a que sefiala que el
trabajador esta expuesto a tener ampliacion en sus horarios laborales y aumento de las exigencias
laborales. El trabajo, idealmente concebido, podria ser considerado como un espacio creativo, de

desarrollo y crecimiento personal y grupal, no obstante se presentan elementos que desfavorecen
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el desarrollo del potencial de los trabajadores y por lo tanto van en detrimento de los objetivos de

sus funciones.

Es por ello la importancia de mejorar la calidad de vida laboral y la psicologia social de la
salud laboral, hacia un modelo de componentes comunes para explicar el bienestar laboral

psicoldgico y la salud mental laboral de origen psicosocial.

Cada uno de estos postulados tedricos orienta la dialéctica de lo psicosocial y la forma en
cémo dentro de sus alcances, posibilita analizar en el individuo aspecto que van desde el afecto
que se genera a partir de su actividad laboral hasta la manera en como es competitivo en su contexto

y las expectativas que se generan a partir de su propia subjetividad.

Los factores de riesgo psicosocial pueden entenderse como la condicién o condiciones del
individuo, del medio intralaboral o extralaboral, que bajo determinadas condiciones de intensidad
y tiempos de exposicion generan efectos negativos en el trabajador o los trabajadores, en la
organizacion, en los grupos y por ultimo producen estrés, el cual tiene efectos a nivel emocional,

cognoscitivo, del comportamiento social, laboral y fisiologico (Villalobos, 2004).

Segun el Ministerio de la Proteccion Social en su resolucion Numero 2646 de 2008, los
factores de riesgo psicosocial comprenden los aspectos individuales, intralaborales, los
extralaborales o externos de la organizacion y las condiciones individuales o caracteristicas
intrinsecas del trabajador. Estos factores se interrelacionan mediante percepciones yexperiencias,
influyendo en la salud y el desempefio de las personas. Todo esto aplica desde una concepcién

psicosocial a la importancia del contexto en que este se desempefia.
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4.4.1.1. Condiciones intralaborales.

De acuerdo a la definicion otorgada por el Ministerio de Proteccion Social (MPS), en su
resolucion 2646 de 2008, consideran que los factores psicosociales intralaborales o condiciones
intralaborales son entendidas como aquellas caracteristicas del trabajo y de su organizacion que

influyen en la salud y el bienestar del individuo.

A continuacion se abordaran los dominios, entendiendo este como el conjunto de
dimensiones que conforman un grupo de factores psicosociales. EI modelo sobre el que se basa el
presente capitulo reconoce cuatro dominios de factores psicosociales intralaborales como: las
demandas de trabajo, control sobre el trabajo, liderazgo y relaciones sociales en el trabajo y
recompensa. Cabe resaltar que cada dominio contempla una serie de dimensiones las cuales se
definen como una agrupacion de condiciones psicosociales que constituyen un solo factor, en el

capitulo de factores psicosociales intralaborales se contemplan 19 dimensiones, (MPS, 2010).

4.4.1.1.1. Demandas del trabajo.

De acuerdo con el MPS (2010) y en su resolucion 2646 de 2008, definen las demandas del
trabajo como “se refieren 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.” cabe resaltar que el tiempo se convierte en un
agente importante para la ejecucion de las tareas asignadas. También dentro de este dominio es
pertinente mencionar que la realizacion de actividades que son producidas con rapidez, puede

ocasionar molestias para el trabajador, al igual que el trabajo bajo presion el cual puede ocasionar
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en el trabajador equivocaciones debido a que existe menor tiempo para pensar, planificar y

reflexionar acerca de las actividades a realizar (Jiménez, 2013).

El dominio de demandas del trabajo contempla ocho dimensiones entre ellas las demandas
cuantitativas, demandas de carga mental, demandas emocionales, exigencias de responsabilidad
del cargo, demandas ambientales y de esfuerzo fisico, demandas de la jornada de trabajo,
consistencia de rol e influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral las cuales se definiran a

continuacion.

4.4.1.1.1.1.Demandas cuantitativas.

El MPS (2010) define las demandas cuantitativas como aquellas exigencias relativas a la
cantidad de trabajo que se puede ejecutar, en relacion con el tiempo disponible para hacerlo. En
ocasiones el trabajador no cuenta con el tiempo suficiente para cumplir con las tareas asignadas y
por ende debe trabajar bajo presién y sobrepasar su tiempo laboral para cumplir con los resultados

esperados.

4.4.1.1.1.2.Demandas de carga mental.

El MPS (2010) la define como aquellas demandas de procesamiento cognitivo que implica
la tarea y que involucra procesos mentales superiores de atencion, memoria y analisis de
informacidn para generar una respuesta. Segin Rubio, Diaz y Martin (2001) la carga mental de
trabajo es definida como la diferencia entre las demandas cognitivas de un puesto de trabajo o una

tarea y la capacidad de atencion del trabajador.

A su vez desde el modelo tedrico desarrollado por Karasek y Theorell (1990), la carga de
trabajo mental, denominada en este modelo como demandas psicologicas, es un factor generador

de estrés, pues constituye, junto con el control y con el apoyo social, uno de los factores que pueden
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determinar la presencia o ausencia de estrés en el trabajador, estos factores pueden afectar el
desempefio del individuo y la productividad de la empresa, sino que ademéas puede provocar
afectaciones en la salud del trabajador. Asi mismo Gonzélez y Gutiérrez (2006), mencionan que
la carga de trabajo mental tiene efectos psicoldgicos, fisioldgicos y conductuales a corto, mediano

y largo plazo que afectan el desempefio de los sujetos.

4.4.1.1.1.3.Demandas emocionales.

De acuerdo con la definicién del MPS (2010) las determina como situaciones emocionales
y afectivas que son propias del contenido de la tarea y que tienen el potencial de interferir con los
sentimientos y emociones del trabajador. En ocasiones entender las situaciones y sentimientos de
otras personas Yy la poca capacidad de ejercer el autocontrol de las emociones o sentimientos

propios puede afectar el desempefio de la labor.

Autores como Nogareda, et al. (2007) consideran gue el trabajo emocional es el esfuerzo de
control de emociones que tiene que hacer el empleado para atender las demandas de su trabajo

(generalmente de cara al publico).

La primera definicién de trabajo emocional se le atribuye a Hochschild (1983), citado por
Nogareda, et al. (2007), el cual considera que el trabajo emocional se refiere al control de los
sentimientos para crear manifestaciones corporales y faciales observables publicamente. Asi
mismo manifesto que el comportamiento emocional en ocasiones aparece esporadicamente y de
forma natural pero a veces puede ser forzado para adecuarse al rol y a las expectativas que la
organizacion tiene con respecto a un puesto concreto. De lo anteriormente mencionado se puede
considerar que el manejo de estas emociones puede ser un factor de riesgo psicosociales por el

inadecuado control de situaciones afectivas y emocionales dentro del trabajo.



45

4.4.1.1.1.4.Exigencias de responsabilidad del cargo.

Es necesario mencionar que exigencias de responsabilidad del cargo son una fuente de
informacion basica para toda la planeacion de recursos humanos, cuando se refiere a las tareas y
deberes basicos a cumplir. EI MPS (2010) las explica como aquel conjunto de obligaciones
implicitas en el desempefio de un cargo, cuyos resultados no pueden ser transferidos a otras

personas.

De acuerdo a lo indicado por Jiménez (2013) las exigencias de la responsabilidad del cargo
significa responder por las propias acciones, hacerse cargo de todo lo que se elige hacer, y de las
obligaciones gue corresponden a los roles que se desempefian en una empresa, por su parte se hace
necesario exponer que toda exigencia de responsabilidad del cargo es una fuente de informacion
basica para la planeacion de recursos humanos. Mansilla (2010) considera que el trabajo es
satisfactorio, si el nivel de responsabilidad del trabajador debe ser adecuado a la capacidad de el
mismo Yy a los recursos disponibles con que debe de contar el trabajador, si no existe un adecuado
nivel de responsabilidad en los trabajadores, pueden surgir factores de riesgos en esta dimension
intralaboral que ocasionen peligros y por lo tanto accidentes de trabajo que repercuta la

productividad de la empresa.

4.4.1.1.1.5.Demandas ambientales y de esfuerzo fisico.

Para el MPS (2010) estas demandas son entendidas como condiciones de lugar de trabajo y
de carga fisica que involucran las actividades que desarrollan y que bajo ciertas circunstancias

exigen del individuo un esfuerzo de adaptacion.

Se debe tener en cuenta en la organizacion y no dejar de lado las demandas ambientales y de

esfuerzo fisico. Como factores del medio laboral se encuentran las condiciones ambientales que
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son fundamentalmente los agentes fisicos (iluminacién, temperatura, humedad, ruido, vibraciones,
radiaciones, etc.) los agentes quimicos (humo, polvo, vapores, disolventes, desinfectantes, etc.) y
los agentes bioldgicos (hongos, virus, bacterias, endoparésitos) a los cuales estd expuesto el
trabajador en su lugar de trabajo y pueden generar insatisfaccion, disconfort y afectar la salud del
trabajador (Mansilla, 2010). El ruido en el lugar de trabajo puede aislar a los trabajadores e
incrementar el ausentismo laboral y asi mismo provocar en el trabajador insatisfaccion y baja
productividad, provocando a su vez fatiga, irritabilidad, dificultad de concentracion y baja

tolerancia a la frustracion.

4.4.1.1.1.6.Demandas de jornada de trabajo.

Estas se han definido por el MPS (2010) como las exigencias del tiempo laboral que se le
hace al individuo en tiempo de duracion y el horario de la jornada, asi como los periodos destinados

a pausas Yy descansos periddicos.

El ser humano es un ser basicamente diurno; esto es, su organismo estad fundamentalmente
“programado” para trabajar de dia y solazarse y descansar de noche. Existen mecanismos internos
(el denominado reloj bioldgico) que controlan la fisiologia y la bioquimica del organismo para
ajustarlo al ciclo de 24 horas, la mayoria de los problemas de salud que aquejan a las personas que
trabajan por turnos se asocian a la calidad del suefio que disfrutan durante el dia después de un
turno de noche y, en menor medida, al descanso anterior al inicio del turno de mafiana (Knauth,

1983, p. 43.2).

Para Fernandez y Pifiol (2000), las alteraciones de horarios laborales pueden producir

problemas de salud. La ausencia de suefio adecuado aumenta la probabilidad de padecer otro tipo
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de trastornos: aumento de la ansiedad, alteraciones del estado de animo, estrés, fatiga cronica, etc.

afectando el rendimiento laboral.

4.4.1.1.1.7.Consistencia de rol.

Para el MPS (2010) 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.

4.4.1.1.1.8.Influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral.

ElI MPS (2010) considera que estas condiciones se presentan cuando las exigencias de tiempo
y esfuerzo que se hacen a un individuo en su trabajo, impactan su vida extralaboral; es decir que
esto se podria convertir en un riesgo debido a que las altas exigencias laborales pueden afectar

negativamente la vida personal y familiar del trabajador.

4.41.1.2. Control sobre el trabajo.

Es definido como la 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 participacién y manejo del cambio, la
claridad de rol y la capacitacion son aspectos que le dan al individuo la posibilidad de influir sobre

su trabajo (MPS, 2010).

Asi mismo otros autores como Lazcano, et al. (1998), expresan que algunos factores como
la ambigliedad de rol, (falta de claridad respecto a los requerimientos del trabajo), el conflicto de

rol (demandas conflictivas de diversos grupos de la organizacion) o la falta de control sobre el
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propio trabajo, son generadores de estrés para el trabajador. La confusion, la pérdida de autonomia,
la ansiedad, la baja autoestima, la irritabilidad y el cansancio pueden ser consecuencias de estrés
que normalmente se da por demandas excesivas de trabajo asi como por la falta de revalorizacion

del puesto.

El control sobre el trabajo se refiere a la necesidad del sujeto de realizar trabajos con

determinados niveles de demandas o la necesidad de ejercer control sobre el proceso del trabajo.

El control sobre el trabajo contiene cinco dimensiones las cuales seran definidas a
continuacion, entre ellas el control y la autonomia sobre el trabajo, oportunidades de desarrollo y

uso de habilidades y destrezas, participacion y manejo del cambio, claridad de rol y capacitacion.

4.4.1.1.2.1.Control y autonomia sobre el trabajo.

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

de descanso (MPS, 2010).

Mansilla (2010) define la autonomia como el grado que posee el trabajador para planificar
su trabajo y determinar los procesos para desarrollarlo. A si mismo resalta que a mas autonomia y
nivel de responsabilidad en el trabajo mayor es la probabilidad de que el trabajador perciba que
tiene control sobre el mismo, ya que el control viene dado por el grado de iniciativa, autonomia y

responsabilidad.

De lo anteriormente mencionado se puede decir que el trabajador al lograr desarrollar la
autonomia en el trabajo estara en la capacidad de tomar decisiones con respecto a las tareas que

realiza y modificar el orden de las distintas actividades a realiza.
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4.4.1.1.2.2. Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas:

Se refiere a la posibilidad que le brinda el trabajo de aplicar, aprender y desarrollar sus
habilidades y conocimientos (MPS, 2010). Para esto se resalta la importancia que debe de cumplir
cada empleado en un puesto de trabajo y no caer en el error de asignar tareas en las cuales el

trabajador no se encuentra calificado.

Para Jiménez (2013), las oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destreza
establecen que en los puestos de trabajo en que las tareas son mondétonas, rutinarias y repetitivas,
el trabajador no tiene ningun tipo de iniciativa y disminuye su libertad. Ademas el trabajo
fragmentado provoca que el trabajador desconozca el lugar que ocupa su tarea dentro del proceso
productivo. Es posible afirmar que los trabajos rutinarios y repetitivos no permiten que los
trabajadores sientan libertad y esto podria provocarles insatisfaccion al momento de realizar su

labor.

El trabajo repetitivo y monétono, ademas de ocasionar repercusiones en el sistema musculo-
esquelético, produce también somnolencia, disminucion y alteraciones en el rendimiento,
reduccién de la respuesta y una mayor variabilidad de la frecuencia cardiaca. Cabe resaltar que
este es un elemento desmotivador que aumenta la accidentabilidad al bajar los niveles de atencién
(Torada y Moreno, 2001). Se podria afirmar que estos aspectos producen cambios en la
organizacion y podrian afectan el bienestar del trabajador, debido a que pueden generar tension e

incertidumbre al trabajador.
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4.4.1.1.2.3.Participacion y manejo del cambio.

Se entiende como el conjunto de mecanismos organizacionales orientados a incrementar la
capacidad de adaptacion de los trabajadores a las diferentes transformaciones que se presentan en

el contexto laboral (MPS, 2010).

Por otro lado Acosta (2002), define el cambio organizacional como el conjunto de
transformaciones que se realizan en las distintas dimensiones de las organizaciones, este a su vez
es producido por fuerzas naturales como impulsado por voluntad de quienes las crean y las
impulsan. ElI cambio es permanente y no necesariamente obedece a una explicita intension de
transformar las organizaciones. Los cambios organizacionales no solo dependen de factores
internos, sino también externos asi como la tecnologia, la competencia y la globalizacion (Garcia,

Rubio y Bravo, 2007).

4.4.1.1.2.4.Claridad de rol.

Es la definicion y comunicacion del papel que se espera que el trabajador desempefie en la
organizacion, especificamente en torno a los objetivos del trabajo, las funciones y resultados, el

margen de autonomia y el impacto del ejercicio del cargo en la empresa (MPS, 2010).

En cuanto a la claridad de rol mencionado por Mansilla (2010), para que un trabajador haga
bien su trabajo necesita que la empresa le provea implementos de trabajo, asi mismo que le
indiquen al trabajador que es lo que tiene que hacer, como lo debe de hacer debido a que lo que

hace o hara en su trabajo contribuiré a la sociedad.

Se dice que un puesto de trabajo con contenido es aquel que esta dotado de funciones y tareas

adecuadas que permitan al trabajador sentir que su trabajo sirve para algo.
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4.4.1.1.2.5.Capacitacion.

Se entiende por las actividades de induccidn, entrenamiento y formacion que la organizacion
brinda al trabajador con el fin de desarrollar y fortalecer sus conocimientos y habilidades (MPS,
2010). Es importante indicar que para autores como Jiménez (2013), la capacitacion se entiende
como gestion integrada e integral del desarrollo personal de los funcionarios y demas
colaboradores, para fortalecer su vision critica, su sentido solidario y de pertenencia; propiciando
la competitividad de la empresa, implica la intervencion planificada y participativa en el desarrollo

de actitudes, valores, destrezas y conocimientos requeridos para el logro de objetivos.

La formacion constituye un importante factor de satisfaccion, por al igual que las
capacidades, los conocimientos adquiridos y la experiencia pueden constituir importantes fuentes
de insatisfaccion cuando no existe correspondencia entre la capacitacion del trabajador y el trabajo

que realiza (Cortés, 2007).

Con lo anteriormente mencionado, es importante que para tener claridad en las tareas de un
puesto de trabajo, se hace necesario realizar capacitaciones a los trabajadores con la finalidad de
incorporar conocimientos, habilidades y destrezas y si se logra, esto contribuiria al crecimiento y

a la adaptacion del trabajador dentro de la organizacion.

4.41.1.3. Liderazgoy relaciones sociales en el trabajo.

Para el MPS (2010) 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.
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Los trabajadores en las organizaciones requieren de lideres y personas con las cuales puedan
establecer buenas relaciones interpersonales, que les demuestren las capacidades para lograr los
objetivos propuestos, personas que los motiven a desarrollar correctamente sus funciones y que

los impulse a mejorar su rendimiento.

Marin (2002) define liderazgo como la influencia que ejerce un individuo en el
comportamiento de otras personas en la busqueda eficiente y eficaz de objetivos previamente
determinados por medio de la habilidad de orientar y convencer a otros para ejecutar con

entusiasmo las actividades asignadas.

Este dominio de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo contempla cuatro dimensiones
entre ellas caracteristicas de liderazgo, relaciones sociales en el trabajo, retroalimentacion del
desempefio, relacion con los colaboradores (subordinados) y estas seran desarrolladas a

continuacion.

4.4.1.1.3.1.Caracteristicas de liderazgo.

Se refiere a los atributos de la gestion de los jefes inmediatos en relacion con la planificacion
y asignacion del trabajo, consecucién de resultados, resoluciéon de conflictos, participacion,
motivacion, apoyo, interaccion y comunicacion con sus colaboradores (MPS, 2010). Es importante
que dentro de esta dimension se resalte el papel que debe desarrollar un lider o jefe inmediato en
una organizacién ya que este debe de velar por bienestar de su grupo de trabajo, debe de tener la
capacidad de comunicarse y relacionarse respetuosamente y permitir la participacion de sus

integrantes.
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4.4.1.1.3.2. Relaciones sociales en el trabajo.

Se refiere a las interacciones que se establecen con otras personas en el trabajo,
particularmente en lo referente a la posibilidad de establecer contacto con otros individuos en el
contexto laboral, realizar trabajos en equipos, cohesion y apoyo social entre comparfieros (MPS,

2010).

En este sentido al hablar de las relaciones interpersonales Yafiez, Arenas y Ripoll (2010)
afirman que las relaciones interpersonales en el trabajo tienen un impacto significativo en la

satisfaccion laboral general.

4.4.1.1.3.3.Retroalimentacion del desempefio.

Describe la informacion que un trabajador recibe sobre la forma como realiza su trabajo, con
la finalidad de indicar las fortalezas y debilidades y tomar acciones para mejorar o mantener el
desempefio (MPS, 2010). Este aspecto es de vital importancia para el mejoramiento del trabajo o

del trabajador.

El que los empleados requieran asimismo retroalimentacion sobre su desempefio obedece a
varias razones. La retroalimentacion les ayuda a saber qué deben hacer y la eficiencia con que
estan cumpliendo sus metas. Ademas les demuestra que hay otras personas a quienes les interesa
lo que estan haciendo. En el caso de que el desempefio sea satisfactorio, mejora la autoimagen y
el sentido de competencia personal. Existen dos razones fundamentales por las que funciona la
retroalimentacion; 1) eleva el deseo de desempefiarse bien, es decir que funciona como motivador,
y 2) recuerda las respuestas aprendidas o sirve para desarrollar nuevas respuestas, es decir que

tiene una capacidad reeducativa (Kopelman 1988, p. 217).
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4.4.1.1.3.4.Relacién con los colaboradores o subordinados.

Trata de los atributos de la gestion de los subordinados en relacién con la ejecucion del
trabajo, consecucion de resultados, resolucion de conflictos y participacion. Ademas, se consideran

las caracteristicas de interaccion y formas de comunicacion con la jefatura (MPS, 2010).

Yafiez, Loyola y Huenumilla (2009) de acuerdo a la investigacion realizada acerca de la
confiabilidad en el lider, indican que un jefe es percibido como confiable en el momento que
demuestre integridad, especialmente siendo justos en la toma de decisiones y honestos, ademas
mostrando interés por el bienestar del trabajador y siendo competente en su quehacer. Se podria
afirmar que si se logra la confianza entre lider y el empleado se podria garantizar una mayor
produccidén en la empresa, ya que el empleado lograra tener méas confianza en si mismo y en su
trabajo, cabe resaltar que estos aspectos lograrian aumentar la satisfaccion del empleado dentro de
la organizacion.

De acuerdo al modelo de Demanda — Control — Apoyo Social de Karasek y Theorell (1990)
citado por Marulanda (2007), definen el apoyo el apoyo social como la red de relaciones sociales
(Comparieros y Superiores) con los que cuenta el trabajador en su &mbito laboral. El apoyo social
tiene varios aspectos positivos en la salud fisica y emocional de cada empleado ya que este actla
como mecanismo protector de la salud ante las presiones laborales que enfrenta el trabajador, En
los humanos los contactos y las relaciones sociales afectan los procesos fisiologicos de manera
importante , favoreciendo la salud y la adquisicion de nuevos conocimientos, el apoyo social pude
afectar los patrones de afrontamiento y el comportamiento productivo y contribuye a tener un

sentido positivo de la identidad a partir del aporte individual que hace la persona.
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44.1.14. Recompensa.

La recompensa no es mas que la retribucion que el trabajador obtiene a cambio de sus
contribuciones o esfuerzos laborales. Este dominio comprende diversos tipos de retribucion: la
financiera (compensacion econémica por el trabajo), de estima (compensacion psicologica, que
comprende el reconocimiento del grupo social y el trato justo en el trabajo) y de posibilidades de
promocion y seguridad en el trabajo. Otras formas de retribucion que se consideran en este dominio
comprenden las posibilidades de educacién, la satisfaccion y la identificacion con el trabajo y con

la organizacion (MPS, 2010).

El dominio de recompensa contempla las siguientes dimensiones las cuales se desarrollaran
a continuacion entre ellas estan el reconocimiento y compensacion y recompensas derivadas de la

pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza.

4.4.1.1.4.1.Reconocimiento y compensacion.

Se refiere al conjunto de retribuciones que tiene el trabajador y que son otorgadas por la
organizacion debido al esfuerzo realizado por su trabajo. Estas retribuciones son de
reconocimiento, remuneracion econémica y acceso a los servicios de bienestar y posibilidades de

desarrollo (MPS, 2010).

De acuerdo con Bob (1994,) los resultados hallados en una encuesta de Council of
Communication Management confirman que el reconocimiento a un trabajo bien hecho es el mejor

incentivo para el buen desempefio del empleado.
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Aunque el dinero es importante para los empleados, lo que realmente tiende a motivar su
buen desempefio y mejorarlo es el reconocimiento de tipo personal que expresa verdadero aprecio
por el trabajo bien hecho. Existen diferentes tipos de recompensas entre ellas estan las recompensas
informales, la cual hace referencia a los premios otorgados por iniciativa del gerente, sobre la base
del desempefio. Otra de ellas es la recompensa por acciones y logros especificos referida a la
obtencion de resultados especificos en la productividad, servicio al cliente, ventas. Las
recompensas formales es otro tipo de ellas, esta se refiere a la vision de los programas de

recompensas que desarrolla la empresa para mantener motivado al personal (Bob, 1994).

Es importante resaltar el papel que desempefia las empresas al reconocer la labor de los
empleados ya que ayuda a obtener mejores resultados para la organizacién en cuanto a la

produccién y a aumentar los niveles de motivacion de ellos.

4.4.1.1.4.2.Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que

se realiza.

Se refieren al sentimiento de orgullo y a la percepcion de estabilidad laboral que experimenta
un individuo por estar vinculado a una organizacion, asi como el sentimiento de autorrealizacion

que experimenta por efectuar su trabajo (MPS, 2010).

Aquino y Cols (1993) afirman que la remuneracién implica un pago monetario poresfuerzo
humano y es necesaria para la subsistencia personal y familiar. EI pago tiene una relacién directa
no solo con su nivel de vida, sino también con el estatus y reconocimiento que pueden lograr dentro
y fuera del trabajo, es decir, las ideas de un individuo acerca de una retribucion suficiente son un
reflejo de lo que espera en cuanto al modo de vivir, sus condiciones y comodidades, asociacion

con otros, recreo y placeres sociales.
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4.4.1.2.Condiciones extralaborales.

En los dltimos afos, los investigadores de salud y seguridad en el trabajo se han percatado
de la importancia de concebir al trabajador como un individuo de 24 horas al dia y 7 dias a la
semana, concluyendo que el trabajador no puede verse como un ser “fragmentado” ya que sobre
él influyen diferentes condiciones determinadas por su historia personal y laboral, las actividades
desarrolladas en el tiempo libre (extralaboral) y su interaccion social especialmente en el ambito

familiar (Guerrero, 2003).

El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (2001), sefiala que las condiciones

de trabajo no pueden ser analizadas sino se incluyen las condiciones de la vida extralaboral.

El Ministerio de la Proteccion Social (2010), afirma que las condiciones extralaborales
“Comprenden los aspectos del entorno familiar, social y econémico del trabajador. A su vez,
abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que pueden influir en la salud y bienestar del
individuo” (p.26). En estos aspectos se consideran: tiempo fuera del trabajo, relaciones familiares,
comunicacion y relaciones interpersonales, situacién econémica del grupo familiar, caracteristicas
de vivienda y de su entorno, influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo y desplazamiento
y vivienda, trabajo-vivienda, el conflicto interface familia-trabajo, las posibles dificultades de
sostenimiento del individuo, los problemas familiares y la falta de tiempo para compartir en familia
representan los riesgos. Con relacién a lo anterior, Artazcoz (2002) pone en evidencia como el
aumento en las horas laborales “dificulta la organizacion de la vida privada”, indicando que el
hecho de que las personas no tengan una disponibilidad suficiente del tiempo libre para dedicar a
su vida familiar, cultural y social, conlleva a situaciones de estrés que les impide mantener la

atencion necesaria para realizar sus actividades laborales.
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En el &mbito extralaboral las mujeres deben ejercer la doble jornada laboral, entendido ésta
como el salir de su hogar para unirse a la fuerza laboral y mejorar sus condiciones de vida y las de
su familia; el abrirse a nuevas oportunidades de trabajo y estudio pero sin desligarse de sus labores
domeésticas 7 ni de sus responsabilidades con respecto al cuido, crianza, proteccion y sustento de
su familia. De ahi que muchas mujeres afirman tener un recargo de actividades que generan en

ellas estres, fatiga y agotamiento (Gardufio, 1993).

En el caso de los hombres el trabajo es desgastante pues estan interesados en los resultados,
la consecucién de objetivos, el poder, la competitividad, la l6gica, la eficacia en todo lo que
realizan; también deben lidiar con la preocupacion de que siempre haya sustento para su hogar,
aunque sus esposas trabajen de forma remunerada fuera del hogar; por otra parte, les preocupan
algunas situaciones sociales propias de estos tiempos, como son las drogas, los asaltos, la

delincuencia en general que afecten a sus hijos e hijas (Jiménez, 2005).

Debido a las consecuencias que tiene los factores intra y extralaborales en los/as
trabajadores/as se da un desgaste en el proceso salud-enfermedad de esta poblacion por el esfuerzo
cotidiano de la jornada laboral, lo cual les produce gran cantidad de estrés. Para cada persona y
funcion existe una dosis de estrés que le genera un rendimiento 6ptimo pero un aumento

desmesurado del estrés disminuye la eficacia y aumenta el riesgo en la salud, (Sanchez, 2010)

Definiciones de las dimensiones psicosociales extralaborales e indicadores de riesgo (Ministerio

de Proteccion Social, 2010).
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44.1.2.1. Tiempo fuera del trabajo.

Este factor hace referencia al tiempo que el individuo dedica a actividades diferentes a las
laborales, como descansar, compartir con familia y amigos, atender responsabilidades personales

o domeésticas, realizar actividades de recreacion y ocio.

Al término recreacion usualmente se le asocia con el ocio, el cual se define como una
experiencia individual o colectiva en el tiempo libre con la que un individuo obtiene satisfaccion

fisica, mental o espiritual.

Los juegos y la diversion favorecen las relaciones sociales, suponen un intercambio dentro
de un grupo o en el seno familiar, el descanso permite recuperar energias fisicas, y la recreacion y
la diversion libera de las tensiones nerviosas y reestablece el equilibrio psicolégico (Miranda,

2006).

Este factor puede representar riesgo cuando la cantidad de tiempo destinado al descanso y
recreacion es limitada o insuficiente y cuando la cantidad de tiempo fuera del trabajo para
compartir con la familia o0 amigos, o para atender asuntos personales o domésticos es limitada o

insuficiente (MPS, 2010).

El desorden en la estructura de los ritmos, ocasionada por el trabajo realizado en turnos
alternados, tiene consecuencias directas en el ciclo vigilia-suefio y en los sistemas organicos

(Campos, 2004).

Para la obtencion de un buen desempefio, el trabajador debe comenzar a trabajar descansado.
El cansancio impide el buen rendimiento fisico, disminuye el nivel de atencion y perturba

sensiblemente la coordinacion motora y el ritmo mental.
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44.1.2.2. Relaciones familiares.

Son propiedades que caracterizan las interacciones del individuo con su ndcleo familiar. Esta
condicion se convierte en fuente de riesgo cuando: La relacion con familiares es conflictiva y la

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

El bienestar, y mas concretamente, la satisfaccion, son conceptos que aportan una vision
global de la calidad de vida de las personas. Se ha entendido que ésta puede ser medida de una
manera global o en relacién a dominios especificos, entre los cuales se considera que la familia 'y
el trabajo ocupan un lugar importante para explicar la satisfaccion global y el bienestar global del

individuo (Edwards y Rothbard, 2000).

Dentro de las perspectivas que han relacionado estos "dos mundos", estos autores describen
seis modelos -causales y no causales- que relacionan la vida familiar y la vida laboral. Entre los
modelos causales, en los cuales se asume que un dominio impacta sobre el otro, destacan entre
otros, el Modelo Spillover y el Modelo Compensatorio. En la "Spillover Theory" (Staines, 1980)
(citado en Jiménez y Moyano, 2003) se postula que a pesar de los limites fisicos y temporales entre
el trabajo y familia, las emociones y conductas en una esfera se transfieren a la otra (por ejemplo,
situaciones en la que los empleados que han tenido un mal dia en el trabajo transfieren su malestar
al hogar). En la "Teoria de la Compensacion", se postula que existe una relacion inversa entre
trabajo y familia, donde las personas realizan esfuerzos diferenciales para compensar las
debilidades de una esfera en relacion a otra (por ejemplo, situaciones en la que individuos con
vidas familiares insatisfactorias podrian orientarse a actividades tendientes a obtener satisfaccion
en el trabajo y viceversa). Un tercer planteamiento de interés en la linea del bienestar y la calidad
de vida (tanto laboral como familiar), es el formulado por Clarck (2000), quien desarrolla una

"Border Theory" que intenta explicar como los individuos manejan y negocian en el trabajoy en
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el plano familiar, para lograr un equilibrio entre estos aspectos cruciales del ser humano. Lo central
del modelo es la idea de que trabajo y familia constituyen diferentes esferas que se influencian
reciprocamente. Clark y Farmer (1998) reportaron que individuos que manifestaban satisfaccion y
sentido de logro en el trabajo, también manifestaban satisfaccion en las relaciones intimas y

felicidad personal.

De acuerdo a Frone (2003), la concepcion de "Equilibrio Trabajo-Familia”, tiene dos
significados, por un lado, la falta de conflicto o interferencia entre el trabajo y los papeles
familiares y por otro, el modo como el trabajo enriquece la vida familiar y establece un equilibrio
positivo, centrado en el concepto de "Facilitacion Trabajo-Familia”. Dentro de la primera
definicion, Greenhaus & Buttel (1985), (citado en Jiménez y Moyano, 2008) explorando la
prevalencia, predictores y resultados del conflicto trabajo-familia, establecen que en este tipo de
conflicto, los dominios familiares y laborales se influyen mutuamente pudiendo producir
incompatibilidades, es decir, el trabajo puede interferir en la familia (conflicto trabajo-familia) y
la familia puede interferir con el trabajo (conflicto familia-trabajo). Respecto a la facilitacion, para
Grzywacz y Bass (2003), representa la situacion donde las experiencias, habilidades y
oportunidades desarrolladas por un dominio (laboral o familiar) logran ser transferidas de una
manera positiva y reforzante en el otro dominio. De esta manera se configura un taxonomia del
equilibrio trabajo- familia centrada por una parte, en la direccion de influencia entre papeles
laborales y familiares (trabajo - familia versus familia - trabajo) y dos tipos de efectos (conflicto

versus facilitacion).

4.4.1.2.3. Comunicacion y relaciones interpersonales.

Son cualidades que caracterizan la comunicacion e interacciones del individuo con sus

allegados y amigos. Esta circunstancia se convierte en fuente de riesgo cuando:
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La comunicacion con los integrantes del entorno social es escasa o deficiente, cuando la
relacion con amigos o allegados es conflictiva, la ayuda (apoyo social) que el trabajador recibe de

sus amigos o allegados es inexistente o pobre (MPS, 2010).

Una de las definiciones méas completas del apoyo social es la de Lin, Dean y Ensel 1986
(citado en Lopez y Sanchez, 2001), quienes lo conceptualizan como provisiones instrumentales

y/o expresivas, reales y percibidas, aportadas por la comunidad, redes sociales y amigos intimos.

En el campo del estudio del estrés, el apoyo social es visto como parte del bagaje de recursos
que permiten a las personas enfrentar estresores cotidianos, eventos vitales o tensiones cronicas en
la vida. El apoyo social de acuerdo con Thoits, 1955 (citado en Avendafio y Roman, 2000)
constituiria una especie de fondo al cual recurrir en caso de necesidad y su ausencia seria en si

misma una fuente de estrés o un factor que contribuye a deteriorar la salud y el bienestar.

4.4.1.2.4. Situacion econémica del grupo familiar.

Trata de la disponibilidad de medios econdmicos para que el trabajador y su grupo familiar
atiendan sus gastos basicos. Se convierte en factor de riesgo cuando los ingresos familiares son
insuficientes para costear las necesidades basicas del grupo familiar y si existen deudas

econdmicas dificiles de solventar.

El condicionamiento psicoldgico y social de la salud constituye un principio basico para su
andlisis integral, se profundiza al concebir los determinantes intermedios provenientes del grupo
familiar, de su estructura y funcionamiento y de la materializacion de las condicioneseconémicas

y sociales en el hogar (Louro, 2003).

Algunos autores como Gémez, Bohorquez, Gil, Pinto, Restrepo, Rondon y Diaz Granados,

(2004) han encontrado una asociacién entre la depresion y este factor psicosocial.
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4.4.1.25. 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 trabajador y de su grupo familiar. Se convierten en fuente de
riesgo cuando las condiciones de la vivienda del trabajador son precarias, si las condiciones de la
vivienda o su entorno desfavorecen el descanso y la comodidad del individuo y su grupo familiar,
la ubicacion de la vivienda dificulta el acceso a vias transitables, a medios de transporte 0 a

servicios de salud.

La vivienda debe fomentar la salud fisica y mental de sus moradores, proporcionarles
seguridad psiquica, vinculos fisicos con su comunidad y su cultura, y un medio para expresar su
identidad. El hogar debe proteger al trabajador y sus familiares contra enfermedades transmisibles,
traumatismos, intoxicaciones y enfermedades crénicas, mediante la reduccion al minimo de los
factores de estrés psicologico y social, el mejoramiento del entorno habitacional y su uso correcto;

debe cumplir por lo menos con los siguientes requisitos.

Tener el numero de habitaciones, la superficie Gtil y la ubicacion adecuada desde el punto
de vista de la higiene y de las necesidades de una vida conforme a las normas culturales y sociales
sin hacinamiento. Poseer una disposicion que permita a los ocupantes aislarse cuando lo deseen y
evitar las molestias procedentes del exterior, disfrutar de abasto de agua potable en cantidad
suficiente. Poseer instalaciones adecuadas para el bafio y el lavado, disfrutar de instalaciones
adecuadas de cocina, despensa y armarios para enseres domeésticos y efectos personales, tener

proteccion adecuada contra el calor, frio, el ruido y la humedad.

En conclusién, ella debe proteger contra las enfermedades transmisibles y no transmisibles,

el estrés y otros factores adversos, asi como ofrecer seguridad a sus habitantes.
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Finalmente, en cuanto a la vivienda digna, se considera como aquella que cumple con unas
condiciones minimas acordes con el grado de adelantos de la humanidad y de la sociedad, que
permitan comodidad, seguridad, durabilidad, satisfaccion de las necesidades esenciales y una

mejor calidad de vida.

Por otra parte el concepto de vivienda saludable esté relacionado con el territorio geogréafico
y social donde la vivienda se asienta, los materiales usados para su edificacion, la seguridad y
calidad de los elementos conformados, el proceso constructivo, la composicion de su espacio, la
calidad de sus acabados, el contexto periférico global y la educacion en salud de sus moradores,
que caracteriza de manera significativa la presencia de actores protectores y la disminucion de

factores de riesgo asociados con la vivienda (OPS, 2006).

Una vivienda adecuada significa algo mas que tener techo, es disponer de un lugar privado,
espacio suficiente, accesibilidad fisica, seguridad adecuada, seguridad de tenencia, estabilidad y
durabilidad estructurales, iluminacién, calefaccion y ventilacion suficientes, factores apropiados
de calidad del medio ambiente y relacionados con la salud, y un emplazamiento adecuado y con

acceso al trabajo y a los servicios basicos, todo un costo razonable (Habitat 11).

4.4.1.2.6. 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 (MPS, 2010). La influencia del entorno extralaboral en el
trabajo se constituye en fuente de riesgo psicosocial cuando las situaciones de la vida familiar o
personal del trabajador afectan su bienestar, rendimiento o sus relaciones con otras personas en el

trabajo.
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En el estudio sobre desencadenantes del estrés laboral (Peird, 1999) se caracteriza
brevemente los principales estresores que se incluyen en cada categoria tienen que ver con las
relaciones entre el trabajo y otras esferas de la vida como la vida en familia y las demandas

conflictivas entre la actividad laboral y los roles familiares.

La inadecuada interconexién hogar-trabajo genera conflictos psicologicos y fatiga mental,
falta de motivacion y disminucion de la productividad, como asi también un deterioro de la relacion

conyugal y familiar.

La discusion de las maneras en que la circunstancias externas al trabajo puedan afectar el
estrés laboral ce centra en tres tipos de conexion entre la vida de un trabajador fuera del trabajo.
Primero, se mira el nimero y compatibilidad de exigencias y beneficios asociados con los roles en
la familia y en el trabajo remunerado. Segundo, el bienestar emocional y el bienestar psicoldgico
de la persona, como un medio a través del cual las situaciones externas pueden influir y cambiar
las experiencias en el trabajo, en un proceso de “contaminacion psicologica” (Kirchmeyer, 1993).
Tercero se considera que los valores, habilidades y actitudes pueden trasmitirse de un area a otra,

en un proceso de socializacion.

Los procesos de roles analizan la distribucién del tiempo de un individuo, su energia y
oportunidades entre sus roles sociales, por ejemplo ser asalariado y ser padre. En la literatura se
pueden distinguir tres aproximaciones a estos procesos, cada una con diferentes conjuntos de

presupuestos o predicciones:

1. La aproximacion “conflicto inter-roles” da cuenta en las cuales el comportamiento

requiere actuar en roles familiares y ocupacionales incompatibles. Los trabajadores
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identifican generalmente los conflictos con los horarios del trabajo y la familia como
unos de los problemas més significativos que tienen que enfrentar.

2. La posicion de sobre carga del rol supone que los roles en dos campos compiten por los
recursos personales y predicen que un individuo puede verse facilmente sobrecargado
por la combinacién de exigencias. Los problemas con el tiempo y los horarios de los
roles laborales y familiares se perciben como ejemplos de conflicto inter-roles mientras
una cantidad limitada de energia para cumplir las mdltiples exigencias con la
consecuente fatiga se considera un rol de sobrecarga. Ambos procesos se asocial
usualmente con la experiencia subjetiva de estrés o insatisfaccion en el trabajo.

3. En contraste, la perspectiva de «acumulacion de roles» sugiere que los beneficios de
multiples roles se suman, de manera que las oportunidades de interaccion social,

desarrollo personal y autoestima aumenten si se combinan los roles (Guerrero, 2003).

4.4.1.2.7. Desplazamiento vivienda - trabajo — vivienda.

Son las condiciones en que se realiza el traslado del trabajador desde su sitio de vivienda
hasta su lugar de trabajo y viceversa. Comprende la facilidad, la comodidad del transporte y la
duracidn del recorrido (MPS, 2010). Es fuente de riesgo cuando el transporte para acudir al trabajo
es dificil o incomodo, la duracion del desplazamiento entre la vivienda y el trabajo es prolongada.

Una estrecha relacion con las preocupaciones del trabajador se deriva de estas circunstancias.

4.4.1.3. Condiciones Individuales. Factores asociados a las caracteristicas del trabajador.

De acuerdo con ministerio de Proteccion Social mediante el decreto 2646 se considera que

las condiciones psicosociales son una serie de caracteristicas propias de cada trabajador o
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caracteristicas socio-demograficas como el sexo, la edad, el estado civil, el nivel educativo, la
ocupacion (profesion u oficio), la ciudad o lugar de residencia, la escala socio-econémica (estrato
socio-econdmico), el tipo de vivienda y el numero de dependientes. Ademés contempla aspectos
ocupacionales como lugar actual de trabajo, antigtiedad en la empresa, nombre del cargo, tipo de
cargo (jefatura, profesional, auxiliar u operativo), departamento, &rea o seccion de la empresa
donde se trabaja, tipo de contrato, horas de trabajo diarias contractualmente establecidas y

modalidad de pago (MPS, 2008).

Lo mencionado con antelacion corresponde a las caracteristicas propias del ser humano, es
decir, a los aspectos fisicos y de personalidad que le permiten desarrollar una labor, estas
caracteristicas estan enmarcadas en las condiciones psicoldgicas, sociodemograficas y
ocupacionales del mismo, asi como en el manejo de emociones, actitudes y estilos de

afrontamiento de la carga laboral.

En este sentido De Frutos, Gonzéalez, Maillo, Pefia y Riesco (2007) afirman que los factores
individuales obedecen a las caracteristicas propias de cada persona que afectan tanto al desarrollo
de la tarea, a la percepcion de si mismo y de la realidad, y al grado de satisfaccion y bienestar. Lo
anterior podria sustentar que estas caracteristicas guardan relacion con la adaptacion al puesto de
trabajo y posiblemente al desarrollo comportamientos que respondan a las funciones del mismo,
que al mismo tiempo puedan ser evaluados en funcion del nivel de habilidades de cada individuo
y que por ende exista un grado de contribucién individual a la consecucion de objetivos

organizacionales de la empresa.

Por otro lado, Casas y Klijn, (2006) consideran que las respuestas del trabajador a su entorno
fisico y psicosocial, dependeran de factores individuales y de su predisposicion genética, aspectos

que denotan la importancia de la inclusion de estas caracteristicas a la hora de estudiar los factores
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psicosociales en una organizacion y evaluar las condiciones de trabajo de cada uno de sus

miembros.

Finalmente segun Bolivar, Daponte, Lépez y Mateo (2003) las caracteristicas de las
condiciones individuales de los trabajadores también inciden en la aparicion de situaciones propias
del entorno laboral y aparicién o disminucion de accidentes laborales, estos afirman que estan
asociados a aspectos como las condiciones de la vida o las caracteristicas individuales (sexo, edad,

habitos, etc.).

4.4.2. Estrés.

El estrés es, posiblemente, uno de los factores de riesgo psicosocial que méas ha aumentado
en los ultimos tiempos, debido a un método de trabajo cada vez més centrado en el individuo y en

la relacion con su entorno (Fernandez, 2012).

4.4.2.1. Concepto.

El término estrés ha sido definido aproximadamente medio siglo por Selyle (1956) ante la
Organizacién Mundial de la Salud OMS, como la respuesta no especificada del organismo a

cualquier demanda del exterior (Citado por Hernandez, Soria y Silla, 2003).

Por otro lado el estrés laboral, para Sotilo, (2000) se conceptualiza como el conjunto de
fendmenos que suceden en el organismo y salud del trabajador con la participacién de los agentes

estresantes lesivos derivados directamente del trabajo.
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Asi mismo, Richard Lazarus, en su teoria define el estrés como un proceso sostenido en el
tiempo, en donde de manera regular el individuo percibe desbalance entre las exigencias de una

situacion y los recursos con los que cuenta para hacer frente a dicha situacion (Lazarus, 1999).

La Universidad Pontificia Javeriana en el subcentro de Seguridad Social y Riesgos
profesionales, define el estrés como un conjunto de reacciones de caracter psicoldgico,emocional
y comportamental, que se produce cuando el individuo debe de enfrentar demandas derivadas de
su interaccion con el medio (factores de riesgo psicosocial), ante las cuales su capacidad de
afrontamiento es insuficiente, causando un desbalance que afecta el bienestar e incluso su salud

(Citado por Diaz, 2011).

4.4.2.2. Principales Estresores.

De acuerdo con Fernandez (2012) los principales estresores son caracteristicos del entorno
laboral y de las caracteristicas del trabajo. Asi mismo Peir6 (2001), considera que las experiencias
de estrés vienen producidas por una serie de situaciones ambientales o personales determinadas
fuentes de estrés o estresores. Un episodio de estrés arranca de una situacion ambiental o personal
que influye sobre la persona planteandole demandas o exigencias que la persona no controla o no
puede atender, representado esa falta de control una amenaza para la misma. Considera ademas
que estas situaciones se presentan a la persona cuando existe un desajuste deficitario entre las

demandas del entorno.

Asi mismo Karasek, R. (1979) quien establece un modelo de estrés considera que las
experiencias de estrés surgen cuando las demandas del trabajo son altas, y al mismo tiempo, la

capacidad de control de la misma (por falta de recursos) es baja.
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Mamani, et al., (2007), consideran que el estrés esta relacionado con el contenido de trabajo,
el grado de responsabilidad, el conflicto y la ambigiiedad de rol, los contactos sociales y el clima
de la organizacion, la carga de trabajo, la necesidad de mantenimiento y desarrollo de una
cualificacion profesional, los horarios irregulares, la violencia hacia el profesional, el ambiente
fisico en el que se realiza el trabajo, no tener oportunidad de exponer la quejas e inseguridad en el

empleo.

4.4.2.3. Consecuencias del Estrés.

Fernandez, (2012) sefiala a su vez que las consecuencias del estrés pueden ser a nivel
personal y a nivel organizacional. Manifiesta que a nivel personal las consecuencias serian
fisiolégicas y psiquicas y sobre la organizacion ocasionaria absentismo laboral, falta de

implicacion y rendimiento escaso.

Para Marulanda, (2007) el estrés laboral ha generado impacto en la salud de los trabajadores,
en su productividad y en el ambiente de trabajo. Para esta autora el estés laboral es entendido como
el desbalance percibido por el trabajador entre las condiciones psicosociales presentes en el

contexto del trabajo y sus capacidades, caracteristicas y expectativas individuales.

Desde este sentido queda claro que el estrés ha generado un impacto en la salud de los
trabajadores y se ha convertido en un generador de enfermedad profesional, cabe destacar que el
estrés no es solo perjudicial para el bienestar del trabajador, si no de la empresa ya que esta podria

verse afectada en la productividad y ocasionaria ausentismos laborales.

Por su parte, el personal administrativo no se escapa de los impactos que ocasiona el estrés,
ya que existen condiciones propias de la actividad que generan un ambiente vulnerable a padecerlo.

(De Freitas, 2011). A su vez, la labor conforma un sistema de distintas actividades en forma de
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subsistemas interdependientes estrechamente relacionados, aspecto que hace que cualquier
alteracion que ocurra en uno, provoque influencia sobre los demas, con las consecuentes

alteraciones en los mismos (Rodriguez, Doval y Molerio, 2002).

En la actualidad tomar decisiones en la organizacion es un proceso mas rapido y este puede
incidir en el numero de tareas que los administrativos enfrentan, como la rapidez exigida para
concluirlas, se dice que los efectos negativos potenciales no solo se encuentran en las relaciones
interpersonales o en los cambios tecnoldgicos, sino también en las caracteristicas de la tarea y la
estructura de la organizacion. Los efectos negativos de esta enfermedad estan relacionados a los

aspectos fisicos y mentales y estas pueden repercutir en el trabajo.

El estrés puede generar una enfermedad permanente o transitoria si no se previene o se trata
a tiempo dentro de los efectos negativos se encuentra la fatiga fisica, agotamiento en el sistema
nervioso, aumenta la sudoracion, la presion arterial, el ritmo respiratorio, los niveles de adrenalina
0 noradrenalina, disminuye el riego sanguineo periférico y el funcionamiento del sistema
digestivo, se inhibe el sistema inmunoldgico, aparecen las explosiones, emocionales, la
irritabilidad e ira, tension nerviosa, ansiedad, depresion, sentimiento de frustracion disminucion
del rendimiento, insatisfaccion profesional, baja productividad, pérdida de confianza en si mismo,
perdida de motivacion, aparecen las preocupaciones, la dificultad para la toma de decisiones,

sensacion (Rodriguez, Doval y Molerio, 2002).

Para Cox, (1980) citado por Herndndez y Jiménez (2006), el estrés ha ocasionado
consecuencias de tipo psicologicas entre las que se encuentra la depresion, ansiedad, agotamiento,
desorientacion, perdida de la autoestima, ambigiiedad, apatia, perdida de la motivacion para
realizar tareas e irritabilidad. Se dice que el 50% de todas las enfermedades pueden atribuirse a

factores de estrés.



72

Por otro lado, Gonzélez, (1998) considera que existen fuentes que pueden ocasionar el estrés
laboral, entre ellos se encuentran algunos denominados como factores intrinsecos al trabajo tales
como: condiciones fisicas en las que se realiza la labor, sobrecarga laboral, disponibilidad de
recursos, contenido del trabajo, entre otros. Otro de los factores, estan relacionados al desempefio
de roles asi como la ambigtiedad de rol, conflicto de roles, exceso o falta de responsabilidad. Asi
mismo las relaciones interpersonales que se generan en la vida laboral y el desarrollo de la carrera
profesional por ejemplo: falta de congruencia, falta de competencia para desempefiar el puesto
ocupado y factores relacionados con la estructura y el clima organizacional, como son: falta de
participacion en la toma de decisiones, carencia de autonomia, etc. Todos estos factores

mencionados con antelacion son considerados como riesgos que podrian ocasionar estrés laboral.

Para Morata y Ferrer, (2004) la sobrecarga laboral puede desencadenar estrés en el
trabajador, entendiendo la sobrecarga como el exceso de tareas a desarrollar por un trabajador; en
su vision cualitativa son las demandas excesivas que se le exigen al trabajador en funcién de las

habilidades, destrezas, conocimientos y en general, competencias que tenga dicho sujeto.

De acuerdo a lo contemplado por los autores que se han mencionado con anterioridad, es de
considerar que ésta es una problematica que afecta tanto al ser humano como a las empresas, por
lo cual desde este punto se deben buscar estrategias que apunten a favorecer el bienestar de los

empleados en toda organizacion.
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Capitulo 111
5. Metodologia
5.1. Disefio del estudio.

Se realizara una investigacion descriptiva y transversal de corte cuantitativa la cual permitira
identificar y evaluar los factores de riesgo psicosocial intra y extralaboral y niveles de estrés en

poblacién administrativa laboralmente activa de la Universidad de la Costa, CUC.

5.2. Poblacion.

La poblacidon del personal Administrativo de la Universidad de la Costa, CUC , actualmente

es de 383 empleados activos.

5.3.Muestra.

La muestra estuvo constituida por 227 sujetos, todos empleados activos, en la que
participaron las dependencias que conforman la estructura administrativa entre las cuales se
encuentran: Vicerrectoria de Extension, Vicerrectoria Académica, Vicerrectoria Administrativa,
Vicerrectoria de Investigacion, Vicerrectoria de Bienestar Universitario, Vicerrectoria Financiera,
Direccion de Posgrados, Secretaria de Internacionalizacion, Secretarias de Proyeccion Social,
Decanos, Departamento de Talento Humano, Direccion de Recursos Educativos, Departamento de
Planeacion, Direccion de Desarrollo Humano, Departamento de Contabilidad, Departamento de

Tesoreria, Unidad de Promocion, Departamento de Calidad, Direccion de Admisiones y Registro,
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Departamento de Comunicaciones, Laboratorios y Almacén, de los cuales fueron seleccionados a

través de la siguiente formula:

Z gp'q'N

n=

1 1
MNe +Z peg
N: poblacion Z: nivel de confianza.
p: probabilidad de acierto o de éxito.
q: Probabilidad de fracaso.

e: Error

Tabla N°1. Nimero de muestra de Administrativos por dependencia.

ADMINISTRATIVOS
CATEGORIA TOTAL
DIRECTIVOS 7

SECRETARIAS 4

DECANOS 7
DIRECTORES 14
ASISTENTES 12
AUXILIARES 78

JEFES 7
COORDINADORES 13
SECRETARIAS 14
SUPERVISOR DE SALA 12
OPERARIOS 21
APRENDICES 38
TOTAL 227

5.4. Hipdtesis.

Para la presente investigacion se formuld la siguiente hipétesis:
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Existen factores de riesgo Psicosocial laboral en los administrativos de la Universidad de Costa,

CUC.

La hipotesis nula: No existen factores psicosociales de riesgo en los administrativos de la

Universidad de la Costa, CUC.

En la investigacion se encontré que existen factores de riesgo psicosocial que afectan a los

administrativos en menor y mayor riesgo en los constructos Intralaborales y Extralaborales

asociados al estrés de los trabajadores en un 58%.

5.5.0peracionalizacion y conceptualizacion de la variable.

Tabla N°2 Operacionalizacion de la Variable

Variable Constructo Dominios Dimensiones
Demandas  cuantitativas
Demandas de carga mental
Demandas del Demandas emocionales
trabajo Exigencias de responsabilidad del cargo
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
Control habilidades y destrezas
Condiciones Parti.cipacién y manejo del cambio
Intralaborales Cla”d?d de rol
Capacitacion
Caracteristicas del liderazgo
. Relaciones sociales en el trabajo
Factores de Riesgo Lrggrc?é%zsy Retroalimentacion del desempefio
Psicosocial sociales en Relacion  con los  colaboradores
el trabajo (subordinados)
Reconocimiento y compensacion
Recompensas  derivadas de la
Recompensa pertenencia a la organizacion y del
trabajo que se realiza
Tiempo fuera del trabajo
Relaciones familiares
Comunicacion y relaciones
Condiciones interpersonales
Extralaborales Situacion econémica del grupo familiar
Caracteristicas de la vivienda y de su
entorno
Influencia del entorno extralaboral sobre
el trabajo




76

Desplazamiento  vivienda.
Vivienda

Trabajo.

Variable

Niveles

[tems

Estrés

fisiol6gico

1. Dolores en el cuello y espalda o tensi6nmuscular

2. Problemas gastrointestinales, Ulcera péptica, acidez,
problemas digestivos o del colon.

3. Problemas respiratorios

4. Dolor de cabeza

5. Trastornos del suefio como somnolencia durante el dia o
desvelo en la noche

6. Palpitaciones en el pecho o problemascardiacos.

7. Cambios fuertes del apetito.

8. Problemas relacionados con la funcién de los 6rganos
genitales (impotencia, frigidez).

Social

1. Dificultad en las relacionesfamiliares.

2. Dificultad para permanecer quieto o dificultad para inici
actividades.

3. Dificultad en las relaciones con otraspersonas.

4. Sensacion de aislamiento y desinterés.

Intelectual 'y del
Trabajo

1. Sentimiento de sobrecarga detrabajo.

2. Dificultad para concentrarse, olvidosfrecuentes.

3.Aumento en el nimero de accidentes de trabajo.

4. Sentimiento de frustracion, de no haber hecho lo que se queria
en lavida.

5. Cansancio, tedio o desgano.

6. Disminucion del rendimiento en el trabajo o poca creatividad.

7.Deseo de no asistir al trabajo.

8.Bajo compromiso o poco interés con lo que sehace.

9. Dificultad para tomar decisiones.
10. Deseo de cambiar de empleo.

Psicoemocional

1. Sentimiento de soledad y miedo.

2.Sentimiento de irritabilidad, actitudes y pensamientos
negativos.

3. Sentimiento de angustia, preocupacion o tristeza.

4.Consumo de drogas para aliviar la tensién o losnervios.

5. Sentimientos de que "'no vale nada", 0 " no sirve para nada".

6. Consumo de bebidas alcohdlicas o café o cigarrillo.

7.Sentimiento de que esta perdiendo larazén.

8. Comportamientos rigidos, obstinacion o terquedad.

9.Sensacion de no poder manejar los problemas de la vida.




Tabla N°3 Operacionalizacion Conceptual de la Variable

Variable

Constructo

Dominios

Factores de Riesgo Psicosocial:
(Los) factores psicosociales
comprenden los aspectos
intralaborales, extralaborales o
externos a la organizacion y las
condiciones individuales 0
caracteristicas  intrinsecas  al
trabajador, los cuales en una
interrelacion dinamica, mediante
percepciones y experiencias,
influyen en la salud y el desempefio
de las personas.

Condiciones Intralaborales:
Las condiciones intralaborales son
entendidas como aquellas
caracteristicas del trabajo y de su
organizacion que influyen en la
salud y bienestar del individuo.

Demandas del trabajo:
Se refieren 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

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 de rol y la
capacitacion son aspectos que le dan al individuo la
posibilidad de influir sobre su trabajo.

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 deun area.

Recompensa:
Este término trata de la retribucion que el trabajador obtiene
a cambio de sus contribuciones o esfuerzoslaborales.

Condiciones Extralaborales:
Comprenden los aspectos del
entorno familiar, social y
economico del trabajador. A su vez,
abarcan las condiciones del lugar
de vivienda, que pueden influir en
la salud y bienestar del individuo.

Estrés:
Conjunto de reacciones de
cardcter psicoldgico, emocional y
comportamental, que se produce
cuando el individuo debe de
enfrentar demandas derivadas de su
interaccion con el medio (factores
de riesgo psicosocial), ante las
cuales su capacidad de
afrontamiento es insuficiente,
causando un desbalance que afecta
el bienestar e incluso su salud.
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5.6. Instrumentos de la investigacion.

Se utilizo la Bateria de Instrumentos para la evaluacion de los factores de riesgo psicosocial
disefiada y validada por el Ministerio de la Proteccion Social a través la Pontificia Universidad
Javeriana, Subcentro de Seguridad Social y Riesgos Profesionales. Este instrumento pretendio
Identificar y evaluar los factores de riesgo psicosocial intra y extralaboral en poblacién

laboralmente activa, (MPS, 2010).

El cuestionario estd compuesto por factores psicosociales comprenden los aspectos
intralaborales, extralaborales o externos a la organizacion y las condiciones individuales o
caracteristicas intrinsecas al trabajador, los cuales en una interrelacion dinamica, mediante

percepciones y experiencias, influyen en la salud y el desempefio de las personas.

La confiabilidad de los cuestionarios se establecio a través del célculo de coeficientes de
Alfa de Cronbach. Los resultados mostraron que los cuestionarios cuentan con alto nivel de
consistencia interna, lo que indica muy buena confiabilidad del instrumento. El cuestionario de
factores de riesgo psicosocial Intralaboral, forma A, logr6 la mayor consistencia interna, con un
Alfa de Cronbach de 0,954. La forma B, obtuvo un coeficiente Alfa de Cronbach de 0,937. De los
datos obtenidos con los cuestionarios se analizaron los indicadores de calidad delos items y el
calculo de confiabilidad y validez, asi como de los baremos de interpretacion de resultados para

las formas Ay B y el cuestionario de factores de riesgo psicosocial Extralaboral.

El cuestionario para la evaluacion del estrés fue disefiado por Castillo, Villalobos y Cols con
el respaldo del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social y validado para poblacién colombiana en
el afio de 1996. Este cuestionario esta disefiado con escala Likert, planteando una serie de

afirmaciones para que el individuo reporte la frecuencia con que ocurren estas situaciones en  su
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vida cotidiana; las opciones de respuesta son: siempre, casi siempre, a veces o nunca. Cada una de

estas opciones de respuesta adquiere un valor diferente, dependiendo de la pregunta y del area de

ajuste a evaluar, (MPS, 2010).

Los baremos de calificacion de los cuestionarios mencionados anteriormente permiten

clasificar los niveles de riesgo en Muy alto, alto, medio, bajo y muy bajo y en caso del Cuestionario

de Estreés, tres categorias: estrés alto, estrés medio y estrés bajo.

Cada uno de los posibles niveles de riesgo tiene interpretaciones particulares que seresefian

a continuacion:

Sin riesgo o riesgo despreciable: ausencia de riesgo o riesgo tan bajo que no amerita
desarrollar actividades de intervencién. Las dimensiones y dominios que se encuentren
bajo esta categoria seran objeto de acciones o programas de promocion.

Riesgo bajo: no se espera que los factores psicosociales que obtengan puntuaciones de este
nivel estén relacionados con sintomas o respuestas de estrés significativas. Las
dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria seran objeto de acciones o
programas de intervencién, a fin de mantenerlos en los niveles de riesgo méas bajos
posibles.

Riesgo medio: nivel de riesgo en el que se esperaria una respuesta de estrés moderada. Las
dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria ameritan observacion y
acciones sistematicas de intervencion para prevenir efectos perjudiciales en la salud.
Riesgo alto: nivel de riesgo que tiene una importante posibilidad de asociacion con

respuestas de estrés alto y por tanto, las dimensiones y dominios que se encuentren bajo
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esta categoria requieren intervencién en el marco de un sistema de vigilancia
epidemioldgica.

e Riesgo muy alto: nivel de riesgo con amplia posibilidad de asociarse a respuestas muy
altas de estrés. Por consiguiente las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta
categoria requieren intervencion inmediata en el marco de un sistema de vigilancia

epidemioldgica.

5.7. Descripcion del desarrollo del proyecto.

En la primera fase se tuvo en cuenta la variable de estudio y la muestra identificada a abordar,
se le informo a las directivas administrativas, tales como Rectoria, Vicerrectoria Administrativa y
Talento Humano sobre la finalidad, procedimiento, tiempo de aplicacion, ventajas y beneficios de
la investigacion. De igual manera se realiz6 un acercamiento a los funcionarios de la Universidad,
para darles a conocer las intenciones de la investigacion, con esto se buscé su aprobacion en cuanto
a la participacion voluntaria, junto a la identificacion de la percepcion que tuviesen acerca del

objeto de estudio, su pertinencia y utilidad de la realizacion del proyecto investigativo.

Seguidamente en la segunda fase, después de haber recibido la aprobacion de los
administrativos se procedio a la aplicacion de la Bateria para la evaluacion de factores de riesgo
psicosocial (intralaboral y extralaboral) a toda la muestra la cual tuvo un tiempo de aplicabilidad
de un periodo oscilante entre 30 - 60 minutos por individuo, se realiz6 de forma individual y
colectiva por areas de trabajo con un manejo confidencial de la informacion, a través de un

software que permitio obtener la informacion necesaria y valida para sustentar la investigacion.

En la tercera fase, se procede a la calificacion del cuestionario y la interpretacion de los

datos, los items, dimensiones y dominios son calificados de forma que se interpreta que a mayor
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puntaje obtenido, mayor es el riesgo psicosocial intralaboral, lo cual también aplica para la

puntuacion total del cuestionario.

Cabe precisar que a los efectos de facilitar la calificacion del cuestionario, los autores de la
bateria desarrollaron un aplicativo basico para la captura de los datos, el cual contiene toda la

sintaxis necesaria para que sea el sistema de informacién el que efectue los siguientes pasos:

(1) Calificacion de los items; (2) obtencion de los puntajes brutos; (3) transformacion de los
puntajes brutos; (4) comparacion de los puntajes transformados con las tablas de baremos; y

obtencién del informe individual para cada trabajador.

Cada uno de los items del cuestionario debe ser calificado con valores (nimeros enteros) que
oscilan entre 0 y 4. Dichos valores permiten calcular los puntajes brutos de las dimensiones y

dominios, asi como el puntaje bruto total del cuestionario.

Cada una de las opciones de respuesta de los items (siempre, casi siempre, a veces, casi
nunca y nunca) tienen un valor, el cual debe indicar que a mayor puntuacion del item, mayor riesgo
psicosocial. Dichos valores pueden variar de acuerdo a la forma como esta planteado cada item.
Asi que para un grupo de reactivos una respuesta de siempre tiene un valor igual a cero (0) y una
respuesta de nunca tiene un valor de cuatro (4), mientras que otro grupo de reactivos se califican

al contrario.

Comparados los puntajes transformados con los baremos que les correspondan, segun si se
trata de una dimension, un dominio o el puntaje total del cuestionario, se podra identificar el nivel

de riesgo psicosocial intralaboral que representan.
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Por ultimo luego de realizadas las descripciones y analisis de los resultados se procedié a la
elaboracion de las estrategias que disminuiran y/o favoreceran los factores psicosociales laborales

en los administrativos de la CUC.
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Capitulo IV

6. Resultados

Grafica N° 1. Género de los Administrativos

GENERO DE LOS ADMNISTRATIVOS

B MASCULINO ®FEMENINO

En esta grafica se puede observar que la mayor participacion en la muestra de estudio es del

género femenino con el 69% frente al 31% del género masculino.
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Grafica N° 2. Estado Civil Administrativos

ESTADO CIVIL ADMINISTRATIVOS
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B CASADO (A) ™ SEPARADO (A) ™ SOLTERO (A) ™ UNION LIBRE HVIUDO (A)

En la gréafica se observa que en el estado civil el 47% de los participantes de la muestra son
solteros, seguido de personas casadas con un 36%, en union libre con un 14% y separados y viudos

con el 2% y el 1% respectivamente.

Grafica N° 3. Estratos Administrativos

ESTRATO ADMINISTRATIVOS

2% 3%

Jp

B ESTRATO 1 W ESTRATO 2 m ESTRATO 3
ESTRATO 4 m ESTRATO 5 m ESTRATO6

Se visualiza en la gréafica que el estrato socioeconémico de los Administrativos de la
Universidad de la Costa con mayor predominio es el estrato 3 con un 33%, seguido del estrato 2
con el 30%, el estrato 1 con el 15%, estrato 4 con un 14%, estrato 6 con el 4% y por Gltimo el

estrato 5 con 3%.
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Grafica N° 4.Tipo de Vivienda Administrativos

TIPO DE VIVIENDA ADMINISTRATIVOS

<@

B EN ARRIENDO ® FAMILIAR ®PROPIA

La grafica muestra que los resultados de tipo de vivienda estan dispersos en el 33% indica

que vive en arriendo, 33% en casa propia y un 35% en casa Familiar.



6.1. Resultados condiciones intralaborales

Grafica N°5 Total Constructo Intralaboral
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Se visualiza en el constructo de factor de riesgo intralaborales, el mayor porcentaje

corresponde al nivel sin riesgo o riesgo despreciable con un porcentaje de 30.3%, seguido se

presenta riesgo bajo con un 23.2%. Luego se citan los porcentajes del riesgo alto, riesgo muy alto

y riesgo medio con el 16.7%, 15.4% y 14.0% respectivamente.
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De acuerdo a la gréafica se describen los dominios intralaborales en el personal administrativo

de la Universidad de la Costa, de la siguiente manera: control sobre el trabajo sin riesgo o riesgo

despreciable con un 27.6%, seguido de un riesgo muy alto y medio con porcentajes de 21.1% y

19.7% respectivamente. En el dominio demandas del trabajo se muestran los administrativos en

nivel sin riesgo o riesgo despreciable con un porcentaje del 30.7% y un 28.1% sin riesgo, aunque

se observa en riesgo medio este dominio en un porcentaje de 19.7%. En el dominio liderazgo y

relaciones sociales predominan los niveles sin riesgo o riesgo despreciable con un 24.6%, con un

22.4% los niveles de riesgo bajo y riesgo medio con un 19.3%, riesgo muy alto con un 18% y un

15,4% en riesgo alto. Por ultimo en el dominio de recompensa prevalece con un 29.4% sin riesgo

0 riesgo despreciable y sin riesgo en 21.9% sin embargo en este dominio hay un 21.5% y un 16.7%

que presentan riesgo medio y riesgo alto.
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Se observa en la gréafica que el dominio capacitacion presenta un riesgo alto en un 25%

seguido de un riesgo Muy en alto en un 22.8% de los administrativos, un 25.9% y un 21.5% de

los administrativos presentan riesgo alto y muy alto en el dominio claridad del rol, en el dominio

Oportunidades por el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos en un 40.8%, no presenta

riesgo o riesgo despreciable , sin embargo otro 15.4% y otro 7.5% presentan riesgo alto y muy alto

respectivamente en este dominio, en cuanto a participacién y manejo del cambio un 25.% y un

24.1% de los administrativos no manifiestan riesgo y riesgo muy bajo respectivamente, por otra
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parte otro 19.7% Yy 18.9% de los administrativos manifiestas riego alto y muy alto en este dominio.
Se observa que el dominio con mayor riesgo es capacitacion y el de menor riesgo control y
autonomia sobre el trabajo. Control y autonomia sobre el trabajo en un 36.8% de los

administrativos son los dominios que se presentan sin riesgo o riesgo despreciable.

Grafica N°8 Demandas del Trabajo
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Aqui se puede observar los resultados del dominio de demandas del trabajo se evidencia que
en la dimension de consistencia de rol tiene un porcentaje mayor riesgo depreciable y riesgo bajo
en 28.8% y 19.7%, asi mismo el riesgo medio con igual promedio de 19.7% y en riesgo muy alto
y alto con 18.2% y 12.1 respectivamente. En la dimensién demandas ambientales y de esfuerzo

fisico se observa una mayor prevalencia en los niveles sin riesgo y riesgo bajo con porcentajes de
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32% y 23.7%, sin embargo en riesgo medio de este dominio tiene un porcentaje significativo de
21.5%. Para las demandas cuantitativas predomina los niveles de riesgo bajo y sin riesgo con un
29.4% y un 21.9% y en riesgo medio un 19.3%. En las demandas de carga mental prevalece los
niveles riesgo bajo y sin riesgo con porcentajes de 31.1% y 27.6% respectivamente. En el dominio
de las demandas de la jornada de trabajo se observa mayo puntuacion en los niveles de riesgo bajo
y sin riesgo con un 27.2% y 21.5% proporcionalmente, sin embargo se observa una puntuacion del
23.2% vy del 11.8% en los niveles de riesgo alto y muy alto. En las demandas emocionales
prevalece una alta puntuacion de 78.9% sin riesgo o riesgo despreciable para esta dimension. En
las exigencias de responsabilidad del cargo se observa una puntuacién mayor en los niveles de
riesgo bajo con un 30.3% y 27.3% para el nivel sin riesgo o riesgo despreciable. Para finalizar con
la dimension de influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral se evidencia una puntuacion
del 27.2% en riesgo bajo, un 21.9% sin riesgo o riesgo despreciable y un porcentaje significativo

del 22.8% de riesgo alto.
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En el dominio caracteristica de liderazgo un 28.1% y un 21.1% de los administrativos no

muestran riesgo y riesgo bajo respectivamente, sin embargo un 15.4% y un 18% de los

administrativos se observa riesgo alto y riesgo muy alto, en el dominio relacion con los

colaboradores un 56.1% y un 15.2% se observa sin riesgo Yy riesgo bajo, en el dominio relaciones

sociales en el trabajo un 29.8% y un 16.2% no muestra riesgo o riesgo bajo, sin embargo un 21.5.%

y un 17.5% expresa riesgo medio y riesgo alto respectivamente en este dominio, en el dominio

retroalimentacion del desempefio un 23.2% y un 18.9% de los administrativos se observa sin riesgo
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y riesgo bajo sin embargo un 21.9% y un 18% respectivamente expresa riesgo alto y muy alto en
este dominio. De acuerdo a los resultados el dominio con mayor riesgo en la dimension liderazgo
y relaciones sociales es retroalimentacion del desempefio y el dominio con menor riesgo relacion

con los colaboradores.

Grafica N°10 Recompensas
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En el dominio recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que
se realiza un 43.9% y un 20.2% no se observa riesgo y riesgo bajo respectivamente, por otro lado
un 12.3% expresa riego alto en este dominio, en cuanto al dominio reconocimiento y
compensacion un 25,9% y un 30.3% no expresan riesgo Y riesgo bajo respectivamente en este
dominio, sin embargo 20.6% y un 12.7% de los administrativos, expresan riesgo medio y riesgo

alto respectivamente en este dominio.
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6.2. Resultados condiciones extralaborales

Grafica N°11 Total Constructo Extralaboral
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En la gréfica se observa que el 28.1% de los administrativos no muestra riesgo extralaboral,
un 16.7% muestran un riesgo bajo, un 22.4% se observa riesgo medio, 21.1% de los
administrativos expresan riesgo alto y un 11.4% de los administrativos presentan riesgo alto en los

riesgos extralaborales.
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En la grafica se muestran los resultados de los riesgos extralaborales y sus dimensiones, en

cuanto a las caracteristicas de vivienda y de su entorno un 27% de los administrativos presenta

riesgo alto y un 17.1% riesgo muy alto, en la dimension comunicacién y relaciones interpersonales

un 69.3% y un 22.8 % de los administrativos no presentan riesgos y riesgo muy bajo

respectivamente, en la dimension desplazamiento vivienda —trabajo-vivienda se observa que un

24.6% y un 19.7% expresan riesgo alto y muy alto respectivamente, en la dimension influencia del

entorno extralaboral sobre el trabajo un 37.3% de los administrativos no presentan riesgo sin

embargo un 16.2 y 17.5% muestran riesgo medio y alto respectivamente en esta dimension, en
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relaciones familiares se observa que un 51.8% de los administrativos no muestran riesgo seguido
de un 20.2% que manifiestan riesgo muy bajo, en la dimension situacion econémica del grupo
familiar un 23.7% de los administrativos no presenta riesgo sin embargo se observa un 25.4% de
en riesgo alto, por ultimo en la dimensién tiempo fuera del trabajo un 23.7% no presenta riesgo,
un 25.9% de los administrativos se observa con riesgo bajo, por otro lado un 20.2% expresan riesgo
medio. Se puede concluir que la dimension con menor riesgo son las relaciones familiares y la

dimensidn con mayor riesgo desplazamiento vivienda-trabajo —vivienda.

6.3. Resultados nivel de estrés

Grafica N°13 Total Nivel de Estrés
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Se puede observar en la grafica que el nivel de estrés con mayor nivel corresponde al nivel
muy alto con un 24.6%, luego le sigue el de 22.4% con el nivel bajo, seguido de muy bajo, alto y

medio con unos porcentajes de 18.9%, 17.5% y 16.2% respectivamente.
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Capitulo V
7. Discusién

En el presente trabajo se muestran los resultados descriptivos de los factores de riesgo
intralaboral, extralaboral y niveles de estrés en el personal administrativo de la Universidad de la

Costa, CUC.

En la presente investigacion se observd que la mayor poblacidon pertenece al género
femenino con un 69% del total de los encuestados. Lo que significa que en las mujeres
Administrativas se encuentra la mayor prevalencia de factores de riesgo. Gardufio (1993) citado
por Sanchez (2010) considera que en el ambito extralaboral las mujeres deben ejercer la doble
jornada laboral, entendido ésta como el salir de su hogar para unirse a la fuerza laboral y mejorar
sus condiciones de vida y las de su familia; el abrirse a nuevas oportunidades de trabajo y estudio

pero sin desligarse de sus labores domésticas.

Se observa dentro de este estudio que el nUmero de administrativos solteros es mayor que a
los casados, viudos, separados y en union libre. Por otro lado Villegas y Barberan, (2012)
consideran que los sujetos casados suelen tener un estilo de vida més estable y una perspectiva de
vida diferente a los solteros. Los sujetos solteros podrian tender a usar el trabajo como fuente de
vida social y esto le llevaria a implicarse excesivamente con la gente del ambito laboral y por tanto

a un mayor riesgo de sufrir de sindrome de quemarse en el trabajo.

Tambien cabe resaltar que se encontré mayor predominio en administrativos pertenecientes

al estrato socioecondémico de 3 con el 33% del total de la poblacidn encuestada.
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En cuanto al Constructo Intralaboral el Ministerio de la Proteccion Social, el cual dice que
los factores psicosociales intralaborales o condiciones intralaborales son entendidas como aquellas
caracteristicas del trabajo y de su organizacién que influyen en la salud y el bienestar del individuo
(MPS, 2010), el 46.1% de los administrativos que presentan riesgo, con un porcentaje de (15,4%),
riesgo alto (16,7) y medio (14%), es pertinente desarrollar actividades preventivas con el fin de
mantener los niveles en los riesgos mas bajos y lograr la posibilidad de disminuir los niveles altos

de estrés.

Analizando los resultados del constructo intralaboral y sus dominios en el dominio control
sobre el trabajo se encontré que los administrativos en un total 55.3% de puntuaron en riesgo,
descritos de la siguiente manera: Riesgo muy alto (21,1%), riesgo alto (14,5) y riesgo medio
(19,7%) lo que quiere decir, gque no se genera control ante las situaciones, lugares y personas, en
su ambiente de trabajo y es recomendable realizar intervenciones inmediatas, observaciones y
acciones sistematicas de intervencion para prevenir efectos perjudiciales en la salud. Lazcano,
Cruz, Moncada y Sanchez (1998) manifiestan que la falta de control sobre el propio trabajo, son
generadores de estrés para el trabajador. La confusion, la pérdida de autonomia, la ansiedad, la
baja autoestima, la irritabilidad y el cansancio pueden ser consecuencias de estrés que
normalmente se da por demandas excesivas de trabajo asi como por la falta de revalorizacion del
puesto. A parte el MPS (2010) considera que para lograr el control sobre el trabajo es indispensable
que el trabajo le ofrezca al empleado la posibilidad de influir y tomar decisiones sobre los diversos
aspectos que intervienen en su realizacion, para ello se es indispensable que el trabajador cuente
con iniciativa, autonomia, el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, la participacién y

manejo del cambio, la claridad de rol y capacitacion.
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Por otro lado en el dominio de liderazgo y relaciones sociales predominan los niveles de
riesgo medio (19,3%), riesgo muy alto (18%) y alto (15,4%) con un porcentaje en total de 52,7%
lo que significa que posiblemente identifican de manera negativa el liderazgo entre los superiores
jerarquicos y sus colaboradores o compafieros de trabajo. Marin (2002) considera que liderazgo es
la influencia que ejerce un individuo en el comportamiento de otras personas en la busqueda
eficiente y eficaz de objetivos previamente determinados por medio de la habilidad de orientar y
convencer a otros para ejecutar con entusiasmo las actividades asignadas. Para ello se sugiere que
en el personal se realicen intervenciones inmediatas y acciones sistematicas de intervencion para

prevenir efectos perjudiciales en la salud.

Para el MPS (2010) toda organizacion debe de tener lideres con los cuales se puedan
establecer buenas relaciones interpersonales y que les demuestren a los trabajadores las
capacidades para lograr los objetivos propuestos, estos mismos deben ser personas que los impulse

a desarrollar correctamente sus funciones y a mejorar su rendimiento.

De igual forma se describieron las dimensiones de los dominios intralaborales con mayor

significancia al entre los que se encuentran:

Control sobre el trabajo, las dimensiones con mayor significancia al riesgo se encontraron:

Capacitacion, Claridad del rol y participacion y Manejo del cambio.

La dimensidn capacitacion corresponde a las actividades de induccién, entrenamiento y
formacion que la organizacion brinda al trabajador con el fin de desarrollar y fortalecer sus
conocimientos y habilidades (MPS, 2010). Se muestra que el 64.9% de los administrativos
presentan riegos medios, altos y muy altos, convirtiéndose en factor de riesgo ya que los

administrativos estan percibiendo que el acceso a las actividades de capacitacién son limitadas e
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inexistentes y/o las actividades de capacitacion no responden a las necesidades de formacion para
el desempefio efectivo del trabajo, asociado con lo que afirma Cortez, (2007) la formacion
constituye un importante factor de satisfaccion, al igual que las capacidades, los conocimientos
adquiridos y la experiencia pueden constituir importantes fuentes de insatisfaccién cuando no

existe correspondencia entre la capacitacion del trabajador y el trabajo que realiza.

En la dimension claridad del rol referida a la definicién y comunicacion del papel que se
espera que el trabajador desemperie en la organizacion, especificamente en torno a los objetivos
del trabajo, las funciones y resultados, el margen de autonomia y el impacto del ejercicio del cargo
en laempresa (MPS, 2010), se observa que el 21.5%, 25.9% y el 18.4% presentan riesgo muy alto,
alto y medio respectivamente equivalente 65.8% de los administrativos que requieren intervencién
ya que estan asociados a respuestas medias y altas de estrés. En cuanto a la claridad de rol
mencionado por Mansilla (2010) indica, para que un trabajador haga bien su trabajo necesita que
la empresa le provea implementos de trabajo, asi mismo que le indiquen al trabajador que es lo
que tiene que hacer, como lo debe de hacer debido a que lo que hace o hara en su trabajo6 contribuira

a la sociedad.

Se dice que un puesto de trabajo con contenido es aquel que esta dotado de funciones y tareas

adecuadas que permitan al trabajador sentir que su trabajo sirve para algo.

Cabe mencionar que 33.8% de los administrativos presentaron riesgo despreciable y riesgo

bajo este dominio.

En la dimension participacion y manejo del cambio entendida como el conjunto de
mecanismos organizacionales orientados a incrementar la capacidad de adaptacion de los

trabajadores a las diferentes transformaciones que se presentan en el contexto laboral (MPS, 2010).
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Al respecto se muestra que los administrativos en un 11.8% se encuentran en riesgo medio, 19.75
en riesgo alto y el 18.9% en riesgo muy alto, estos representados en el 50.4%, quienes requieren
intervencion porque podrian estar presentando respuestas medias y altas asociadas al estrés, debido
a que estarian percibiendo carencia de informacion suficiente y oportunidad sobre el cambio,
porque en el proceso de cambio se ignoren los aportes y opiniones del trabajador o los cambios
afectan negativamente la realizacion del trabajo. Acosta (2002) expone el cambio organizacional
como el conjunto de transformaciones que se realizan en las distintas dimensiones de las
organizaciones, este a su vez es producido por fuerzas naturales como impulsado por voluntad de

quienes las crean y las impulsan.

De acuerdo a los resultados del dominio demandas del trabajo prevalece en factor de riesgo
la dimensién de consistencia de rol en niveles de riesgo muy alto con (18,2%), alto (12,1%) y
medio (19,7%) para un total de 50% lo que significa que “el trabajador se le presentan exigencias
inconsistentes, contradictorias o incompatibles durante el ejercicio de su cargo. Dichas exigencias
pueden ir en contra de los principios éticos, técnicos o de calidad del servicio o producto” (MPS,
2010). Para ello es recomendable acciones inmediatas que requieran intervenciones en el marco
de un sistema de vigilancia epidemioldgica y que permita prevenir efectos perjudiciales en la salud

del trabajador.

Por otra parte la dimension demandas de la jornada de trabajo predomina con un porcentaje
de riesgo del 50.8% descrito de la siguiente manera en riesgo muy alto (11,8%), alto (23,2%) y
medio (15.8%). Quiere decir que la prolongacién del trabajo, el no realizar pausas y el trabajo
nocturno puede traer consecuencias negativas para el trabajador. Para el MPS (2010)
probablemente los administrativos perciban que existe prolongacion de los tiempos laborales, se

trabaja en horarios nocturnos, sin pausas claramente establecidas, o se trabaja durante los dias
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previstos para el descanso. De acuerdo a los postulados de Montalvo y Pifiol (2000), se considera
que las alteraciones de horarios laborales pueden producir problemas de salud. La ausencia de
suefio adecuado aumenta la probabilidad de padecer otro tipo de trastornos: aumento de la

ansiedad, alteraciones del estado de animo, estrés, fatiga cronica, afectando el rendimiento laboral.

Por otro lado se evidencia un mayor predominio al riesgo en la dimension influencia del
trabajo sobre el entorno extralaboral con un porcentaje en riesgos muy altos (9,6%), altos (22,8%)
y medio (18%) para un total de 50,4% de los administrativos. Se evidencia que existen en el
trabajador administrativo influencia del tiempo y el esfuerzo que realizan en su trabajo el cual
podria estar ocasionando disconfort en los familiares y en la vida personal del trabajador. Es asi
como define el MPS (2010) este dominio donde considera que las altas demandas de tiempo y

esfuerzo pueden afectar negativamente la vida familiar y personal del trabajador.

Por otra parte los resultados del dominio liderazgo y relaciones sociales, la mayor
significancia al riesgo se presentaron en las dimensiones: Caracteristicas de liderazgo, Relaciones

sociales en el Trabajo y retroalimentacion del desempefio.

Asimismo en la dimension caracteristicas de liderazgo el cual se refiere a los atributos de la
gestion de los jefes inmediatos en relacién con la planificacién y asignacion del trabajo,
consecucion de resultados, resolucion de conflictos, participacion, motivacion, apoyo, interaccion
y comunicacion con sus colaboradores (MPS, 2010), el 18.0% presento riesgo muy alto, 15.4%
riesgo alto y un 17.1% riesgo medio equivalentes al 50.5% de los administrativo, lo cual indica
que requieren intervencion para prevenir efectos perjudiciales en el desempefio laboral de las
personas, es probable que la gestion que realiza el jefe inmediato representa dificultades en la
planificacién y asignacién del trabajo, o que el grupo de funcionarios presenta dificultades para

comunicarse y/o desarrollar trabajo en equipo.
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Para Marin, J. (2002) un buen lider ejerce influencia en el comportamiento de otras personas
en la basqueda eficiente y eficaz de objetivos previamente determinados por medio de la habilidad

de orientar y convencer a otros para ejecutar con entusiasmo las actividades asignadas.

En la dimension relaciones sociales en el trabajo que se refiere a las interacciones que se
establecen con otras personas en el trabajo, particularmente en lo referente a la posibilidad de
establecer contacto con otros individuos en el contexto laboral, realizar trabajos en equipos,
cohesidn y apoyo social entre comparieros (MPS, 2010), los administrativos en 14.5% presentan
riesgo muy alto, 17.5% riesgo alto y un 21.5% riesgo medio, equivalente al 53.5% de los
administrativo, lo cual significa que requieren intervencion ya que les estarian produciendo
respuestas medias y altas de estrés, debido a la percepcién que en el trabajo existen pocas
posibilidades de contacto con otras personas, se puede estar presentando un trato irrespetuoso,

limitado apoyo social por parte de los compafieros o el grado de integracion del grupo es escaso.

En este sentido al hablar de las relaciones interpersonales Yarez, Arenas y Ripoll (2010)
afirman que las relaciones interpersonales en el trabajo tienen un impacto significativo en la
satisfaccion laboral general. Por otra parte el 29.8% no muestran riesgo y el 16.2% muestra riesgo

muy bajo.

En la dimension retroalimentacion del desempefio la cual describe la informacién que un
trabajador recibe sobre la forma como realiza su trabajo, permitiendo identificar sus fortalezas y
debilidades y tomar acciones para mantener su desempefio, el 14.5% obtuvo riesgo muy alto,
17.5% mostro riesgo alto y el 21.5% riesgo medio, equivalentes los tres porcentajes al 53.5% de
los administrativos, lo que significa que requieren intervencion ya que podrian estar presentado
respuestas asociadas al estrés, ya que podrian estar percibiendo retroalimentacidn inexistente, poco

clara o inoportuna para el desarrollo o para la mejora del trabajo y del trabajador.
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En el caso de que el desemperio sea satisfactorio, mejora la autoimagen y el sentido de
competencia personal. Existen dos razones fundamentales por las que funciona la
retroalimentacion; 1) eleva el deseo de desempefiarse bien, es decir que funciona como motivador,
y 2) recuerda las respuestas aprendidas o sirve para desarrollar nuevas respuestas, es decir que

tiene una capacidad reeducativa (Kopelman 1988, p. 217).

En el dominio recompensas las dimensiones recompensas derivadas de la pertenencia a la
organizacion y del trabajo que se realiza, un 43.9% y un 20.2% no se observa riesgo y riesgo bajo
respectivamente, en cuanto a la dimensién reconocimiento y compensacién un 25,9% y un 30.3%
no expresan riesgo Y riesgo bajo respectivamente en este dominio, no se espera que los factores
psicosociales que obtengan puntuaciones de este nivel estén relacionados con sintomas o
respuestas de estrés significativas. Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta
categoria seran objeto de acciones o programas de intervencion, a fin de mantenerlos en los niveles

de riesgo mas bajos posibles.

Continuando con el énfasis en los propositos centrales de la investigacion en cuanto a la
descripcion de los factores de riesgos extralaborales, en el cual se encontr6 que el 28.1% de los
administrativos no presentan riesgo, el 16.7% presenta riesgo muy bajo no ameritando desarrollar
actividades de intervencion. Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria
seran objeto de acciones o programas de promocion, riesgo medio los muestran el 22.4%, el cual
es indicador de respuesta al estrés moderada, las dimensiones que se encuentren bajo esta categoria
ameritan observacion y acciones sistematicas de intervencion para prevenir efectos perjudiciales,
en riesgo alto se encontrd el (21.1%) de los administrativos, el cual es indicador de importante
posibilidad de asociacion con respuestas de estrés alto. En riesgo muy alto se encontrd el (11.4%)

de los administrativos, el cual en indicador de amplia posibilidad de asociarse a respuestas muy
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altas de estrés. Estos tres porcentajes en riesgo medio, alto y muy alto son equivalentes al 54.9%

de los administrativos de la Universidad de la Costa.

Por consiguiente se identificaron en los resultados las dimensiones que hacen parte del riesgo

medio, ato y muy alto en el constructo extralaboral entre las que se encuentran:

Caracteristicas de la vivienda y su entorno el cual se refiere a las condiciones de
infraestructura, ubicacién y entorno de las instalaciones fisicas del lugar habitual de residencia del
trabajador y de su grupo familiar representa riesgo medio en un 13.3%, riesgo alto en el 27.2% y
riesgo muy alto en el 17.1% equivalente al 57.6% de los administrativos, quienes podrian estar

percibiendo que las condiciones de sus viviendas son precarias, las condiciones de la vivienda o
su entorno desfavorecen el descanso y la comodidad del individuo y su grupo familiar, la ubicacion

de la vivienda dificulta el acceso a vias transitables, a medios de transporte o a servicios de salud.

Este aspecto mencionado por Juarez, (2010) refiere que los problemas de vivienda son un
factor de riesgo para la depresion, la falta de hogar, de vivienda adecuada, el vecindario insalubre,
los conflictos de vecinos o propietarios, son condiciones basicas, y al no tenerlas resueltas en la
edad adulta se vive como una pérdida de ideales y puede afectar el estado de &nimo. En el contexto
colombiano, estos problemas también se refieren a la dificultad para llevar al dia los créditos
hipotecarios, y los gastos ligados a la vivienda, como el alto porcentaje del salario que ocupan los
servicios publicos. La depresion se produce por pérdida de personas, objetos e ideales, ya que

poseer vivienda es un ideal social en esta cultura.

La dimension desplazamiento vivienda-trabajo —vivienda la cual hace referencia a las
condiciones en que se realiza el traslado del trabajador desde su sitio de vivienda hasta su lugar de

trabajo y viceversa, un 39% de los administrativos presentaron riesgo bajo sin embargo para el
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24.6% y 19.7% equivalente a un 44.3% de los administrativos quienes expresan riesgo alto y muy
alto respectivamente, estd representando que el transporte para acudir al trabajo es dificil o
incobmodo, la duracion del desplazamiento entre la vivienda y el trabajo tiende a ser prolongada
siendo indicador estrecha relacion con las preocupaciones del trabajador derivada de estas

circunstancias.

Las areas metropolitanas estan experimentando rapidas e intensas transformaciones formales
y funcionales, conformando espacios con caracter cada vez mas discontinuo y disperso. Cambios
estructurales que afectan de forma sustancial a la demanda del transporte, a las pautas de movilidad
diaria de su poblacion. De forma general se puede afirmar que las metropolis actuales se
caracterizan por una movilidad creciente (mayor numero de viajes por persona), una mayor
complejidad y dispersion de las redes de flujo, un incremento de las distancias recorridas en los
viajes y, sobre todo, y en muchos casos consecuencia de lo anterior, por un aumento constante en

el uso de transporte privado (Gutiérrez y Garcia, 2005).

La capital del departamento del Atlantico estd a punto de colapsar, segin un estudio
realizado por la Camara de Comercio de Barranquilla con fecha de diciembre de 2005. Segun los
expertos la ciudad creci6 desaforadamente quedandose atras en obras de infraestructura vial. La
Empresa de Transporte y Transito Metropolitano de Barranquilla (Metrotransito S.A.) acepta que
la situacion de la movilidad en la ciudad es cadtica debido a la falta de planeacion urbana de la

administracion municipal (Cdmara Colombiana de la Infraestructura, 2005).

Asimismo la dimension situacion econdmica la cual trata de la disponibilidad de medios
econdmicos para que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus gastos basicos, en esta
dimension el 19.7% de los administrativos expresa riesgo alto muy alto, el 15.8% presenta riesgo

alto y el 25.4% se manifiesta con riesgo medio equivalente estos tres porcentajes al 60.9% de los
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administrativos quienes estan percibiendo que los ingresos familiares son insuficientes para costear
las necesidades béasicas del grupo familiar y si existen deudas econdémicas dificiles de solventar,

se observa que el 33% de los administrativos vive en casa en la que tienen que pagar arriendo.

En el estudio realizado por Gomez y Rodriguez (1997) encontraron que un factor importante
para la aparicion de depresion estaba relacionado con los ingresos familiares. En este aspecto se
describi6 una relacion inversa entre ingresos y depresion. Cuando todas las situaciones econémicas
eran satisfechas, el porcentaje de personas que estaba deprimida disminuia y aumentaba en la
medida en que los ingresos familiares se iban haciendo menores. Asimismo menciona Louro
(2003) que el condicionamiento psicolédgico y social de la salud constituye un principio basico
para su andlisis integral, se profundiza al concebir los determinantes intermedios provenientesdel
grupo familiar, de su estructura y funcionamiento y de la materializacion de las condiciones

economicas Yy sociales en el hogar.

Cabe mencionar que el 30.1% de los Administrativos presenta riesgo despreciable y muy

bajo en esta dimension.

Por ultimo la dimension tiempo fuera del trabajo que hace referencia al tiempo que el
individuo dedica a actividades diferentes a las laborales, como descansar, compartir con familia y
amigos, atender responsabilidades personales o domeésticas, realizar actividades de recreacion y
ocio los administrativos en un 22.2% muestra riesgo medio, 17.5% riesgo alto y 12.3% riesgo muy
alto, equivalentes al 52% de la poblacion que requiere intervencion ya que perciben la cantidad de
tiempo destinado al descanso y recreacion es limitada o insuficiente y cuando la cantidad de tiempo
fuera del trabajo para compartir con la familia 0 amigos, o para atender asuntos personales o
domésticos es limitada o insuficiente (MPS, 2010). Asociandolo con lo que dice Miranda (2006)

acerca de que los juegos y la diversion favorecen las relaciones sociales, suponen un intercambio
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dentro de un grupo o en el seno familiar, el descanso permite recuperar energias fisicas, y la

recreacion y la diversion libera de las tensiones nerviosas y reestablece el equilibrio psicolégico.

Cabe resaltar que el 23.7% y el 25.9% de los administrativos no presenta riesgo y riesgo muy

bajo respectivamente.

Con relacion a los resultados de la evaluacion de los niveles de estrés en losadministrativos
de la Universidad de la Costa CUC, se observa que el 58,3% presentan riesgos descritos de la
siguiente manera: Riesgo muy alto 24,6%, Riesgo alto 17,5% y medio 16,2%. EIl estrés en el
personal administrativo puede ocasionar efectos negativos entre los que se encuentra la fatiga
fisica, agotamiento en el sistema nervioso, aumento en la sudoracion, la presién arterial, el ritmo
respiratorio, tensién nerviosa, ansiedad, depresion, sentimiento de frustracion disminucion del
rendimiento, insatisfaccion profesional, baja productividad, pérdida de confianza en si mismo,
perdida de motivacion, aparecen las preocupaciones, la dificultad para la toma de decisiones entre
otros (Rodriguez, Doval y Molerio, 2002). Para esto es considerable tomar acciones que permitan
al empleado administrativo disminuir los niveles de estrés tales como programas de prevencion y

realizar intervenciones inmediatas en el marco de un sistema de vigilancia epidemiologica.
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8. Conclusiones

Al realizar el anélisis de la informacion recolectada se pueden obtener las siguientes

conclusiones:

La informacion obtenida permite realizar propuestas de cambios a nivel organizacional que
faciliten disminuir y/o atenuar la exposicion a factores de riesgo psicosocial intralaboral,

extralaboral y niveles de estrés.

El personal administrativo que laboran en la Institucion se encuentra expuesto a los factores
de riesgo psicosocial intralaboral, extralaboral y niveles de estrés, por lo cual las acciones
ejecutadas a nivel Organizacional deben estar dirigidas tanto a la promocién-y prevencion, como

a la intervencion de estos factores.

La mayoria de los administrativos no presentaron riesgos intralaborales, sin embargo existe
una prevalencia de riesgo en el constructo intralaboral especificamente en los dominios Control

sobre el Trabajo, Liderazgo y Relaciones Sociales.

Aunque en el constructo Intralaboral no prevalece como factor de riesgo en el dominio de
Demandas del trabajo, cabe destacar que existen unas dimensiones de este dominio que presentan

riesgo, tales como:

e Consistencia de Rol con 50%, lo que quiere decir que estan presentando exigencias
inconsistentes, contradictorias o incompatibles durante el ejercicio de su cargo.

e Demandas de la Jornada de Trabajo el cual obtuvo un riesgo del 50.8%, se puede decir que
los administrativos tienden a presentar riesgos a causa de las jornadas prolongadas, sin

pausas claramente establecidas y trabajar durante los dias de descanso o trabajo nocturno.
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[ Influencia del Trabajo Sobre el Entorno Extralaboral con 50,4%. Lo que indica que los
empleados presentan riesgo debido a las altas demandas de tiempo y esfuerzo del trabajo

los cuales afectan negativamente la vida personal y familiar del trabajador.

Los empleados de la Universidad de la Costa necesitan fortalecer aspectos relacionados al
Dominio control de su trabajo. Los porcentajes de Riesgo Alto y Muy alto mayores al 51% en cada

una de las siguientes Dimensiones:

e Capacitacion en la que perciben que las actividades de capacitacion es limitado o no
responden a las necesidades de formacion para el desempefio efectivo del trabajo.

e Participacion y Manejo del cambio, en la que el trabajador percibe que carece de
informacién suficiente y oportuna sobre el cambio, en el proceso de cambio se ignoran
opiniones del trabajador y/o los cambios afectan la realizacion del trabajo.

e Claridad del Rol, en la que el empleado percibe que la organizacién no ha dado a conocer

al trabajador la informacion clara sobre sus funciones.

En los resultados del Dominio Liderazgo y Relaciones Sociales, la mayor significancia al

riesgo Alto y muy alto en més del 51% de los administrativos se presento en las dimensiones:

e Caracteristicas de liderazgo, en la que perciben que la gestion que realiza el jefe representa
dificultades en planificacion, comunicacion, consecucion de los resultados y/o el apoyo
social es deficiente.

e Relaciones sociales en el Trabajo, en la que perciben que en trabajo existen pocas
posibilidades de recibir apoyo social, trabajo en equipo e integracion deficiente.

e Retroalimentacion del desempefio, en el que perciben que es poco clara o inoportuna para

el desarrollo del trabajo y del trabajador.
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Por otro lado los Administrativos se encuentran expuestos en mayor grado a los factores de
Riesgo Psicosocial Extralaboral, las dimensiones que se identificaron principalmente en este el
constructo a nivel de riesgo medio, alto y muy alto en méas del 55% de los funcionarios se

encuentran:

e Caracteristicas de la vivienda y su entorno, en la que perciben que las condiciones de su
vivienda son precarias, no favorecen su descanso y/o la ubicacion dificulta el acceso a vias
transitables.

e Desplazamiento vivienda trabajo, en el que perciben que el transporte para acudir al trabajo
es incomodo y/o la duracion del desplazamiento entre la vivienda y el trabajo es
prolongada.

e Tiempo fuera del Trabajo, En el que perciben que la cantidad de tiempo destinado al
descanso, recreacién y compartir con la familia o amigos recreacion es limitada o
insuficiente.

Teniendo una importante asociacion con respuestas de estrés y requieren intervencion.

Se puede concluir que a causa de los dominios y dimensiones en riesgo mencionadas con
antelacién los administrativos de la Universidad de la Costa presentan sintomatologiarelacionada
con el Estrés en un nivel de riesgo del 58%, por lo cual se hace pertinente realizar intervenciones

inmediatas que permitan favorecer el bienestar de los empleados administrativos.
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9. Estrategias para favorecer los factores Psicosociales en los Administrativos de la

Universidad de la Costa, CUC.

Tabla N° 4 Estrategias para favorecer las condiciones laborales de los Administrativos

ESTRATEGIAS PARA FAVORECER LAS CONDICIONES LABORALES DE LOS

ADMINISTRATIVOS

DIMENSION

OBJETIVO

ESTRATEGIA

Demandas de la Jornada Laboral

Disminuir el riesgo ocasionado por
las demandas de la jornada de
trabajo.

Gimnasio laboral:

e Jornada de pausas
activas semanal, con
horarios especificos por
dependencias.

e Evaluacion Médica
Nutricional.

e Implementacion de “la
hora saludable”. -
Tomar un receso de 5
minutos, cerrando la
puerta (de contar con
ella) o en el lugar de
trabajo, haciendo
estiramiento, escuchando
musica relajante,
practicando respiracion
profunda, leyendo 5
paginas de una novela o
escuchar una cinta de
meditacion.

Consistencia del Rol

Implementar  procesos que
permitan mejorar los principios de
eficiencia, calidad técnica y ética,
propios del servicio o producto,
que tiene un trabajador en el
desempefio de su cargo.

o Realizar procesos de
seleccion que permita
conocer las actitudes,
aptitudes, experiencias,
condiciones individuales
y comportamientos de
los aspirantes, las cuales
deberén estar conectadas
con las caracteristicas y
particularidades del
puesto de trabajo.

e Eljefe de talento humano
debera dar instrucciones
claras en cuanto al cargo
que desempefiara el

trabajador.
e  Delimitar las funciones a
ejercer el  personal

seleccionado dentro de
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ESTRATEGIAS PARA FAVORECER LAS CONDICIONES LABORALES DE LOS
ADMINISTRATIVOS

DIMENSION OBJETIVO ESTRATEGIA

e  su puesto de trabajo.
e Los jefes deberan
realizar reuniones con
Incrementar la capacidad de los trabajadores donde se
Participacion y manejo del cambio | adaptacion de los trabajadores alas les informe de los
diferentes transformaciones que se cambios a ocurrir en la
presentan en el contexto laboral. institucion ylo

dependencia.

Si alguno de los cambios
que se darian
corresponde a las
funciones del empleado
0 nuevo cargo laboral, el
jefe inmediato informara
al empleado acerca de los
cambios que se

presentaran.
e Tener en cuenta a los
empleados en la

participacién y opiniones
de los cambios que se
puedan generar en &rea
de trabajo.
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ESTRATEGIAS PARA FAVORECER LAS CONDICIONES LABORALES DE LOS

ADMINISTRATIVOS

DIMENSION

OBJETIVO

ESTRATEGIA

Claridad del Rol

Fomentar la claridad en la
definicidn de los puestos de trabajo
y en las tareas que debera realizar
cada trabajador

Evaluar los perfiles y las
competencias de cada
funcionario y de acuerdo
a ello asignar
responsabilidades y
funciones sin correr el
riesgo de distribuir de
forma inadecuada las
cargas de trabajo.

Al realizar la
contratacion, Talento
Humano debera entregar
manual de funciones a
cada empleado
contratado.

El jefe inmediato debera
realizar induccion a los
nuevos trabajadores, con
el fin dar claridad a las
funciones que se
desarrollaran.

Talento Humano y/o
Calidad corroboraran la
evidencia de las
inducciones realizadas.

Capacitacion

Desarrollar actividades de
induccién, entrenamiento y
formacion con el fin de desarrollar
y fortalecer sus conocimientos y
habilidades.

Induccion general sobre
la institucion y realizar
un respectivo recorrido
por dependencias vy
departamentos.
Conceder espacios a los
empleados para la
preparacion en
formacion continua.
Realizar capacitaciones
que puedan contribuir a
la labor que realizan los
trabajadores.
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ESTRATEGIAS PARA FAVORECER LAS CONDICIONES LABORALES DE LOS

ADMINISTRATIVOS

DIMENSION

OBJETIVO

ESTRATEGIA

Tiempo Fuera Del Trabajo

Brindar tiempo de esparcimiento al
personal administrativos con las
familias y los compafieros.

Requerir  bonos para
recreacion a entidades
externas para rifarlos.
Anualmente rifar un

viaje.
Family Day CUC
Olimpiadas internas

Dia de Talentos CUC.
Celebracion de fechas
especiales  (Dia  del
profesor, Dia de la mujer,
del padre, dia de Ia
madre.)

Promover planes
vacacionales los
administrativos 'y sus
familias.
Realizar
navidefia
Despedida fin de afio.

Novena

Caracteristicas de la vivienda

Mejorar ubicacion y condiciones
fisicas del Ilugar habitual de
residencia

Convenio con la Caja de
Compensacion Familiar
y el Instituto de vivienda
y hébitat para
focalizacion de subsidios
para compra de vivienda
nueva, mejoramiento o
construccién en  sitio
propio, créditos.

Desplazamiento vivienda-Trabajo-
Vivienda

Mejorar las condiciones en las que
se realiza el traslado vivienda-
trabajo-vivienda

Los aspectos del
transporte al trabajo
deberadn ser tenidos a
nivel directivo,
valoradndose la movilidad
de los trabajadores como
factor de calidad,
proteccion y satisfaccion
del trabajador.

Rutas a lugares comunes
a los administrativos que
permitan la facilidad y
mejorar el tiempo de
desplazamiento del
trabajador.

Difundir a través del
correo  electrénico la
estrategia el  "carro
compartido”,
sensibilizando a los
trabajadores acerca de
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ESTRATEGIAS PARA FAVORECER LAS CONDICIONES LABORALES DE LOS

ADMINISTRATIVOS

DIMENSION

OBJETIVO

ESTRATEGIA

problematica y el apoyo
hacia esta.

Retroalimentacién del Desempefio

Favorecer la retroalimentacion que
el Administrativo recibe sobre la
forma como realiza su trabajo.

Cada jefe  brindara
retroalimentacion clara,
oportuna y util para el
desarrollo o para el
mejoramiento del
trabajo.

Evaluacion semestral o
anual del desempefio
laboral y socializacionde
resultados.

Relaciones Sociales en el Trabajo

Fomentar actividades que
promuevan el mejoramiento de las
relaciones sociales en el trabajo.

Abrir  espacios  de
comunicacion entre
comparieros.

Realizar integracion para
la bienvenida de nuevos
empleados a la
dependencia o programa.
Realizar conversatorios
intragrupales entre jefes
y deméas empleados.
Tener en cuenta las
fechas especiales en la
dependencia o programa
tales como: cumpleafios,
graduacion, despedidas,
calamidad familiar.

Caracteristicas de liderazgo

Incentivar los atributos de gestién
de los jefes en relacién a la
planificacion y asignacion del
trabajo.

Incentivar la
comunicacion y relacion
con los colaboradores.

El jefe proporcionara
apoyo social a sus
colaboradores.
Capacitacion en estilos
de liderazgo.

Realizar jornadas de
sensibilizacién para
mejorar la convivencia
laboral

Influencia del ambiente laboral
sobre el Extralaboral

Disminuir el impacto negativo de
las demandas laborales sobre la
vida extralaboral del trabajador.

Psicoeducacion en el
manejo del tiempo en el
trabajo.

Tratar de reducir las
horas  extraordinarias.
Trabajar no trabajar en
horarios atipicos.

Apoyo Psicosocial a los
afectados en esta
dimension.

Asesorias psicolégicas
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ESTRATEGIAS PARA FAVORECER LAS CONDICIONES LABORALES DE LOS

ADMINISTRATIVOS

DIMENSION

OBJETIVO

ESTRATEGIA

Estrés

Las actividades, la cantidad, el

ritmo, la forma de trabajar, las

pausas durante la jornada y los
tiempos de descanso.

Realizar pausas activas
Jornadas de yoga para
aumentar la fortaleza
fisica, mejorar la
respiracion, circulaciony
prevenir el estrés.
Rumbaterapia, jornada
de aerobicos.

Jornadas  anti  estrés
(masajes corporales 'y
osteomusculares, estética
facial )

Capacitaciones  acerca
del manejo del estrés.
Realizar convenios con
Spa, centros de estética,
clubes médicos vy
gimnasio con el fin de
obtener bonos y
descuentos, para
incentivar y motivar el
estilo de vida saludable.
Realizar convenios con
diferentes centros
culturales y recreativos,
con la finalidad de
obtener bonos y
descuentos  en los
servicios ofertados.

Dia del Talento

Grupos de reflexion
ecuménicos.
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Repdblica de Coombia il

Bogouk

Liberiad y Orden

CUESTIONARIO DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL INTRALABORAL

FORMA A

INSTRUCCIONES

Este cuestionario de factores psicosociales busca conocer su opinién sobre algunos
aspectos de su trabajo.

Le agradecemos que usted se sirva contestar a las siguientes preguntas de forma
absolutamente sincera. Las respuestas que usted de al cuestionario, no son ni buenas, ni
malas, lo importante es que reflejen su manera de pensar sobre su trabajo.

Al responder por favor lea cuidadosamente cada pregunta, luego piense como es su trabajo
y responda a todas las preguntas, en cada una de ellas marque una sola respuesta. Sefale
con una “X” en la casilla de la respuesta que refleje mejor su trabajo. Si se equivoca enuna
respuesta tachela y escriba la correcta.

Ejemplo
. Casi Algunas Casi
Blempre siempre | veces nunca Nunca
Mi trabajo es repetitivo X *
Respuesta Respuesta
definitiva equivocada

Tenga presente que el cuestionario NO lo evalta a usted como trabajador, sino busca
conocer cémo es el trabajo que le han asignado.

Sus respuestas seran manejadas de forma absolutamente confidencial.

Si tiene dudas respecto a una pregunta, solicite mayor explicacion a la persona que le
entrego el cuestionario.

El cuestionario no tiene limite de tiempo; sin embargo, aproximadamente usted requerira 1
hora para contestar todas las preguntas.

Gracias por su colaboracion.
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Las siguientes preguntas estéan relacionadas con las condiciones ambientales del(los) sitio(s) o
lugar(es) donde habitualmente realiza su trabajo.

: Casi |Algunas| Casi
Siempr siempre | veces | nunca Nuned
1 | El ruido en el lugar donde trabajo es molesto
2 |En el lugar donde trabajo hace mucho frio
3 |En el lugar donde trabajo hace mucho calor
| & El aire en el lugar donde trabajo es fresco y
agradable
5 |La luz del sitio donde trabajo es agradable
6 | El espacio donde trabajo es comodo
7 En mi trabajo me preocupa estar expuesto a
sustancias quimicas que afecten mi salud
8 Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo
fisico
9 Los equipos o herramientas con los que trabajo
son comodos
En mi trabajo me preocupa estar expuesto a
10 | microbios, animales o plantas que afecten mi
salud
11 | Me preocupa accidentarme en mi trabajo
12 | El lugar donde trabajo es limpio y ordenado
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Para responder a las siguientes preguntas piense en la cantidad de trabajo que usted tiene a
cargo.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

13

Por la cantidad de trabajo que tengo debo
quedarme tiempo adicional

14

Me alcanza el tiempo de trabajo para tener al
dia mis deberes

15

Por la cantidad de trabajo que tengo debo
trabajar sin parar

Las siguientes preguntas estan relacionadas con el esfuerzo mental que le exige su trabajo.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

16

Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo
mental

17

Mi trabajo me exige estar muy concentrado

18

Mi trabajo me exige memorizar mucha
informacion

19

En mi trabajo tengo que tomar decisiones
dificiles muy rapido

20

Mi trabajo me exige atender a muchos asuntos
al mismo tiempo

21

Mi trabajo requiere que me fije en pequefios
detalles

Las siguientes preguntas estan relacionadas con las responsabilidades y actividades que usted
debe hacer en su trabajo

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

22

En mi trabajo respondo por cosas de mucho
valor

23

En mi trabajo respondo por dinero de la
empresa
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: Casi |Algunas| Casi
Slemp® siempre | veces | nunca Munen

24 Como parte de mis funciones debo responder

por la seguridad de otros
25 Respondo ante mi jefe por los resultados de

toda mi érea de trabajo
26 Mi trabajo me exige cuidar la salud de otras

personas
27 | En el trabajo me dan érdenes contradictorias
28 En mi trabajo me piden hacer cosas

innecesarias

En mi trabajo se presentan situaciones en las
29 | que debo pasar por alto normas o

procedimientos
30 En mi trabajo tengo que hacer cosas que se

podrian hacer de una forma mas practica

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la jornada de trabajo.
; Casi | Algunas | Casi
Siempre siempre | veces | nunca Munch

31

Trabajo en horario de noche

32

En mi trabajo es posible tomar pausas para
descansar

33

Mi trabajo me exige laborar en dias de
descanso, festivos o fines de semana

34

En mi trabajo puedo tomar fines de semana o
dias de descanso al mes

35

Cuando estoy en casa sigo pensando en el
trabajo

36

Discuto con mi familia o0 amigos por causa de
mi trabajo

37

Debo atender asuntos de trabajo cuando
estoy en casa

38

Por mi trabajo el tiempo que paso con mi
familia y amigos es muy poco
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Las siguientes preguntas estéan relacionadas con las decisiones y el control que le permite su
trabajo.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

39

Mi trabajo me permite desarrollar mis
habilidades

40

Mi trabajo me permite aplicar mis
conocimientos

41

Mi trabajo me permite aprender nuevas cosas

42

Me asignan el trabajo teniendo en cuenta mis
capacidades.

43

Puedo tomar pausas cuando las necesito

44

Puedo decidir cuanto trabajo hago en el dia

45

Puedo decidir la velocidad a la que trabajo

46

Puedo cambiar el orden de las actividades en
mi trabajo

47

Puedo parar un momento mi trabajo para
atender algun asunto personal

Las siguientes preguntas estan relacionadas con cualquier tipo de cambio que ocurra en su

trabajo.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

48

Los cambios en mi trabajo han sido
beneficiosos

49

Me explican claramente los cambios que
ocurren en mi trabajo

50

Puedo dar sugerencias sobre los cambios que
ocurren en mi trabajo

51

Cuando se presentan cambios en mi trabajo se
tienen en cuenta mis ideas y sugerencias

52

Los cambios que se presentan en mi trabajo
dificultan mi labor
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CUESTIONARIO DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL INTRALABORAL

FORMAB

INSTRUCCIONES

Este cuestionario de factores psicosociales busca conocer su opinidn sobre algunos
aspectos de su frabajo.

Le agradecemos que usted se sirva contestar a las siguientes preguntas de forma
absolutamente sincera. Las respuestas que usted de al cuestionario, no son ni buenas, ni
malas, lo importante es gue reflajen su manera de pensar sobre su trabajo.

Al responder por favor lea cuidadosamente cada pregunta, luego plense como &s su trabajo
y mesponda a todas |as preguntas, en cada una de ellas mangue una sola respuesta. Sefiale
con una X" en la casilla de la respuesta que refleje mejor su trabajo. Si se equivoca enuna
respuesta tachela v escriba la comecta.

Ejemplo
Casl | Algunas | Casi
Sampra slempne | veces nunca hnca
Mi trabajo es repatitivo X *
Respuesth Respuast
definitiva equivocada

Tenga presente gue el cuestionano NO lo evalia a usted como trabajador, sino busca
conocer como es el trabajo gue le han asignado.

Sus respuestas seran manejadas de forma absolutamente confidencial.

Si tiene dudas respecto a una pregunta, solicite mayor explicacion a la parsona gue le
entregd @ cuestionano.

Bl cuestionano no tiens limite de tempo, sin embargo, aproxdmadamente usted resquenirs 1
hora para contestar todas las preguntas.

Gracias por su colaboracidn.
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Las siguiente s preguntas estan relacionadas con las condiciones ambientales dellos) sitiofs) o

lugares) donde habitualmente realiza su trabajo.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
VELES

Casi
nunca

Nunca

1 | El ruido en & lugar donde trabajo es molesto

2 | En @ lugar donde trabajo hace mucho frio

3 |En @ lugar donde trabajo hace mucho calor

El aire en el lugar donde trabajo as fresco vy
agradable

5 |Laluz ded sitio donde trabajo es agradable

6 |El espacio donde trabajo es cdmodo

En mi trabajo me preccupa estar expuesto a
sustancias quimicas que afecten mi salud

M trabajo me exige hacer mucho esfuerzo
fisico

s0n comodos

Los equipos o heramientas con los que trabajo

En mi trabajo me preccupa estar expuesto a
10 | microbios, animales o plantas que afecten mi
salud

11 | Me preccupa accidentarme en mi trabajo

12 | El lugar donde trabajo es limpio v ordenado
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Para responder a las siguientes preguntas piense en la cantidad de trabajo que usted tiene a cargo.

Casi |Algunas| Casi
Slempre siempre | veces | nunca Nunca
13 Por la cantidad de trabajo que tengo debo
quedanme tempo adicional
14 Me alcanza el tiempo de trabajo para tener al
dia mis deberas
15 Por la cantidad de trabajo que tengo debo
trabajar sin parar
Las siguientes preguntas estan relacionadas con el esfuerzo mental que le exige su trabajo.
Siempre Casi |Algunas| Casi Nunca
siempre | vaces | nunca
18 Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo
mental
17 |Mi trabajo me exige estar muy concentrado
18 Mi trabajo me exige memorizar mucha
infomacion
19 En mi trabajo tengo que hacer cdloulos
matematicos
30 Mi trabajo requiere que me fije an pequedios
detalles
Las siguientes preguntas estan reladonadas con la jomada de trabajo.
Casi | Algunas | Casi
Slempms siempre | weces | nunca Nunca

Ll

Trabajo en horario de noche

En mi trabajo es posible tomar pausas para
descansar
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Slempre

Casi
sempre

Algunas
VECES

Casi
nunca

23

Mi trabajo me exige laborar en dias de
descanso, fastivas o fnes de semana

24

En mi trabajo puedo tomar fines de semana o
dias de descanso al mes

Cuando estoy @n casa sigo pansando an al
trabajo

Discuto con mi familla o amigos por causa da
mi trabajo

2

Dabo atender asuntos de trabajo cuando
astoy en casa

Por mi trabajo &l §empo que paso con mi
familia y amigos es muy poco

Las siguientes preguntas estin relacionadas con las decisionas y el control gue ke permite su trabajo.

Siempre

Casl
Sempre

Algunas
VEORS

Casi
nunca

Munca

29 |En mi trabajo puado hacer cosas nuevas

Mi trabajo me permite desarrodlar mis
habilidades

31

Mi trabajo me permite aplicar mis
conocimiantos

32

Mi trabajo me parmite aprender nuevas cosas

33

Puedo tomar pausas cuando las necaesito

Puedo decidir cudnto trabajo hago en &l dia

Puedo decidir la velocidad a la que trabajo
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Casl |Algunas | Casi

Munca
slempre | vecas | nunca

Siempre

Puedo cambidar el orden de las actividades en
mi trabajo

Puedo parar un momento mi trabajo para

37 atender algin asunto personal

Las siguientes preguntas astan relaconadas con cualguier tipo de cambio que ocuma an su trabajo.

Casl |Algumas | Casli

siempre | weces | nunca ——

Siempre

Me explican clarmamente lkos cambios que
acurnen en mi trabajo

Puedo dar sugerencias sobme los cambios que

3 acurnen en mi trabajo

Cuando se presentan camblos an mi trabajo se
tienen an cuenta mis ideas v sugerencas

Las siguientes preguntas estin relacionadas con la informaciin que la empresa le ha dado sobme su
trabajo

Casi | Algunas | Casl

Munca
slempre | vecas | nunca

Siempre

Me informan con claridad cudles son mis

41 funciones

Me informan cudles son las dedisiones que

= puedo tomar en mi trabajo

Me axplican caramente los resultados que

43 debo lograr en mi trabajo

Me explican claramente los objetivos de mi
trabajo
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Slermipne

Casi
siempre

Algunas

Casi
nunca

Murnca

Me informan claramente con guien puedo
resolver los asuntes de trabajo

Las siguientes preguntas estan relaconadas con la formacion y capacitacidn que la empresa b
fadilita para hacer su trabajo.

Casi |Algunas| Casi
Slemprs slempre | veces | nunca Nunca
46 La empresa me permite asistir a capacitaciones
relacionadas con mi trabajo
47 |Redbo capacitacidn dtil para hacer mi trabajo
48 Redbo capaditacidn que me ayuda a hacer
rmejor mi trabajo
Las siguientes preguntas estdn relacionadas con el o los jefes con quien tenga meas contacto.
Casl |Algunas | Casl
e siempre | veces nunca e

49

M jefe ayuda a organizar mejor e trabajo

M jefe tiene en cuenta mis puntos de vista v
opiniones

51

M jefe me anima para hacer mejor mi trabajo

M jefe distibuye |las tareas de forma gue me
facilita el trabajo

53

M jefe me comunica a tiempo la informacian
relacionada con &l trabajo

La arientackin gue me da mi jefe me ayuda a
hacer mejor el trabajo
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S hermipre

Casi
sempre

Algunas

Casi
nunca

Nurnca

Mi jefe me ayuda a progresar en @ trabajo

Mi jefe me ayuda a sentinme bien en el trabajs

Mi jefe ayuda a sclucionar los problemas que
s& presentan en el trabajo

Mi jefer e trata Con respetos

Siento que puedo conflar en mi jefe

Mi jefe me escucha cuands tengo problemas
de trabajo

61

Mi jefe me brinda su apoyo cuando ke
neces to

Las siguientes preguntas indagan sobre las relaciones con otras personas y el apoyo entre las
personas de su rabajo.

Slempre

Casi
Slempne

Algunas
WEORS

Casi
nunca

Munca

62

Me agrada el ambiente de mi grupo de
trabaje

63

En mi grupo de trabajo me tratan de forma
respetucsa

Siento que puedo confiar en mis comparfiens
de trabajo

Me siento a gusto con mis compaiiens de
trabaje

En mi grupo de trabajo algunas personas me
maltratan

67

Entre compaifierass soluconamos los
problemas de forma respetucsa

Mi grupo de trabajo e muy unido
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Slempre

Casi
slempe

Algunas

VaLes

Casi
nunca

Munca

69

Cuando tenemos que realizar trabajo de
grupo los compafienss colabaoran

7o

Es fadl poner de acuerdo al grupo para hacer
&l trabajo

T

Mis compafiercs de trabajo me ayudan
cuando tengo dificultades

72

En i trabajo las personas nos apoyanos
UNos a otos

T3

Algunos compalieros de trabajo me escuchan
cuando tengo problemas

Las sigulentes preguntas estin relacionadas con la informacidn que usted recbe sabre su
rendimiento en el trabajo.

Siampre

Casi
Siempne

Algunas

Vares

Casi
nunca

Munca

74

Me informman sobre lo que hago bien enmi
trabajo

5

Me informan sobre lo que debo mejorar enimi
trabajo

76

La infommaddn que recbo sobne mi
rendimiento en el trabajo es clara

7T

La forma como evalian mi trabajo en la
emprésa me ayuda a mejorar

78

Me informan a tlempo sobre lo gue debo
mejorar en &l trabajo
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Slempre

Casl
sempre

Algunas
VECES

Casl
nunNca

Nunca

P

En la empresa me pagan a tlempo mi salado

El pago gue ecibo s al que me offedd la
amprasa

81

El pago que recibo es &l que memzco por &l
trabajo gue realizo

En mi trabajo tengo posibilidades de
prognesar

83

Las personas que hacen bien el trabajo
pueden progresar en la emprasa

La emprasa se preccupa por @l bienestar de
los trabajadones

Mi trabajo en la empresa as estable

El trabajo gue hago me hace sentir bien

87

Siento orgulle de trabajar en esta empnesa

Hablo bien de la empresa con otras perscnas
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Las siguientes preguntas estan relacicnadas con la atencidn a clientes y usuarios.

S

En mi trabajo debo brindar servicio a clientes o usuanos: No

S su respuesta fue [ﬁ| por favor responda las siguientes preguntas. Sisu respuesta fue NO pase a
las preguntas de la sigulente seccdn. FICHA DE DATOS GENERALES.

Casl |Algunas| Casli

Munca
Siempre | Veces | nunca

Siempra

89 |Atiendo dientes o usuarios muy endjados

80 |Atiendo dientes o usuarios muy preccupados

91 |Atiendo dientes o usuarios muy tristes

a2 Mi trabajo me exige atender personas muy
enfermas

Mi trabajo me exige atender personas muy
necesitadas de ayuda

Atiendo clientes o usuarics gue me maltratan

a5 Mi trabajo me exige atender situacicnes de
violencia

Mi trabajo me exige atender situaciones muy
tristes o dolonsas

a7 Pue do expresar tisteza o encjo frente a las

personas que atiendo
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Fecha de aplicacion: I I I I

Himero de dentificacion
del res pondenbe (1D):

FICHA DE DATOS GENERALES

Las siguientes son algunas preguntas gue se refieren a informadon general de usted o su
ocupacion.

Por favor seleccione una sola respuesta para cada pregunta y marguela o escribala en la
casilla. Escriba con letra dara vy legible.

1. Mombre completo:

2. Sexo:

Masculino
Femenino

3. Afo de nacimiento:

4. Estado ciil:

Soltero (a)
Casado (a)

Unidn libre
Separado (a)
Divorciado (a)
Viudo (a)
Sacerdote / Monja
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5. Uliimo nivel de estudios gue alcanzé (margue una sola opoidn)

Minguino

Primaria incompleta

Primaria completa

Bachillerato incompleto
Bachillerato completo

Técnico / tecnoldgico incompleto
Técnico / tecnolégico completo
Profesional incompleto
Profesional completo

Camera militar / policia
Post-grado incompleto
Post-grado completo

6. ;Cudl es suocupacidn o profesidn?

7. Lugar de residencia actual:
Ciudad / municipio
Departamento

8. Seleccione y manue &l estrato de los servicios plblicos de su vivienda

1 4 Finca
2 5 Mo =&
3 G

9. Tipo de vivienda

Propia
En arriendo
Familiar

10. | Mamero de personas gue dependen econdmicamente de usted
(aungue vivan &n otro lugar)
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11. Lugar donde trabaja actualmente:

Ciudad / munidcpio
Departamento

12. ;Hace cuantos afios que trabaja en esta empresa?

3i lleva menos de un afo marque esta opcion
Silleva mas de un afo, anote cudntos afios

13. ;Cusl es el nombre del cango gue ocupa en la empresa?

14. Seleccione el tipo de cargo que més se parece al gue usted desempeiia y sefialelo en el
cuadmo correspondiente de la derecha. Si tiene dudas pida apoyo a la persona gue le
entregd este cuestionario

Jefatura - tiene personal a camo

Profesional, analista, técnico, tecndlogo

Auxiliar, asistente administrativo, asistente técnico
Operario, operador, ayudante, servicios generales

15. ;Hace cuantos afos que desempefia el cango u ofido actual en esta empresa?

Silleva menos de un afio margue esta opcion
3i lleva mas de un afo, anote cuantos aios

16. Escriba el nombre del departamento, drea o secddn de la empresa en el que trabaja
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17. Seleccione el tipo de contrato que tiene actualmente (margue una sola opcdn)

Temporal de menos de 1 ano
Temporal de 1 aio 0 mas
Temino indefinido
Cooperado (cooperativa)
Prestacidn de senicios

Mo sé

18. Indique cudntas horas diarias de trabajo
estan establecidas habitualmente por la
EMpresa para su cargo

horas de trabajo al dia

18. Selecciong y manjue &l tipo de salario gue recibe (margue una sola opddn)

Fijo (diario, semanal, guincenal o mensual

Una parte fija y otra varable

Todo variable (a destajo, por produccicn, por
comisidn)

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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CUESTIOMARIO DE FACTORES PSICOSOCIALES EXTRALABORALES

INSTRUCCIONES

Este cuestionario de factores psicosociales busca conocer Su opinidn sobre algunos

aspectos de su yida familiar v personal

Le agradecemos gue usted se sirva contestar a las siguientes preguntas de forma
absolutameanta sincera. Las respuestas que usted de al cuestionario, no son ni buenas, ni
malas, lo importante es gue reflejen su manera de pensar sobre |as condiciones de su vida

farmiliar y personal.
Sus nespuestas seran manejadas de fomna abeolutamente confid encial.

Es muy importante gue usted responda a todas las preguntas vy en cada una de ellas margue
una sola respuesta.

Por favor lea cuidadosamente cada pregunta y conteste sefialando con una “X™ en la casilla
de la espussta gue mejor se ajuste a su modo de pensar. Si se equivoca &n una nespuesta
tachela y escriba la comrecta.

= Casi Alg Casi
, asi unas i
Slempre siempra | vecas MILINGA Nunca
Mi vivienda es comoda X *
Respuasta Respusesta
definitiva equivocada

Si tiene dudas nespacto a una pregunta, solicte mayor explicacién a la persona que le
entregd el cuestionario.

El cuestionano no tiene |imite de tiempo; sin embargo, el tiempo aproximado gue usted
nequiere para contestar todas las preguntas s de 10 minutos.

Gracias por su colaboracian.
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Las siguientes preguntas estian relacionadas con varias condicionas de la zona donde usted vive:

Slempne

Casi
siempre

Es faci trasponarme entre mi casa v el trabajo

Algunas

VEOES

Casi
MLNGA

Munca

Tengo que tomar varios medics de transporte
para llegar a mi lugar de trabajo

Paso mucho tismpo viajando de ida y regreso
al trabajo

Me trasporto comodamenta antre mi casa y el
trabajo

La zona donde vivo s segura

En la zona donde vivo se presentan hurtos y
miucha delincuenda

Desde donde vive me es facil legar al centro
mesdico donde me atienden

Cerca a mi vivienda las vias estin en buenas
condiciones

Cerca a mi vivienda encuentro faclmente
transporte

10

Las condiciones de mi vivienda son buanas

1

En mi vivienda hay servicios de agua y luz

12

Las condiciones de mi vivienda me permiten
descansar cuando lo reguien

13

Las condiciones de mi vivienda me permiten
santimne comodo
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Las siguientes preguntas estan relacionadas con su vida fuera ded trabajo:

Casi | Algunas | Casi

. MNunca
siempne | veces NUNca

Shempre

14 Me gueda tiempo para actividades de
recreacion

15 Fuera del trabajo tengo tiempo suficients para
descansar

16 Tengo tiempo para atender mis asuntos
personalas v del hogar

17 Tengo tiempo para compartir con mi familia o
amigos

Tengo buena comunicacion con las personas

15 carncanas

19 |Las relacionas con mis amigoes son buenas

20 Converso con parsonas oarcanas sobne
diferentes temas

P Mis amigos estan dispuestos a escuchanme
cuando tengo probdemas

Cuento con el apoyo de mi familia cuando
tengo problemas

23 Puedo hablar con personas cercanas sobra
las cosas que me pasan

24 Mis problemas personales o famil anes
afectan mi trabajo

25 |La redacidn con mi familia cercana es condial

28 Mis problemas personales o familiares me
quitan la energia gue necesito para traba jar

27 Los problemas con mis familianes los
resolvemos de manaera amistosa
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Siempne

Casl
shempre

Algunas
VLS

Casi
MILNGCa

Nunca

28 Mis problemas personales o familiares
afectan mis relacionas an &l trabajo

29 El dinero que ganamos en el hogar alcanza
para cubrir los gastos basicos

0 Tengo otros CoOmMpromisos econdmicos que
afectan mucho el presupuesto familiar

31 En mi hogar tenemos deudas dificles de
pagar

MUCHAS GRACIAS POR S5U COLABORACION
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CUESTIONARID PARA LA EVALUACION DEL ESTRES — TERCERA VERSION

Senale con una X la casilla gque indique la frecuencia con que se le han presentado los siguientes
malestares en los dltimos tres meses.

Casi

Malestares Siempre slenges

Aveces | Nunca

1. Dolores en al cusllo y espakda o Ensidn muscular.

2. Problamas gastrointestinales, dlcera péplica, addaz,
problemas digastivos o del colon.

3. Problamas respiratorios.

4. Dokorde cabeza.

5. Trastomos dal suafio como somnolancia duranta &l dia o
dasvelo an la nocha.

&. Palpitacionas an al pecho o problemas cardiacos.

T. Cambios fuerias dal apeti.

8. Problamas relacionados con la funcidn de los drganos
genitales (impotencia, frigidez).

9. Dificultad &n las relacionas familiaras.

10. Dificultad para parmanacer quisto o dificultad para iniciar
actividadas.

11. Dificultad en las reladones con obras parsonas.

12. Sensaciin da aislamiento y desinterds.

13. Sentimiento de sobrecarga de trabajo.

14. Dificultad para concantrarsa, olvidos frecuentes.

15. Aumento en &l nimean de accidantes da trabajo .

16. Santimianto da frustracion, de no habar hacho lo que =&
guaria an la vida.

17. Cansancio, tedio o desgano.

18. Disminucion del rendimianio en al trabajo o poca creatividad.

19. Dasao de no asistir al trabajo.

. Bajo compromiso o poco interds con lo que sa hacea.

. Dificuttad para omar decisiones.

20

21

22, Deseo da cambiar de empleo.
23. Santimiento da soledad y mieda.

24. Santimiento de imtabiidad, activdas y pensamiantos
na gativos.

. Sentimiento de angusiia, preocupacion o tristeza.

. Consumo de drogas para aliviar la tensian o los narvios.

. Sentimientos da qua “no vale nada”, o " no sirve para nads” .

. Conzumo de bebidas alcohblicas o café o cigamillo.

. Sentimianto de que esta pardiendo la mzon.

. Comportamienios rigidos, obstinacidn o tanquedad.

SR RET ] IS ) B

. Sensacion da no podar mansjar los problamas de la vida.
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\.‘3 NORMAS PARA LA ENTREGA DE TESISY [FECHA: Junio 2012
. TRABAJOS DE GRADO A LA UNIDAD DE
CODIGO:DOC-VACRE-
RS INFORMACION
WNIVERSIAR NETGUDI
ANEXO 1

CARTA DE ENTREGA Y AUTORIZACION DE LOS AUTORES PARA LA
CONSULTA, LA REPRODUCCION PARCIAL O TOTAL, Y PUBLICACION
ELECTRONICA DEL TEXTO COMPLETO DE TESIS Y TRABAJOS DE GRADO

Barranquilia, Fecha Marque conuna X
Tesis [Z‘Trabajo de Grado E]

Yo Qosana T&I‘mo Nomrro , identificado con
y como autor de la tesis y/o
[COG cad

. i o P d A 0
xveler o o P 8 o X presentade  y
aprobad el afo l'ﬂ_— como requisito para optar al titulo de
'. LA (L r:\-’)
hago emrﬁ del ejemplar respectivo v de sus anexos de ser el caso, en focmato digital o
electrénico (DVD) y autorizo a la UNIVERSIDAD DE LA COSTA, CUC, para que en los
términos astablecidos en la Ley 23 de 1882, Ley 44 de 1893, Decisidon Andina 351 de
1983, Decreto 460 de 1595 y demas normas generales sobre la materia, utilice y use en
todas sus formas, los derechos patrimoniales de reproduccion, comunicacion plblica,

transformacién y distribucién (alquiler. préstamo pablico e Importacién) que me
corresponden comao creador de [a cbra objeto del presente documento.

Y autorizo a la Unidad de informacion, para que con fines académicos, muestre al mundo
Ia produccion intelectual de la Universidad de la Costa, CUC, a través de |a visibilidad de
su contenido da |a siguiente manera:

Los usuarios puadan consultar al contenido de este trabajo de grado en la pagina Web de
la Facultad, de ia Unidad de informacién, en ei repositonio institucional y en las redes de
Informacidn del pals y del exterior, con las cuales tenga convenio la institucion y Permita
la consulta, |s reproduccion, & los Lsuarios interesados en el contenido de este trabajo,
para todos los usos que tengan finalidad académica, ya sea en formato DVD o digital
desde Intemet, Intranet. efc . y en general para cuakquler formato conocide o por conocer.

El AUTOR - ESTUDIANTES, manifiesta que la obra objeto de la presente autorizacidn es
original y la realizd sin violar o usurpar derechos de autor de terceros, por lo tanto 1a obra
es de su exclusiva autoria y detenta |z titularidad ante la misma. PARAGRAFO: En caso
de presentarse cualquier reclamacion ¢ accion por parte de un tercero en cuanto a los
derechos de autor sobre la obra en cuestion, EL ESTUDIANTE - AUTOR, asumira toda la
responsabilidad. y saidra en defensa de los derechos aqui autorizados; para todos los
efectos, la Universidad acti:a como un tercero de buena fe.

Para constancia se firma el presente documento en dos (02) e!omp!ams del mismo valor

y tenor, en Barranquilta DE|.P., a los 2+ diss dal mes de de Dos Mil
2014 T
EL AUTOR - ESTUDIANTE. @:wm %9

FIRMA

Normas para |3 entregs de Tesis v Trabajos co graco 2 unidad de Infarmacién ~ junio 7 de 2012 Pigina a
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ANEXO 1

CARTA DE ENTREGA Y AUTORIZACION DE LOS AUTORES PARA LA
CONSULTA, LA REPRODUCCION PARCIAL O TOTAL, Y PUBLICACION
ELECTRONICA DEL TEXTO COMPLETO DE TESIS Y TRABAJOS DE GRADO

Barranquilla, Fecha Marque con una X

Tesis E}Trabnjo de Grado D
Yo Ybir‘.a W\m L\C\'os G Po - , identificado con
C.C. No. AADFASSE3

23 pio y como autor de ia tesis ylo
roctt 1 Les

oS el

como requisito para optar al titulo. de

hago entrega del ejemplar respectivo y de sus anexos de ser el caso, en formato digital o
electrénico (DVD) y autorizo a la UNIVERSIDAD DE LA COSTA, CUC, para que en los
términos establecidos en la Ley 23 de 1882, Ley 44 de 1993, Decision Andina 351 de
1893, Decreto 460 de 1895 y demas normas generales sobre |a materia, ufilice y use en
todas sus formas, los derechos patrimoniales de repraduccion, comunicacion publica,
transformacion y distribucion (alquiler, préstamo puablico @ importacién) que me
corresponden como creador de la obra objeto del presente documento.

Y auterizo a la Unidad de informacién, para gue con fines académicos, muestre al munco
la produccion intelectual de ia Universidad de la Costa, CUC, a través de la visibilidad de
su contenido de la siguiente maneara:

Los usuarios puedan consultar el contenideo de este trabajo de grado en la pagina Web de
la Facultad, de fa Unidad de informacion, en &l repositerio institucional y en las redes de
informacion del pals y del extenor, con las cuales tenga convenio la institucién y Permita
Ia consulta. la reéproduccién, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo,
para todos los usos que tengan finalidad académica, ya sea en formato DVD o digital
desde internet, intranet, etc., y en general para cualguier formato conocido o por conocer.

El AUTOR - ESTUDIANTES, manffiesta que |a obra objeto de |a presente autorizacion es
criginal y la realiizé sin violar o usurpar derechos de autor de terceros, por lo tanto la obra
es de su exclusiva autoria y detenta la ttulandad ante la misma. PARAGRAFO: En caso
de presentarse cualquier reciamacion ¢ acclén por parte de un tercero en cuanto a los
derechos de autor sobre la obra en cuestidn, EL ESTUDIANTE - AUTOR, asumira toda la
responsabilidad. y saldré en defensa de los derechos aqui autorizados; para todes los
efectos, ia Universidad acia como un tercero da buena fe.

Para constancia se firma el presente documento en dos (02) ejemplares del mismo valor

y tenor, en Barranquilla D.ELP_ a los <X dias del mes de - ___de Dos Mil
= 2014 .

EL AUTOR - ESTUDIANTE. ‘p?vb\ﬂ?\m (ﬁ}& .

FIRMA

e e
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