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RESUMEN

Debido a la innovacion y funcionamiento de las nuevas tecnologias, los cambios organizacionales
derivados de la globalizacién se hacen cada vez més evidentes. Quien labora se encuentra expuesto
a condiciones de trabajo de mayor exigencia, expuestos a sobrecarga mental; asi como también se
ha hecho evidentes recortes masivos de personal, nuevas formas de contratacion, aparicion de
economia informal. Es preciso conocer la percepcién del clima organizacional dentro de las
organizaciones. Algunos investigadores se han preguntado si los factores psicosociales que han
surgido tienen efecto sobre el mismo, ain mas en el personal de salud que se encuentra expuesto
a tantos riesgos. Este estudio busca contribuir a resolver el problema desde la accion, aportando al
personal responsable del bienestar ocupacional, brindandole informacién actualizada y clara sobre
los riesgos de caracter psicosocial inherentes a los puestos de trabajo, que les permite conocer y

aplicar medidas para mejorar la salud de sus colaboradores.

Se realizd un estudio de caracter descriptivo con el propdsito de conocer el efecto de los factores
de riesgo psicosocial sobre el clima organizacional en el personal de urgencias de una clinica de
Nivel 111y IV de la ciudad de Cali. La muestra esta compuesta por 64 colaboradores miembros
del servicio de urgencias de una clinica del sector privado. Para caracterizar el perfil
sociodemografico e identificar los factores de riesgo psicosocial se aplicoO la Bateria para la
evaluacion de factores de riesgo psicosocial (intralaboral y extralaboral) desarrollada por el
ministerio de la proteccién social y la Pontifica Universidad Javeriana de Bogota en el afio 2010.
La evaluacion del clima organizacional se llevd a cabo mediante la aplicacion de un instrumento
disefado por Great Place to Work, el cual esta compuesto por 75 afirmaciones, respuesta tipo
escala Likert. Los resultados encontrados posibilitaron realizar recomendaciones a la institucion,
que le permita disminuir y prevenir los riesgos. Se busca actuar en el disefio de planes de accion
que se encaminen a la prevencion de riesgos e intervencidn temprana frente a las alternaciones
identificadas. Entre méas entornos saludables y se fomenten ambientes que proteja al trabajador,

habra menores riesgos y mayor productividad.

Segun los resultados obtenidos, se logré evidenciar que los factores de riesgo que se encuentran

muy altos. Inciden de manera significativa dentro del clima organizacional y viceversa, las cuales
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estan relacionados con las demandas de trabajo principalmente las emocionales, jornada de
trabajo, control y autonomia sobre el trabajo, y, remuneracion. Frente a esto se requiere
intervencién inmediata. Las variables como capacitacion y desarrollo, reconocimiento, vida
personal, relaciones familiares presentan un nivel de riesgo el cual se considera que es necesario
prestarle mayor atencion e intensificar o replantear las actividades que se estan realizando para
influir de manera positiva en estas variables. Se evidencidé factores protectores o mitigadores que
influyen positivamente en la prevencion de riesgos Yy la percepcion de clima organizacional, estos
relacionados con las relaciones sociales en el trabajo, liderazgo, y participacion. Frente a lo

anterior, vale la pena resaltar que los puntos fuertes pueden servir para reforzar puntos debiles

Palabras claves: Riesgo psicosocial, Clima organizacional, Factores protectores, Bienestar
laboral.

ABSTRACT

Due to the innovation and functioning of the new technologies, the organizational changes derived
from globalization become increasingly evident, where in turn the worker is exposed to more
demanding working conditions, exposed to mental overload; as well as massive cuts in staffing,
new forms of recruitment, and the emergence of the informal economy. Facing this, knowing the
perception of the organizational climate within the organizations is fundamental; some researchers
have wondered whether the psychosocial factors that have emerged have an effect on the same,
even more so on health personnel who are exposed to so many risks. This study aims to contribute
to solving the problem from the action by providing the personnel responsible for occupational
well-being, providing updated and clear information on the psychosocial risks inherent in the job,

which allows them to know and apply measures to improve the health of its collaborators.
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Therefore, a descriptive study is presented with the purpose of knowing the effect of the
psychosocial risk factors on the organizational climate in the emergency staff of a level Il and IV
clinic in the city of Cali. The sample is made up of 64 members of the emergency department of a
private sector clinic. In order to characterize the socio-demographic profile and to identify the
psychosocial risk factors, a battery was applied for the evaluation of psychosocial (intralaboral and
extra-occupational) risk factors developed by the Ministry of Social Protection and the Pontificia
Universidad Javeriana de Bogota in 2010. To evaluate the organizational climate was applied
instrument designed by Great Place to Work, which is composed of 75 affirmations, response type
Likert scale. With the results found, it is hoped to make the respective recommendations to the
institution that allow to reduce and prevent the risks to act and design action plans that are aimed
at risk prevention and early intervention against identified alternations, since, among healthy
environments, and environments where worker protection is encouraged, there will be lower risks

and higher productivity.

According to the results obtained, it was possible to show that the risk factors that are very high,
have a significant influence within the organizational climate and vice versa, which are related to
the demands of work, mainly emotional, working day, control and autonomy about work, and,
remuneration; immediate intervention is required. Variables such as training and development,
recognition, personal life, and family relationships present a level of risk which is considered
necessary to pay more attention and intensify or rethink the activities that are being carried out to
positively influence these variables. It was evidenced protective or mitigating factors that
positively influence risk prevention and the perception of organizational climate, these related to
social relations in work, leadership, and participation. In view of the above, it is worth noting that

strengths can serve to reinforce weak points.

Key words: Psychosocial risk, Organizational climate, Protective factors, Labor well-being.
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INTRODUCCION

Las organizaciones saludables abarcan una perspectiva global e integradora, que incluye temas
tradicionales de salud y algunos aspectos nuevos, a saber: el estrés ocupacional, la seguridad y
salud ocupacional, la promocion de la salud laboral. Estos aspectos se incluyen dentro de la

conducta organizacional, la direccién de recursos humanos e incluso la economia.t

Uno de los objetivos de las organizaciones saludables es tener un impacto positivo en la calidad
de vida de los trabajadores. También lo es ofrecer una imagen positiva y saludable de la empresa
hacia el exterior, lo que en los Gltimos afios se ha denominado responsabilidad social corporativa
y que se podria definir como el conjunto de obligaciones y compromisos, legales y éticos, tanto
nacionales como internacionales. Esta responsabilidad se derivan de los impactos que la actividad

de las organizaciones producen en el &mbito social, medioambiental y de los derechos humanos.

Actualmente el clima organizacional y los riegos psicosociales son un tema de gran importancia
para todas las organizaciones, ya que estas generalmente estdn en busca de un mejoramiento
continuo del ambiente laboral con el fin de alcanzar un aumento de productividad, velando por el

bienestar y calidad de vida de los colaboradores.

Es de gran importancia que las organizaciones propicien ambientes laborales saludables, que
promuevan el desarrollo humano y profesional. Sibien el clima laboral se considera como el medio
ambiente humano Yy fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano, esto influye de manera
directa en la satisfaccién y por ende en la productividad. No obstante este también se encuentra
relacionado con el trato que puede tener un superior con sus subordinados. Este tipo de relacion
puede ser un vinculo o un obstaculo para el adecuado desempefio de un colaborador dentro de la

institucion.

No obstante, el trabajo por turnos, fuera de las horas “normales” del dia, es un tema de gran

1 Organizaciones Saludables. © 2015 ISIPEDIA Disponible en: http://psicologia.isipedia.com/tercero/psicologia-de-
las-organizaciones/10-las-organizaciones-saludables
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importancia, debido a que presenta implicaciones en la salud fisica y psicologica de quienes lo
realizan. Es necesario reconocer la pertimencia sobre la distribucion del tiempo de trabajo,
especialmente los que demandan turnos nocturnos, como uno de los aspectos que repercute de
forma mas directa sobre la vida diaria, tanto laboral, como extralaboral, pudiendo ser la causa de

distintos tipos de alteraciones.

Dentro de las Entidades Prestadoras de Salud (EPS), en el personal asistencial se presentan algunas
alteraciones derivadas del trabajo, lo cual se pueden convertir en factores de riesgo psicosocial,
tales como el tiempo y cantidad de trabajo, exigencias psicologicas, entre otros aspectos. Lo
anterior puede traer consigo consecuencias negativas para la productividad, rotacion, aumento de

absentismo y efectos en el bienestar de los trabajadores.

La afirmacién senala se origina de las conclusiones que se presentan de numerosas investigaciones
realizadas sobre el tema. Si bien los colaboradores que se encuentren expuestos a las condiciones
sefhaladas, donde sus labores demandan la realizacion de turnos nocturnos, posiblemente pueden
tener algunas alteraciones de suefio como consecuencia, presentando posiblemente sintomas de
msomnio o somnolencia dirna. Se debe tener presente que las repercusiones del msomnio sobre
la calidad de vida se relacionan con irritabilidad, mal humor, falta de concentracién, entre otros,

asi como el aumento de siniestralidad laboral y mortalidad por accidentes de transito.

Frente a lo planteado anteriormente se puede decir entonces que cuando la organizacion brinda un
ambiente adecuado y propicio para el desarrollo profesional, el colaborador estara orientado frente
al cumplimiento de metas y brindara un servicio de calidad; del mismo modo, este evitar factores
negativos los cuales se pueden evidenciar en los altos indices de rotacion, absentismo,

incapacidades, Yy estres laboral.

Es por ello que el diagnostico de clima organizacional y de riesgo psicosocial es un elemento clave
para generar planes de accion correctivos, que vayan encaminadas al mejoramiento de aspectos
que estan obstaculizando el bienestar de los colaboradores dentro de su lugar de trabajo. Ademas

de ello, esto permite que el personal pueda dar su opinion frente a como se sienten dentro de la
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organizacion. De acuerdo aesto, se hace necesario realizar de manera periddica dicho estudio para

poder realizar los cambios pertinentes e implementarlos de manera adecuada.
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CAPITULO |

En el presente capitulo se presenta la metodologia utilizada durante la ejecucion del trabajo. Se
incluye el marco metodologico, la poblacién que participé en el estudio y los instrumentos
aplicados. Del mismo modo se explican las diferentes fases que permitieron lograr los objetivos

en la investigacion planteada.

1.1 Marco metodoldgico.
La investigacion es de tipo descriptivo, con la aplicacion de técnicas de caracter mixto, que
considerd datos cuantitativos y cualitativos. A través de un estudio transversal el cual permitio
recolectar la informacion en un solo momento, ademas de proporcionar una descripcion detallada
y especifica de los datos. El estudio evaluo la presencia de factores de riesgo psicosocial y de clima
organizacional que inciden en el desempefio laboral del personal de urgencias de una Clinica nivel
Iy 1V, mediante los instrumentos utilizados. Se permitio identificar y analizar los factores de
riesgo psicosocial y de clima organizacional percibidos por la poblacion objeto de estudio, para
asi evidenciar la presencia y nivel de riesgo, que se encuentra afectando el bienestar; asi como
también,  prevenir  riesgos. Esto permitird a los directivos de la organizacién realizar la

intervencion temprana frente a las alternaciones identificadas.

Para la realizacion del diagndstico, inicialmente se llevd a cabo observacion no participante en el
area de urgencias, lo cual permitié percibir en un primer momento el contexto, las dindmicas que
se ponen en juego Y las condiciones laborales; acto seguido se procedid a interaccionar con el
personal realizando preguntas informales sobre el area, lo cual permitio6 un mayor acercamiento a
la poblacién con la cual se va a trabajar, para proceder a recoger informacion relevante para

fortalecer el diagnostico.

1.2 Poblacion.
Se trabajé con una muestra disponible de colaboradores del area de urgencias de una Clinica nivel
I11'y IV de la ciudad de Santiago de Cali; para la seleccion de la muestra, se tuvo en cuenta que el

personal cumpliera con los siguientes criterios de inclusion: ser colaborador de la Clinica y
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pertenecer al area de Urgencias, tener contrato a término indefinido, un periodo minimo de cuatro
meses laborando dentro de la organizacion. La seleccion fue intencional, teniendo en cuenta las
caracteristicas de inclusion de la poblacion requerida con el fin de dar respuesta al problema
planteado. Participaron en el estudio un total de 64 colaboradores, mujeres (43,75%) y hombres
(56,25%), los cuales se encuentran divididos en personal asistencial: médicos, enfermeros y

auxiliares de enfermeria (85,93%) y administrativo: auxiliares operativos (14,07%).

1.3 Instrumentos.
Para caracterizar el perfil sociodemografico de la poblacion objeto de estudio, identificar los
factores de riesgo psicosocial, evaluar el clima organizacional e identificar las condiciones actuales
que brinda la organizaciébn que contribuyen al bienestar, satisfaccion y productividad de la
poblacion, se seleccionaron los instrumentos, los cuales han sido aprobados y validados para su

aplicacién y se describen a continuacion.

1.3.1 Encuesta de Clima Organizacional Great Place to Work.

La evaluacién de Clima organizacional se realizd a traves del instrumento diseflado por Great
Place to Work?, este comprende dos fuentes de informacién para realizar el diagnéstico, Trust
Index®, la cual hace referencia a la encuesta que fue respondida por colaboradores, y permite
conocer la percepcién sobre el tipo y calidad de relaciones en su lugar de trabajo, asi como los
sentimientos que les producen las diferentes facetas de la empresa; y Culture Audit®, el cual se
refiere al cuestionario que responde la empresa, en el que se indaga sobre las politicas y practicas

de gestion de las personas.

Trust Index® es una evaluacién compuesta por 76 afirmaciones respuesta tipo escala Likert,
proporcionando como alternativas (1: casi nunca es verdad, 2: pocas veces es verdad, 3: a veces
es verdad a veces no, 4: frecuentemente es verdad y 5: casi siempre es verdad); donde las

respuestas, que se presentan en porcentajes con respecto al total de la poblacion, se consideran asi:

2 Es un centro de investigacion y consultoria, fundado en 1992 en Estados Unidos, especializado en la valoracion y
transformacion del Ambiente Laboral y la culturaorganizacional en las compafiias, encargada de realizar instrumentos
de evaluacion para diagndsticos organizacionales a nivel internacional, Es el responsable de la lista “The Best
Companies to Work for” la cual ha llegado a ser el referente de los mejores empleadores de un pais.
http://www.greatplacetowork.com.co/ .
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1y 2: El colaborador no tiene una percepcion positiva, 3: El colaborador percibe inconsistencia en
el aspecto considerado 0 se encuentra indeciso o apatico, y 4 y 5: El colaborador tiene una

percepcion positiva.

Cada dimension, variable y subvariable, es valorada, comparando su calificacion con la obtenida
por las demas empresas evaluadas por Great Place to Work® Institute (excelente, muy alta, alta,
media (+), media (-), baja, muy baja, y critica). Este evalia el ambiente laboral en tres planes cuyos
pilares son, la confianza que inspiran los lideres de las empresas, la camaraderia presente en los
grupos de trabajo y el orgullo que produce el trabajo, el equipo y la empresa. El cuestionario se

divide en 5 dimensiones, 15 variables y 24 subvariables, distribuidas de la siguiente manera:

Tabla 1 Estructura Encuestade Clima Organizacional

personas

Dimensiones Sub variables Variable
Informacion .,
Accesibilidad Comunicacion
Coordinacion Competencia
Credibilidad Delegacion
Vision
Confiabilidad Integridad
Honestidad
Desarrollo
Reconocimiento Apoyo
Persona- — S
Administracion Respeto Participacion _ Participacion
Entorno de trabajo .
- Cuidado
Vida personal
Equidad enla
remuneracion Equidad
Equidad enel trato
| ialidad Ausencia de favoritismo Ausencia de favoritismo
mparciafida Justicia en el trato de las
personas Justicia
Capacidad de apelacion
Fraternidad Fraternidad
Hospitalidad del lugar
Persona - Pares Camaraderia Hospitalidad de las Hospitalidad

Sentido de Equipo

Sentido de Equipo

Persona-

organizacion

Orgullo

Orgulio por el trabajo
personal

Orgulio por el trabajo
personal

Orgullo del equipo

Orgullo del equipo

Orgullo de la empresa

Orgullo de Ta empresa
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Tabla 1. Estructura Encuesta de clima organizacional .Fuente: Elaboracion propia, basados en la
informacion proporcionada por Great Place to Work Model.

La aplicacion del instrumento fue diligenciada en linea, através de la plataforma propia disefiada
por Great Place to Work, el cual proporcionod los datos en tiempo real, graficas y estadisticas sobre
los resultados obtenidos, ademas de incluir un instructivo para la interpretacion de los mismos.

Tabla 2 Definicion de dimensiones de la herramienta de andlisis de clima organizacional de la
GPTW

Dimension Definicién

Hace referencia a la percepcion del colaborador frente a sus
superiores y a la empresa, se genera mayor credibilidad cuando se
brinda la informaciébn completa y transparente de la empresa para
los colaboradores asi como también cuando se Incentiva la
Credibilidad accesibilida_ld a los directivos. _D_el mismo _modo evalga la
competencia de los lideres en su vision y manejo del negocio, asi
como la coordinacién de los recursos; a su vez tiene en cuenta la
confiabilidad y consistencia de los directivos, y el manejo ético del
negocio. De este modo, al desarrollar las competencias
anteriormente descritas, se genera mayor credibilidad.

Esta dimension evalla como el colaborador piensa que es visto por
sus superiores, asi mismo valora de qué manera la organizacion
facilita el desarrollo de las habilidades profesionales de los
colaboradores, proveyendo de equipos Yy recursos para el trabajo,
reconociendo el buen desempefio y logro de metas; no obstante,
tiene en cuenta la capacidad de aceptar y responder a ideas y
sugerencias de los colaboradores, involucrdndolos en las
Respeto decisiones que afectan su trabajo. Por otro lado tiene presente el
valor que se le da al sujeto dentro de la organizacion, evaluando
asi, la forma en como esta facilita el equilbrio de la vida
profesional y personal, asi como también, de qué manera se
estimula la consideracion del ser humano y si se brindan
instalaciones fisicas seguras y adecuadas para el trabajo. De esta
forma al ser desarrolladas estas competencias, se generara un
ambiente emocionalmente saludable y se produce mayor respeto.

Estd relacionada con la ausencia de discriminacion de cualquier
tipo, asi como la existencia de justicia y reglas claras. Esta
dimension también evalia el equilibrio entre la compensacion

Imparcialidad
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(remuneracién y reconocimiento) y el trabajo, donde se evidencia
el buen trato sin importar la posicion. Por otro lado determina el
nivel de favoritismos y “politiqueria” como medios para obtener
ventajas. También permite determinar la existencia de mecanismos
de apelacion y recepcion de quejas y consultas. Se genera mayor
imparcialidad si la organizacion atiende y desarrolla las
competencias mencionadas.

Evalla el sentimiento de familia y de equipo, cuando existe un
ambiente amigable y divertido en dénde trabajar. Identifica la
existencia de programas de induccion vy practicas de bienvenida y
la manera en como se incentiva el sentimiento de familia y de
pertenencia al grupo. Es posible incrementar la camaraderia si la
organizacion desarrolla dichas competencias.

Camaraderia

Esta variable permite determinar el valor atribuido por el trabajo
individual, asi como el sentido de pertenencia y orgullo por la
compafiia. Evalia como el trabajo realizado tiene un significado
Orgullo especial y adiciona valor a la empresa, asi como también, el
enaltecimiento de los logros de equipo, creando un ambiente de
orgullo por la contribucién de los integrantes de un equipo a metas
Yy objetivos.

Fuente: Elaboracion Propia, informacion tomada de GPTW.

Para identificar los factores protectores y las condiciones actuales que brinda la organizacién,
contribuyendo al bienestar, satisfaccion y productividad de la poblacion objeto de estudio, se

realizb la revision de dos documentos brindados por la organizacién los cuales dan cuenta de las

actividades y gestion realizada, estos son: Culture Audit y el informe de Gestion®.

Culture Audit® es un cuestionario de 106 preguntas abiertas disefiadas con el objetivo de conocer
aquellas practicas y politicas de recursos humanos que caracterizan y distinguen la cultura
organizacional y el ambiente laboral. No hay respuestas correctas o incorrectas. Las preguntas se

encuentran relacionadas con: informacion general de la organizacion, remuneracion 'y

3 Documento proporcionado por la organizacién donde anualmente se consolida toda la informacion relacionada con
administracion de personal, desarrollo de personal, programa de bienestar al colaborador, y seguridad y salud en el
trabajo.
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bonificaciones, entrenamiento y aprendizaje, balance trabajo-vida personal, diversidad, relacién
entre la calidad de los lugares de trabajo y la innovacion, reclutamiento, valores corporativos,
desarrollo y desempefio, cuidado y celebraciones. El area de Gestion Humana de la organizacién

fue el encargado de dar respuesta a dicho instrumento.
1.3.2 Bateria para la evaluacién de factores de riesgo psicosocial (intralaboral y
extralaboral).*

La bateria para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial (intralaboral y extralaboral), fue
publicada en el afio 2010, por el ministerio de Proteccion Social — Pontificia Universidad
Javeriana, Subcentro de Seguridad Social y Riesgos Profesionales. Esta se encuentra compuesta
por una serie de instrumentos los cuales para efectos del estudio se tuvieron en cuenta los
siguientes: Fichas de datos generales (19 items), cuestionario de factores de riesgo psicosocial
intralaboral forma A® (123 items), cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral forma
B (97 ftems), cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral (31 items), cuestionario
para la evaluacion de estrés (Villalobos 1996, 2005 y 2010) (31 items) y la guia para el analisis

psicosocial de puestos de trabajo.

Los cuestionarios de factores de riesgo intra y extralaboral, tienen una escala de respuestas tipo
Likert, en la que el trabajador selecciona una Unica opcién de respuesta, aquella que mejor refleje
su forma de pensar. La respuesta escogida se debe marcar con una X en el espacio correspondiente.
La escala de respuestas indaga la frecuencia de acontecimiento de una situacién y por tanto
presenta opciones que van desde siempre hasta nunca; el trabajador debe escoger sélo una de ellas.
Dichas alternativas son: Siempre, casi siempre, algunas veces, casi nunca, nunca. La evaluacion

de estrés, comprende solo cuatro alternativas de respuesta, siempre, casi siempre, a veces, nunca.

4 Desarrollada por el ministerio de la proteccién social y la Pontifica Universidad Javeriana de Bogot4, sub centro de seguridad
Social y Riesgos Profesionales en el afio 2010, para el cumplimiento de la resolucion 2646 de 2008, la bateria fue sometida a
validacién de contenidos mediante jueces expertos y fue validada con 2360 empleados afiliados al Sistema General de Riesgos
Profesionales en Colombia.

% Trabajadores con cargos de jefatura, profesionales o técnicos.
® Trabajadores con cargos auxiliares u operarios
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Este instrumento se disefid con el objetivo de identificar datos sociodemograficos y ocupacionales
de los trabajadores, establecer la presencia o ausencia de factores de riesgo psicosocial intra y
extralaboral, y determinar su nivel de riesgo. Para determinar la validez de los cuestionarios se
estimd a partir de dos tipos de procesamiento estadistico, el analisis factorial y los coeficientes de
correlacién, a su vez fue sometida al proceso de validacion de contenido por el método de jueces
y de construccidn mediante entrevista cognitivas. Los cuestionarios de evaluacion de factores de
riesgo psicosocial intralaboral y extralaboral (instrumento integrado que evalla los aspectos intra
y extralaborales), se evidencié que la forma Ay la forma B cuentan con excelentes indicadores
de confiabilidad, probados a través de los Coeficientes Alfa de Cronbach de 0,957 y 0,944/,

Los factores de riesgo psicosocial se identificaron a través de los resultados obtenidos de la
aplicacion de los instrumentos de la bateria ya mencionados. Vale la pena resaltar que para el
analisis, el mismo instrumento contiene un instructivo que facilita al investigador interpretar de
manera rapida y eficiente los resultados de la prueba. Este permite categorizar la poblacion de
acuerdo al nivel de riesgo en una escala de cinco niveles: sin riesgo o riesgo despreciable, riesgo
bajo, riesgo medio, riesgo alto y riesgo muy alto. Cada uno de los posibles niveles de riesgo tiene

interpretaciones particulares que se resefian a continuacion:

Sin riesgo o riesgo despreciable: ausencia de riesgo o riesgo tan bajo que no amerita desarrollar
actividades de intervencion. 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
gue 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.

7 Fuente: Bateria de instrumentospara laevaluacionde Factores de Riesgo psicosocial. Ministerio de la
Proteccion Social.-Universidad Javeriana.2010
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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 esta categoria requieren

intervencién en el marco de un sistema de vigilancia epidemiologica.

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.

Se obtuvo informacion sociodemografica de los sujetos através de un formato de registro incluido
en los instrumentos (ficha de datos generales), en el que se identificaron la ciudad donde reside,
edad y sexo, si vive en pareja, personas con las que convive, numero de hijos, nimero de personas
que dependen econdmicamente del trabajador, si la vivienda es propia, escolaridad, si estudia

actualmente, estrato socioecondémico, cargo, tipo de vinculacion, antigiedad y jornada laboral.

El instrumento estd compuesto por cuatro constructos lo cual contiene una variables
sociodemograficas y ocupacionales; ademés los relacionados con factores intralaborales,
extralaborales, y estrés. Se encuentra estructurado de la siguiente manera:

Tabla 3. Informacion sociodemogréafica y ocupacional

Constructo Variables

Sexo

Edad (calculada a partir del afio de nacimiento)

Estado civil

Grado de escolaridad (ultimo nivel de estudios alcanzado)
Ocupacion o profesion

Lugar de residencia actual

Estrato socioecondémico de la vivienda

Tipo de vivienda (propia, familiar o en arriendo)

Numero de personas a cargo (se refiere al nimero de personas que de forma directa
dependen econémicamente del trabajador).

— &« O = fugar actualde trabajo

Informacién Socio-
Demografica
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Antigiiedad en la empresa

Nombre del cargo

Tipo de cargo (jefatura, profesional, auxiliar u operativo)

Antigiiedad en el cargo actual

Departamento, area o0 seccion de la empresa donde se trabaja

Tipo de contrato

Horas de trabajo diarias contractualmente establecidas

Modalidad de pago

Tabla 3. Informacién sociodemografica y ocupacional. Fuente: Bateria de instrumentos para la evaluacion de
Factores de Riesgo psicosocial. Ministerio de la Proteccion Social.- Universidad Javeriana.2010

Tabla 4. Condiciones Intralaborales y Extralaborales

Constructo

Dominios

Dimensiones

Condiciones Intralaborales

Demandas cuantitativas

Demandas de carga mental

Demandas emocionales

Exigencias de responsabilidad del cargo

Demandas de trabajo

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico

Demandas de la jornada de trabajo

Consistencia del rol

Influencia del ambiente laboral sobre el
extralaboral

Control y autonomia sobre el trabajo

Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y
destrezas

Control

Participacion y manejo del cambio

Claridad de rol

Capacitacion

Caracteristicas del liderazgo

Liderazgo y relaciones

Relaciones sociales en el trabajo

sociales en el trabajo

Retroalimentacion del desempefio

Relacion con los colaboradores (subordinados)

Reconocimiento y compensacion

Recompensa

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

Condiciones
Extralaborales

Tiempo fuera del trabajo

Relaciones familiares

Comunicacion y relaciones interpersonales

N/A

Situacion economica del grupo familiar

Caracteristicas de la vivienda y de su entorno

Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo

Desplazamiento vivienda trabajo vivienda

Tabla 4. Condiciones intralaborales y extralaborales. Fuente: Bateria de instrumentos para la evaluacién de Factores
de Riesgo psicosocial. Ministerio de la Proteccion Social.- Universidad Javeriana.2010

Tabla 5. Variable Estrés
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Variables Estrés

Sintomas fisiologicos

Sintomas de comportamiento social

Sintomas intelectuales y laborales

Sintomas psicoemocionales

Tabla5. Variables de Estrés. Fuente: Bateria de instrumentospara laevaluacion de Factores de Riesgo psicosocial.
Ministerio de la Proteccién Social.- Universidad Javeriana.2010

La aplicacién del instrumento se llevd a cabo en linea, através de la plataforma ACSENDO?, esta
se encargd de crear cuentas de correos electrénicos para cada uno de los colaboradores y asi
garantizar el acceso seguro a la encuesta digitalizada. La plataforma proporcion6 informe en
tiempo real. Para el tratamiento de los datos, y el andlisis estadistico se utilizo un aplicativo
desarrollado por los autores de la Bateria este se encuentra en un hoja de calculo de Excel cuyo
requerimiento operativo es la version 2007 de Office, por medio este se hizo el tratamiento
estadistico, desde frecuencias, porcentajes, y medidas de tendencia de caracter escalar, de cada

uno de los items.

1.4 Procedimiento.

Se realizaron tres pasos o fases especificas para desarrollar la investigacion.

Primera fase: constituida por una revisién bibliografica para la elaboracion del marco teérico que
permitio tener claras las definiciones de las variables implicadas en el estudio y una
contextualizacién tedrica que permitié establecer el estado del arte. En esta se llevd a cabo la
recopilacion de investigaciones que han abordado el riesgo psicosocial y el clima organizacional,
ademas de indagar sobre los diferentes autores que han estudiado la problematica y permitieron
aumentar el estado del arte. Esto permiti6 profundizar en el acercamiento teorico y el
establecimiento de las diferentes categorias, que posteriormente permitid6 hacer el analisis
pertinente de los resultados obtenidos. A su vez se seleccionaron los instrumentos para el

diagndstico de riesgo psicosocial y clima organizacional de acuerdo a las necesidades del estudio

8 Software de Talento Humano, que ofrece servicios para aplicacién de cualquier tipo de evaluacion dirigida al
diagnéstico e identificacion de aspectos organizacionales. http://www.acsendo.com/es/
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Segunda fase: caracterizada por el trabajo técnico y de campo. En un primer momento, se realizo
la observacion no participante, para seleccionar la muestra representativa. Después de obtener el
permiso de la institucion para llevar a cabo la investigacion, se definieron los instrumentos para la
evaluacion, el diagnostico de clima organizacional y los riesgos psicosociales. También se eligio
gue los instrumentos serian realizados de forma virtual através de diferentes plataformas. Posterior
acello, el personal diligencié enforma individual y anénima los instrumentos ensu lugar de trabajo,
bajo la supervision de una persona adscrita a la investigacion, quien previamente les explicd los
objetivos del estudio, su confiabilidad. Solicitdé ademas la participacion voluntaria y pidio
responder lo mas sincero posible. Se asignaron dos fechas diferentes para realizar aplicaciéon de
los instrumentos teniendo en cuenta que uno difiere del otro, ambas se llevaron a cabo a través de

plataformas en linea.

Una semana antes de realizar el diagnostico, desde la direccion de gestion humana se envid una
carta de invitacion a participar de la encuesta donde se expuso el objetivo y las instrucciones para
diligenciarla, asi como también se presentd la carta de consentimiento informado para ser llenada
por cada uno de los participantes. Se establecid una fecha determinada la cual se divulgd con
anticipacion, donde se estipuld una semana de plazo para su aplicacion total. Esta conté con el
acompafiamiento de profesional de psicologia en la sala de computo, con el fin de resolver dudas
e inquietudes que surgieron frente a los items de la herramienta. En resumen esta fue diligenciada
dentro del horario laboral, se destacd el compromiso de cada lider al organizar las respectivas

agendas de turnos de los colaboradores de acuerdo a su disponibilidad y el servicio.

Las evaluaciones fueron aplicadas durante el mes de Febrero donde participaron 64 colaboradores
del area de Urgencias. La poblacion se distribuia de la siguiente manera: Personal auxiliar de
enfermeria (37,50%), auxiliar operativo (4,69%), auxiliar de servicio al cliente (4,69%), auxiliar
de servicio farmacéutico (4,69%), médicos (32,81%), enfermeros jefes (15,63%) (Tabla 18).

Tercera fase: se incluyé la organizacion de los datos, el posterior analisis, y la discusion de

resultados. Se procesaron los resultados, utilizando gréficas por medio de las cuales ademas de las
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tendencias y proporciones. También se hicieron las correlaciones y la ubicacion de factores de

riesgo psicosocial, asi como se identificaron las variables relacionadas con clima organizacional.

Para el procesamiento de la informacion e identificacion de los factores de riesgo psicosocial, se
sigui6 la metodologia dispuesta en las instrucciones para la aplicacion y calificacidn
proporcionadas en la Bateria de Instrumentos para la evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial
(Ministerio de proteccion social, 2010), usando como aplicativo Microsoft Excel; del mismo modo
la calificacion de los cuestionarios de factores de riesgo intralaboral y extralaboral se realiza
siguiendo las indicaciones citadas en la bateria, realizando el siguiente proceso:

Paso 1: Calificacion de los items

Paso 2: Obtencidén de puntajes brutos

Paso 3: transformacion de los puntajes brutos

Paso 4: Comparacion de los puntajes transformados con las tablas en baremos
Paso 5: Interpretacion del nivel de riesgo

Para identificar efectos de los riesgos psicosociales sobre el clima organizacional se realizd un
analisis de tipo correlacional, donde se busco determinar la influencia de los riesgos psicosociales
emergentes sobre el clima organizacional, por lo tanto se determinard la asociacion entre estas dos

variables cuantitativas.

Finalmente, a partir de los resultados se realizO una propuesta a la clinica con la intension de
contrarrestar los factores de riesgo identificados que estan afectando el clima organizacional y el

bienestar del colaborador. En el siguiente capitulo se incluyen los resultados.
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CAPITULO I

2.1 Antecedentes.

Dentro de la normatividad legal vigente, se sefiala la importancia de que cada organizacién cuente
con un programa de Bienestar Laboral que permita abordar los colaboradores los niveles personal,
familiar y social, desde una perspectiva interdisciplinaria, de tal forma que se identifiquen los
factores que afectan su bienestar y desempefio laboral. Por lo tanto, una adecuada gerencia esta
directamente relacionada con este programa. Es verdad que el sujeto que trabaja resulta ser el
activo mas importante que posee una entidad. Sin embargo, el éxito de toda organizacidn
dependera de la manera en como se realice la implementacién de politicas y procedimientos en el
manejo de personal, con el fin de que puedan contribuir al logro de objetivos y planes corporativos,
lo cual serd fundamental para propiciar una adecuada cultura y se cree un buen clima

organizacional.

En Colombia, las leyes y decretos que acobijan a quienes trabajan. Se sefiala que es un deber
impulsar acciones de prevencion de riesgos y de mejoramiento del medio ambiente laboral.
También se requiere actualizar el sistema de calificacion, evaluacion y de los accidentes del trabajo
y enfermedades profesionales, asi como llevar a cabo acciones preventivas, en concordancia con
los avances cientificos y los riesgos generados por las nuevas tecnologias, y en general con los

cambios que se derivan de proceso motivados por la globalizacién.

El 17 de Julio de 2008 el Ministerio de la Proteccién social de Colombia publicé la resolucion
2646 mediante la cual determind las responsabilidades y pardmetros bajo los cuales las empresas
publicas, privadas y mixtas en Colombia deben diagnosticar, monitorear e intervenir los Factores

de Riesgo Psicosociales Laborales.

Frente a lo anterior, el Gobierno Nacional, previo concepto del Consejo Nacional de Riesgos
Laborales, determind que de forma periddica las enfermedades consideradas laborales, para lo cual
los Ministerios de Salud y Proteccion Social y del Trabajo, realizan una actualizacion de la tabla

de enfermedades laborales, por lo menos cada tres (3) afios. El articulo 4° de la Ley 1562 de 2012,
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definid la enfermedad laboral como aquella afectacién que es contraida por el resultado de la
exposicion a factores de riesgo inherentes a la actividad laboral o del medio en el que el trabajador
se ha visto obligado a trabajar, frente a ello, se da a conocer la tabla de enfermedades laborales en
el Decreto 1477 de 2014, donde se incluye agentes psicosociales, como factor influyente para la
causa de una enfermedad laboral. De estas normatividades surge la necesidad de investigar sobre
el tema, para prevenir y analizar las posibles causas de los riesgos psicosociales que pueden llegar

a afectar la integridad de los trabajadores, que laboran en una organizacion.

La investigacion documental realizada para este trabajo investigativo, se realizdé mediante el
analisis de treinta y dos investigaciones, que fueron consultadas en diferentes bases de datos como
Scopus, Scielo, Dialnet, Google académico, que vinculan el clima organizacional y el riesgo
psicosocial, y en particular, sobre la manera en que estas se relacionan. Las investigaciones
consultadas para la documentacién de este proyecto, dieron cuenta de que el clima organizacional
y los riesgos psicosociales han sido temas abordados por diferentes campos de estudio, entre ellos
se encuentra la psicologia, la administracion y la medicina, en su orden. En menor cantidad se
encontraron investigaciones en el campo de la comunicacion y la educacion. El método de abordaje
que mas predomind fue el cuantitativo, en este se utilizaron herramientas como las encuestas y
los sondeos, debido a que a menudo la poblacién con la que se interviene, sobrepasan los 200
trabajadores; sin embargo, también se encontraron investigaciones de corte cualitativo. En
contadas ocasiones se evidenciaron trabajos que utilizaron estrategias metodoldgicas orientadas

hacia la combinacion de métodos.

A continuacion se presentan las investigaciones que sirvieron como referentes directos para la
ejecucion del proyecto propuesto. En la primera “Encuesta Nacional sobre condiciones de salud
y trabajo” se consideraron las condiciones de salud en el trabajo en empresas de diferentes
actividades econdmicas, realizada en el afio 2007. Se reportd que existia alta exposicion de los
trabajadores a factores de riesgo psicosocial. En este estudio se llegd a la conclusidon que los
factores de riesgo psicosocial son los més frecuentemente percibidos por los trabajadores, estando

por encima de los ergondmicos, frente a esto, la atencion al publico ocupa el primer lugar.
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Chiang, Salazar y Nufiez (2007) realizaron una investigacion de corte cuantitativa en Chile titulada
“Clima organizacional y satisfaccion laboral en un establecimiento de salud estatal: hospital
tipol, el cual se llevd a cabo en un hospital publico. La muestra considerada fue la minima de
sujetos con 30% de la poblacion, donde la cantidad de trabajadores que participaron (fueron 34)
equivalen al 42,8 % de la poblacién. Se consideré un universo de 725 funcionarios. Respecto del
efecto del clima organizacional sobre la satisfaccion laboral, se encontrd que existen dimensiones
de clima organizacional que tienen relaciones estadisticamente significativas con variables de
satisfaccion laboral, lo cual despertd la reflexiébn de los directivos hospitalarios sobre las
condiciones laborales en las que se desenvuelve el personal. Este trabajo considerd que el clima
organizacional y la satisfaccion laboral son factores determinantes en el éxito del trabajo de toda

organizacion

Gil-Monte (2012) publico6 el documento “Riesgos Psicosociales en el Trabajo y Salud
Ocupacional ”. Este trabajo realizado en el Per(, se apoy6 en investigacion documental, donde
sefiala que los cambios que han ocurrido en las Ultimas décadas sobre los procesos laborales vy el
disefio del trabajo son de caracter sociodemografico, econdmico, politico, y tecnolégico. Estos
cambios han originado nuevos riesgos psicosociales en el trabajo que afectan ala salud y la calidad

de vida laboral, pues incrementan los niveles de estrés de los trabajadores.

Viloria, Pertlz, Pedraza y Daza (2016), realizaron la investigacion “Aproximacion al clima
organizacional de una empresa promotora de salud” en Cuba. Esta fue de tipo descriptiva mixta
que considera datos cuantitativos Yy cualitativos. La poblacion la constituyeron los empleados de
la sede administrativa de la organizacion equivalente a 35 personas, dentro de los resultados se
encontré que el 70,3 % de los trabajadores se encontraba medianamente motivado, el 18,5 % muy
motivado, y solo el 11,11 % poco motivado. Esto ultimo afectaba el clima organizacional de la
empresa, influenciado por variables internas: estrategias de motivacion ineficientes, grupos
informales, pagos desiguales, y externas: incertidumbre legislativa y laboral, que incidieron en la
productividad. Los autores concluyeron que los relativamente bajos niveles de motivacion influyen
de manera negativa en el clima organizacional y, por lo tanto, en el rendimiento y productividad
de la empresa. Esta investigacion esun referente para el estudio de las variables psicosociales de

los empleados en las empresas que integran el sistema de salud en Colombia y América Latina.
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Para el caso colombiano Bernal, Pedraza y Sanchez (2015) publicaron el documento “El clima
organizacional y su relacion con la calidad de los servicios publicos de salud: disefio de un modelo
tedrico ”. La investigacion documental realizada se apoy6 en el método de andlisis que comprende
la revision de literatura, deteccion, consulta, extraccidn/recopilacion e integracion de datos donde
exploraron 83 investigaciones tedricas y empiricas publicadas en diferentes paises. Llegaron a la
conclusidbn que existe una relacion entre el clima organizacional y la calidad de los servicios
publicos de salud, sefialando la importancia que representa para las instituciones publicas
hospitalarias evaluar aspectos como el clima organizacional y la calidad de los servicios de salud,
ya que les permiten identificar arecas de oportunidad y, con esto, desarrollar estrategias
organizacionales que logren satisfacer las demandas de la sociedad y cumplir con los compromisos
gubernamentales. Recomiendan realizar estudios empiricos que refuercen la perspectiva tedrica

analizada.

En el mismo contexto colombiano, Santana, Castillo, Romero, Alvis y Valeta (2011) publicaron
el documento “Factores de riesgo psicosociales del trabajo en médicos de una Empresa Social
del Estado en Cartagena de Indias, Colombia ”. Realizaron una investigacion con 197 médicos de
consulta externa y urgencias trabajadores de la ESE. Para medir los factores psicosociales se utilizd
el Cuestionario de evaluacion de riesgos psicosociales del trabajo (istas21), adaptacion al espafiol
del Cuestionario psicosocial de Copenhague (CoPsoQ). Participaron 170 médicos. El 88.8%
presentd una exposicion favorable para la salud en las dimensiones: apoyo social y calidad de
liderazgo y doble presencia. ElI 69,4% presentd exposicion desfavorable en la dimension
inseguridad; se encontrdé que los médicos generales se encuentran en condiciones mas
desfavorables que los especialistas en las dimensiones: inseguridad y doble presencia (Prob.
MannWhitney U < 0,05). Los médicos de consulta externa tienen mas deterioro en las
dimensiones: apoyo social y calidad de liderazgo que los del area de urgencias (Prob. Mann-
Whitney U < 0,05). Los médicos de estratos méas altos presentan una mayor desfavorabilidad que
los de estratos més bajos en la dimension: exigencias psicologicas. En el estudio concluyeron que
los factores de riesgo méas incontrolables en el mundo laboral son los de origen psicosocial donde
a través de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud, el rendimiento y la satisfaccion

en el trabajo.
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A nivel general es posible ver que el tema, esta generando impacto no sélo en Latinoamérica sino
a nivel mundial, es por ello que fue posible encontrar investigaciones de diferentes paises del
mundo; sin embargo se evidencia que en Colombia ain falta mayor investigacion en los diferentes
sectores economicos. Finalmente, en las diferentes investigaciones en general, se concluye que las
condiciones de trabajo son una de las principales fuentes para prevenir o causar una enfermedad
laboral lo cual puede afectar de manera indirecta el clima organizacional. A continuacion se

plantea el problema de investigacion.

2.1.2 Caracterizacion del sector salud en Colombia

El progreso de una sociedad no solo se mide por el crecimiento de su producto interno bruto (PI1B), la
calidad de vida de sus habitantes y el bienestar de los mismos es un predictor que también mide el desarrollo.
Es ahi donde las politicas publicas cobran sentido, un ejemplo de ello son las politicas en educaciony salud.

Con la Ley 100 de 1993 se cre6 un nuevo sistema de salud basado en la solidaridad en donde todos los
colombianos tienen derecho a la atencion en salud, asi mismo se abrié un mercado en salud que genero una

competencia regulada de las entidades de aseguramiento y las prestadoras de salud.

El Sistema General de Seguridad Social en Salud introdujo tres principios fundamentales (i) la eficiencia,
entendida como la mejor utilizacion de los recursos tanto entérminos sociales y econdmicos de los recursos,
(ii) la universalidad, como garantia de la proteccién ensalud para todas las persona, cobertura plena, y (iii)
la solidaridad como mecanismo que permite la transferencia de recursos particulares entre individuos con

diferentes niveles de ingreso y/o de riesgo.

El sistema se basa en tres usos fundamentales: (i)el aseguramiento individual que consiste en diferencia la
poblacion segun su capacidad de pago, régimen contributivo (poblacién trabajadora, cotizante), régimen
subsidiado (sin capacidad de pago). (ii)Vinculados y hospitales publicos; poblacion no cubierta por los
anteriores regimenes sin capacidad de pago y que su atencion es salud es recibida por las instituciones que
tiene contrato con el Estado. (iii) la salud plblica; conjunto de actividades, intervenciones y procedimientos
de promocion, prevencion, vigilancia de la salud publica y le control de factores de riesgos dirigidos a la

colectividad.

La administracion y prestacion de los servicios de salud se delegan a tres entidades que se encuentran
definidas en el SGSSS; Entidades Promotoras de Salud (EPS), Administradoras del Régimen Subsidiado
(ARS), Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud (IPS); la intermediacion entre la oferta y demanda
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de los servicios de salud la realiza el Fosyga; el Fosyga administra los recursos de la salud mediante
subcuentas; los recursos de la salud corresponde a la cotizaciones realizados por la poblacion trabajadora
(afiliados al sistema), al fondo de solidaridad, impuestos de remesas petroleras, el presupuesto General de
la nacion, los recursos de las entidades aseguradoras que ofrecen seguros obligatorios de accidente de

transito (Soat) y de la empresa territorial para la salud.

Los servicios de salud se prestan de manera descentralizadas, el Estado es el encargado de establecer la
politicas publicas en salud, los departamentos utilizan los subsidios de la oferta, administran su poblacion
vinculada y su red de hospitales y clinicas de nivel 11, 111y IV, los municipios administran el SISBEN y
las instituciones de salud de nivel 1. los agentes que regulan el funcionamiento a nivel nacional son el
Consejo Nacional de Seguridad Social en Salud, el ministerio de la proteccion social y la Superintendencia

Nacional de Salud.

CNSS - Ministerio de Proteccién Social Sunerintendencia Nacional de Salud
Regulacion Direccién supervision
Control

SISTEMA GENERAL DE SEGURIDAD SOCIAL EN SALUD

Recibe

recursos de

EPS la Nacion ARS

o4 A A S v
Afiliacion Administran Gira LIP( Administran Afiliacion

2. , FOSYGA *

Contributivo Envia UPC cuando Gira pago Subsidiado

recursos ecursos

8 COMPensacion e por atencon

deficitaria a vinculados Personas

capacidad Contratan Contratar

de pago y pagan y pagan

Atienden a nadas

Fuente: Oviedo (2007) y Chicaiza (2002)

Al evaluar el sistema es importante anotar los impactos directos que ha tenido la reforma en salud en el
bienestar de la poblacion, se ha aumentado el contenido del Pos, existen menos barreras para acceder a los
servicios de salud para la poblacién de menor ingreso, disminucion en el tiempo de cotizacion facilitando

obtener tratamientos mas oportunos; aumento en la cobertura en salud.



RIESGOS PSICOSOCIALES Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL DE URGENCIAS. ANALISISEN UNA CLINICA DE
NIVEL 1Y IVUBICADA EN CALI - COLOMBIA.

| 32

Tambien existen impacto a considerarse como negativos; incremento en el costo laboral en un 55%,
duplicidad en los gastos dado que los hospitales reciben una partida presupuestal del Estado, pero
igualmente cobran las atenciones a las ARS y EPS. Seleccion inadecuada, dado que algunas Eps y Ars estan
asumiendo en mayor o menor cantidad los pacientes de alto costo, la complejidad del esquema financiero
existiendo cuellos de botella en la destinacion de los recursos, desde que salen del Gobierno hasta que
llegan el beneficiario final. La integracion vertical, Restrepo et al. (2006) concluye que el 70% de las Eps
ubicadas en las cinco principales areas metropolitana, prestan sus servicios de salud exclusivamente con

red o grupos empresariales. Restringiendo la libertad del usuario para escoger susitio de atencion.

2.2 Planteamiento del problema.
La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) para el 2015° reporté que cada afio, mueren 2
millones de hombres y mujeres como resultado de accidentes o enfermedades relacionadas con el
trabajo. La Organizacion Mundial de la Salud (OMS), estima que cada afio se presentan 160
millones de nuevos casos de enfermedad relacionadas con el trabajo y que gran parte de estas son
ocasionadas por las condiciones laborales. El tema es motivo de gran preocupacion por las
repercusiones en el ambito personal y de la organizacion laboral como: ausentismo, disminucion
del nivel de satisfaccion de profesionales y de los pacientes, alta movilidad laboral, bajos indices

de productividad, repercusion familiar entre otros.
Gil-Monte (2012) sefiala que en:

El ambito psicosocial han surgido nuevos riesgos debido a los constantes cambios en las
condiciones del trabajo y estos han sido causantes de enfermedad laboral; transformando asi la
percepcion que a nivel social existe sobre estos; como consecuencia, un riesgo psicosocial
emergente es cualquier riesgo que esta causado por nuevos procesos, tecnologias, lugares de
trabajo, cambios sociales u organizativos; o que era un factor conocido, que se considera como
nuevo por los distintos avances cientificos o percepciones sociales. Ademas, se plantea que va en
aumento cuando las situaciones de peligro que lo producen van en aumento; cuando la probabilidad
de exposicion a este riesgo aumenta; o cuando empieza a causar efectos negativos en la salud del
trabajador” (Pp. 239).

9 Extraido de Investigacion de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales — Guia practica para inspectores del trabajo. Ginebra: OIT,
2015.
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Se han identificado ademas numerosos factores estresantes crénicos del entorno labora hospitalar io
implicados en su producciéon, como: la sobrecarga de trabajo, posturas incomodas, usuarios y
clientes dificiles, poco tiempo para la atencion del cliente, condiciones salariales, calidad de las
relaciones en equipo, turnos rotativos que incluyen fines de semana y nocturnos; ademas de ellos,
también se sefialan estresores relacionados con la ejecucién de tareas repetitivas, claridad en los
objetivos y en la toma de decisiones, deficiencia en la comunicacion entre el equipo y los jefes,
ambigledad de roles, inadecuadas relaciones con los jefes, compafieros y supervisores, asi como
también expectativas no satisfechas, sentimientos que experimenta el colaborador en cuanto a su
competencia personal, autonomia e identidad profesional. La exposicion prolongada en el tiempo
ante eventos estresantes dificulta los tratamientos. Desde las primeras conceptualizaciones se
consideraba que los profesionales de las organizaciones que ofrecen servicios o estan en contacto
directo con usuarios y cliente de la organizacion, eran los mas propensos a desarrollar una
enfermedad laboral de orden psicosocial (Gil-Monte, 2006; Aranda, 2006; Calibrese, 2006;
Quiceno 2007).

El personal de las entidades de salud diariamente se ve enfrentado a situaciones generadoras de
estrés a las anteriores mencionadas se suma la situacion actual del sistema de salud, la
desinformacién por parte de los profesionales de salud y de los pacientes, el usuario demandante
debido a la falta de atencion y oportunidad, la preocupacion vivida por el paciente y su familia a
causa de la enfermedad, el manejo de noticias dificiles por parte del personal de salud, las
demandas emocionales del paciente y su familia, la contencion de los costos, la optimizacion del
tiempo de consulta, las jornadas prolongadas de trabajo, las jornadas nocturnas y fines de semana,
el pluriempleo, entre otras, podian desencadenar problemas fisicos, emocionales y conductuales,

con afectacion directa a los procesos de calidad y a la salud del trabajador.

La manera en como es distribuido el tiempo de trabajo, es una condicién de trabajo, el cual puede
convertirse en un factor de riesgo laboral. Usualmente dicha situacion se presenta dentro de las
empresas prestadoras de servicios de salud, y trae consigo consecuencias negativas para la
productividad, la rotacion, el aumento de absentismo y los efectos en el bienestar de los
trabajadores, convirtiéndose mas adelante en un problema por las repercusiones que traer a la

organizacion Y al trabajador, por ello es un motivo de preocupacion en la actualidad.
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El tema del riesgo psicosocial ha cobrado tal interés, que es obligatorio para las empresas plblicas
y privadas conocerlos y realizar los respectivos planes de accion para mitigar y prevenir dichos
riesgos, siendo adn un tema que tiene mucho por ahondar. De forma semejante ocurre con el clima
organizacional, que en los dltimos 50 afios ha generado un alto interés llevando a innovar en
instrumentos y nuevas metodologias, y hacer parte de los indicadores estratégicos de la
organizacion. Es ahi donde se considera importante indagar si existe relacion entre el clima laboral

y los aspectos evaluados en la encuesta de riesgo psicosocial.

Aunqgue el clima laboral no se ve ni se toca, y es una metafora traida de las ciencias ambientales,
este se manifiesta de tal modo que repercute dentro de la organizacién. Si bien una organizacion
conserva a las personas que logran adaptarse al ambiente de trabajo, también puede incidir en los
indices de rotacidén que se perciben dentro de esta, ya que manifiesta si el personal logra adaptarse
0 no. Es por ello que cuando un trabajador no percibe un buen clima laboral, y no logra su
adaptacion, se comienza a evidenciar patrones de comportamiento negativos que influyen
directamente a la calidad de trabajo, sus resultados y su grado de satisfaccion (Brunet 2011). Por
ello es fundamental evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen

al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion tal como se plantea

Se requiere de acciones que permitan el fortalecimiento del area de la salud de sus colaboradores,
haciéndose necesario entonces identificar aquellos factores que estan afectando el nivel de
productividad y satisfaccion dentro del entorno laboral, relacionados con factores de riesgo
psicosocial asi como los aspectos relacionados con el clima organizacional. Se tiene como base la
informacion proporcionada por el trabajador sobre los recursos disponibles tanto en la comunidad
como en la propia organizacion, que le permitan hacer frente a las diferentes problematicas que se
puedan encontrar, y que de esta manera se refleje en forma directa con la calidad de vida de los

trabajadores y el servicio que prestan.

Nos encontramos entonces frente a un tema que hace parte de una realidad social y personal que
se vive actualmente no solamente en el &mbito hospitalario, espacio en el que se han desarrollado
los primeros estudios, sino en todos y cada uno de los ambientes laborales en que nos
desempefiamos. Lo anterior pone de manifiesto la relacion existente entre la percepcion de riesgo

psicosocial y el clima organizacional, el proposito de este estudio es identificar aquellos factores
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que estan afectando de manera directa e indirecta la ejecucion profesional, satisfaccion vy

productividad de los colaboradores.
Es por ello que surge la siguiente pregunta de investigacion:

¢Cual es el efecto de los factores de riesgo psicosocial sobre el clima organizacional en el personal
de urgencias de una clinica de Nivel 1l y IV que presta sus servicios en la ciudad de Cali -

Colombia?

2.3 Impacto esperado.
El papel que cumple el personal asistencial y administrativo de urgencias en una clinica de nivel
Il 'y IV es supremamente importante por ello es necesario conocer a mayor profundidad la
incidencia que los riesgos psicosociales en el trabajo tienen en el clima organizacional y en el
desempefio tanto intra como extralaboral, ademas de las caracteristicas de este grupo de personas,
el cual requiere de mayores estudios, hasta el momento relativamente trabajado, como es el

fenémeno laboral y sus efectos sobre el mundo social.

Se hace necesario conocer datos concretos sobre la caracterizacion poblacional y los riesgos
psicosociales a los que se encuentran expuestos. En un futuro se espera que estos datos puedan
permitir la formulacién de politicas de desarrollo y calidad en el trabajo, adecudndose asi a las
nuevas realidades organizacionales en Colombia. Este estudio como los demas que se han
mencionado, se convierte en un medio que podria ser utilizada para la proyeccion de politicas vy la
toma de decisiones en materia laboral y administrativa, orientadas hacia el mejoramiento de la

calidad de atencion y competitividad institucional.

Para la facultad de administracion de empresas y en especial para el programa de maestria en
administracion, el proyecto se justifica en la medida que aporta auna de las lineas de investigacion
orientadas a la comprension de lo humano en contextos organizacionales, en particular al bienestar
y la calidad de vida laboral. Como estudio de caso se enfoca en personal que labora en el &rea de
urgencias de una entidad de salud ubicada en la tercer ciudad méas importante de Colombia vy la

primera en el suroccidente del pais. No obstante para los investigadores aporta de manera
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significativa a la solucion de preguntas de investigacién que se han planteado a lo largo de
trayectoria profesional, asi como también afianzar conocimientos y de qué manera puede ser
aplicado en la solucion de problemas organizacionales de manera interdisciplinar, ya que para el

mismo se han involucrado profesionales en psicologia y salud ocupacional.

Por otro lado esta investigacion podra servir como referente para otras entidades de salud y para
el Ministerio del Trabajo, que en su normatividad plantea la necesidad de medir el bienestar de la

poblacién, adicional aello servird como referente para otros sectores econdmicos del pais.

2.4 Justificacion.
Cuando se habla de riesgos psicosociales, en algunas ocasiones se habla de aquellos riesgos
relacionados con el entorno laboral del empleado y se hace mucho énfasis enaquello que tiene que
ver con periodos en que el colaborador esta en su puesto de trabajo y todo lo que esta demanda.
En la actualidad las condiciones laborales exigen altos niveles de atencion y concentracion, alto
grado de responsabilidad, sobrecarga de trabajo, desordenadas o extendidas jornadas, altos niveles
de estrés, conflictos y posturas inadecuadas que producen dolor, fatiga fisica y disminucion en la
calidad del trabajo tanto cualitativamente como cuantitativamente. Se afiaden otros aspectos como
la creciente participacion de las mujeres en el mercado laboral, el aumento de padres y madres
trabajadoras y de familias monoparentales. Esto hace que los riesgos psicosociales y sus
repercusiones sanitarias, sociales y economicas sean una realidad en el mundo laboral de hoy
(Sanchez & Mufioz, 2006), estas se han evidenciado en el frecuente absentismo laboral, falta de

motivacion por el trabajo, entre otros.

Algunos estudios afirman que las mujeres son las més wvulnerables ya que estas tienen un doble rol
en la tarea profesional y la familiar (cuido del hogar y trabajo remunerado), las cuales pueden
generar tensidn, ya que implica que la mujer deba distribuir y organizar muy bien su tiempo para
realizar sus labores en el hogar, asi como las de su lugar de trabajo. Por ello es posible ver como
los factores psicosociales afectan tanto intra como extralaboralmente el proceso de trabajo de esta

poblacion.

No obstante, se debe tener en cuenta que la variedad de exigencias sociales representa para el

sujeto una carga mental y fisica compleja, afectando la convivencia en pareja y aumentado los
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conflictos familiares, lo cual a su vez repercute en su rendimiento laboral, afectando notablemente
su productividad. Esto puede generar estrés, falta de concentracién, agotamiento emocional, entre
otros asuntos sefialados anteriormente. Se evidencia que las condiciones laborales perjudican
directa e indirectamente la salud del personal que labora a lo largo de su ciclo vital, ya que los
sujetos en muchas ocasiones no toman conciencia acerca de la proporcion de los efectos que
pueden generarse a causa de las demandas de su trabajo. ES necesario aumentar una verdadera

participacion en el cuidado de la salud.

Se hace necesario realizar esta investigacion por su relevancia. En la década de los afios setenta se
dio inicio alos estudios del “sindrome de quemado” el cual describe una serie de signos y sintomas
gue manifiesta el empleado como respuesta a un estrés laboral cronico (Gil-Monte, 2006). Estar
quemado quiere decir estar agotado emocionalmente, con actitudes de indiferencia hacia su
trabajo, afectando a comparieros del area y su propio rol; motivo por el cual cobra relevancia la
necesidad de asegurar la seguridad y salud en el trabajo, desde una perspectiva psicosocial donde
la gestion organizacional de todos los factores de riesgo se complemente con la generacion de
pensamientos, comportamientos Yy acciones  preventivas que involucren desde los cargos

gerenciales hasta los cargos operativos.

Lo sefialado anteriormente, también se encuentra relacionado con el clima laboral, y este puede
ser un factor para aumentar o disminuir dichos riesgos, afectando asi al bienestar fisico y
psicologico del colaborador. Si bien es de gran importancia conocer el clima organizacional, ya
que este proporciona informacidn sobre los procesos que estan determinando los comportamie ntos
organizacionales, lo que a su vez permite introducir cambios planificados tanto en actitudes como
en las conductas de los miembros, asi como también en la estructura organizacional o en uno de

las sub-areas que lo componen (Goncalves, 2000).

Es importante sefialar que el clima organizacional es una inversion a largo plazo, por tanto los
directivos deben prestarle la atencion necesaria y estar alerta. Si bien de este depende que los
colaboradores dentro de una organizacion tenga un nivel de productividad alto o bajo, y presten
un servicio de calidad. Es indispensable que las organizaciones actlen y disefien planes de accién
que vayan encaminadas a la prevencion de riesgos e intervencion temprana frente a las

alternaciones identificadas, si bien, entre mas entornos saludables, y ambientes donde se proteja al
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trabajador se fomenten, menores riesgos, mayor productividad, y mejor calidad de vida tendra el

personal de la organizacion

El mundo laboral se ha ido transformando, por tanto la competencia del mercado actual requiere
de empresas organizadas, dindmicas Yy altos estandares de calidad que sean flexibles. Por ello, es
necesario dirigir e intervenir en la organizaciéon hacia su talento humano, ya que en la actualidad
aumenta la preocupacion sobre la prevencion de los riesgos laborales y la salud de los
colaboradores, con el fin de mantener altos niveles de motivacién y satisfaccion. Después de
sefialar el problema y la justificacion, a continuacion se presentan los objetivos que guiaron el

presente trabajo, y que cierran el capitulo primero.

2.5 Objetivos.
2.5.1 General.

Analizar la relacion existente entre los factores de riesgo psicosocial y el clima organizacional, del

personal de urgencias de una clinica de Nivel Il y IV que tiene presencia en Cali - Colombia.

2.5.2 Especificos.

e Caracterizar el perfil sociodemografico del personal del urgencias de una clinica de Nivel
11y IV de la ciudad de Cali.

e Identificar los factores de riesgos psicosocial de la poblacion objeto de estudio.

e Evaluar el clima del area de urgencias de una clinica de Nivel 111y IV de la ciudad de Cali.

e Identificar los factores protectores y las condiciones actuales que brinda la organizacion
que contribuyen al bienestar, satisfaccion y productividad de la poblacion objeto de
estudio.
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CAPITULO I

3.1 Marco Legal.
Una de las reformas de mayor relevancia en Colombia es la que trajo la ley 100 de 1993. La
creacion del sistema de seguridad social integral, tuvo por objetivo permitir el acceso a las personas
y a la comunidad, para que la calidad de vida esté acorde con la dignidad humana. Esto hizo parte
del Sistema de Proteccién Social gque junto con politicas, normas y procedimientos de proteccion
laboral y asistencia social deseaban mejorara las condiciones de vida de los colombianos. Esto le
permitié a las entidades pulblicas funcionar conautonomia financiera, administrativa y fiscal, como
también a la creacion de aseguradoras del sector privado e IPS, ventaja que traeria como objetivo
poder abarcar el porcentaje de poblacién que a la fecha, se encontraba sin acceso a los servicios

de salud.

Mediante la Resolucion 8430 de 1993 se establecen las normas cientificas, técnicas Yy
administrativas para la investigacion en salud y la Resolucion 2346 de 2007, por la cual se regula
la practica de evaluaciones médicas ocupacionales y el manejo y contenido de las historias clinicas
ocupacionales. Diez afios despues, el 17 de Julio de 2008 el Ministerio de la Proteccion social de
Colombia public6 la resolucion 2646 mediante la cual determind las responsabilidades y
parametros bajo los cuales las empresas publicas, privadas y mixtas en Colombia deben
diagnosticar, monitorear e intervenir los Factores de Riesgo Psicosociales Laborales. Mediante el
Articulo 10, de la Resolucion 2646 de 2008, se explica que los factores psicosociales deben ser
evaluados objetiva y subjetivamente, utilizando instrumentos que para el efecto hayan sido

validados en el pais.

De otro lado, el decreto 614 de 1984 establece las bases para la organizacion y administracion de
la salud ocupacional en Colombia. Con la Resolucion 1016 de 1989 de Ministerio de Proteccion
Social, se reglamenta la organizacién, el funcionamiento y la forma de los programas de salud
ocupacional, que deben desarrollar los empleadores en el pais. Mediante el Decreto - Ley 1295 de
1994 se determina la organizacion y administracion del sistema general asi como los riesgos
profesionales. Finalmente con el Decreto 1832 de 1994, se incorpora las enfermedades por causas

de estrés en el trabajo.
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3.2 Marco Contextual.

El sector salud en Colombia ha sido uno de los sectores mas cambiantes y debatidos. La ley 100
radicada en el afio 1993 concebia un modelo de atencién con cobertura universal, garantizando la
atencion en salud al 100% de la poblacién colombiana y permitiendo la apertura del mercado en
salud. Dado este escenario nace al sur de la ciudad de Cali, una institucion enfocada basicamente
en la atencion de los nifios y la mujer gestante, dado su enfoque Y las condiciones del sector salud,
su portafolio y servicios estaban orientados a la poblacion particular, usuarios con polizas en salud,

medicinas prepagadas y planes corporativos.

Nace como proyecto en el afio 1991, impulsado por el interés de un grupo de pediatras
especializados en gestar una institucion enfocada basicamente en la atencion de los nifios. En
octubre de 1993, se constituye legalmente la sociedad y en enero de 1994 se da inicio a la
construccién conformada por una torre de consultorios médicos y una torre de servicios clinicos.
El proyecto requirié la busqueda de un socio estratégico que permitiera garantizar la permanencia
en el mercado, con conocimiento del cambio del sector salud; fue en el afio 1998 donde se vincula

como socio mayoritario un importante grupo empresarial del Valle del Cauca.

Después de 10 afios de servicio sobrevino un hecho natural que cambio no solo la historia, sino la
estructura fisica y administrativa de la clinica. El sismo de la madrugada del 15 de noviembre de
2004 llevo a evacuar a todos los pacientes y personal de salud y cerrar operaciones de manera
inmediata, la clinica logro sostener parte de su estructura administrativa con los valores anticipados
por la comparfiia de seguros mientras se tramitaba la conciliacion final la cual fue lograda en agosto
del 2005. En el afio 2005 se decidio cambiar su enfoque de prestacion de servicios materno-infantil
y dedicarse a la comercializacién y prestacion de servicios de salud de mediano y alto nivel de
complejidad.

El mercado estaba planteando una oferta de servicios integrales y es asi como en el afio 2005 la
Clinica decide cambiar su enfoque materno infantil y dedicarse a la comercializacién y prestacion

de servicios de salud de mediano y alto nivel de complejidad (Nivel 11y nivel 1V).
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La generacion del cambio se debi6 a la necesidad sentida del Suroccidente Colombiano de contar
con mas opciones de Instituciones Prestadoras de Servicios (IPS) de Salud de mediano y alto nivel
de complejidad, a tarifas competitivas y con una atencion de calidad técnico cientifica y humana.
Posteriormente, en diciembre de 2006, adopta una nueva imagen y ese mismo afio fue certificada
por Bureau Veritas en la norma de calidad 1SO 9001:2000. Actualmente, la Clinica cuenta con un
amplio portafolio de servicios de nivel Il y IV que permite brindar atencion integral a toda la
familia. Dentro de esta atencion cuenta con mas de 200 médicos especialistas en todas las areas y
480 colaboradores de manera directa, entre los que se encuentra personal administrativo y
asistencial. La Clinica cuenta con las siguientes unidades de atencion para sus usuarios: Cirugia
ambulatoria y hospitalaria, Alto riesgo obstétrico, Urgencias, UCI pediatrica, UCI adulto, UCI

neonatal y Hospitalizacion.

La Unidad de Urgencia se inaugurd en julio de 2010, con el objetivo de brindar atencion inmed iata
a aquellos pacientes con condicion clinica que implique riesgo de muerte o secuela funcional
grave, requiriendo atencion de mediana y alta complejidad. La unidad cuenta con recurso humano
entre los que se encuentra médicos especialistas, médicos generales, fisioterapeutas, enfermeros,
auxiliares de enfermeria, auxiliar de servicio farmacéutico, auxiliar de servicio al cliente, auxiliares
operativos, camilleros, personal de aseo. A nivel del mobiliario cuenta con 11 cubiculos de
observacion adultos, 3 cubiculos de atencién pediatrica, 5 consultorios para atencion del paciente
pediatrico, adulto y clasificacion, 1 sala de reanimacion, 1 sala de yesos, 22 sillas para adultos y 4

sillas reclinomaticas.

La Clinica de nivel 11l y IV de complejidad cuenta con mas de 60 convenios vigentes para la
atencion de paciente del suroccidente colombiano, el 80% de los convenios esta orientado a
pacientes del régimen contributivo (poblacion trabajadora cotizante al sistema de salud), no
obstante, la ley obliga a la instituciones de salud la atencién de pacientes independiente de la

existencia de un convenio.
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3.2.1 Direccionamiento estratégico.

A continuacidén se presentan dos de los aspectos centrales de toda organizacion relacionada con la
direccion estratégica de la IPS.

Mision.
Prestar servicios de salud de mediana y alta complejidad, con niveles de excelencia en
seguridad y humanizacién, que garantizan bienestar o desarrollo a nuestros grupos de
interés.

Vision.
Ser reconocida a nivel nacional como una institucion acreditada con enfoque de
sostenibilidad.

3.2.2 Objetivos estratégicos.

e Crear valor econémico sostenible.

e Fortalecer la Gestién Financiera.

e Mejorar la satisfaccion y fidelizacion de los usuarios y su familia.

e Incrementar el uso de la capacidad instalada.

e Incrementar los niveles de productividad y confiabilidad de los procesos.
e Fortalecer los niveles de desempefio y bienestar de los colaboradores.

e Fortalecer la gestion de RSE.
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3.2.3 Politica de calidad.

Estamos comprometidos con la seguridad y la humanizacion de la atencion, orientados hacia
niveles superiores de calidad a través del mejoramiento continuo de los procesos y resultados

buscando siempre el bienestar y satisfaccion de nuestros grupos de interés.

3.2.4 Valores Institucionales.

e Honestidad e Seguridad del paciente

e Confilanza e Servicio

e Trabajo e Cumplimiento

e Solidaridad e Humanizacion en la atencion

3.2.5 Perfil demogréfico del area de Urgencias.

La unidad cuenta con 90 colaboradores donde se incluye contratistas de empresas de seguridad y
aseo, de los cuales participaron 64 en el estudio. Teniendo en cuenta que se determinaron una serie
de criterios de inclusion, distribuidos de la siguiente manera: auxiliar enfermeria (24), auxiliar
operativo(a) (3), auxiliar servicio al cliente (3), auxiliar servicio farmacéutico (3), coordinador
médico urgencias (1), enfermero (a) (6), enfermero triage (a) (3), enfermero(a) coordinador (1),

médico general (20).

Tabla 6. Perfil demografico area de Urgencias

Cargos Cantidad %
Auxiliar enfermeria 24 37,50%
Auxiliar operativo(a) 3 4,69%
Auxiliar servicio al cliente 3 4,69%
Auxiliar servicio farmacéutico 3 4,69%
Coordinador médico urgencias 1 1,56%
Enfermero (a) 6 9,38%
Enfermero triage (a) 3 4,69%
Enfermero(a) coordinador 1 1,56%
Meédico general 20 31,25%
Total general 64 100,00%

Fuente: Elaboracion propia.
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3.3 Estado del Arte.
Quienes se encuentran directamente relacionados con la productividad y consecucion de objetivos
dentro de un organizacion son los trabajadores, pues ellos son una parte fundamental para que esta
funcione, ademés de esto tienen la capacidad para identificar debilidades y fortalezas de la misma,
por tanto sus aportes son de vital importancia para intervenir en las problematicas que se puedan

presentar a nivel organizacional.

Es indispensable que las organizaciones le brinden al sujeto que trabaja un ambiente laboral sano,
que lo lleve atener un sentido de responsabilidad y compromiso con los objetivos empresariales.
Se fundamenta la importancia de mantener un buen estado de salud de los colaboradores y
desarrollar modelos de prevencion dirigidas a contribuir a su bienestar (Ministerio de Proteccidn
Social, 2007).

Es de suma importancia la prevencion de riesgos psicosociales y el mantenimiento de una
percepcion positiva del clima organizacional dentro de la institucion. Elementos como la
comunicacion, el trabajo en equipo, el respeto, y la confiabilidad, seran de relevancia para la toma
de decisiones, y un eslabén que permita que el trabajador tenga la facilidad de desarrollar sus
potencialidades. Las organizaciones deben desarrollar intervenciones dirigidas al control de los
riesgos y de sus posibles efectos negativos en la salud de quienes laboran. Es necesario entonces,
detectar a tiempo los nuevos riesgos psicosociales que se puedan presentar, teniendo en cuenta que
en la actualidad de se han venido presentando cambios en las condiciones laborales debido a la

globalizacion y nuevas formas de trabajo.

Se debe tener presente que el personal de salud no es ajeno a la aparicion de riesgos psicosociales,
los cuales pueden causar enfermedad laboral si no se realiza una deteccion temprana de los
mismos. Si bien, estos se encuentran expuestos a riesgos los cuales derivan de su quehacer diario,
es por ello que la organizacion debe ocuparse de llevar un control sobre estos riesgos y mantener
un adecuado clima organizacional que permitan aumentar el nivel de satisfaccion laboral del

trabajador, por ende la calidad de su servicio a familiares y pacientes.
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Segln la OMS el estado de salud de una persona se podria desestabilizar cuando en un ambiente
de trabajo se generan fuentes de presion, como estresantes o desencadenantes del estrés laboral,
frente a ello aquella institucion que implique un riesgo para la salud de sus trabajadores, deben
hacerse cargo de la problematica, interviniendo con el fin de modificar aquellas condiciones que

estan afectando la salud del sujeto que trabaja.

A continuacion se presentan algunos estudios evidencian la importancia de los factores de riesgo
psicosocial sobre el clima organizacional, sin embargo actualmente es poca la evidencia acerca de
la influencia de los factores de riesgo psicosocial sobre el clima. Frente a esto se pueden nombrar

los siguientes estudios realizado principalmente en Chile y en Colombia:

Morales y Schipmann (2016) realizaron un estudio direccionado a describir los niveles de riesgo
psicosocial y clima organizacional percibido en 163 funcionarios de un hospital de la Region del
Maule en Chile, el cual a través de la aplicacion de dos instrumentos: cuestionario de Clima
Laboral de la OPSy SUSESO-ISTAS. 21 realizaron el respectivo analisis, llegando ala conclusién
que dimensiones del clima como reciprocidad Yy participacion fueron percibidas como
insatisfactorias en porcentajes de 39% y 47%, respectivamente. En cuanto a los factores
psicosociales se percibe en un nivel alto con porcentaje del 59% la doble presencia. Ademas,
empleados como auxiliares de enfermeria y técnicos, asi como los empleados con inseguridad a

nivel contractual percibieron mayor insatisfaccion en cuanto a clima y riesgos psicosociales

En la primera encuesta nacional sobre condiciones de salud en el trabajo en empresas de diferentes
actividades econdmicas, se reportd que existia alta exposicion de los trabajadores a factores de
riesgo psicosocial, del mismo modo de identifico la prevalencia de exposicion a factores de riesgo
psicosocial segun la percepcion de los trabajadores que fueron encuestados. (Ministerio de
Proteccién Social, 2007). En este estudio se llegd a la conclusién que los factores de riesgo
psicosocial son los més frecuentemente percibidos por los trabajadores, estando por encima de los
ergonomicos, frente a esto, la atencion al publico ocupa el primer lugar. Con respecto al estrés

ocupacional, entre 20% y 33% de los trabajadores manifestaron sentir altos niveles de estres.

Contreras, Juarez, Barbosa & Uribe (2009) realizd un estudio intitulado “Estilos de liderazgo,

clima organizacional y riesgos psicosociales en entidades del sector salud: Un estudio
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comparativo”. Este contd con una muestra de 400 trabajadores del sector salud de las ciudades de
Cali, Barranquilla, Bucaramanga y Bogota. Se describid la percepcion de los trabajadores sobre
el clima organizacional, los factores de riesgo psicosocial y los estilos de liderazgo. En esta
investigacion se concluyd que estaban expuestos a riesgos psicosociales siendo el de mayor
relevancia los referidos a las relaciones interpersonales. El clima organizacional aunque no es
Optimo, tampoco es adverso, y los dos estilos de liderazgo resultantes en el estudio fueron
evidenciados solamente en Bogotd. Sefialan que entre las ciudades se encontraron diferencias
significativas en la mayoria de las variables estudiadas, lo cual podria deberse al efecto de aspectos

culturales.

Castellanos (2007) realiza una conceptualizacion del clima organizacional y su relacion con el
riesgo psicosocial en su articulo llamado “Clima Organizacional como factor de riesgo
ocupacional” donde se destaca que el clima organizacional influye en el comportamiento de los
trabajadores, que es el resultado de sus percepciones Yy sefialando ademas la importancia del
analisis de los factores de riesgo psicosociales a los cuales estd expuesto un empleado en el
contexto de una organizacion. Por otro lado, indica que las dimensiones del clima como estructura,
responsabilidad, recompensas, relaciones interpersonales, cooperacion, estandares de desempefio

y conflictos; pueden tener relacion con los factores de riesgo psicosocial.

Asi mismo, se encontré un estudio realizado por Giraldo, Aguilar, Arévalo, Sandoval y Vega
(2005), correspondiente a un primer avance de la investigacion “Clima y cultura organizacional”.
El estudio, de tipo bibliométrico, revisé las investigaciones realizadas en Bogota, entre 1994 y
2005. Se tomaron 168 documentos, 93 en psicologia del trabajo y las organizaciones y areas
relacionadas con gestion humana. En la investigacién se encontrd que solo cinco deellos incluyen
el clima como factor de riesgo ocupacional o como clima de la seguridad; los deméas estan dirigidos
a evaluar el clima por su influencia en factores como la productividad, la eficiencia, la eficacia y

la calidad.
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De acuerdo a los estudios, los factores de riesgo psicosocial influyen sobre la percepcion de clima
organizacional que tenga el trabajador dentro de una organizacion, por ende este puede causar

efectos negativos en su estado de salud.

Vale la pena resaltar que estudios relacionados con riesgo psicosocial se encuentra variedad tanto
a nivel nacional como internacional, asi como estudios relacionados con clima organizacional
dirigidos al sector salud, donde la psicologia, las ciencias administrativas y la medicina son los
campos de conocimiento que mayores investigaciones han realizado al respecto. Sin embargo los
estudios que van encaminados a identificar la correlacion existente entre ambos, son pocos a nivel
nacional. No se evidencian investigaciones sobre el tema en personal de area de urgencias los
cuales se encuentran expuestos de manera continua a factores psicosociales tales como amplias
jornadas laborales, aumento de carga laboral, estrés, turnos rotativos, horas extras, y alta demanda
emocional donde ademas estan propensos a tener un desequilibrio entre su vida personal y el

trabajo debido a que permanecen mucho mas tiempo en el trabajo que con su familia.

Para continuar este aparte, se hace necesario realizar estudios que vayan dirigidos a la evaluacién
que tienen estos riesgos en la percepcion de clima organizacional de manera que se pueda contar
con suficientes bases para generar adecuadas estrategias de intervencion dirigidas a la prevencion

de accidentes laborales y promocién de la salud y bienestar a esta poblacion.

3.4 Marco de Referencia Conceptual.
Para finalizar este capitulo tedrico, en este aparte se presentan las cinco categorias méas importantes
utilizadas para la realizacion del trabajo. Estas referencias gnoseolégicas son fundamentales para
los estudios sefialados en el marco contextual y en particular, para Instituciones Prestadoras de
Salud como ya fue expuesto. Los conceptos de diagndstico, riesgo psicosocial, clima
organizacional, la integracién de estos conceptos y los factores protectores y bienestar del

colaborador, como se presentan a continuacion.

3.4.1 Diagnostico organizacional.

El término ha sido abordado desde diferentes perspectivas tedricas y esto ha generado diferentes

significados y definiciones del concepto.
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Rodriguez Mansilla (2001) definen el diagnostico organizacional “como un proceso analitico que
permite conocer la situacion real de la organizacion mediante el que se puede diagnosticar los
problemas y debilidades que existen en las empresas, introducir los cambios que se consideran
adecuados para su modificacion y evaluar el grado de efectividad conseguido después de la
implementaciéon del cambio” (Pp.24). Por otro lado, Chagala (2011) sefialan que un diagndstico
organizacional “es el proceso para conocer el funcionamiento de los departamentos y de los

recursos humanos que se encuentran dentro de una organizacion” (Pp.17).

Siguiendo a Cummings (2007), el diagnostico entonces es de gran utilidad para identificar aspectos
que se deben mantener, modificar o quitar dentro de la organizacion o en una de sus partes. La
necesidad de evaluar en muchas ocasiones surge a partir de identificacion de malestares o patrones
frecuentes que demanda poner atencion, lo cual permite implementar esquemas de calidad que

lleven a mejorar y aumentar la motivacién de sus miembros.

Por tanto se podria definir al diagnostico como un proceso analitico que permite conocer la
situacion real de la organizacion en un momento dado para identificar problemas y areas de
oportunidad, con el fin de corregir los primeros y aprovechar las segundas; en este se examinan y
mejoran las préacticas y los sistemas de comunicacion tanto interna como externa en todos sus

niveles, ademas de identificar las caracteristicas del clima y la cultura de la organizacion.

3.4.2 Factores de Riesgo Psicosocial.

De acuerdo a la informacién proporcionada por la Organizacion Internacional del trabajo 1984, se
expone que los factores psicosociales, por una parte son una serie de interacciones entre el trabajo
y el medio ambiente; y la satisfaccion en el trabajo, sus condiciones, y organizacién que se dan en
este; asi mismo, hace referencia a aquellas capacidades con las que cuenta el colaborador, sus
necesidades y situacion personal fuera de tu entorno laboral. Sin bien tales factores influiran
notablemente en la salud, ejecucion de tareas y rendimiento dentro de su lugar de trabajo (Sanchez,
2010). De acuerdo con la anterior definicion, los riesgos psicosociales son fenémenos que
impactan sobre diversas areas del individuo, asaber: el area personal, familiar, social y productiva,
ademés de las consecuencias a la salud fisica y mental. De ahi su alto costo y fuerte impacto que

representan los riesgos psicosociales en el entorno laboral.
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Segun la OIT existen dos grandes grupos de factores psicosociales en el trabajo en constante
interaccion dindmica: los factores de organizacion y los humanos. Los primeros son el medio
ambiente de trabajo, las tareas propias del trabajo y las condiciones de la organizacion; los
segundos, son las necesidades, capacidades y expectativas del trabajador, sus costumbres y cultura,
asi como las condiciones personales fuera del trabajo. La interaccion constante y permanente entre
todas estas variables, impactan de manera directa o indirecta en la satisfaccion en el trabajo, en la
productividad, en el rendimiento y en la salud psicologica y biolégica del trabajado y su entorno

familiar.

No obstante, en Colombia el Ministerio de Proteccion Social, en la resolucion 2646 de 2008,
defini6 los factores de riesgo psicosocial “como aquellas condiciones de trabajo, del entorno o del
individuo, que, en una interrelacion dinamica, generan percepciones y experiencias que influyen
negativamente en la salud y en el desempefio de las personas”, asi mismo decretd acciones para
identificar, evaluar y generar medidas preventivas que favorezcan a los trabajadores y empresarios
en la minimizacion de riesgos psicosociales. Villalobos (2010) en la Bateria de instrumentos para
la evaluacion de factores de riesgo psicosocial, define los factores ntralaborales “como aquellas
caracteristicas del trabajo y de su organizacion que influyen en la salud y bienestar del individuo”;
y las extralaborales ‘“como aquellos que comprenden los aspectos del entorno familiar, social y
econdémico del trabajador; a su vez, abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que pueden
influir en la salud y bienestar del individuo” (Pp. 25-35).

Diferentes factores psicosociales relacionados con el lugar de trabajo, asi como con la actividad
laboral de los colaboradores, pueden servir de antecedentes para la aparicion de problemas
psicosociales. El abuso de poder, el liderazgo inadecuado, la incomunicacion y la no fluidez en las
relaciones interpersonales conducen al aumento de comportamientos que pueden perjudicar la

organizacion (Boada, Agullo & Mafias, 2005).

Por ello, el clima organizacional es un aspecto de gran importancia para las organizaciones ya que
su efecto no solo se da sobre la calidad de vida de las personas y la satisfaccion de los trabajadores

sino sobre la calidad de su desempefio (Abello & Lozano, 2013).
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Salcedo (2013) refiere que las condiciones laborales y medio ambiente en el que se desarrolla el
trabajo, pueden tener una incidencia negativa o positiva en la salud integral del trabajador de
manera individual o colectiva, estos efectos pueden extenderse también al entorno social y familiar
del trabajador. Por ello, los factores psicosociales no pueden considerarse como elementos
secundarios o complementarios para la seguridad y la calidad de vida laboral. Es importante
destacar que estos afectan en gran medida la salud de los trabajadores, donde se hace necesario
una adecuada prevencion de los mismos, ya que sus efectos se manifiestan a corto plazo mediante

diferentes mecanismos emocionales.

Abello & Lozano (2013) sefialan que existe una razon de gran importancia para considerar el
conflicto trabajo - familia o sociedad, como un riesgo psicosocial laboral relevante y con
repercusiones acusadas, ya que ambos elementos ocupan momentos centrales de la identidad de la
persona actual u ocupan la mayor parte del tiempo disponible, asi como también son los referentes

mas determinantes de la vida personal.

Los profesionales de la salud diariamente se encuentran expuestos a variedad de riesgos por las
caracteristicas propias de su labor; por lo tanto, la salud se ve afectada no sélo por aspectos fisicos
sino también por aquellos que no son tan visibles pero que tienen gran influencia en el diario
guehacer de las personas. Sanchez (2010) expone, que los factores psicosociales, provocan
diversas manifestaciones que impiden una ejecucion satisfactoria de las tareas laborales, debido

principalmente, al estrés que surge de las exigencias en el &mbito familiar y laboral.

Gil-Monte (2012) sefiala que existen riesgos psicosociales emergentes los cuales son definidos por
European Agency for Safetyand Health at Work, 2007, estos hacen referencia a cualquier riesgo
que esta causado por nuevos procesos, tecnologias, lugares de trabajo, cambios sociales u
organizativos. Era un factor conocido, pero se considera como un nuevo riesgo debido a avances
cientificos o percepciones sociales. Seguridad y salud en el trabajo, los define como cualquier

riesgo ocupacional que es tanto nuevo como creciente.

A continuacién se presentan los diferentes riesgos psicosociales emergentes presentados segin la
European Agency for Safety and Health at Work (2007) y Gil-Monte (2012).
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Nuevas Formas de Contratacion Laboral: Se caracterizan por la aparicion de contratos de trabajo
mas precarios, la subcontratacion y la inseguridad en el puesto de trabajo. Los empleados con
contratos precarios realizan tareas mas peligrosas, en condiciones inadecuadas, y usualmente
reciben menos capacitacion. La inestabilidad laboral y contractual puede generar aumento de los
niveles de estrés y de ansiedad del empleado, lo que puede aumentar el riesgo de accidentes de

trabajo.

Envejecimiento de la Poblacion Laboral Activa: Se da como consecuencia tanto del
envejecimiento de la poblacién como del aumento de la edad de jubilacion. Se destaca que los
empleados méas viejos son mas vulnerables a las condiciones laborales precarias que los jovenes,

lo que puede afectar la parte mental y emocional.

Intensificacion del Trabajo: Caracterizado por la necesidad de manejar cantidades de
informacion, mayor carga de trabajo y mayor presion laboral. El estrés laboral dado por el aumento
de la carga laboral y por las exigencias sobre un menor nimero de trabajadores, repercutirian de

forma negativa en la salud y la seguridad de los trabajadores.

Alta Demanda Emocional en el Trabajo: Puede causar un incremento del acoso psicologico y de

la violencia y producir en el trabajador problemas de salud graves.

Desequilibrioy Conflicto entre la Vida Laboral y Personal: Consiste en el desajuste entre las
condiciones de trabajo y la vida privada de los trabajadores, lo que puede provocar conflictos en

la vida profesional y privada del empleado, con efectos perjudiciales.

Frente a lo anterior, Sardifia (2004) sefiala que las demandas no son por si mismas una fuente de
tension, pues en este caso la libertad de decision o control actuaria como un elemento moderador,
es decir que, aunque las demandas psicoldgicas en el trabajo sean altas, si existe algo control sobre
las mismas, el riesgo de desarrollar tension disminuye y por el contrario el trabajador tendra la
oportunidad de desarrollar nuevas habilidades. No obstante Karasek (1979), sefiala que las

personas en trabajos que combinan altas demandas, bajo control y bajo apoyo social, tienen mayor
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riesgos de desarrollar estrés, y como resultado mayor riesgo de sufrir enfermedades

cardiovasculares.

La calidad y efectividad del desarrollo de su actividad dentro de su lugar de trabajo se puede ver
afectada cuando no cuentan con la recuperacion suficiente. La turnicidad favorece la falta de
sincronia entre el tiempo de trabajo y el reloj bioldgico. Es claro que la biologia humana esta
programada para activarse durante el dia y descansar durante la noche; es por ello, que si por el
horario laboral este ciclo se ve alterado (vigilia-suefio) puede ocasionar alteraciones en los ritmos
biologicos de la persona (Ledn & Garrido, 2008). Si bien, la descoordinacion del tiempo de trabajo

y los ritmos bioldgicos puede desencadenar la aparicion de distintas problematicas.

Segin lo expuesto por UGT (2009), desde una perspectiva psicoldogica el trabajo rotativo de
acuerdo a algunas mvestigaciones puede traer afectaciones importantes en la salud mental de las
personas que se ven inmersas en este sistema de trabajo como: alteraciones de suefio, sindrome de
fatiga cronica, estrés, smtomatologia depresiva y otras; esto debido a las implicaciones fisicas,

psicologicas y sociales que acarrea esta modalidad de trabajo.

Silva (2010) refiere que los efectos negativos del turno de noche sobre la salud de las personas se
dan a distintos niveles. Por una parte se ve alterado el equilibrio biologico, por el desfase de los
ritmos corporales y los cambios en los habitos alimentarios; por otro lado, se dan perturbaciones
en la vida familiar y social. Sefiala ademéas que cuando el trabajador es obligado a laborar de noche
y dormir de dia debe hacer frente a una doble exigencia: efectuar sus tareas durante el periodo de
desactivacion, y dormir durante el periodo de activacion, lo que disminuye la eficacia reparadora
del suefio y aumenta el riesgo que corren los trabajadores de incurrir en accidentes o enfermarse,

durante sus actividades laborales.

3.4.3 Clima organizacional.

El clima organizacional es un asunto de importancia para aquellas organizaciones competitivas

que buscan lograr una mayor productividad y mejorar en el servicio ofrecido, por medio de
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estrategias internas (Gémez, 2011). Una aproximacién conceptual se pueden encontrar en el
trabajo de Garcia (2009). Este también se encuentra relacionado con los riesgos psicosociales y
los aspectos que puede estar afectando o no al sujeto dentro de la organizacion. Si bien dentro de
este uno de los temas que se evalla, es el de liderazgo, el cual es importante incluir dentro de este
marco conceptual, ya que la presencia del riesgo asociado a las relaciones laborales tiene alto
impacto en las organizaciones (Contreras, Barbosa, Juarez, Uribe & Mejia, 2009). Es necesario
que las relaciones entre jefes y colaboradores se fortalezcan ya que si los lideres incorporan las
percepciones de los integrantes de la organizacion, favorece la gestion de procesos y la
participacién activa, asi como también la motivacion y el desarrollo profesional de quien labora.
Esto da la posibilidad de crear redes de apoyo colaborativo dentro del lugar de trabajo y el

reconocimiento.

Las investigaciones que se han realizado desde 1960, no evidencian una unificacion sobre la
conceptualizacion de Clima organizacional, sin embargo diferentes autores han intentado definir
dicho concepto a partir de sus argumentos con el fin de comprender sus caracteristicas y lo que
este abarca. Aunque se han desarrollado y ofrecido una amplia gama de definiciones del concepto.
Independiente de esto, se considera que existe similitudes frente a que el Clima Organizacional es
una dimensién de la calidad de vida laboral y tiene influencia en la productividad y el desarrollo

del talento humano de una organizacion.

Brunet (2011) considera que los origenes de este concepto no estdn siempre claros en las
investigaciones. Debido a que constantemente este se confunde con la nocion de cultura y, algunas
veces, de liderazgo y los determinantes del clima no son siempre tan explicitos como sus efectos.
Sin embargo en la actualidad este concepto, es un tema de gran interés paravariedad de disciplinas,
partiendo de su razon de ser dentro de los contextos organizacionales donde priman las
interacciones sujeto-organizacion y sujeto-sujeto. Con el fin de conocer las diferentes posturas
desde el origen del término, se logra acufiar algunas definiciones propuestas en Panorama sobre
los estudios de Clima Organizacional en Bogotd — Colombia, tal como lo exponen Vega, et al.
(2006).
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El concepto se fundamenta inicialmente en los estudios de Kurt Lewin'® para quien el
comportamiento del individuo en el trabajo no depende solamente de sus caracteristicas
personales, sino también de la forma en que éste percibe su clima de trabajo y los componentes de
la organizacién, donde a partir de este sefiala las caracteristicas personales como la motivacion, la
satisfaccion, percepciones, entre otras; las cuales influyen en el rendimiento de quien trabaja dentro
de una organizacion. Mas tarde, Litwin y Stringer consideraron que “el clima organizacional atafie
a los efectos subjetivos percibidos del sistema formal y del estilo de los administradores, asi como
de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivaciones de
las personas que trabajan en una organizacion” (Ramos, 2012). Dando a entender que el estilo de
liderazgo y direccion dentro de una organizacion es fundamental para la percepcion del clima
dentro de esta, ya que a través de este se logra percibir si los trabajadores se les permite ser
participativos 0 no, si pertenecen a un sistema abierto o cerrado, lo que asu vez logra manifestarse

en el rendimiento laboral y la satisfaccion.

Litwin y Stringer proponen un modelo de clima organizacional tomando como punto de partida la
teoria de motivacion de David McClelland'!, con el fin de dar a entender la forma en que ellos
interpretaban el comportamiento de las personas, lo que se puede visualizar en la Figura 1, en
donde se esquematiza que factores como liderazgo, préacticas de direccion, estructura
organizacional y toma de decisiones, entre otros, originan las percepciones del clima
organizacional y, a su vez, repercuten en aspectos como la productividad, la satisfaccion, la

rotacién y la adaptacion de los empleados (Quevedo, 2003).

10 psicologo aleman con nacionalidad estadounidense. Nacio el 9 de septiembre 1890 en mogilno, polonia. Y muri6
el 12 de febrero de 1947. Estudié medicina y biologia, doctorado en filosofia. Fue profesor en la Universidad de
Berlin,universidad de Cornell, universidad de lowa. En 1942 fue nombrado presidente de la "Sociedad para el Estudio
Psicoldgico de Temas Sociales”. En 1947 cre6 el "Entrenamiento de Laboratorios Nacionales". Sus principales aportes
a la Psicologia organizacional estan relacionados con la dindmica de grupos.

11 Este autor también identificd la necesidad de poder o interés en perseguir, ocupary ejercer posiciones de poder.
Segun este autor, la necesidad de poder tiene dos manifestaciones principales. En la primera, la persona busca
satisfaccion por medio de la influencia sobre el comportamiento ajeno; quien tiene esa motivacién intenta ser
dominante y puede evocar la lealtad y la inspiracion de sus seguidores.En la segunda, la personapone énfasis en el
poder social o institucional y busca la satisfaccion de metas colectivas. Los lideres de este tipo no buscan la sumision
ajena, sino la movilizacion de esfuerzos ajenos encaminados a realizar la mision del grupo.
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En particular, para explicar el clima organizacional en una determinada institucion de salud
Segredo y Reyes (2004) y Arredondo (2008) mencionan que este modelo postula la existencia de

9 dimensiones relacionadas con ciertas propiedades de la institucion, siendo estas:

« Estructura: vinculada con las reglas, procedimientos, tramites, jerarquias y regulaciones a
las que se enfrentan los miembros de la organizacion para realizar su trabajo.

* Responsabilidad: enfatiza en la percepcion que tiene el empleado acerca de la autonomia
que se le brinda para tomar sus propias decisiones.

* Recompensa: evalla en qué medida la organizacion recompensa a los empleados por el
trabajo bien hecho.

» Riesgo: corresponde al sentimiento que tienen las personas sobre los desafios que impone
la realizacion de sus actividades.

» Calidez: enfatiza en la existencia de buenas relaciones sociales entre jefes y subordinados.

« Apoyo: mide el nivel de ayuda mutua de directivos y comparfieros de trabajo para enfrentar
los problemas.

 Normas: se refiere a la importancia de recibir metas y normas de desempefio para el
rendimiento laboral.

» Conflicto: es el grado en que los directivos y miembros de la organizacién aceptan las
opiniones de otros, aunque estas sean divergentes de su punto de vista.

« ldentidad: es el sentimiento de pertenencia de las personas hacia la organizacion.

Richard Hall defini6 clima como ‘el conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibido
directa o indirectamente por los empleados. Y es a su vez una fuerza que influye en la conducta
del empleado” (Ramos, 2012: 75). Por otro lado, Brunet (1987) define el clima organizacional
como las percepciones del ambiente organizacional determinado por los valores, actitudes u
opiniones personales de los empleados, y las variables resultantes como la satisfaccion y la
productividad que estan influenciadas por las variables del medio y las variables personales”
(Pp.6). Dicha definicibn agrupa aspectos como el liderazgo, los conflictos, los sistemas de
recompensas Yy castigos, el control y la supervision, asi como la infraestructura fisica vy

herramientas de trabajo.
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En estudios més reciente, autores como Silva (2010) define el clima organizacional como ‘“una
propiedad del individuo que percibe la organizacion y es vista como una variable del sistema que
tiene la virtud de integrar la persona y sus caracteristicas individuales (actitudes, motivacion,
rendimiento, satisfaccion, etc.), los grupos (relacion intergrupal) y la organizacion (procesos y

estructura organizacional)” (Pp.25).

Goncalves (2000), con fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional resalta los

siguientes elementos:

e Elclima se refiere alas caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

e Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se
desemperfian en ese medio ambiente.

e Elclima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

e El clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.

e Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el tiempo, se
diferencian de una organizacion a otra y de una seccién a otra dentro de una misma

empresa.

El clima organizacional de acuerdo con lo expuesto por los diferentes autores ya sefialados, es
aquel que refleja el funcionamiento interno dentro de una organizacién, y este a su vez lo
determinan sus propios colaboradores, por ende vale la pena resaltar que cada organizacion tiene
caracteristicas diferentes. Hay que tener presente que la manera de comportarse un sujeto dentro
de su lugar de trabajo no solamente depende de sus caracteristicas personales sino también su
percepcion del clima de trabajo, su tipo de profesion, nivel de jerarquia que ocupe, y componentes

de la organizacion.

3.4.4 Relacion entre factores de riesgo psicosocial y clima organizacional.

Algunos investigadores como Adamek,y King (2007) sefialan dentro de sus estudios que la
relacion entre riesgo psicosocial y clima laboral puede ser compleja, ya que el clima puede
modificarse por medio de los trabajadores o por quienes administran haciendo referencia a

aquellos que hacen parte de la construccion de politicas e instrucciones organizacionales. A su vez,
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los factores de riesgo psicosocial pueden deteriorar las relaciones que el colaborador mantiene
dentro de una organizacion, lo que incide de manera directa sobre el clima organizacional y generar

gran impacto (Contreras, etal., 2009).

El clima incurre en la motivacion, desempefio laboral y salud de los colaboradores, asi como la
satisfaccion, eficiencia y productividad (Srivastav, 2006), es asi como el clima se relaciona con la
forma en como es percibida y se logran sentir los factores de riesgo psicosocial dentro de la
organizacion. Es por ello que Srivastav (2006) sefiala que cuando el clima organizacional es
funcional se reduce el estrés que puede aparecer en la labor, promoviendo asi la salud fisica y
psicologica del trabajador, sin embargo cuando este es disfuncional es ahi donde se logra
identificar la presencia de riesgos psicosociales y las consecuencias sobre la satisfaccidn,

motivacion, productividad y bienestar de quien labora.

Otros estudios sefialan que el clima puede ser un factor de riesgo psicosocial (Castellanos, 2007).
Asi mismo Martin & Gorgora (2002) en el estudio realizado en el instituto Navarro de salud
Laboral, llegaron ala conclusion de que una de las consecuencias de la identificacion de factores

de riesgo psicosocial es el deterioro del clima organizacional.

Es por lo anterior, que para Contreras, et al. (2009) la presencia de un riesgo asociado a las
relaciones laborales generan alto grado de impacto dentro de una organizacion, por ello, tener en
cuenta ambos conceptos, permite mejorar el desempefio del individuo y el cumplimiento de sus
objetivos organizacionales (Uribe, 2007), debido a que es la institucion es quien de una u otra

manera marca las pautas de como debe comportarse el trabajador dentro de la misma.

3.4.5 Factores protectores y bienestar del colaborador.

Disponer de habilidades para afrontar adecuadamente lo que permita al sujeto disminuir los
factores estresantes, puede ayudar a mejorar la efectividad de las actuaciones colectivas
disminuyendo las consecuencias de los mismos sobre el individuo (Solé & Balduque, 2007). Por
ello si se realiza una adecuada actuacion en el entorno, sumado con actividades que vayan
encaminadas a mejorar Yy reforzar la capacidad de afrontamiento frente a los factores laborales,

tomar decisiones, ejercer control sobre su vida intima; seguramente el impacto de estas medidas
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preventivas tenga mayores resultados y efectos favorables, lo cual a su vez va en pro al

mejoramiento de la calidad de vida de quien labora.

Es importante reconocer cuales son los factores protectores, ya que estos son determinantes no
solo para el disefio del plan de intervencién, sino también para determinar su impacto al momento
de ser aplicado. Zaldivar (2002) define dichos factores, “como aquellas caracteristicas personales
o elementos del ambiente, o la percepcion que se tiene sobre ellos, capaces de disminuir los efectos
negativos que el proceso de estrés puede tener sobre la salud y el bienestar” (Pp. 15), por tanto,
desde esta perspectiva, los factores protectores al aumentar la tolerancia ante los efectos negativos

del estrés, disminuirian la vulnerabilidad y la probabilidad de enfermar.

Es importante tener presente que para Contreras, et al. (2010) los comportamientos del lider
pueden incidir en la presencia o no de riesgos psicosociales, si bien cuando hay claridad en los
objetivos, una adecuada comunicacion, toma de decisiones, permite constituir factores protectores

que promueven el bienestar, satisfaccién, reduciendo asi los riesgos psicosociales identificados.

Para concluir este capitulo ha presentado cuatro aspectos relevantes: el marco legal instaurado en
Colombia sobre el riesgo psicosocial, el marco contextual vinculado con la Clinica de nivel 111y
IV. En tercer lugar se ha presentado el estado del arte donde se sefialaron las ideas més importantes
de los trabajos cercanos al tema y la organizacion. Finalmente se presentd el marco conceptual,
donde se desarrollaron los conceptos de diagndstico, riesgo psicosocial, clima organizacional, la
integracion de riesgo psicosocial y clima organizacional y finalmente los factores protectores y
bienestar del colaborador. En el siguiente capitulo se presentaran los desarrollos metodologicos

relevantes en el desarrollo de la investigacion.
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En el estudio participaron 64 colaboradores del area de urgencias de una Clinica de nivel 111 Y IV

con presencia en la ciudad de Santiago de Cali, donde de acuerdo a los resultados se logré observar

que predomina la poblacion masculina sobre la femenina (Tabla 7).

El rango de edad méas

representativo esta entre 26 y 35 afios de edad seguido de 18 a 25 afios, solo tres personas estan

por encima de los 45 afios de edad (Tabla 8). Con respecto al estado civil, el 65, 63% de la

poblacion es soltera, el 31,25% esta casada o en unién libre y sélo el 3% esta separada (Tabla 9).

Tabla 7. Género

Variable Cantidad Y%
Masculino 36 56,25%
Femenino 28 43,75%
Total General 64 100,00%
Fuente: elaboracion propia
Tabla 8. Rango de Edad
Aios Cantidad %
26-35 41 64,06%
36-45 7 10,94%
>45 3 4,69%
18-25 13 20,31%
Total general 64 100,00%
Fuente: elaboracion propia
Tabla 9. Estado Civil
Variable Cantidad Y%
Soltero (a) 42 65,63%
Casado (a) 9 14,06%
Union Libre 11 17,19%
Separado (a) 2 3,13%
Total general 64 100,00%

Fuente: elaboracion propia
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El 48% tiene un nivel de escolaridad de técnico o tecndlogo seguido del 40% como profesionales
completos y solo el 4,69 % tiene post grado completo (Tabla 10). Con respecto al estrato, llama
la atencion la mayor parte de la poblacion vive en estrato 3, seguido del estrato 4 y en una menor
cantidad viven en estrato 1 (Tabla 11). Es importante destacar que el 46,88% viven en arriendo, lo
que puede tener relacion con el estado civil y la edad y solo el 17,19% vive en casa propia; el
35,94 restante vive en casa familiar (Tabla 12). En cuanto al ndmero de personas a cargo se
encontr6 que el 31,26 % no responde por nadie, el 29.69% por una sola persona 26,56 % responde n

por 2 personas Y el 12,49% restante tienen a su cargo entre 3y 4 personas (Tabla 13).

Tabla 10. Escolaridad

Variable Cantidad %
Profesional completo 26 40,63%
Técnico / Tecnologico completo 31 48,44%
Post-grado completo 3 4,69%
Técnico / Tecnoldgico incompleto 2 3,13%
Post-grado incompleto 2 3,13%
Total general 64 100,00%

Fuente: elaboracion propia

Tabla 11. Estrato - Vivienda

Estrato Cantidad %
4 13 20,31%
3 28 43,75%
2 9 14,06%
1 6 9,38%
5 8 12,50%
Total general 64 100,00%

Fuente: elaboracion propia

Tabla 12. Tipo de Vivienda

Variable Cantidad %
En arriendo 30 46,88%
Propia 11 17,19%
Familiar 23 35,94%
Total general 64 100,00%

Fuente: elaboracion propia
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# Personas Cantidad %
0 20 31,26%
4 3 4,69%
2 17 26,56%
1 19 29,69%
3 5 7,80%
Total general 64 100,00%

Fuente: elaboracion propia

Con relacion a las variables ocupacionales, se logré percibir que el 50% de la poblacion

participante tiene entre 1y 5 afios de antigliedad en la empresa, mientras que el 26,56% lleva

menos de un afio (Tabla 14). En cuanto al tipo de contrato solo el 1% reporta ser temporal de un

afio o mas (Tabla 17).

Frente a la jornada laboral que puede estar asociada a diferentes sintomas psicosociales, el 25% de

los encuestados refieren laborar mas de 8 horas. El resto solo hasta 8 horas (Tabla 16). Sélo el

10,9% de los participantes ocupan cargos de jefatura; el 43,75% son asistentes y el 45,32%

restantes son profesionales, analistas, técnicos y tecndlogos, siendo los cargos de enfermeria y

médicos los mas representativos entre los participantes (Tabla 15).

Tabla 14. Antigledad en la empresa

Rango En Afos Cantidad %
1<5 32 50,00%
5<10 15 23,44%
Menor a1l 17 26,56%
Total general 64 100,00%
Fuente: elaboracion propia
Tabla 15. Tipo de cargo
Variable Cantidad %
Profesional, analista, técnico, tecndlogo 29 45.31%
Auxiliar, asistente administrativo, asistente 28 43,75%
técnico
Jefatura - ti ene personal a cargo 7 10,94%
Total general 64 100,00%
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Horas Diarias Cantidad %
Mas de 8 horas 16 25%
4 — 8 horas 48 75%
Total general 64 100,00%
Fuente: elaboracion propia
Tabla 17. Tipo de contrato
Variable Cantidad %

Término indefinido 63 98,44%
Temporal de 1 afio 0 mas 1 1,56%
Total general 64 100,00%
Fuente: elaboracion propia
Tabla 18. Distribucién por cargos

Cargos Cantidad %
auxiliar enfermeria far 24 37,50%
auxiliar operativo(a) far 3 4,69%
auxiliar servicio al cliente far 3 4,69%
auxiliar servicio farmaceutico far 3 4,69%
coordinador médico urgencias far 1 1,56%
enfermero (a) far 6 9,38%
enfermero triage (a) far 3 4,69%
enfermero(a) coordinador far 1 1,56%
médico general far 20 31,25%
Total general 64 100,00%

Fuente: elaboracion propia

4.2 Resultados Factores de Riesgo Psicosocial.

De las 64 personas participantes solamente el 39%(25) no reportan sintomas de estrés, el 41%(26)

perciben niveles de estrés bajo y medio, mientras que el 20% perciben estrés alto y muy alto. Con

respecto a la percepcion de riego psicosocial extra laboral, el 20%(13) no percibe ningiin nivel de

riesgo, el 58%(37) lo califican como riesgo bajo y medio, mientras que el 22% percibe condiciones

de riesgo alto y muy alto.
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En cuanto a la percepcion de riesgo intralaboral, llama la atencion que el personal operativo percibe
mayor riesgo que los lideres y profesionales, siendo los niveles medio y alto en los que mayor

numero de participantes se clasifican (figura 1).

Figura 1. Percepcion de Estrés Vrs Riesgo psicosocial Extra laboral, Intralaboral Formas
AyB

X 3 M Estrés

Riesgo muy alto 15% 5

Extralaboral

Forma B (33 Colaboradores)

® Forma A (31 Colaboradores)

Riesgo alto

Riesgo Medio

Riesgo bajo

25

Riesgo despreciable

Fuente: elaboracion propia

4.2.1 Perfil de Riesgo Dominios Forma Ay B.

Tanto en el personal operativo como en profesionales y jefes, el dominio donde mayor nivel de
riesgo se reporta es el de demandas de trabajo, frente al control sobre éstas demandas. Se percibe
menor riesgo en jefes y profesionales que en el resto de la poblacion. Esta misma percepcion se
reporta en el dominio de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, sin embargo en este dominio
prevalecen mas los factores protectores que los de riesgo, es decir que se percibe buen apoyo de
lideres y comparieros de trabajo en toda el area de urgencias. En cuanto a las recompensas se

percibe mayor riesgo en el personal operativo en tanto el 51% de las 33 personas de éste grupo
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reportan algin nivel de riesgo (medio, alto y muy alto), mientras que para el grupo “A” solo el

41% de los 31 colaboradores reportan niveles de riesgo medio y alto (figura 2y 3).

Figura 2. Perfil de Riesgo Por Dominios forma A

Dominios Forma A — Poblacién 31

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
| | ‘ | | ‘ | ‘ | 1- Riesgo despreciable
Control sobre el trabajo 26% 359% 32% 3% 3% 2- Riesgo bajo
‘ 3- Riesgo Medio
Demandas del trabajo 3% 23% 4- Riesgo alto
‘ ‘ B 5- Riesgo muy alto
Liderazgo y relaciones sociales en el
o trabajo ‘ ‘ ‘ 68% ‘ ‘ ‘ ‘ 2‘6% 3% 3%

Recompensas 35% 23% 35% 6% 0%
Fuente: elaboracion propia

Figura 3. Perfil de Riesgo Dominios forma B

Dominios Forma B Poblaciéon 33
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Control sobre el trabajo 3% 33% 6% 1- Riesgo despreciable
‘ 2- Riesgo bajo
Demandas del trabajo 3% 9% 9% 3- Riesgo Medio
| ‘ 4- Riesgo alto
Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 36% W 5- Riesgo muy alto
Recompensas 18%

] ! !
Fuente: elaboracion propia

4.2.2 Percepcidn de riesgo Dimensiones forma Ay B.

Las dimensiones que mayor nivel de riesgo reportan los médicos, coordinadores y demas
profesionales son: demandas emocionales, demandas de carga mental, control y autonomia sobre
el trabajo, exigencias de responsabilidades del cargo, demandas ambientales y de esfuerzo fisico,
demandas cuantitativas, por lo tanto son las condiciones prioritarias para su intervencion. Entre
los factores protectores se destacan: relacion con colaboradores, liderazgo, relaciones sociales en

el trabajo, recompensas derivadas de la pertenencia, participacion y manejo del cambio (figura 4
y5).
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Figura 4. Percepcion de riesgo Dimensiones forma A
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Capacitacién 42% 16% 19% 19%

Claridad de rol 42% 26% 19% 10%

Control y autonomia sobre el trabajo  3%3% 23% 39%

Oportunidades para el usoy desarrollo de habilidades y conocimientos 48% 23% 26% 3%

Participacién y manejo del cambio 45% 29% 13% 10%

Consistencia del rol 29% 35% 13% 13%

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 3% 10% 35% 26%

1 Riesgo despreciable Demandas cuantitativas 3% 6% 42% 26%
2- Riesgo bajo 1

3- Riesgo Medio Demandas de carga mental [INI0%™  10% 26%
4-Riesgo alto 8

B 5-Riesgo muy alto Demandas de la jornada de trabajo 3%3% 19% 39%

Demandas emacionales

Exigencias de responsabilidad del cargo 10% 26%

Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 23%
Caracteristicas del liderazgo 7%

Relacidn con los colaboradores

Relaciones sociales en el trabajo

58%
45%

Retroalimentacion del desempefio

Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del...

52%

Reconocimientoy compensacion

23%

Fuente: elaboracion propia

45%

84%

39%

100%

29%
6%
3%EA

10% 3%

19%
16%
0% 13%
29%
32% 19% 3%
39% 3%B%EA

26% 10%

Las dimensiones que mayor nivel de riesgo reportan los auxiliares son: demandas emocionales,

demandas de la jornada de trabajo, demandas de carga mental, control y autonomia sobre el trabajo,

demandas ambientales y de esfuerzo fisico, demandas cuantitativas,

condiciones prioritarias para su intervencion.

por lo tanto son las

Entre los factores protectores se destacan:

recompensas derivadas de la pertenencia, retroalimentacion del desempefio y capacitacion. Llama

a tencion que en todas las dimensiones evaluadas se perciben niveles de riesgo muy alto y alto en

unas dimensiones mas que otras.
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1- Riesgo despreciable
2- Riesgo bajo
3- Riesgo Medio
4- Riesgo alto
B 5- Riesgo muy alto

Capacitacion
Claridad de rol

Control y autonomia sobre el trabajo

Oportunidades para el uso y desarrollo de...

Participacion y manejo del cambio
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico
Demandas cuantitativas
Demandas de carga mental
Demandas de la jornada de trabajo

Fuente: :
Demandas emocionales
Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral
Caracteristicas del liderazgo

Relaciones sociales en el trabajo

Retroalimentacion del desempefio

Recompensas derivadas de la pertenencia a la...

Reconocimiento y compensacion

elaboracion

100%
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58% 18% 9% 12%
48% 6% 15% 21%
18% 30% 18% 15%
48% 24% 21% 3%EA
30% 42% 6% [ 9%
21% 27% 33% 12%
18% 45% 12% 12%
3% 15% 24% 21%
3% 6% 55%

cy.. 9% __________________________|

9% 36% 21%
42% 27%
30% 27%
36% 27%
73%
12% 27% 33%
propia

4.2.3 Riesgo Intralaboral por Areas.

6%

24%

18%

24%

%%

9%

9%
12%

7 9% |

18%

En las areas de facturacion — radicacion y urgencias es donde se reportan mayor ndmero de

personas con riesgo psicosocial intralaboral en niveles muy alto y alto. El area de menor percepcién

de riesgo psicosocial intralaboral es servicio al cliente. Es importante tener un acercamiento con

el &rea de facturacion vy radicacion para validar las demandas de trabajo vrs control y tiempo para

cumplimiento de sus labores (figura 6).
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Figura 6. Riesgo Intralaboral -Areas Forma B.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Urgencias Far 6; 25% 7;29% 9; 38% . .
2- Riesgo bajo

3- Riesgo Medio
4- Riesgo alto
M 5- Riesgo muy alto

Servicio Farmaceutico Far 1;33% 0% 2;67% 0%

Servicio Al Cliente Far 2;67% 1;33% 0%

Facturacion Y Radicacion Far O 3; 100%

Fuente: elaboracion propia

4.2.4 Estrés percibido por &reas.

Dos de las tres personas de servicio al cliente presentan niveles de riesgo bajo de estrés, es decir
solo sienten algunos de los sintomas, mientras que en facturaciéon el mismo nimero de personas,
reportan niveles alto y muy alto de estrés. Con respecto al area de urgencias donde esta la mayoria
de colaboradores encuestados, se reportan niveles de estrés medio, alto y muy alto en el 33% de
la poblacién, es decir 18 de los 55 colaboradores. Mientras que en el area de facturacion y servicios
farmacéuticos la percepcion de estrés es unanime entre los participantes (niveles alto y muy alto)

como se ilustra en la figura 7.

Figura 7. Estrés percibido por areas.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

1- Riesgo despreciable
Urgencias Far 44% 24% 15% 7% - 2- Riesgo bajo
3- Riesgo Medio
4- Riesgo alto
- . M 5- Riesgo muy alto
Servicio Farmaceutico
33% 33% 33%
Far
Servicio Al Cliente Far 33% 67%

Facturacion Y

Fuente: elaboracion propia
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4.2.5 Perfil Riesgo Extra laboral por Variables.

Las relaciones familiares son un factor de proteccion para el 67% del total de los encuestados,
mientras que las condiciones extra laborales percibidas como de mayor riesgo son: Tiempo fuera
de trabajo, situacion econdmica familiar, caracteristicas de la vivienda y su entorno
respectivamente. Un poco menos riesgosas pero que requieren de una intervencion a mediano
plazo encontramos la comunicacion vy relaciones interpersonales, la influencia del entorno extra

laboral sobre el trabajo y temas relacionados con desplazamientos (figura 8).

Figura 8. Perfil de riesgo Extralaboral por variables

1- Riesgo despreciable 2- Riesgo bajo 3- Riesgo Medio 4-Riesgoalto M 5-Riesgo muyalto
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Caracterasticas de |a vivienda
e s ntomo 21;33% 10; 165% 19;30%
Comunicacion y relaciones
interpersonales i ol Lo
Desplazamiento vivienda -
trabajo - vivienda AUk 13;20% 13,20% 7;11%
Influencia del entorno
. 15; 23% 11;17% L11% EEL
extralaboral sobre el trabajo
Relaciones familiares 14; 22% 6; 9% 19!2
Situacion econdmica del
grupo familiar 13;20% 18;28% 10; 16% 8;13%
Tiempo fuera del trabajo 18; 28% 15,23% 22;30%

Fuente: elaboracion propia

4.3 Clima organizacional en funcion de las cinco dimensiones evaluadas.
Los resultados se muestran de acuerdo a los porcentajes de favorabilidad obtenidos en la encuesta
por dimensiones (ver tabla 2 presentado en el Capitulo 3), variables y subvariables (tabla 12).
Frente a ello se logra percibir las dimensiones con mayor porcentaje estan relacionadas con
credibilidad (97%), y orgullo (94%), sequido de camaraderia (91%) y respeto (90%), no obstante
se logra ver que imparcialidad es la que presente un porcentaje mas bajo correspondiente al (72%)

tal como se logra observar en la figura 9.
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Figura 9. Porcentaje de favorabilidad por dimensiones

ot R

Camaraderia [ o

Imparcialidad 72

Respeto [ I I T 90

Dimensiones

Credibilidad 97

- 20 40 60 80 100 120
Porcentaje %

Fuente: elaboracion propia

4.3.1 Credibilidad.

(Figura 10). De acuerdo a los resultados obtenidos se logra observar que el 97% de poblacion
evalla de manera muy favorable dicha dimension, siendo esta la de mayor porcentaje. Esta a su
vez compone siete subvariables las cuales han sido evaluadas de acuerdo a la percepcion de
favorabilidad donde accesibilidad, informacién, honestidad y vision obtienen 100%, considerando
entonces que la totalidad de la poblacion sefiala que la comunicacion con los jefes es excelente.
No obstante coordinacion es evaluada con 97,5% lo cual corresponde a una adecuada asignacion
y distribucion de labores por parte de los lideres; delegacion es valorada con 90%, lo cual sefala
que existe autonomia para realizar funciones. Por su parte confiabilidad obtiene 89% lo cual indica

que existe coherencia entre el decir y el hacer por parte de los jefes.



RIESGOS PSICOSOCIALES Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL DE URGENCIAS. ANALISISEN UNA CLINICA DE
NIVEL 1Y IVUBICADA EN CALI - COLOMBIA.

| 70

Figura 10. Resultados de dimension Credibilidad

Credibilidad
100% 100% 100% 100%
97,50%
90% 89%
Informacion Accesibilidad Coordinacién Delegacion Vision Confiabilidad Honestidad

Fuente: elaboracion propia

4.3.2 Respeto.

El porcentaje de favorabilidad se encuentra del 90%. Esta se compone de cinco subvariables, donde
reconocimiento y participacion son valoradas con 97% aproximadamente, lo cual evidencia que
existe reconocimiento por parte del lider frente a la labor realizada aun cuando se realizan tareas
adicionales; asi mismo ante la posibilidad de cometer errores “errores involuntarios” al realizar
ciertas funciones el jefe es consciente y comprensivo (Figura 11). No obstante, frente a las
sugerencias e ideas planteadas que contribuyan al mejoramiento de la practica laboral, sefialan que
se muestra interés por parte de los lideres, donde ademds consideran que hay inclusion y
participacion activa para la toma de decisiones que impacten las actividades o el ambiente laboral.
Vida personal es valorada con 86%, aunque el porcentaje es alto se sefiala que en la organizacién
se brindan pocas herramientas para llevar un equilibrio entre el trabajo y la vida personal, sin
embargo no desconocen que en la institucion existe interés en conocer y estar al tanto de lo que
sucede con los colaboradores y brindan apoyo pertinente ante algunas situaciones. Desarrollo,
obtuvo un porcentaje de favorabilidad de 83%, donde la mayoria de la poblacion sostiene que
aunque cuentan con los recursos y equipos necesarios para realizar sus labores, falta mayor
formacion u otras formas de desarrollo para crecer laboralmente. Entorno de trabajo, recibio una

calificacion de 82,5%, lo cual permite sefialar que aunque es un lugar fisicamente seguro para
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trabajar, falta mayor intervencion en la salud psicoldgica de quienes laboran, teniendo en cuenta

que es un area donde se presenta altos niveles de estrés y demandas emocionales.

Figura 11. Resultados de dimension Respeto

Respeto
37,50% 96,50%

86%
83% 82,50%

Desarrollo Reconocimiento Participaciéon Entorno de trabajo Vida personal

Fuente: elaboracion propia

4.3.3 Imparcialidad.

Es la dimensidbn con menor porcentaje de favorabilidad (72%), estd compuesta por cinco
subvariables. Justicia en el tratode las personas es valorada con 96,5%, se sefiala que las personas
son tratadas justamente independientemente de su edad, sexo, identidad étnica, orientacion sexual
y condicién socioecondémica; sin embargo Capacidad de apelacion obtiene un porcentaje de
favorabilidad de 78,5% debido a que sostienen que en algunas ocasiones cuando un colaborador
se Ve expuesto a una injusticia, no tienen la oportunidad de ser escuchados (Figura 12). Equidad
en el trato obtiene una valoracion de 68%, donde menos del 50% sefialan que no tienen Ila
oportunidad de recibir un reconocimiento especial por el buen desempefio, aunque no desconocen
que reciben un buen trato sin discriminacién alguna por cargos o posicion dentro de la
organizacion. Equidad en la remuneracion obtuvo un resultado de 62,5% debido a que el salario
recibido en algunas ocasiones no es equitativo con las labores realizadas, ademés manifiestan que
tienen poca participacién frente a los beneficios brindados por la organizacion. Ausencia de
favoritismo al igual que la subvariable anterior obtiene un resultado de 62,5%, en ella manifiestan

que los ascensos muchas veces no son obtenidos por resultados, aunque también exponen que en
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momentos los lideres evitan el favoritismo, por tanto intentan manejar parcialidad ante sus

decisiones.

Figura 12. Resultados de dimension Imparcialidad

Imparcialidad
96,50%
) 78,50%
62,50% 68% 62,50%
Equidad en la Equidad en el trato Ausencia de Justicia en el trato Capacidad de
remuneracion favoritismo de las personas apelacién

Fuente: elaboracion propia

4.3.4 Camaraderia.

El porcentaje de favorabilidad corresponde al 91%, dicha dimension se encuentra compuesta por
cuatro subvariables, las cuales fueron evaluadas de la siguiente manera (Figura 13): Hospitalidad
en el lugar con 95,5% donde sostienen que es entretenedor y acogedor el lugar para laborar; no
obstante fraternidad es valorado con 93%, subvariable relacionada con la celebracion de fechas
especiales, y el cuidado y atencién que tienen unos con otros entre comparieros de trabajo. Sentido
de equipo es evaluado con 89%, en este se sostiene que se evidencia trabajo en equipo y se cuenta
con el apoyo de los compafieros en momentos donde se requiera ayuda para realizar labores.
Hospitalidad de las personas (84,5%), algunos colaboradores sefialan que falta mayor hospitalidad

cuando ingresa un nuevo integrante al equipo o cambian de funcion o area.
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Figura 13. Resultados de dimension Camaraderia

Camaraderia

95,50%

Fraternidad Hospitalidad del lugar Hospitalidad de las Sentido de Equipo
personas

Fuente: elaboracion propia

4.3.5 Orgullo.

El 94% de poblacion evalla de manera muy favorable dicha dimension, esta comprende tres
subvariables, entre ellas se encuentra Orgullo por el trabajo personal la cual obtuvo un porcentaje
del 96,5, en esta se logra percibir que los colaboradores consideran que su contribucién dentro de
la empresa es importante y tiene un significado su labor (Figura 14). Orgullo de la empresa obtiene
95,5%, se percibe que los colaboradores se sienten a gusto dentro de la organizacién proyectandose
asi a laborar por un tiempo prolongado dentro de la misma, asi mismo sefialan que sienten orgullo
de decir a otros que pertenecen a la institucion. Orgullo de equipo (90,5%) se percibe que los
equipos de trabajo se unen para logro de objetivos comunes presentando asi resultados favorables
para la organizacion, lo cual permite que se eleve el sentido de pertenencia por el equipo de trabajo

al cual pertenece.

Figura 14. Resultados de dimensién Orgullo

Orgullo
96,50% 95,50%
90,50%
Orgullo por el trabajo personal Orgullo del equipo Orgullo de la empresa

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 19. Resultados clima organizacional —Porcentajes de Favorabilidad (Dimensiones,
Variables y Subvariables)

Dimensiones Sub variables % Variable %
Informacion 100% L
5 100%
Accesbiidad [ 100% | ~omunieacion 00%
Coordinacion 97,5%
Delegacion 90% Competencia 95,5%
Vision 100%
Confiabilidad 89%
I 0,
Horestidad 100% Integridad 94,5%
Desarrollo 83%

— A %
Reconocimiento | 97,5% Poyo 0%
Participacion 96,5% | Participacion 96,5%
Entorno de

0,
trabajo 82,5% Cuidado 84,5%
Vida personal 86%
emoracior | 25%
Equidad en el Equidad 65,5%
d 68%
trato
Al i Al i
usencia de 6250, | usencl de 62,5%
favoritismo favoritismo
Justicia en el
trato de las 96,5%
personas Justicia 87,5%
Capac_lsiad de 78.5%
apelacion
Fraternidad 93%
Hospitalidad 90%
Sen’fldo de 89%
Equipo
@)
rgu!lo por el 96,5%
trabajo personal
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Orqullo del 90.5% Org_ullo del 90,5%
equipo equipo

Orgullo de la 95.5% Orgullo de la 95.5%
empresa empresa

Los resultados de la valoracion de Ambiente Laboral revelan aspectos nuevamente relacionados
con el orgullo por el trabajo personal y por la empresa como elementos distintivos de la cultura de
la organizacion, ya que desde la perspectiva de cultura organizacional se percibe que los
colaboradores se sienten a gusto dentro de la organizacidn proyectandose asi a laborar por un
tiempo prolongado dentro de la misma. No obstante se evidencia que el personal considera que
con su trabajo realiza un aporte significativo dentro de la comunidad. Sin embargo, continda siendo
baja la percepcion sobre el equilibrio entre vida personal y laboral, debido a que uno de los aspectos
con arraigo muy débil dentro de la poblacién esta relacionada con la posibilidad que tienen de

tomarse tiempo libre, de forma coordinada al momento de atender una necesidad personal.

4.4 Factores protectores y las condiciones actuales de la organizacion.
Se hace la revision de dos documentos fundamentales para conocer las condiciones en la que la
organizacion se encuentra, Yy de qué manera abordan las diferentes esferas de los colaboradores

para contribuir a su bienestar.

4.4.1 Seguridad y salud en el trabajo.

La organizacion cuenta actualmente con un programa de seguridad vy salud, su objetivo principal
es proveer de seguridad, proteccion y atencion a los empleados en el desempefio de su trabajo;
este, sirve de guia para minimizar los riesgos y establecer el protocolo a seguir en caso de
enfermedades profesionales y/o accidentes labores. El programa incluye datos generales de
prevencion de enfermedades y accidentes, la evaluacion médica ocupacional de los colaboradores,

la investigacion de los accidentes que ocurran y un programa de capacitacion y divulgacion de las
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normas para evitarlos y contrarrestarlos. No obstante se realiza control de los factores de riesgo

que puedan ocasionar, accidentes de trabajo y enfermedad profesional.

Ademas de lo anterior, la organizacién realiza diagndstico de condiciones de salud, el cual se
obtiene através de los examenes médicos ocupacionales, asi como las evaluaciones psicosociales
realizados al personal que ingresa a laborar a la empresa. En este proceso se realiza recopilacion y
analisis de la informacién sobre los perfiles socio-demografico de morbilidad, habitos y

costumbres de los colaboradores, problemas psicolégicos, definiendo las acciones a implementar.

Cuenta con 4 clases de examenes médicos para realizar prevencion primaria:

e Examen de Ingreso: Orientado a lograr una adecuada ubicacion del trabajador acorde al

cargo Y a sus capacidades y condiciones psicofisicas.

e Periddico: Es una evaluacion orientada a la deteccion precoz de alteraciones en la salud
que se presenten como consecuencia de la exposicion a los factores de riesgo inherentes al

cargo, se realiza anualmente.

e Post — incapacidad: Trabajador que como consecuencia de un accidente de trabajo o

enfermedad profesional haya sido incapacitado por una jornada de trabajo,

e Reubicacion o transferencia de cargo: Evaluacion orientada a definir la aptitud del

trabajador para asumir nueva tareas segun riesgos a los que estard expuesto.

Ademas, la institucion cuenta un subprograma de medicina preventiva, el cual comprende un
conjunto de actividades encaminadas a la promocién, prevencién y control de la salud de los
trabajadores. Se integran las acciones de Medicina preventiva orientadas a garantizar Optimas
condiciones de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores, protegiéndolos de los factores
de riesgo ocupacionales, ubicandolos en un puesto de trabajo acorde con sus condiciones

psicofisicas y manteniéndolos en aptitud de produccion laboral.
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4.4.2 Seguridad social y bienestar.

La organizacion realiza oportunamente la afiliacion y pago de las aportaciones pertinentes de todos

los trabajadores. Cuenta con el plan de retiro, que consiste en asesoria técnica y psicologica;

acompafiando al colaborador en todo el proceso logistico de acercamiento al fondo con el fin de

agilizar su proceso de pension.

Por otro lado cuenta con un programa de bienestar al colaborador (PBC) donde su propésito, radica

en mejorar la calidad de vida de los colaboradores a través del disefio y ejecucion de actividades

gue promuevan un ambiente laboral satisfactorio, motivante y que asu vez este enfocado a mejorar

su calidad de vida a nivel personal y familiar, dentro de las actividades que se realizan se

encuentran:

Entrega de dotacion a personal administrativo y asistencial, ademas, se brinda suministro
de elementos de proteccidén personal segun su factor de riesgo y grado de exposicion. Se
entrega de dotacion a brigadistas.

Los colaboradores disfrutan de Beneficios Extralegales los cuales son adjudicados de
acuerdo a la necesidad de cada colaborador, el cupo varia de acuerdo al salario de cada
colaborador, este tiene derecho a elegir entre 20 beneficios ofrecidos en un portafolio.

Los colaboradores cuentan con beneficios para acceder a deporte y recreacion, ya que tiene
convenios con gimnasios, salones de belleza, spa; ofrece pasadias deportivos gratuitos para
disfrutar con la familia: Integracién de la familia en las celebraciones especiales; ofrece

ademas, flexibilidad de horarios para facilitar jornadas de estudio o actividades personales.

Ademés la organizacion ofrece programas formales e informales donde se proporciona a
los Colaboradores un apoyo en ocasiones de necesidad:

e Programa de bienestar social y Fondo de Empleados

e Programa auxilio colaborador hijos especiales

e Créditos por calamidad doméstica o flexible
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e Asesoria Psicologica
e Intervencion en riesgo psicosocial/factores extra laborales (pareja, familia y calidad
de vida)

e Horarios flexibles para madres gestantes.

Tabla 20. Actividades de bienestar

Cumpleafios colaboradores

Dia de la Mujer

Dia de la Madre

Dia del Padres

Celebracion de Amor y Amistad
Dia de los Nifios

Celebracion de fin de afio copropiedad
Cena de navidad y afio nuevo

Dia del enfermero

Celebracion de fin de afio Grupo
Novedas navidefias

Navidad con hijos de colaboradores

Fuente: informe de Gestién 2016, Institucién de Salud.

4.4.3 Desarrollo de personal.

La organizacion facilita los espacios para fortalecer las competencias técnicas y organizacionales,
es asi como en el afio se ejecuta el PMF (Plan maestro de Formacion) y programa de educacion

continua, se presentan cursos virtuales y presenciales de acuerdo a las necesidades de cada cargo.

Se realizd la implementacién del programa de competencias conversacionales (relacion médico —
paciente) en el equipo de urgencias, el cual permiti6 reforzar competencias conversacionales,
brindando herramientas que lleve a mejorar la comunicacion entre los diferentes roles
desempefiados en el area. Se dispone de un espacio por fuera de la organizacion con el fin de

desplazar al personal y tener una jornada completa de capacitacion, donde se incluye ademéas
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actividades de recreacion. Se programO el personal de urgencias (asistencial, administrativo,

operativos), incluyendo a prestadores de servicios.

La organizacion también, cuenta con Semillero de Especialistas, el cual busca facilitar los espacios
para que sus mejores médicos generales se formen en ciertas especializaciones prioritarias. ES una
oportunidad de crecimiento para los colaboradores, los cuales son vinculados a largo plazo en la

organizacion.

Por otro lado, se realiza capacitaciones orientados a la prevencion de, algunos temas a considerar

son.

e Prevencidén de enfermedades y accidentes generales y profesionales.
e Sindrome de Burnout

e Turnicidad

e Control emocional

e Conformacion y entrenamiento de la Brigada de Emergencias.

e Sistemas de Vigilancia Epidemioldégica Ocupacional

Asi como también planes de formacion enfocados en factores extralaborales relacionadas con

relaciones de pareja, familia, proyeccion de vida.

4.4.5 Diversidad.

La Clinica cuenta con un codigo de conducta llamada Cddigo de Buen Gobierno y Etica
Empresarial, la cual define su compromiso para combatir la discriminacion frente a: El origen

étnico, religion o las creencias, discapacidad, edad y orientacion sexual, sus cuyos objetivos son:

e Compilar y hacer explicitos y publicos los principios éticos y demas elementos de
buen gobierno y ética empresarial, que rigen y facilitan las actuaciones de la Clinica

y las relaciones con sus Grupos de interés.

e Fortalecer el ambiente de confianza con los Grupos de interés.
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En el Cddigo se declara expresamente el compromiso de la Institucion con los derechos humanos
y eliminar la discriminacion en materia de empleo y ocupacion. La Clinica de forma voluntaria se
acogid a los nueve principios emanados del Pacto Global - Iniciativa de la Organizacién de
Naciones Unidas - cuyo proposito es promover la incorporacion de valores y principios
universalmente reconocidos a la vision estratégica y a las précticas corporativas de las empresas y

con ello busca promover una mayor Responsabilidad Social Empresarial (RSE).

4.4.6 Ambiente laboral.

La empresa ha incluido de manera explicita los objetivos de ambiente laboral en su planeacion
estratégica. EIl Direccionamiento estratégico de la Clinica esta definido el Objetivo “Fortalecer la
cultura organizacional, los niveles de desempefio y el bienestar de los Colaboradores”, cuyas
estrategias son Fortalecer la cultura organizacional, Fortalecer la gestion del desempefio e
Incrementar los niveles de motivacién y sentido de pertenencia de los Colaboradores. Estas
estrategias se ejecutan a través del “Programa de cultura con énfasis en servicio, gestion del riesgo,
seguridad del paciente y humanizacion de la atencion”, “Acuerdos de desempefio”, “Plan de
Desarrollo por niveles y cargos basado en Destrezas Habilidades y Competencias” y “Programa
de bienestar al Colaborador orientado al Balance entre la Vida y Trabajo.

4.4.7 Reconocimiento.

La empresa demuestra agradecimiento o reconocimiento por el buen trabajo o esfuerzo adicional

de sus Colaboradores a través de:

e Publicaciéon mensual en carteleras de las cartas de felicitacion y agradecimiento

recibidas, con el reconocimiento del Director respectivo
e Evaluacion de desempefio
e Programa de reconocimiento hagase millonario.
e Reconocimiento practicas de seguridad del paciente.

¢ Bonificacion anual por productividad
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e Reconocimiento verbal, entre otros

e Incentivos para Urgencias y Cirugia por medio de bonificacion por People Pass
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CAPITULO V

5. Analisisy Discusion de Resultados

Las exigencias del mundo globalizado obligan a todas las organizaciones privadas y publicas a
cumplir estdndares mundiales de calidad, como sucede en la prestacion de servicios en el sector
salud. Como parte de estas, las instituciones estan obligadas a mostrar un mayor interés en la
calidad de la vida laboral del personal; los colaboradores de las instituciones de salud son pieza
clave para el desarrollo del propio sistema de salud, y un buen clima organizacional es
indispensable para lograr un elevado rendimiento individual y colectivo del grupo humano de
trabajo.

En consecuencia con los objetivos de investigacion que se perfilaron en el estudio y la metodologia
con la cual se guio la recoleccion de informacion, permitieron analizar el efecto de los factores de
riesgo psicosocial sobre el clima organizacional que inciden en el desempefio laboral del personal.
Se presentan los resultados y andlisis de los mismos a partir de las variables relacionadas con riesgo

psicosocial y clima organizacional evaluadas en los instrumentos utilizados.

5.1 Caracterizacion perfil sociodemografico.

5.1.1 Sobre la caracterizacion de la poblacion.

En el estudio participaron 64 colaboradores del area de Urgencias de una clinica nivel Il y IV de
la ciudad de Cali. Los resultados sefialan que un 56,25% de la muestra son hombres y el 43, 75%
restante corresponde a mujeres, lo que claramente evidencia una cantidad predominante de
personal masculino sobre el femenino. En cuanto a la edad se evidencia que prevalece la poblacion
gue se encuentra entre los 26 y 35 afios de edad, lo cual permite ver que la muestra estudiada es

adulto-joven.
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5.1.2 Experienciay caracteristicas de la profesién.

En cuanto a la permanencia y antigiiedad en la institucion, el estudio demostré que la poblacién
labora dentro de la clinica esta entre un 1y 5 afios, lo que sefiala un grado de estabilidad laboral
ya que el 98,44% tienen un tipo de contrato a término indefinido. Dicha permanencia permite que
el personal pueda familiarizarse con las condiciones que brinda la organizacion, tenga sentido de
pertenencia y pueda proyectarse a laborar por un tiempo prolongado dentro de la misma, lo cual
influye positivamente de acuerdo a los resultados obtenidos en clima organizacional. El tipo de
contratacion que predomina en la muestra poblacional estudiada a nivel laboral, se esperaria que
disminuyera la posibilidad de presentar riesgos psicosociales asociados a la inestabilidad laboral,

como puede suceder en otros sectores.

Por otro lado en cuanto a la jornada de trabajo, es posible ver que la poblacion trabaja bajo la
modalidad de turnos, donde legalmente y de acuerdo a lo estipulado dentro de las normas
organizacionales se laboran 8 horas diarias; sin embargo estas difieren de acuerdo al tipo de cargo
al que pertenece; dentro de los resultados se evidencia que el 75% de la poblacion labora entre 4
y 8 horas diarias, Yy el porcentaje restante, mas de las estipuladas lo cual puede generar sobrecarga
laboral. Se debe tener presente que dentro del area se encuentra personal de diferentes niveles de
cargo (jefe o con personal acargo (10,94%), profesional (45,31%), auxiliar (43,75%), los que a su
vez se dividen en cargos tanto asistencial (auxiliares de enfermeria, enfermeros y médicos) y

personal administrativo (servicio al cliente, facturacion, farmacia).

5.1.3 Nivel de formacion.

Asi mismo dentro de los resultados se evidencia que la mayoria (97%) de poblacion se encuentra
preparada profesionalmente y han culminado sus estudios ya sea una carrera técnica, tecnologica
o profesional; un porcentaje menor se encuentra con postrgrados completos (4,69%) y en menor
cantidad se encuentran en desarrollo; solo el 3% tiene sus estudios sin completar. Lo anterior
permite inferir que la organizacion cuenta con criterios de inclusion al momento de contratar al

personal lo cual varia y esta directamente relacionado con el cargo a ocupar, sin embargo prevalece
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que el personal tenga un nivel de formacion. Se puede observar una predominancia de técnicos y
profesionales, con escasa y casi nula proporcidn de personas con postgrado, aspecto muy

importante para el desarrollo del talento humano.

5.1.4 Aspectos socialesy familiares.

En al &mbito social y familiar, y de acuerdo con los resultados obtenidos, se puede observar que
el 68,74% viven con mas personas, lo cual permite inferir que la gran mayoria de los participantes
conviven familiar o socialmente rodeados. Con respecto al estado civil el 65,63% de la poblacién
es soltera. A su vez, el nivel de vida expresado por la poblacion es un factor relevante para
comprender la percepcion de bienestar que poseen fuera del &mbito laboral; se evidencié que este
se encuentra relacionado ademas con la responsabilidad de los gastos en el hogar donde el 31,26%

sefiala no tener personas a cargo y el porcentaje restante manifiesta tenerlas.

5.1.5 Condiciones de vida y estrato socioeconémico.

Con respecto al estrato social al que pertenecen, se puede observar que la poblacion habita en
barrios estratificados entre 1y 5, donde prevalece la cantidad de personas que viven en estrato 3y
4 (64,06%) lo cual de acuerdo a la distribucion espacial de la ciudad de Cali, equivale a vivir en
un barrio estrato medio-medio a medio-alto. A su vez, el tipo de tendencia de la vivienda que
habitan indica que 46,88% habitan en vivienda alquilada, familiar 35,94% y propia 17,19%.

5.2 Descripcion de los riesgos psicosociales Intralaboralesy Extralaborales con incidencia

en variables en Clima Organizacional.

Se pudo determinar de manera inductiva, que el nivel de riesgo al que se encuentran expuestos los
colaboradores del area de Urgencias, es “medio”, lo que supone un nivel de riesgo en el que se
esperaria una respuesta de estrés moderada, por tanto se requiere realizar seguimiento y desarrollo

de un plan de accion donde se deriven acciones encaminadas a mitigar los efectos perjudiciales
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que pudieran presentarse. Esta medicién general conlleva unos factores mitigadores y otros
potenciadores del nivel de riesgo, es por ello que se hace necesario delimitar la informacion para
identificar el nivel de riesgo que se tiene en cada uno de los constructos, tanto intralaboral como

extralaboral.

Después de realizar el analisis de cada una de las variables evaluadas y conocer en detalle los
resultados obtenidos en los diferentes instrumentos utilizados, para analizar el efecto de los
factores de riesgo psicosocial sobre el clima organizacional, se realizd la correlacion entre las
variables correspondientes a cada una, para ello se agrupan y organizan de acuerdo al contenido
evaluativo con el fin de determinar la asociacion entre estas dos variables cuantitativas; lo cual
permitio6 comprender la influencia e identificacion de los posibles factores de riesgo emergentes
que estan afectando de manera directa las variables de clima organizacional; esto es fundamental,
teniendo en cuenta que Brunet (2011) sefiala que cuando un colaborador no percibe un buen clima
laboral y no logra su adaptacion, se comienza a evidenciar patrones de comportamientos que

influyen de manera negativa en la calidad de trabajo, nivel de satisfaccion y resultados.

De acuerdo al contenido que evalla cada una de las variables se realiza tabla que permite
identificar las variables de Riesgo Psicosocial que pueden influir sobre las de Clima

Organizacional y viceversa. (Tabla.21).

Tabla 21. Cuadro Correlacional Riesgo Psicosocial vs Clima

Variables Riesgo Psicosocial Variables Clima Organizacional
- Consistencia del rol -Informacion
-Accesibilidad
-Informacion
-Honestidad
-Caracteristicas de liderazgo -Visién
-Retroalimentacién del desempefio -Confiabilidad
-Coordinacién
- Ausencia de favoritismo
- Capacidad de apelacion
-Control y autonomia sobre el trabajo -Delegacion
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-Claridad de rol

-Oportunidades de desarrollo y uso de
habilidades y destrezas
-Capacitacion

-Desarrollo

-Recompensas derivadas de la pertenencia a
la organizacién y del trabajo que se realiza

-Orgullo de la empresa
-Orgullo por el trabajo personal

- Reconocimiento 'y compensacion
-Situacion economica del grupo familiar

-Equidad en la remuneracion
-Reconocimiento

- Participacién y manejo del cambio

- Participacion

-Demandas ambientales y de esfuerzo fisico
-Demandas cuantitativas

-Demandas de carga mental

-Demandas emocionales

-Demandas de la jornada de trabajo
-Exigencias de responsabilidad del cargo

- Entorno de trabajo

-Influencia del entorno extralaboral sobre el
trabajo

-Caracteristicas de la vivienda y de su
entorno

-Relaciones familiares

-Tiempo fuera del trabajo

-Desplazamiento vivienda trabajo vivienda

-Vida personal

-Relaciones sociales en el trabajo
-Relaciéon con los colaboradores
(subordinados)

-Comunicacion y relaciones interpersonales

-Orgullo del equipo
-Hospitalidad de las personas
-Hospitalidad del lugar
-Sentido de Equipo
-Fraternidad

-Justicia en el trato de las personas

Fuente: Elaboracién propia

5.2.1 Analisis de nivel de riesgo intralaboral vs variables de Clima organizacional y

Factores protectores que ofrece la organizacion
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Este nivel aborda la medicion de las condiciones propias del trabajo, de la organizacion vy del

entorno en el que se desarrolla (Ministerio de la Proteccion Social, 2010). Se realiza el calculo del

nivel de riesgo en las dimensiones: demandas de trabajo, control sobre trabajo, liderazgo y

relaciones sociales y recompensa. En el analisis se prioriza las variables que presentan un nivel de

riesgo alto y requiere intervencion inmediata, asi como aquellos que no presentan riesgo y se

destacan por incluirse dentro de los factores protectores.
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5.2.1.1 Demandas de trabajo

Este factor mide las demandas fisicas y mentales alas cuales se encuentra expuesto el colaborador
en la organizacion. En particular, mide las demandas ambientales y de esfuerzo fisico, demandas
emocionales y cuantitativas, la influencia que el trabajo tiene sobre el entorno extralaboral del
trabajador, exigencia de responsabilidad del cargo, demandas de carga mental, consistencia de rol
y demandas que la jornada de trabajo tienen en el colaborador. (Ver figura 4y 5). Se percibe que
el dominio con mayor nivel de riesgo (Riesgo muy alto) es el de “Demandas de trabajo” donde el
76,5 % de la poblacion sefiala tener respuestas de estrés muy altas. Por tanto se requiere de

intervencién inmediata.

Las dimensiones mas afectadas se encuentran en nivel de Riesgo Altoy Riesgo muy Alto, el 95,5%
corresponde al de demandas emocionales; el 82,5% corresponde al de demanda de jornada laboral,
y el 68,5% al de demandas de carga mental. Frente a lo anterior de acuerdo a lo proporcionado por
expertos (Gil-Monte, 2006; Aranda, 2006; Calibrese, 2006, Quiceno 2007). Algunos de los
factores estresantes en el entorno laboral corresponden a las demandas de trabajo, los cuales se
encuentran relacionados con turnos nocturnos, pacientes dificiles, exposicion prolongada en el
tiempo ante eventos estresantes, estresores relacionados con la ejecucidn de tareas repetitivas,
entre otros; se considera que los profesionales de las organizaciones que ofrecen servicios, Yy
trabajan en contacto con los clientes o usuarios de la organizacién son mas propensos a desarrollar

una enfermedad laboral de orden psicosocial.

v' Demandas emocionales (Muy Alto): Las demandas emocionales a las que se encuentran
expuestos las poblacién estudiada, esta relacionadas con las situaciones afectivas vy
emocionales propias del contenido de la tarea que tienen el potencial de inferir con los
sentimientos y emocionales del trabajador (Ministerios de la Proteccion Social, 2010). Se
detectd que la poblacion se encuentra expuesta a una muy alta carga emocional originada

principalmente por la atencion al usuario. Caracterizaciones previas en instituciones del
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sector salud evidencian que, especialmente los profesionales sanitarios o trabajadores
asistenciales, estan expuestos a una presion psicologica superior dada la responsabilidad
que implica hacerse cargo de una vida humana, manejar la incertidumbre, estar en contacto
permanente con el sufrimiento y las posibilidades de muerte en los pacientes o transmitir
malas noticias a los familiares (Escriba-Aguir et al., 2008); asi mismo el personal de la
salud diariamente se ve enfrentado asituaciones generadora de estrés; las crisis del sistema
de salud, el usuario demandante por desinformacion, el paciente preocupado por su
enfermedad, el manejo de noticias dificiles, las demandas emocionales del paciente y su

familia, o por sentirse el colaborador maliratado por el usuario, entre otras.

Lo anterior puede estar relacionado con el fuerte desgaste emocional que implica trabajar
en una institucién de salud, directamente en relacion con el paciente, al tener que tratar con
usuarios molestos, enfermos, bajo estrés o requiriendo ayuda inmediata. El desgaste
emocional implicado en una relacién de servicio ha sido un factor que en diversas
investigaciones se ha evidenciado como un posible desencadenante de respuestas de estrés

ocupacional y sindrome de Burnodt.

Por lo tanto, al conocer la influencia de esta dimensién en la salud y en la relacién persona-
trabajo, es indispensable que las organizaciones de la salud busquen proteger el bienestar
emocional de sus trabajadores en relacion con el trabajo, reconociendo los limites que esto
tiene por el tipo de trabajo que realizan. Lo anterior puede realizarse facilitando actividades
de bienestar, capacitando en manejo de usuarios enfermos y enojados, y entrenando en
estrategias efectivas para el afrontamiento de estrés ocupacional ligado ala prestacion de

servicios en salud.

v' Demandas de la jornada de trabajo (Alto): Estas demandas estan relacionadas con las
exigencias del tiempo laboral que se hacen al individuo en términos de la duracion y el
horario de la jornada, asi como los periodos destinados a pausas y descansos periodicos
(Ministerio de Proteccion Social, 2010). Los colaboradores perciben esta caracteristica

como un factor de riesgo alto, porque el trabajo implica una actividad con alta carga laboral
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directo con el usuario, conlleva laborar en dias de descanso, festivos, dias de semana para
dar cumplimiento a las exigencias que implican ofrecer un servicio de salud de calidad en
los tiempos que exige la organizacion, no obstante en ocasiones se requiere cubrir espacios
cuando este es requerido por su jefe. Adicionalmente los colaboradores manifiestan un
nivel de riesgo por tener que laborar en horario nocturno por tanto en muchas ocasiones no
siempre pueden tomar fines de semana o dias de descanso ya que muchas veces esto esta

relacionado con el cubrimiento de plazas.

Vale la pena resaltar que la mayoria de procesos sociales se dan durante el dia, ya que, de acuerdo
al ritmo biologico, la sociedad desarrolla gran parte de su actividad durante la mafana y la tarde,
asi como también programa el descanso durante la noche; esto, sin dejar de lado que los fines de
semana la mayoria de veces son empleados para la interaccion social y familiar (Ledn & Garrido,
2008). Por tanto quienes laboran bajo esta modalidad de horarios, tienen impedimento para
participar en algunas actividades de tipo familiar, lidico, recreativo, social, entre otros, lo cual es

fundamental para la construccidon de redes sociales y da lugar al equilibrio psicoafectivo.

Por ello, los roles familiares se logran ver afectados por el trabajo a turnos, si bien, aparece una
dificultad para cumplir con la exigencias laborales y las responsabilidades familiares dentro del
hogar; Vale la pena resaltar que, de acuerdo a lo expuesto por Ledn & Garrido (2008), las jornadas
de trabajo excesivas o que abarcan diferentes horarios alteran claramente las funciones que como
padre o madre y pareja sexual asumen las personas que viven en familia. Se evidencia que en
muchas ocasiones los trabajadores acortan sus horas de suefio y realizan un sobre esfuerzo para
cumplir con las funciones familiares con el fin de evitar vacid o ausencia de surol dentro del hogar
(Andrades & Valenzuela, 2007); sin embargo ante esto, no se puede desconocer que provoca en el
syjeto estrés, no solo en el plano de la salud personal, smo también en el ambito de la seguridad
con la que realiza su actividad laboral. Esto implica un desfase de las personas dentro del ritmo
habitual de la sociedad y una funcion de la persona poco adaptativa dentro de su ambiente (Madide,
2003), aunque en su trabajo funcione adecuadamente. Esto provoca entonces un aumento en la
mtensidad de sintomas patologicos como alteraciones del estado de dnimo, alteraciones cognitivas

y de pensamiento, entre las otras ya mencionadas (Targa & Vila 2007).
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Valero (2004) refiere que los trastornos del suefio por turnicidad laboral forman parte de los
desordenes del ritmo circadiano, que son producidos como consecuencia de los turnos de trabajo,
los cuales consisten en sintomas de imsomnio y somnolencia excesiva dirna. La actividad
continua, con potencial para interrumpir el ciclo suefio-vigilia, es particularmente evidente en los
medios hospitalarios. Por tanto ademis de ello se pueden ver efectos negativos como: la
acumulacion de errores, dificultad de mantener la atencidn, de percibir correctamente la
nformacién o de actuar con rapidez, la capacidad de atencion y toma de decisiones, asi como la
rapidez y precision de los movimientos es mas reducida, comprometiendo tanto la seguridad del

trabajador como la calidad del trabajo realizado.

v' Demandas de carga mental (Alto): Hace referencia a las demandas de procesamiento
cognitivo que implica la tarea y que involucran procesos mentales superiores de atencién,
memoria y analisis de informacion para generar respuesta en términos de las caracteristicas
de la informacién y los tiempos que se dispone para procesarla (Ministerio de la Proteccion
Social, 2010). Este factor implica un nivel de riesgo alto, en donde predomina un alto grado
de concentracion, esfuerzo mental y atencion a detalles, asi como tambien implica la
memorizacion de conceptos, procedimientos, informacion y atender muchos asuntos al
tiempo, alto grado de responsabilidad etc. Esto debido a que no se contemplan margenes
de error, ya que una equivocacidbn puede desencadenar graves consecuencias. La alta

demanda de trabajo, puede traer consigo situaciones de estrés laboral.

Las altas exigencias psicologicas en cuanto al volumen de trabajo suponen una situacion de riesgo
para la salud, estas se relacionan con la mala medicion de los tiempos o con la cantidad de trabajo
(Escriba- Agir, et al., 2008). Frente a esto se recomienda que la organizacién revise los procesos
de control existentes ante la carga laboral, en donde se lleven a cabo procesos de orden y
distribucion adecuada de las mismas, ya que estas pueden presentarse de manera desequilibrada,

tal como se evidencia en los resultados.
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v' Demandas ambientalesy de esfuerzo fisico (Medio-Alto): Hace referencia alas demandas
relacionadas con las condiciones del lugar de trabajo y la carga fisica que involucran las
actividades que se desarrollan, que bajo ciertas circunstancias exigen del individuo un
esfuerzo de adaptacion (Ministerio de la Proteccion Social, 2010). En €l se miden aspectos
de tipo fisico, quimico, biolégico, disefio de puesto de trabajo, saneamiento, carga fisica y
de seguridad industrial. Los resultados que conllevan a los colaboradores a percibir este
nivel de riesgo, se debe al elevado nivel de ruido, teniendo en cuenta que el area de
Urgencias, es una de las areas de mayor demanda, donde llegan todos los pacientes con
urgencias de diferentes tipos; seguido de ello se percibe un nivel medio de insatisfaccion
con la calidad de aire, asi como también, la incomodad de los espacios de trabajo, debido
a que la demanda es elevada y en muchas ocasiones faltan camillas, o cubiculos para la
atencion de pacientes; adicional a ello, algunos puesto de trabajo son estrechos para la

cantidad de colaboradores asignados en el mismo.

v' Demandas cuantitativas (Medio-Alto): Las demandas cuantitativas en el trabajo, hacen
referencia a la cantidad de trabajo que se debe ejecutar, en relacion el tiempo disponible
para hacerlo (Ministerio de Proteccion Social, 2010). Este factor manifiesta un nivel de
riesgo psicosocial Medio — Alto, en el cual se sefialan como principales generadores el
hecho de que los colaboradores no pueden suspender el trabajo para atender situaciones de
orden personal. La actividad de los colaboradores es intensa debido a el area en el cual se
encuentran donde deben tratar con pacientes y familiares dificiles ademéas de ello deben
trabajar sin parar para cumplir con los sus funciones; no se realizan pausas activas y se

genera un estrés alto.

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico -Demandas cuantitativas -Demandas de carga mental
-Demandas emocionales -Demandas de la jornada de trabajo -Exigencias de responsabilidad del
cargo son variables relacionadas con la subvariable Entorno de trabajo, esta comprende todos los
aspectos que se encuentran involucrados en el entorno laboral; frente a esto aunque el porcentaje

de favorabilidad pareciera ser alto, los colaboradores manifiestan la necesidad de contar con apoyo
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psicolégico dentro de la organizacion para mitigar los niveles de riesgo que se desencadenan por

la labor.

Karasek (1979) postula que la tension laboral no resulta de un solo aspecto del ambiente laboral,
él estudio la tensiéon en funcién de las demandas que el cargo exige Y el control que el colaborador
tiene sobre las demandas exigidas por el trabajo y el control que el trabajador tienes sobre estas,
predice la tension psicologica. Esto permite deducir que por el poco control percibido en los
colaboradores del area de Urgencias y los periodos de carga laboral fuerte; los colaboradores
pueden tener alta probabilidad de presentar riesgo muy alto y producir altos niveles de estrés que

pueden conllevar a consecuencias fatales.

v Consistencia de Rol (Medio-Bajo): Se refiere a la compatibilidad o consistencia entre las
diversas exigencias relacionada con los principios de eficiencia, calidad técnica y ética,
propios del servicio, que tiene un trabajador en el desempefio de su cargo (Ministerios de
la Proteccion Social, 2010). Presenta un nivel de riesgo Medio-Bajo Esta caracteristica se
ve afectada principalmente porque los colaboradores perciben que los resientes cambios
gue se han presentado en el trabajo podrian dificultar su labor, debido a que piensan que

hay actividades que pueden realizarse de una manera mas practica.

En relacién con los resultados de clima organizacional, la subvariable Informacién, tiene un
vinculo con la descrita anteriormente, enesta se logra percibir que las directrices que brinda el jefe
son oportunas y la informacién proporcionada permite realizar las labores de manera adecuada.
Sin embargo considera que falta comunicacion pero esta relacionada con las directivas de la

organizacion.

v Influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral (Medio-Bajo): Se manifiesta en un
factor de riesgo psicosocial cuando las exigencias de tiempo y esfuerzo que se hacen a un

individuo en su trabajo, impactan su vida extralaboral (Ministerio de Proteccion Social,
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2010). Esta variable se afecta principalmente porgue en ocasiones el trabajador desde casa
esta pensando en asuntos laborales, ya que en muchas ocasiones se requiere de
disponibilidad para cubrir turnos de otros comparfieros que se encuentran incapacitados o
no se presentan al servicio. Dicha situacion conlleva a tener conflictos familiares, debido a
que muchas veces se dejan de atender asuntos de familia importantes por ocuparse de lo

laboral.

5.2.1.2 Control sobre el trabajo

Este factor mide, la capacidad que tiene el colaborador para gestionar autonomamente su trabajo,
presenta un nivel de riesgo consolidado “Medio”. Abarca las variables relacionadas con claridad
de rol, capacitacion, la participacion y manejo del cambio, las oportunidades para el uso y
desarrollo de habilidades y conocimientos, y, el control y autonomia en el trabajo (Ver figura 4y
5). Se percibe que el dominio con mayor nivel de riesgo (Riesgo alto) es el de “control y autonomia
del trabajo ” sin embargo esta varia, ya que estas respuestas de estrés son percibidas por poblacién

Forma A, mas que los de Forma B.

v' Control y autonomia sobre el trabajo (Alto): Esta caracteristica hace referencia a la
posibilidad que el trabajo brinda al individuo de aplicar, aprender y desarrollar sus
habilidades y conocimientos. Los colaboradores perciben que tienen poco poder para la
toma de decisiones relacionadas con el desarrollo de su actividad ya que deben estar
sometidos a normas que requieren de total cumplimiento, esto también se encuentra

relacionado con la alta responsabilidad de sus cargos.

v Claridadde rol (Medio): Se refiere al rol que el colaborador debe desempefiar relacionados
con los objetivos de su labor, funciones y resultados, el margen de autonomia y el impacto
de su labora en la organizacion. El nivel de riesgo Medio se origina porque la organizacion
en algunas ocasiones no informa de manera clara y suficiente sobre las decisiones que el

colaborador debe tomar autbnomamente en su labor, los resultados que debe lograr. Esto
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quiere decir que para el colaborador en muchas ocasiones no es muy claro el impacto que

tiene su trabajo en relacion con la planeacion estratégica de la organizacion.

Control y autonomia sobre el trabajoy Claridad de rol, son variables relacionadas con Delegacion
la cual corresponde a una subvariable de clima organizacional, esta hace referencia a autonomia
para realizar funciones, aunque en los resultados de clima existe un alto porcentaje de
favorabilidad, consideran que frente algunas funciones se sienten limitados; lo cual genera una

consistencia con los resultados obtenidos en riesgo psicosocial.

Con respecto al Control, Sardifia (2004) sefiala que este hace referencia a la libertad de decision.
Es el dominio potencial que tiene el trabajador sobre sus tareas y conductas durante su trabajo. Se
entiende como la oportunidad del trabajador de usar y desarrollar habilidades en su trabajo, de ser
creativo; puede entenderse como la libertad que tiene el trabajador para decidir como cumplir con
las demandas de su trabajo. En ese sentido es recomendable que la organizacion revise las
condiciones del ambiente, con el proposito de que este facilite a sus colaboradores un mayor
control y decision sobre sus tareas, ademas, que le permita desarrollar capacidades de creatividad
y planeacidén sobre sus responsabilidades ya que estos factores se encuentran de manera constante
en el tiempo, pudiendo dar como resultado de manera inmediata problemas a nivel de salud de los

colaboradores tan a nivel psicologico como a nivel bioldgico.

v" Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas (Medio-Bajo): esta
relacionado con la posibilidad que el trabajo le brinda al colaborador de aplicar, aprender,
desarrollar sus habilidades y conocimientos. Los que se pudo percibir es que los
colaboradores sienten que pueden aplicar sus conocimientos, aprender nuevas cosas a
traves de la interaccion con otros profesionales, desarrollar habilidades. Sienten que

desemperfian el cargo debido a las capacidades demostradas en el proceso de vinculacion.

v Capacitacién (Medio): hace referencia a las actividades de induccion, entrenamiento y

formacion que la organizacion brinda al colaborador, con el fin de desarrollar y fortalecer
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su conocimiento Y habilidades. El nivel de riesgo aumenta en la medida que el colaborador
percibe un bajo acceso a programas de capacitacion. Se logré percibir que la poblacidon
accede a capacitaciones y formacion relacionada con su trabajo, sin embargo consideran
que no es suficiente que él se brinda para desarrollar adecuadamente su labor, en ocasiones
las teméticas no son relevantes, las metodologias utilizadas no son las méas adecuadas o

tienen costos elevados.

Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas, y Capacitacion, se encuentran
relacionada con Desarrollo, la subvariable de clima organizacional, hace referencia a la formacion
de desarrollo para crecer laboralmente, esta, es congruente con los resultados obtenidos puesto
que, aunque segun la informacion proporcionada por la organizacién, facilitan los espacios para
fortalecer las competencias técnicas y organizacionales, ejecutando asi el Plan Maestro de
Formacion (PMF) y el programa de educacion continua, donde presentan cursos virtuales y
presenciales de acuerdo a las necesidades de cada cargo; los colaboradores sefialan que estos no

son suficientes, 0 no se aplican de la manera en como son expuestos.

Frente a la informacion anterior, es indispensable que la organizacion brinde mayores espacios de
entrenamiento, brindando oportunidades para que estos puedan aplicar sus conocimientos y
destrezas en el cumplimiento de metas. Los colaboradores deben contar con mayores programas
de formacion formal y personal que estén relacionados con comunicacion asertiva y fomento de
trabajo en equipo, del mismo modo contar con capacitaciones que vayan encaminadas a su

bienestar para aumentar su productividad dentro de la organizacion.

v Participacion y manejo del cambio (Bajo): Se refiere al conjunto de mecanismos
organizacionales orientados a incrementar la capacidad de adaptacién de los colaboradores
a las diferentes transformaciones que se presentan en el contexto laboral, tales como la
informacion que reciben y la participacion que ellos tienen en dichos procesos de cambios
en la organizacion. Los colaboradores perciben que los cambios que la empresa ha venido

teniendo en los Gtimos afios han sido benéficos y en cierto modo es tenida en cuenta su
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palabra para aporte de ideas y sugerencias para la toma de decisiones; sin embargo
consideran necesario contar con la suficiente informacion sobre los cambios
organizacionales ya que muchas veces los jefes del area no cuentan con toda la

informacion.

Esta variable se cuenta relacionada con la subvarible de clima organizacional Participacion, en los
resultados obtenidos se percibe con un alto porcentaje de favorabilidad, lo cual es congruente con

el nivel de riesgo psicosocial correspondiente a dicha variable.

Con respecto a la participacion de las decisiones, esta se define como la integracion del colaborador
en la organizacion, para que sienta que los problemas y objetivos son suyos también, fomentando
asi las implicaciones de los colaboradores con la empresa por la via del reconocimiento por su
contribucion al logro de objetivos (Escriba-Aguir, 2002). Este resultado se puede comparar con el
control que se tiene en su propio trabajo, observando como en esta los colaboradores perciben

mayor participacion en las decisiones del area sin embargo sigue siendo un poco limitada.

5.2.1.3 Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

Este factor comprende las caracteristicas de liderazgo, las relaciones sociales en el trabajo, la
retroalimentacion del desempefio y las relaciones con los colaboradores. Las cuatro caracteristicas
tienen un nivel de riesgo general Bajo o Despreciable, las cuales no ameritan desarrollar
actividades de intervencion inmediatas. De acuerdo a los resultados, se perciben dichas variables

como factores protectores para contrarrestar los otros riesgos encontrados. (Ver figura 4y 5).

v’ Caracteristicas del liderazgo (Sin riesgo o riesgo despreciable): Al realizar el andlisis de
cada uno de los aspectos se pudo determinar que las caracteristicas de liderazgo presentan
un nivel despreciable, relacionada con la planificacion y asignacion de tareas, consecucion
de resultados segun las metas establecidas en los procedimientos de calidad de la
organizacion, la resolucion de conflictos, la participacién, el apoyo, motivacion,

interaccion 'y comunicacion que el colaborador tiene con su jefe inmediato. Los
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colaboradores sienten que son escuchados, reciben apoyo y respaldo por parte de su jefe
para resolucién de problemas relacionados con su trabajo; lo cual indica una relacion de

confianza en su lider.

v Retroalimentacion del desempefio (Bajo): Esta relacionada con la informacion que el
colaborador recibe por parte de su jefe inmediato, sobre la manera como realiza su trabajo.
Estas acciones permiten determinar planes de mejora profesionales y personales vinculados
con el desempefio. Se pudo determinar que esta retroalimentacion se hace de manera
asertiva y de manera oportuna, considera que la manera en como son expuestas las
inconformidades o aspectos de mejora por parte del jefe, son adecuadas y aportan
crecimiento y desarrollo para identificar puntos débiles y reforzar fuertes. En términos
generales se considera que este método es pertinente y productivo. Frente a este, se
evidencia que la organizacion cuenta con una metodologia sistematizada de Evaluacion de

Desempefio, la cual se encuentra amarrada a bonificaciones salariales.

Caracteristicas de liderazgo, se encuentra relacionada con Accesibilidad -Informacion -
Honestidad -Vision -Confiabilidad -Coordinacién - Ausencia de favoritismo — Capacidad de
apelacion, que corresponden a subvariables de clima organizacional relacionadas con la
percepcion del colaborador frente a sus superiores y a la empresa, y que a su vez evalla la
competencia de los lideres en su visién, y competencias de liderazgo por parte de los superiores.
De acuerdo a los resultados obtenidos se percibe que existe relacion entre dichas variables, ya que
estas son calificadas con altos porcentajes de favorabilidad. Esto quiere decir que este es un factor
protector, y que puede servir de mitigador frente a otros riesgos, ya que cuando (Contreras,
Barbosa, Judrez, Uribe & Mejia, 2009), el area cuenta con lideres centrados en la persona
promueven la productividad de la empresa, al mejorar el desempefio de los trabajadores a traves

de un buen clima organizacional.

v" Relaciones sociales en el trabajo y Relacién con los colaboradores (Bajo): Se refiere a

las interacciones que el colaborador establece con otras personas, relacionadas con la
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posibilidad de interrelacionarse en términos del nivel y la calidad de dichas interacciones,
el apoyo social que recibe, el trabajo en equipo, la cohesion que existe en el grupo de
trabajo. Esta caracteristica presenta un nivel de riesgo bajo, debido a que los colaboradores
sefialan que se evidencia trabajo en equipo Yy entre compafieros se apoyan en temas
relacionados con las labores, se cuenta con ayuda cuando se presentan dificultades en el

servicio.

Relaciones sociales en el trabajo -Relacion con los colaboradores (subordinados) -Comunicacion
y relaciones interpersonales, se encuentran relacionados con las subvariables de clima
organizacional correspondientes a -Orgullo del equipo -Hospitalidad de las personas -
Hospitalidad del lugar -Sentido de Equipo -Fraternidad -Justicia en el trato de las personas. De
acuerdo a los resultados obtenidos se evidencia un porcentaje de favorabilidad alto y con nivel de
riesgo bajo, ambos resultados son congruentes en relacién con la percepcion de los colaboradores,

los cuales resultan como factor protector.

El apoyo entre comparieros suele darse con mayor frecuencia en las profesiones dirigidas a prestar
servicios a las personas, en las que los colaboradores deben usar sus habilidades profesionales, sus
capacidades personales y a la vez dejar su vida privada al margen. Abello (1997) sefialan que al
ser la empresa un lugar donde requiere la mayoria de tiempo interaccion con las personas, en este
sentido se muestra como un factor protector, ya que este resulta ser favorable dentro del area, se
evidencia una buena red de apoyo tanto de los compafieros como de los jefes y como los jefes se
preocupan por el bienestar de su personal a cargo. Para ello se sefiala entonces continuar con la
comunicacion Optima entre pares, subordinados Yy superiores para el manejo de la cantidad de
trabajo asignado, la pertinencia de las opiniones de los colaboradores ante la toma de decisiones
del &rea, ademas que la interaccion no sea Unicamente a nivel laboral si no también personal. Se
deben tener presente los anteriores factores ya que podrian servir como elementos continge ntes
ante los riesgos percibidos por los empleados, ya que si se aprovechan como herramientas de
apoyo, podrian llegar a disminuir la frecuencia de los factores de riesgo psicosocial que presentan

un nivel de riesgo medio, alto y muy alto en el area.
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5.2.1.4 Recompensa

Este factor mide las recompensas derivadas de la pertenencia de la organizacién y del trabajo que
se realiza, ademas del reconocimiento y la compensacion que recibe por el trabajo. Se evidencia
que este factor describe un nivel de riesgo “Medio”, donde la variable reconocimiento y
compensacion se encuentra en un nivel Medio y Recompensas derivadas de la pertenencia a la

organizacion y del trabajo que se realiza obtuvo un nivel de riesgo Bajo. (Ver figura 4y 5).

v" Reconocimiento y compensacion (Medio): Esta caracteristica evalla las retribuciones que
la organizacion le otorga al trabajador en contraprestacion al esfuerzo realizado en el
trabajo. Estas retribuciones corresponden a reconocimiento, remuneracién econdmica,
acceso a los servicio de bienestar y posibilidades de desarrollo (Ministerio de la Proteccion
Social, 2010). Es percibida con un nivel de riesgo Medio afectada principalmente porque
los colaboradores sefialan que el pago que reciben no se ajusta totalmente a la labor
realizada, consideran que es importante que se realice un ejercicio de referenciacion donde
se puedan manejar los salarios promedios del mercado. Sin embargo rescatan que el pago
se realiza a tiempo y nunca se ha tenido dificultades, pues la organizacion es cumplida en
ese sentido vy realiza los pagos pertinentes a lo estipulado por la ley, aspecto el cual hace
que este factor se mitigue.

Reconocimiento se encuentra relacionada con las subvariables Reconocimiento y Equidad en la
remuneracion correspondientes aclima organizacional, frente a los resultados obtenidos se percibe
que a pesar de la que organizacion cuenta con varios programas de compensacion, los
colaboradores sefialan que muchos de estos no se cumplen a cabalidad, por otro lado, manifiestan
su inconformidad con respecto a los rangos salariales que se manejan, manifestando que son bajos.
La recompensa se encuentra basada en un principio de reciprocidad del intercambio en la vida
laboral, en donde el desbalance entre altos costos o esfuerzo gastado y bajas ganancias o
recompensas recibidas se considera particularmente estresante, ya que este desbalance viola todas
las expectativas sobre la reciprocidad y el adecuado intercambio en la vida social. Segun el tipo de
intercambio, puede producirse efectos positivos 0 negativos en la salud y el bienestar, tanto fisico

como psicologico, de la persona (Siegrist, 2000).
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v" Recompensas derivadas de la pertenenciaa la organizaciony del trabajo que se realiza
(Bajo): Esta caracteristica se refiere al sentimiento de orgullo y a la percepcion de
estabilidad laboral que experimenta un individuo por estar vinculado a una organizacidn,
asi como el sentimiento de autorrealizacion que experimenta por efectuar su trabajo
(Ministerio de la Proteccion Social, 2010). En ese sentido los colaboradores manifie stan
que gracias al tipo de contrato con el cual se encuentran vinculados en la institucién, genera
un alto grado de estabilidad, lo cual genera tranquilidad al contar con estabilidad laboral.
Por otro lado los colaboradores manifiestan que el trabajo que desempefian los hace sentir
bien, por tanto se sienten orgullosos de trabajar en la institucion, sienten que la empresa

confia en la calidad del trabajo que desempefian.

Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza, se
encuentra relacionado con subvariables de clima organizacional tales como -Orgullo de la
empresa -Orgullo por el trabajo personal, de acuerdo a los resultados obtenidos, se evidencia un
porcentaje de favorabilidad bueno, ya que consideran que se siente orgullosos por su labor
realizada y por ende de pertenecer a la organizacion, lo cual es congruente con los resultados
obtenidos en Riesgo Psicosocial. Lo cual se puede percibir como un factor protector para mitigar

a otros riesgos con elevados niveles.

5.2.2 Analisis de nivel de riesgo extralaboral vs variables de Clima organizacional y
Factores protectores que ofrece la organizacion.
Este constructo comprende los aspectos relacionados con el tiempo fuera del trabajo, las relaciones
familiares, la comunicacion y las relaciones interpersonales, la situacidon econdmica del grupo
familiar, las caracteristicas de la vivienda y de su entorno, la influencia el entorno extralaboral
sobre el trabajo y por ultimo el desplazamiento vivienda — trabajo —vivienda que debe realizar el
colaborador para desarrollar su trabajo y que pueda influir en la salud y el bienestar del individ uo.

Se realiza el célculo del nivel de riesgo y se determina que es “Medio”.
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v' Tiempo fuera del trabajo (Medio-Alto): Este aspecto extralaboral se refiere al tiempo que
el individuo dedica a actividades diferentes a las laborales, como descansar, compartir en
familia, amigos, atender responsabilidades personales o domésticas, realizar actividades de
recreacion y ocio (Ministerio de la Proteccion Social, 2010). Se pudo determinar que los
colaboradores tienen poco tiempo para la recreacion y para el descanso, sin embargo con
una buena distribucion de tiempo este le permite atender asuntos personales y del hogar, y

en ciertos momento compartir con sus amistades.

v’ Caracteristicas de la vivienda y de su entorno (Medio-Alto): Se refiere a las condiciones
de infraestructura, ubicacién y entorno de las instalaciones fisicas del lugar habitual del

trabajador y de su grupo familiar (Ministerio de la Proteccion Social, 2010).

v' Desplazamiento vivienda trabajo vivienda (Medio-Alto): Esta caracteristica se define
como las condiciones en que se realiza el traslado del trabajador desde sus sitio de vivienda
hasta su lugar de trabajo y viceversa, comprende la facilidad, la comodidad del transporte
y la duracién del recorrido (Ministerio de la Proteccion Social, 2010). Al realizar la
medicion del nivel de riesgo se pudo encontrar que los principales generadores de se dan,
debido a que algunos deben tomar varios medios de transporte para llegar al lugar de
trabajo y dicho desplazamiento implica sacrificar tiempo personal. Por otro lado teniendo
en cuenta que laboran bajo una modalidad de turnos, al algunas ocasiones cuando salen
muy tarde de trabajar quienes no cuentan con medio de transporte propio, deben recurrir a
pagar taxi debido a que en esos horarios no encuentran medio de transporte publico, lo cual

genera sobrecostos.

v' Situacién econémica del grupo familiar (Medio): Disponibilidad de medios econémicos
para que el trabajador y su grupo familiar atiendas sus gastos basicos (Ministerio de la
Proteccion Social, 2010). En la medicion indica un nivel de riesgo “Medio” El principal
factor de riesgo se da por compromisos econdmicos que asume el grupo familiar del

colaborador, que afectan el presupuesto familiar, seguido de algunas deudas dificiles de
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pagar, sin embargo, en términos generales este aspecto no representa un factor de riesgo

critico para los colaboradores evaluados.

v Influenciadel entorno extralaboral sobre el trabajo (Medio-Bajo): Corresponde al influjo
de las exigencias de los roles familiares y personales en el bienestar y en la actividad laboral
del trabajador (Ministerio de la Proteccion Social, 2010). En mediano grado se establecio
que los problemas personales o familiares afectan el trabajo del colaborador, lo cual podria
disminuir la energia que necesita este para laborar o en menor medida afectar las relaciones

en su trabajo.

Por ultimo en relacion con aspectos sociales, exponen que su vida social se ve alterada, si
bien, manifiestan presentar conflictos en su relaciones familiares como consecuencia de

los turnos que manejan, ya que es poco el tiempo que comparten con su familia.

v Relaciones familiares y Comunicacién y relaciones interpersonales (Bajo): Hace
referencia a las propiedades que caracterizan las interacciones del individuo con su nucleo
familiar (Ministerio de la Proteccion Social, 2010). El factor de riesgo es Bajo, manifiestan
tener adecuada comunicacion con personas cercanas y un moderado manejo de relaciones

con sus amigos

-Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo -Caracteristicas de la vivienda y de su
entorno -Relaciones familiares -Tiempo fuera del trabajo -Desplazamiento vivienda trabajo
vivienda son variables que estan relacionadas con la subvariable de clima organizacional -Vida
personal. Frente a los resultados obtenidos se evidencia que el porcentaje de favorabilidad no es
tan alto en relacién con los otros, debido a que sefiala que en la organizacion se brindan pocas
herramientas para llevar un equilibrio entre el trabajo y la vida personal, debido a que en muchas
ocasiones no es facil acceder aun permiso, sin embargo no desconocen que en la institucion existe

interés en conocer Yy estar al tanto de lo que sucede con los colaboradores.
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No se debe desconocer que las diferentes exigencias sociales representa para el sujeto una carga
mental y fisica compleja, lo cual afecta en determinadas ocasiones la convivencia en pareja,
aumentan los conflictos familiares, lo cual a su vez repercute en su rendimiento laboral, afectando
notablemente su productividad (Gil -Monte, 2016). En relacion con aspectos sociales, exponen
que su vida social se ve alterada en algunas ocasiones, si bien, manifiestan presentar algunos
conflictos en su relaciones familiares como consecuencia de los turnos que manejan, ya que €s

poco el tiempo que comparten con su familia, aunque no son frecuentes.

Para finalizar con esta discusion vale la pena sefialar lo expuesto por Muchinsky (1994) quien dice
que las organizaciones son un conjunto de sistemas que estan interrelacionados entre si, por tanto
si alguno afecta a uno de estos, los deméas también se veran afectados, esto permite justificar la
importancia de cuidar cada elemento perteneciente al sistema, dado que si alguno llega aafectarse
todos los demas puede verse perturbados impidiendo que se pueda cumplir los objetivos

propuestos.
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CAPITULO VI

6.1 Conclusiones.

Luego del andlisis correspondiente se llegd a las siguientes conclusiones; se logré evidenciar que
los factores de riesgo que se encuentran muy altos, inciden de manera significativa dentro del clima
organizacional y viceversa, las cuales se encuentran relacionados con las demandas de trabajo
principalmente las emocionales, jornada de trabajo, control y autonomia sobre el trabajo, y
remuneracion. Frente a esto se requiere intervencion inmediata en el marco de un sistema de

vigilancia epidemioldgica.

Ademés de ello se evidenciaron factores protectores o mitigadores que influyen positivamente en
la prevencion de riesgos y la percepcion de clima organizacional, estos relacionados con las
relaciones sociales en el trabajo, liderazgo, y participacion. Frente a lo anterior, vale la pena

resaltar que los puntos fuertes pueden servir para reforzar puntos débiles.

No obstante, variables como capacitacion y desarrollo, reconocimiento, vida personal, relaciones
familiares presentan un nivel de riesgo el cual se considera que es necesario prestarle mayor
atencion e intensificar o replantear las actividades que se estan realizando para influir de manera
positiva en estas variables, con el fin de que mas adelante no aumente el nivel de riesgo. Sino se
realizan los pertinentes procesos de intervencion, prevencion Yy control, podrian llegar a
desarrollarse como factores de riesgo alto, presentando consecuencias para la organizacion que

puede alterar el funcionamiento 6ptimo de los empleados.

Frente a la informacién proporcionada por la organizacién con el fin de conocer las actividades
que brindan para aportar al bienestar de los colaboradores, se evidencia que algunas de ellas se
cumplen acabalidad pero otras relacionadas con la salud mental de los colaboradores por ejemplo,

no se aplica a cabalidad. Aunque se evidencia en los documentos indagados que se realiza
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acompafiamiento psicoldgico, ante algunas situaciones, se evidencia que no se efectia de manera
adecuada, ya que no se cuenta con un profesional que se ocupe del mismo, se hace indispensable
intervenir este aspecto, teniendo en cuenta los altos niveles de riesgo sefialados en Demandas
emocionales. Si bien siendo una organizacién con mas de 450 colaboradores, donde su mayor
poblacion esta expuesta a altos niveles de estrés, se ha visto la necesidad de tener un profesional
que esté atento a las demandas que se puedan presentar. Se logré identificar que los riesgos
intralaborales relacionados con Demandas de trabajo estan influyendo de manera contante en el

rendimiento y productividad de los colaboradores.

No obstante, a pesar de la existencia de programas de capacitacion, se hace necesario realizar un
diagnéstico de necesidades de capacitacion el cual permitird identificar las necesidades de los
colaboradores relacionados con su desarrollo y crecimiento profesional, esto hara que los
colaboradores sientan que hay pertinencia y aumente el interés por asistir y recibir estos
entrenamientos. Por otro lado, es indispensable que existan mecanismos de reconocimiento
positivo que permitan premiar y hacer visibles los logros de los trabajadores, incentivando la

repeticion de comportamientos proactivos a nivel individual y grupal.

También se evidencia que la organizacion cuenta con un sistema de seguridad y salud en el trabajo,
en donde la intension es velar por el bienestar de los colaboradores, sin embargo, también se hace
necesario que se realice mas actividades de promocion y prevencion debido a que existen factores

gue no han sido atendidos en la empresa.

Finalmente, dentro de las fortalezas de la clinica, la existencia de buenas relaciones interpersonales
y suficiente flexibilidad para la supervision de las tareas. En este contexto el difundir y hacer
conocidas las politicas institucionales asi como los valores que identifican a la clinica permitiran
al personal involucrarse y participar tanto en el proceso cultural como en el proceso de cambio de
la organizacion

Dentro de las debilidades estan la incapacidad de destacar y reconocer el trabajo bien hecho, la
ausencia de una politica de capacitacion continua en el tiempo, el entorno fisico inadecuado. Por

otro lado, el nivel destacado que logra el clima organizacional se ve fortalecido por una percepcién
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favorable en las relaciones humanas tanto en funciones administrativas como en el nivel de la

interaccion social, aspectos de excelente potencial para el cambio organizacional.

6.2 Recomendaciones

De acuerdo al diagnéstico se recomienda realizar acciones frecuentes de promocién y prevencion
que contribuyan al bienestar del colaborador tanto dentro, como fuera de la organizacion, que dote
de herramientas profesionales y personales alos colaboradores permitiendo asi, llevar un equilibrio
y balance entre vida personal/trabajo, lo cual contribuira significativamente en la calidad del
servicio que se pueda proporcionar a los usuarios. Conviene que la Clinica realice campafias de
sensibilizacion sobre los riesgos a los cuales estan expuestos los colaboradores como efectos de
turnicidad, con el fin que la participacion de los trabajadores sea activa, y se generen resultados
positivos en la gestion del riesgo. Sin embargo se hace indispensable que dentro de este aspecto se
involucre el personal directivo de la clinica asi como también este pueda ser compartido en un
primer momento con los Jefes y lideres inmediatos, ya que son ellos quienes asignan y distribuyen
los diferentes cuadros de turnos para que implementen el debido control y se haga un adecuada

definicion de roles y responsabilidades.

Es importante garantizar una adecuada organizacion de horarios bajo pardmetros saludables en el
suefo reparador, protegiendo al colaborador de padecer trastornos de suefio que puedan llevar a la
fatiga. Paraello es necesario tener en cuenta aspectos como: Tiempo de turno del empleado, tiempo
de descansos durante jornada del empleado, nimero de turnos seguidos trabajados y niimero de

dias libres entre turnos.

Realizar un estudio de tiempo y movimientos que permita contar con el nimero adecuado de
personal, teniendo en cuenta la sobrecarga de trabajo y las alta exigencias emocionales. Incluir al
personal en la elaboracion de la programacion de turnos que permita organizar mejor las tareas

administrativas y operativas.
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Se recomienda incluir dentro de los perfiles de cargo los factores de riesgo a los cuales se
encuentras expuesta la actividad, asi como las competencias requeridas para ejercer el cargo,
nsumo que sera utilizado en los procesos de seleccion. Se requiere implementar un proceso de
induccién en donde se relaciones aspectos de seguridad y salud en el trabajo y donde se divulguen
las practicas que fortalecen la sana convivencia y el clima laboral, permitiendo un mejor proceso
de adaptacion al colaborador que recién ingresa a la organizacidon. A si mismo realizar
periddicamente proceso de reinduccion que permitan la integracion, el desarrollo de habilidades y

destrezas, retroalimentacion del desempeiio entro otros.

Se proponen acciones generales, recomendadas por las aseguradoras tanto para empresas como
para trabajadores, que pueden contribuir a disminuir las tasas de accidentalidad producto del

agotamiento por turnicidad laboral:

Es pertinente: Proveer los recursos al trabajador que le permitan mantener una temperatura lo mas
confortable posible, teniendo en cuenta que el cuerpo disminuye su temperatura durante la noche.
Recordar que la duracion maxima legal de la jornada ordinaria de trabajo es de ocho (8) horas al
dia y cuarenta y ocho (48) a la semana. No disminuir los niveles de iluminacion de las areas de la
empresa durante los turnos nocturnos. Realizar la rotacion de turnos de la siguiente manera:
Manana, tarde, noche; no de forma mvertida. Procurar el cambio de turno cada tres a cuatro
semanas, NO antes. Seguir la recomendaciéon de la Organizacion Internacional del Trabajo - OIT
de ofrecer voluntariedad de turno nocturno para personas mayores de 40 afios. Contar con un
sistema de vigilancia médica en la empresa que detecte la falta de adaptacion al turno y se puedan

prevenir tempranamente alteraciones en la salud.

Asi mismo, también es pertinente que al identificar colaboradores con sintomas asociados a la
fatiga, puedan realizar respectivas asesorias sobre las consecuencias de un mal habito de suefio y
estilos de vida poco favorables (inadecuada alimentacién, falta de ejercicio, realizacion de otras
actividades en los tiempos de descanso, otros), asi como el comportamiento esperado en éste

aspecto.
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Es indispensable continuar fortaleciendo la buena comunicacidon, ya que esta es la base para que
toda empresa funcione adecuadamente, sea exitosa y de los resultados que espera; asi mismo
contribuye la mejora de las condiciones organizacionales, permite que se establezcan relaciones
sanas entre miembros y se construya una adecuada relacion entre el colaborador y la labor que

realiza, de esto depende que se sienta o no satisfecho dentro de la mstitucion.

Es asi como se recomienda fortalecer los diferentes aspectos relacionados al estilo de liderazgo y
a las politicas y précticas de gestion de personas que podrian llegar a representar el sentir

generalizado de la empresa y los atributos que caractericen su cultura

Por otro lado es fundamental que se sigan brindando espacios de formacion y desarrollo a los
colaboradores con temas de indole personal (factores extralaborales) que lo lleven a fortalecer sus

relaciones y construir su proyecto de vida.

Se recomienda a la instituciéon contar con profesionales de salud mental dentro de su planta que
realice apoyo psicosocial a los colaboradores y equipos de trabajo, profesionales que intervenga y

oriente frente a dichas probleméticas, aportando desde su conocimiento Yy técnicas de intervencion.

6.3 Trayectos futuros.

Para investigaciones futuras se hace pertinente utilizar dentro de la metodologia, herramientas de
indole cualitativa que contribuya a reforzar el diagndstico para conocer representaciones Yy
simbolos que nutran, y permita ahondar en las dindmicas organizacionales, conociendo a fondo la
cultura organizacional real. Se pueden utilizar herramientas metodoldgicas como grupos focales,
entrevistas semiestructuradas, entre otros. Esto enriquece de manera significativa investigaciones
que vayan encaminadas al conocimiento psicosocial de los sujetos que participan, ademas de dar
mayor criterio para ofrecer recomendaciones a la organizacion, que puedan ser creibles y se

generen planes de accién que impacten y produzcan cambios organizacionales.
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Por otro lado, se hace evidente la necesidad de investigar mas sobre el tema en Colombia, en el
departamento e incluso en la ciudad de Cali, debido a que son escasas 0 nulas las investigaciones
que se han realizado, esto permite inferir que conocer las causas por las que los colaboradores
bajan su rendimiento y productividad no se ha convertido en una prioridad. Se debe tener en cuenta
ademés, que, las dindmicas y exigencias laborales en los diferentes sectores econdémicos difieren
por las actividades que realizan los colaboradores, ya que los riesgos que tienen quienes laboran
en empresas de transporte varian de una institucion prestadora de salud, por ejemplo; por ello
surge la necesidad de conocer los riesgos Y las dindmicas que se ponen en juego para generar

planes de accion sustentados en investigaciones.
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ANEXOS
e Cuestionarios Riesgo Psicosocial

Informacién sociodemogréfica | | |

dd mm aaaa

Numero de identificacion
del respondiente (ID):

FICHA DE DATOS GENERALES

Las siguientes son algunas preguntas que se refieren a informacion general de usted o su
ocupacion.

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

1. Nombre completo:

2. Sexo:

Masculino |
|Fer enino___ |

3. Ano de nacimiento:

4. Estado civil:

Soltero (a)
Casado (a)
Union libre
Separado (a)
Divorciado (a)
Viudo (a)
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[Sac erdote / Monja_ | |
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Ultimo nivel de estudios que alcanzé (marque una sola opcion)

Ninguno

Primaria incompleta

Primaria completa

Bachillerato incompleto

Bachillerato completo

Técnico / tecnoldgico incompleto

Técnico / tecnol6gico completo

Profesional incompleto

Profesional completo

Carrera militar / policia

Post-grado incompleto

Po t-grado completo

¢,Cudl es su ocupacion o profesion?

| 118

Lugar de residencia actual:

Ciudad / municipio

Departamento

Seleccione y marque el estrato de los servicios publicos de su vivienda

1 4 |‘ Finca |

5 " No sé |
3 6

Tipo de vivienda

Propia

En arriendo

Fal iliar

Numero de personas que dependen econdmicamente de usted

(aunque vivarm e otro fugar
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11. Lugar donde trabaja actualmente:

Ciudad / municipio |
 Departamento H |

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

Si lleva menos de un afio marque esta opcion
Si lleva mas de un afio, anote cuantos_afios

13. ¢Cual es el nombre del cargo que ocupa en la empresa?

14. Seleccione el tipo de cargo que mas se parece al que usted desempefia y sefialelo en el
cuadro correspondiente de la derecha. Sitiene dudas pida apoyo a la persona que le
entregd este cuestionario

Jefatura - tiene personal a cargo

Profesional, analista, técnico, tecnélogo

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

15. ¢Hace cuéantos afios que desempefia el cargo u oficio actual en esta empresa?

Si lleva_ menos de un afio marque esta opcién
Si lleva mas de un afio, anote cudntos_afos

16. Escriba el nombre del departamento, area o seccion de la empresa en el que trabajo
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17. Seleccione el tipo de contrato que tiene actualmente (marque una sola opcién)

18.

19.

Temporal de menos de 1 afio

Temporal de 1 afio o mas

Término indefinido

Cooperado (cooperativa)

Prestacion de servicios

| No sé

Indique cuantas horas diarias de trabajo

| 120

estan establecidas habitualmente por la

empresa para su cargo

horas de trabajo al dia

Seleccione y marque el tipo de salario que recibe (marque una sola opcion)

Fijo (diario, semanal, quincenal o0 mensual)

Una parte fija y otra variable

To o variable (a destajo, por produccion, por

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION



Cuestionario de factores de riesgo psicosocial Extralaboral

INSTRUCCIONES

Este cuestionario de factores psicosociales busca conocer su opinidon sobre algunos
aspectos de su vida familiar_y personal.

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 las condiciones de su vida

familiar y personal.
Sus respuestas seran manejadas de forma absolutamente confidencial.

Es muy importante que usted responda a todas las preguntas y en cada una de ellas marque
una sola respuesta.

Por favor lea cuidadosamente cada pregunta y conteste sefialando con una “X’ en la casilla
de la respuesta que mejor se ajuste a su modo de pensar. Si se equivoca en una respuesta
tachela y escriba la correcta.

Ejemplo
Casi Algunas Casi
Siemore | . Nunca
Mi vivienda es comoda X
Respuest Respuest
a a
definitiva equivocad

a



Las siguienies preguntas estan relacionadas con varias condiciones de la zona donde usted vive:

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

MNunca

Es facil trasportarme entre mi casa y el trabajo

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

Paszo mucho tiempo viajando de ida y regreso
al trabajo

Me trasporio comodamente entre mi casa y el
trabajo

La zona donde vivo es segura

En la zona donde vivo se presentan hurtos y
mucha delincuencia

Desde donde vive me es facil legar al cenlro
medico donde me atienden

Cerca a mi vivienda las vias esldn en buenas
condiciones

Cerca a mi vivienda encuentro facilmente
transporte

10

Las condiciones de mi vivienda son buenas

1

En mi vivienda hay servicios de agua y luz

12

Las condiciones de mi vivienda me permiten
descansar cuando lo requiero

13

Las condiciones de mi vivienda me permiten
sentimme comodo

Las sigulentes preguntas estan relacionadas con su vida fuera del trabajo:

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Munca

14

Me queda tiempo para aclividades de
recreaciin

15

Fuera del irabajo tengo tiempo suficiente para
descansar

16

Tengo tiempo para atender mis asuntos
personales y del hogar

17

Tengo tiempo para compartir con mi familia o
amigos

18

Tengo buena comunicacion con las personas
CETCAnas

19

Las relaciones con mis amigos son buenas

Converso con personas cercanas sobre
diferentes temas

21

Mis amigos estan dispuesios a escucharme
cuando tengo problemas

Cuento con el apoyo de mi familia cuando
lengo problemas

Puedo hablar con personas cercanas sobre
las cosas que me pasan

4

Mis problemas personales o familiares
afectan mi trabajo

La relacidn con mi familia cercana es cordial

Mis problemas personales o familiares ma
quitan la energia que necesilo para trabajar

Los problemas con mis familiares los
resolvemos de manera amislosa

28

Mis problemas personales o familiares
afectan mis relaciones en el trabajo

29

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

Tengo olros cOMpromisos economicos que
afectan mucho el presupuesto familiar

ky|

En mi hogar tenemos deudas dificiles de
pagar




Cuestionario de factores de riesgo psicosocial Intralaboral Forma A

Las siguientes preguntas estan relacionadas con el o los jefes con guien tenga méas contacto.

Casi | Algunas | Casi

- Nunca
siempre | veces nunca

Siempre

63 |Mi jefe me da instrucciones claras

54 |Mi jefe ayuda a organizar mejor el trabajo

Mi jefe tiene en cuenta mis puntos de vista y

s opiniones

66 | Mi jefe me anima para hacer mejor mi trabajo

&7 Mi jefe distribuye las tareas de forma que me
facilita el trabajo

Mi jefe me comunica a tiempo la informacion
relacionada con €l trabajo

&9 La orientacion que me da mi jefe me ayuda a
hacer mejor el frabajo

70 | Mi jefe me ayuda a progresar en el trabajo

71 | Mi jefe me ayuda a sentirme bien en el trabajo

Mi jefe ayuda a solucionar los problemas que

72 se presentan en el trabajo

T3 |Siento gque puedo confiar en mi jefe

74 Mi jefe me escucha cuando tengo problemas
de trabajo

Mi jefe me brinda su apoyo cuando lo
75 _
necesito

Las siguientes preguntas indagan sobre las relaciones con ofras personas vy el apoyo entre las
personas de su trabajo.

Caszi | Algunaz | Casi

_ Munca
siempre | VEces | nunca

Siempre

Me agrada el ambiente de mi grupo de

76 |irabajo

En mi grupc de trabajo me tratan de forma
77
rezpetucsa

Siento que puedo confiar en mis companieros
73 .
de trabajo

Me siento a gusto con mis compafieros de

79 |irabajo

20 En mi grupc de frabajo algunas personas me
maltratan

Entre comparieros solucionamos los

£ problemas de forma respetucsa

&2 |Hay integracién en mi grupo de trabajo

83 [Mi grupo de trabajo es muy unide

Las personas en mi trabajo me hacen sentir

= parte del grupo

Cuando tenemos que realizar frabajo de

ES grupo los compafieros colaboran

Es facil poner de acuerdo al grupo para hacer

86 || trabaio

Mis compafieros de trabajo me ayudan

i cuando tengo dificultades

38 En mi frabajo las personas nos apoyamos
unos a ofros

29 Algunos compafieros de trabajo me
ezcuchan cuando tengo problemas




Las siguientes preguntas estan relacionadas con la informacion gue usted recibe sobre su
rendimiento en el trabajo.

Casi | Algunas | Casi

Siempre siempre VECES nunca

Munca

Me informan sobre lo gque hago bien en mi

90 | trabajo

a1 Me informan sobre lo gque debo mejorar en mi
trabajo

a2 La informacion que recibo sobre mi
rendimiento en €l trabajo es clara

a3 La forma como evalian mi trabajo en la
empresa me ayuda a mejorar

a4 Me informan a tiempo sobre lo que debo
mejorar en el trabajo

Las siguientes pregunias estan relacionadas con la satisfaccion, reconocimiento v la seguridad que le
ofrece su trabajo.

Casi |Algunaz| Casi

Siempre |
siempre | veces | nunca

Munca

95 |En la empresa confian en mi trabajo

96 |En la empresa me pagan a tiempo mi salario

a7 El pago que recibo es el que me ofrecio la
empresa

93 El pago que recibo es el que merezco por el
trabajo gue realizo

99 |En mi frabajo tengo posibilidades de progresar

Las personas gue hacen bien el frabajo pueden

L progresar en la empresa

La empresa se preccupa por el bienestar de

e los trabajadores

102 | Mi frabajo en la empresa es estable

103 | El trabajo que hago me hace sentir bien

104 | Siento orgulle de trabajar en esta empresa

105 | Hablo bien de la empresa con olrag personas

Las siguientes preguntas estan relacionadas con ka atencion a clientes y usuarnios.

Si

En mi trabajo debo brindar servicio a clientes o usuarios: o

Si su respuesta fue por favor responda las siguientes preguntas. Si su respuesta fue NO pase a
las preguntas de la pagina siguiente.

Casi |Algunas| Casi

Siempre | .
siempre | veces | nunca

Munca

106 | Atiendo clientes o usuarios muy encjados

107 | Atiendo clientes o usuarios muy preocupados

108 | Atiendo clientes o usuarios muy tristes

Mi trabajo me exige atender personas muy
109
enfermas

110 Mi trabajo me exige atender personas muy
necesitadas de ayuda

111 | Atiendo clientes o usuarios que me malitratan

112 Para hacer mi trabajo debo demostrar
sentimientos distintos a los mios

113 Mi trabajo me exige atender situaciones de
violencia

114 Mi trabajo me exige atender situaciones muy
trizstes o dolorosas




Si
Mo

Soy jefe de otras personas en mi frabajo:

Si su respuesta fue por favor responda las siguientes preguntas. Sisu respuesta fue NO pase a
las preguntas de la siguiente seccidon: FICHA DE DATOS GENERALES.

Las siguientes preguntas estan relacionadas con las personas que usted superviza o dirige.

Casi [Algunas Casi

siempre | veces nunca LAz

Siempre

Tengo colaboradores gque comunican tarde

15 los asuntos de trabajo

Tengo colaboradores gue tienen

i3 comportamientos imespetucsos

Tengo colaboradores que dificultan la

7 organizacion del frabajo

112 Tengo colaboradores que guardan silencio
cuando les piden opiniones

119 Tengo colaboradores que dificultan el logro
de los resultados del frabajo

120 Tengo colaboradores gque expresan de forma
irespetuosa sus desacuerdos

121 Tengo colaboradores que cooperan poco
cuando e necesita

122 Tengo colaboradores que me preccupan por
sU desempefio

Tengo colaboradores gue ignoran las
123 . ; N
sugerencias para mejorar su frabajo

Cuestionario de factores de riesgo psicosocial Intralaboral Forma B

Las siguiente s preguntas estan relacionadas con las condiciones ambientales del{los) sitio(s) o
lugar{es) donde habitualmente realiza su trabajo.

Casi |Algunas| Casi

ziem pre | VECEs nunca e

Siempre:

1 | El ruido en el lugar donde trabajo es molesto

2 |En el lugar donde trabajo hace mucho frie

3 |En el lugar donde frabajo hace mucho calor

4 El aire en el lugar donde trabajo es fresco v
agradable

5 |Laluz del sitic donde trabajo es agradable

& |El espacio donde trabajo es comodo

7 En mi trabajo me preocupa estar expuesto a
zustancias guimicas que afecten mi salud

Mi frabajo me exige hacer mucho esfuerzo
fisico

Los equipos o herramientas con los que trabajo
zon comodos

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

11 |Me preccupa accidentarme en mi trabajo

12 | El legar donde trabajo es limpio y ordenado




Para responder a laz siguientes preguntaz piense en la cantidad de trabajo gque usted tiene a cargo.

=i Casi |Algunas| Casi N
IEmpre siempre | veces | nunca unca
13 Por la cantidad de frabajo que tengo debo
guedarme 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 |e exige su frabajo.
g Casi | Algunas| Casi N
IEmpre siempre | veces | nunca unca
16 Mi frabajo me exige hacer mucho ezfuerzo
mental
17 | Mi trabajo me exige estar muy concentrado
18 Mi frabajo me exige memorizar mucha
informacicn
19 En mi trabajo tengo que hacer calculos
matematicos
20 i trabajo requiere que me fije en peguenos
detalles
Las siguientes preguntas estan relacionadas con la jormada de trabajo.
- Casl | Algunas | Casi
FEEE slempre | wveces | nunca e
21 | Trabajo en horario de noche
72 En mi trabajo &5 posible tomar pausas para
descansar
) Casi | Algunaz | Casi
SUEIITIE siempre | veces nunca e

Mi trabajo me exige laborar en dias de

e descanso, festivos o fines de semana

En mi trabajo puedo tomar fines de semana o

2 diag de descanso al mes

25 Cuando estoy en casza sigo pensando en el
trabajo

25 Discuto con mi familia o amigos por causa de
mi trabajo

Debo atender asuntos de frabajo euando

z estoy en caza

23 Par mi trabajo el tiempo gue paso con mi
familia y amigos es muy poco




Las ziguientes preguntas estan relacionadas con las deciziones y el conirol gue le permite su trabajo.

Siempre

Casi
siempre

Algunas

WECES

Casi
nunNca

MNunca

25

En mi trabajo puedo hacer cozas nuevas

Mi trabxajo me permite desarrollar mis
habilidades

3 |

Wi trabxajo me permite aplicar mis
conecimientos

32

Mi trabajo me permite aprender nuevas cosas

Puedo tomar pausas cuando las necesito

Puedo decidir cuanto trabajo hago en el dia

Puedo decidir la velocidad a la que trabajo

Siempre

Cazi
siempre

Algunas
YECES

Casi
nunca

Nunca

Puedo cambiar el orden de las actividades en
mi trabajo

T

Puedo parar un momento mi trabajo para
atender algin asunto personal

Las siguientes preguntas estan relacionadas con cualguier tipo de cambio gue ocurra en su trabajo.
Siamore Casi |Algunas| Casi Nunca
P siempre | veces | nunca

Me explican claramente los cambics que
ocurmen en mi trabajo

Puedo dar sugerencias sobre los cambios que
ocurmen en mi trabajo

Cuando se prezentan cambios en mi trabajo e
tienen en cuenta mis ideas y sUgerencias

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la informacion gue [a empresa e ha dado sobre su
trabajo

Siempre

Casi
siempre

Algunas
VELES

Casi
nunca

Nunca

41

he informan con clardad cuales son mis
funciones

42

Me informan cuales son las deciziones gue
puedao tomar en mi trabajo

Me explican claramente los resultados que
debo lograr en mi frabajo

Me explican claramente los objetivos de mi
trabajo




Siempre

Casi
siempre

Algunas
VECES

Casi
nunca

Munca

45

Me informan claramente con guien puedo
rezalver los asuntos de frabajo

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la formacion v capacitacion que la empresa le
facilita para hacer su trabajo.

3 Casi |Algunas| Casi
S siempre | veces | nunca LGS
46 La empresa me pemmite asisfir a capacitaciones
relacionadas con mi trabajo
47 | Recibo capacitacion Otil para hacer mi frabajo
4z Recibo capacitacion que me ayuda a hacer
mejor mi trabajo
Las siguientes preguntas estan relacionadas con el o los jefes con quien tenga mas contacto.
Siempre _Cam Algunas | Casi O
siempre | veces | nunca

43

Mi jefe ayuda a organizar mejor el trabajo

50

Wi jefe tiene en cuenta mis puntos de vista y
opiniones

51

Wi jefe me anima para hacer mejor mi trabajo

52

Mi jefe distribuye las tareas de forma que me
facilita el trabajo

53

Mi jefe me comunica a tiempo la informacion
relacionada con el trabajo

54

La orientacion gue me da mi jefe me ayuda a
hacer mejor el frabajo

55

Mi jefe me ayuda a progresar en €l trabajo

56

Mi jefe me ayuda a sentirme bien en el trabajo

57

Mi jefe ayuda a solucionar los problemas que
ze presentan en el frabajo

58

Mi jefe me trata con respeto

529

Siento que puedo confiar en mi jefe

&0

Mi jefe me escucha cuando tengo problemas
de trabajo

61

Mi jefe me brinda su apoyo cuando lo
necesito

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

Siempre

Casi
giempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

62

Me agrada el ambiente de mi grupo de
frabajo

63

En mi grupo de trabajo me tratan de forma
respetuosa

G4

Siento que puedo confiar en mis companeros
de trabajo

65

Me siento a gusto con mis comparieros de
frabajo

GE

En mi grupo de trabajo algunas personas me
maltratan

67

Entre comparieros solucionamos los
problemas de forma respetuosa

63

Mi grupo de frabajo es muy unido




Casi Algunas | Casi

siempre WECES nunca e

Siempre

Cuando tenemos qgue realizar trabajo de

= grupo los comparieros colaboran

Es facil poner de acuerdo al grupo para hacer

70 | &1 trabajo

Mis companeros de frabajo me ayudan

B cuando tengo dificultades

En mi trabajo las personas nos apoyamos

fe unos a otros

Algunos compafieros de trabajo me escuchan

S cuando tengo problemas

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la informacion que usted recibe sobre su
rendimiento en el trabajo.

Casi Algunas Casi

siempre WECLES nuneca e

Siempre

Me informan sobre lo gue hago bien en mi

7% | trabajo

e informan sobre lo gue debo mejorar en mi

73 | trabajo

76 La informacion que recibo sobre mi
rendimiento en el trabajo es clara

La forma como evalian mi trabajo en la

i empresa me ayuda a mejorar

Me informan a fiempo sobre lo que debo

S mejorar en el frabajo

Laz siguientes preguntaz eztan relacionadas con la satisfaccion, reconocimiento y la seguridad que le
ofrece su trabajo.

Casi | Algunas | Casi

siempre | veces nunca VLTS

Siempre

79 |En la empresa me pagan a tiempo mi salario

El pago que recibo es el que me ofrecid la

80 | em presa

El pago que recibo es el que merezco por el

e frabajo que realizo

En mi trabajo tengo posibilidades de

i progresar

a3 Las perzonas que hacen bien el trabajo
pueden progresar en la empresa

La empresa se preoccupa por €l bienestar de

s los trabajadores

85 |Mitrabajo en la empresa es estable

86 |El frabajo que hago me hace sentir bien

87 | Siento orgullo de trabajar en esta empresa

858 |Hablo bien de [a empresa con otras personas




Las siguientes preguntaz estan relacionadas con la atencién a clientes v usuarios.

Si
Mo

En mi trabajo debo brindar semvicio a clientes o usuarios:

Si zu respuesta fue por favor responda las siguientes preguntas. Si su respuesta fue NO pase a
las preguntas de la siguiente seccion: FICHA DE DATOS GENERALES.

Cazi |Algunas [ Casi

Siempre | _.
P siempre | veces | nunca

Nunca

29 |Atiendo clientes o usuarios muy encjados

S0 |Atiendo clientes o usuarios muy preccupados

91 |Atiendo clientes o usuarios muy tristes

Mi trabajo me exige atender personas muy

S enfermas

Mi trabajo me exige atender personas muy

2 necezitadas de ayuda

594 |Atiendo clientes o usuarios que me maltratan

95 Mi trabajo me exige atender situaciones de
violencia

Mi trabajo me exige atender situaciones muy
SE |
fristes o dolorosas

o7 Puedo expresar tristeza o encjo frente a las
personas que atiendo

Fuente: Bateria de Riesgo Psicosocial 2010




Cuestionario para la evaluacion de Estrés

CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DEL ESTRES - TERCERA VERSION

Sehale con una X la casilla que indigue |a frecuencia con que se le han prezentado los sigulentes

malestares en los Gltimos fres meses.

Malestares

Slempre

Casi
siemipre

A veces

1. Daolores an el cusllo v espalda o lensidn muscular.

2. Problemas gasirointestinales, dlcera péplica, acidaz,
problemas digestivos o del colon.

3. Problemas respiratonos.

4, Dolor de cabeza.

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

6. Palpilaciones en el pecho o problemas cardiacos

7. Cambios fueres del apetilo.

8. Problemas relacionados con la funcion de los Grganos
nitales (i ncia, frigides].

4, Dificultad en las relaciones familiares.,

10. Dificultad para permanecar quieto o dificultad para miciar
actividades

11, Dificultad en las relaciones con otras personas..

12. Sensacion de akslamiento y desintenés .

13. Senlimiento de sobrecarga de trabajo.

14. Dificultad para concentrarse, olvidos frecuentes.

15. Aumanto en el nimero de accidenles de frabajo.

16. Sentimiento da frestracedn, de no habar hacho lo que se
queria en la vida,

17. Cansancio, ledio o desgano.

18. Disminuckin del rendimbento en el trabajo o poca creatividad .

19, Deseo de no asistir al trabajo.

20. Bajo compromiso o poco inlends con lo gue se hace.

21. Dificultad para tomar decisiones.

22. Deseo de cambiar de empleo.

23, Senlimiento de soledad vy miedo.

24 Sentimiento da irmtabildad, actiludes ¥ pensamientos
| ngativos,

25_ Senlimiento de anguskia, preccupacion o Insteza.

26. Consumo de drogas para aliviar la lensidn o los nervios.

27 Sentimientos de que "no vale nada”®, o " no sinee para nada® .

28. Consumo de bebidas alcohdlicas o calé o cigarrilio.

0. Sentimiento de gue estd perdiendo la mzon.

30. Comportlamientos rigidos, obstinacin o lerquedad .

31. Sensacion de no poder manajar los problemas de la vida.




e Encuesta de clima organizacional

DIMENSION e VARIABLE e

1 2 3 4 5
SUBVARIABLE ¢ REACTIVO
casi A veces
AT nunca Pocas es Casi
Credibilidad es veces es | verdad,a| Frecuentemente [ siempre
verdad verdad |vecesno es verdad es verdad

Comunicaciéon

Informacion

Mi jefe me mantiene informado sobre asuntos y
cambios importantes

Mi jefe comunica de forma clara sus expectativas

Accesibilidad

Puedo hacer cualquier preguntarazonable a mi jefey
recibir una respuesta directa

Mi jefe es accesibley es facil hablar con él

Competencia

Coordinacion

Mi jefe conduce el trabajo de forma competente

Mi jefe hace unbuen trabajo en la asignaciony
coordinacion de personas

Los colaboradores que han sido vinculados a nuestra
empresa se han adaptado bien a nuestra cultura

Delegacion

Mi jefe confia en que la gente hace un buen trabajo
sin tener que supervisarla de forma continua

Aqui nos dan la autonomia necesaria paraefectuar
nuestro trabajo de forma adecuada

Vision: Mi jefe tiene una vision clara de hacia dénde
debe ir la organizaciony como alcanzarla

Integridad

Confiabilidad

Mi jefe cumple sus promesas

Mi jefe hace lo que dice

Un despido masivo serialo Ultimo que pasariaen
estaempresa

Honestidad: Mi jefe conduce el trabajo de forma
honestay ética

Respeto

Apoyo

Desarrollo - Valoracion profesional

Aquime ofrecen formacién u otras formas de
desarrollo para crecer laboralmente

Tengo los recursos y equipos necesarios para
realizar mi trabajo

Reconocimiento - Valoracion personal




Mi jefe reconoce el esfuerzoy trabajo adicionales

Mi jefe reconoce que pueden cometerse "errores
involuntarios" al hacer el trabajo

Participacion

Mi jefe incentiva, consideray responde con interés a
nuestras sugerencias e ideas

Mi jefe involucra a las personas en las decisiones
gue impactan sus actividades o su ambiente de
trabajo

Cuidado

Entorno de trabajo

Este es unlugar fisicamente seguro para trabajar

Este es un lugar psicoldgicay emocionalmente
saludable paratrabajar

Nuestras instalaciones contribuyen a que haya un
buen ambiente de trabajo

Vidapersonal

Puedo tomarme tiempo libre, de forma coordinada,
cuando debo atender una necesidad personal

Aquinos animan a equilibrar el trabajo con la vida
personal

Mi jefe demuestra interés en mi como personay no
tan solo como colaborador

Aquitenemos beneficios especiales, que no son
comunes

Imparcialidad

Equidad

Equidad en laremuneracion

A las personas se les paga de forma adecuada por
su trabajo

Siento que recibo una participacién adecuada de los
beneficios que obtiene la empresa

Equidad en el trato

Aqui todos tenemos la oportunidad de recibir un
reconocimiento especial

Aquilas personas, no importa cual sea su posicion
en la empresa, reciben un buen trato

Ausenciade favoritismo

Los ascensos son obtenidos por quienes mas los
merecen

Mi jefe evita el favoritismo

Las personas evitan las intrigas como medio para
conseguir cosas

Justicia

Justiciaen eltrato alas personas




Las personas son tratadas con justicia
independientemente de su edad

Las personas son tratadas con justicia
independientemente de suidentidad étnica

Las personas son tratadas con justicia
independientemente de susexo

Las personas son tratadas con justicia
independientemente de su orientaciéon sexual

Las personas son tratadas con justicia
independientemente de su condicién socioeconémica

Capacidad de apelacién: Sisoy tratado de forma
injusta, tendria la oportunidad de ser escuchadoy
recibir un trato justo

Cam araderia

Fraternidad

Puedo comportarme de forma naturalen mi lugar de
trabajo

Aqui celebramos eventos especiales

Las personas aqui se preocupan por las demas

Hospitalidad

Hospitalidad del lugar

Este es unlugar acogedor para trabajar

Es entretenido trabajar aqui

Hospitalidad delas personas

Cuando alguien ingresa aqui, se le hace sentir
bienvenido

Cuando las personas cambian de funcién o area se
les hace sentir rapidamente "en casa"

Sentido de equipo

Aqui hay un sentimiento de familia o de equipo

Siento que estamos todos "en el mismo barco"

Puedo contar conla ayuda de mis compafieros

Orgullo

Orgullo por el trabajo personal

Mi contribucién aqui es importante

Mi trabajo tiene un significado especial para mi: éste
no es un trabajo mas

Orgullo del equipo

Cuando veo lo que logramos, me siento orgulloso de
mi equipo

Las personas aqui estan dispuestas a dar mas de si,
para hacer su trabajo




Orgullo de laempresa

Quiero trabajar aqui por mucho tiempo

Siento orgullo al decirles a otros que trabajo aqui

Aqui, nos gustavenir a trabajar

Me siento bien por la forma como contribuimos a la
comunidad

Apreciacion General: Tomando todo en
consideracion, yo diria que éste es un gran lugar
para trabajar

Cronograma de Actividades

ACTIVIDAD MES1 MES 2 MES 3

MES 4

MES 5

Presentacion directivas de la organizacion

Camparia de expectativa a colaboradores

Solicitar acompafiamiento por parte de la
Arl

Crear base de datos para aplicacion de
prueba

Definir Logistica

Aplicar pruebas

Tabular resultados

Generar reportes y andlisis de resultados

Preparar informe

Realizar propuesta de intervencion

Presenta trabajo final

e Presupuesto

Fubro Concepto Valor

1 Re:cmﬁnlhmﬂannl [}Iﬂuemﬂa de pmf&smlﬂal en $ 3.150.000
Psicologia especialista en salud ocupacional

5 LDgl.iJ.ﬂm.i (Aquiler de equipos dE. computo v $ 1.900.000
mobiliario, router para acceso a interner)

3 Traslatl:lni ejecucion del trabajo de campo v $ 600.000
asesorias

4 |Papeleria, fotocopias, listados de asistencia etc S 500000

5 |Otros Gastos 5 400,000
TOTAL $ 6,550,000




