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0. INTRODUCCION

Reconociendo que las organizaciones poseen un caracter laboral donde se desempefian
diversos roles de acuerdo a los recorridos personales del sujeto, el nivel de escolaridad, la
ocupacion, la experiencia laboral, representados dentro de la organizacion en cargos Yy/o
funciones, se hace necesario, tener una mirada de los contextos organizacionales no sélo como
espacios para la produccidn econémica, sino ademas como espacios de encuentro de culturas y
subjetividades, es decir, es importante tener una perspectiva que busque entender las
organizaciones como generadoras de realidades sociales.

El presente estudio tiene en cuenta las organizaciones como contextos sociales donde se
llevan a cabo dindmicas de interaccion social, permitiendo précticas y maneras de actuar ante el
mundo desde los significados y repertorios individuales, esta comprension hace parte del
objetivo de brindar desde la Psicologia Organizacional y del Trabajo una concepcién de la salud
laboral desde las dindmicas empresariales, a partir de lo que las personas inmersas en este
contexto conocen desde su quehacer en la organizacion. Organizacion, sujeto y trabajo (2007)

De aqui que se concibe la relacion hombre — trabajo, desde la significacion de la persona
sobre las dinamicas laborales a través de un proceso de interaccion dentro de un entorno,
teniendo en cuenta, las transformaciones del comportamiento humano: ante las nuevas realidades
del mundo laboral que involucran temas de actualidad como la globalizacion y las implicaciones
en el papel asumido como un sujeto maleable, Garcia & Carvajal (2007) citado por Garcia,
Rodriguez & Suarez (2011).

Ahora bien, dichas realidades se asumen de manera diferente por cada sujeto, de aqui, la

necesidad de profundizar en la relacion existente entre el comportamiento asumido
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individualmente en un contexto laboral teniendo presente la historia de vida de cada sujeto y las
condiciones de trabajo a las que éste se ve expuesto en una organizacion, contemplada esta
relacion a nivel de la salud laboral presente en los ambientes laborales. Lo anterior corresponde a
la particularidad de este estudio que busca establecer las practicas y concepcién sobre Salud
Laboral de jefes de recursos humanos en empresas del sector industrial de Palmira

Otro elemento a tener en cuenta dentro del estudio, se refiere a la evolucion de la idea de
organizacion y sus procesos en la empresa actual, al involucrar una forma organizativa particular
aunque no definida formalmente en todas las empresas, conocida como Gestion del Talento
Humano o Recursos Humanos, que ha asumido el papel de centrarse en la instauracion de
procesos organizacionales, que permiten la regulacion del comportamiento de las personas
dentro de este contexto y alinear la fuerza laboral con los objetivos corporativos a través del
manejo del personal Legge (1995) citado por Ruiz, Garcia, Delclos, Benavidez (2007), esto es
relevante en el estudio, teniendo en cuenta que la poblacion objeto representa y/o es reconocida
como jefe de recursos humanos en las empresas.

Para el actual estudio la problematica gira en torno a establecer las practicas y concepcion
sobre Salud Laboral de jefes de Recursos Humanos en empresas industriales de Palmira, sin
embargo se aclara que durante el desarrollo del estudio si bien, se toman como referentes ya sea
teodricos o de revision de antecedentes los ejes tematicos referentes a factores de riesgo y riesgos
psicosociales como elementos vinculados a la salud laboral, éstos dos no se presentan como
definicion de salud laboral puesto que el contexto de accion para ambos es el interior de la
organizacion a diferencia de la salud laboral que tiene una vision del sujeto en todas las esferas
de la vida. La pertinencia de esta problematica esta en que las practicas que se desarrollen y el

conocimiento que tengan los jefes de Recursos Humanos sobre Salud Laboral permitira



12

establecer algunos elementos que fortaleceran la actual idea de empresa, con el fin de brindar a la
comunidad empresarial una mirada profunda sobre este tema y su relevancia en el desempefio de
la actividad laboral.

Los ejes teoricos centrales son: el trabajo como fendmeno psicosocial y salud laboral,
entendida como: el més alto grado de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en
todos los trabajos; previniendo todo dafio causado a la salud de éstos por las condiciones de su
trabajo; protegiéndolos en su empleo contra los riegos resultantes de agentes perjudiciales a su
salud; colocando y manteniendo al trabajador en un empleo adecuado a sus aptitudes fisioldgicas
y psicolégicas, adaptando el trabajo al hombre y cada hombre a su actividad, Gomez en
compilacion de Aguilar, et al (2009). A partir de esta definicion, se derivan tres categorias
centrales que son: bienestar organizacional, bienestar social y por Ultimo bienestar individual.

Para el desarrollo de esta investigacion, el disefio del estudio, es cualitativo con un
abordaje descriptivo en tanto busca examinar un tema problema de investigacion no abordado
antes en el contexto, Hernandez; Fernandez; Baptista (2006). Los sujetos participantes son 10 jefes
Recursos Humanos; la técnica de recoleccion de informacion empleada es la entrevista semi
estructurada y se recopila informacién a traves de una guia de entrevista y para el andlisis en
este estudio se utiliza la técnica de anélisis de contenido.

Finalmente se presentan, los resultados que indican que la concepcion de salud laboral
para los jefes de recursos humanos estd determinada por la categoria 1. Bienestar
Organizacional, con el 52%, lo cual muestra que, en los contextos empresariales lo que
predomina para el logro de bienestar de los trabajadores en primer lugar, es el cambio y
desarrollo organizacional que afrontan constantemente las empresas y por ende sus miembros lo

que permite generar estrategias de diagnostico y mejora continua; en segundo lugar la
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participacion del empleado y la comunicacidon, puesto que bajo la visién de la empresa como un
entorno social se esta privilegiando los espacios de interaccion y de socializacion constantes para
los empleados, esto tiene un efecto en doble via, que fortalece las relaciones interpersonales de
los empleados en pro de un ambiente de trabajo saludable y provee de participacion del personal
empleado a la empresa para la mejora de los procesos; por Gltimo esta la toma de decisiones en el
departamento de recursos humanos, donde se desarrollan dindmicas que priorizan el bienestar
individual y social del empleado.

La categoria 1. Bienestar Organizacional es la mas significativa en la concepcién de los
participantes sobre Salud Laboral con respecto a las categorias 2. Bienestar Social, con el 25% y
3. Bienestar Individual, con un 23% para un total del 100%.

En el analisis y discusién, se muestran elementos que dan cuenta de la concepcion de
salud laboral en los contextos organizacionales para los sujetos como el logro de bienestar
organizacional de los empleados en las empresas industriales de Palmira, que vinculan elementos
de diagnostico organizacional y mejora continua, al igual que la generacion de actividades y
espacios de interaccion que posibilitan la socializacion entre los individuos.

Por altimo se presentan conclusiones y recomendaciones tras el analisis de los resultados
del estudio. Una conclusion tras el estudio refiere a que, abordar la salud laboral con una nueva
idea de empresa, es otorgar un lugar al hombre como un sujeto social con capacidades,
sentimientos, objetivos, limitaciones, donde sus facultades mentales son tan importantes como
las facultades fisicas y como recomendacion esta, sefialar la importancia de estudiar tematicas
relacionadas con el trabajo y la salud laboral en los contextos empresariales con el actuar de los
profesionales en psicologia organizacional y del trabajo sobre las propuestas que en beneficio de

un ambiente saludable se puedan plantear.
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1. PROBLEMATICA

El estudio de las organizaciones para disciplinas como la Psicologia Organizacional y del
Trabajo, instaura la comprensiéon de formas diferentes de relacion, interaccion, aprendizaje y
adquisicién de maneras de trabajo, que tiene lugar en los ambientes laborales, y que estan
presentes en el contexto cotidiano de las personas.

Esto, hace parte de una nueva idea de empresa que se ha vinculado en el mundo laboral
que ha hecho que empleadores y empleados en la actualidad modifiquen la imagen de la
organizacion y su entorno como el espacio laboral donde se lleva a cabo un intercambio de mano
de obra o material intelectual por una retribucién de tipo econdémico, esto ha permitido que los
significados de estos espacios representen en palabras de Petit (1984), la organizaciéon como
sistema abierto; lo que puede implicar conocer las dinamicas a nivel de interaccion presentes en
la empresa, correspondientes a una estructura organizacional que se adapta a los cambios.

Dentro de esta estructura organizacional actual que se caracteriza por ser adaptable, se da
un lugar al sujeto que trabaja, en la interaccion con su medio y condiciones que tiene para
hacerlo, dando cabida a un espacio denominado departamento de recursos humanos, donde se
potencializa el talento humano teniendo en cuenta las capacidades de si, de cada sujeto. Para
Eslava (2010) el departamento de Gestion del Talento Humano y para el presente estudio
Departamento de Recursos Humanos, se refiere a un enfoque estratégico de direccidn cuyo fin es
lograr la mayor creacion de valor para la organizacion, mediante la generacion de préacticas
organizacionales orientadas hacia el bienestar, el desempefio y la gestion del personal de la
empresa, siendo ademas una realidad en los contextos laborales donde trabajan los participantes

del estudio, evidenciado a partir de los relatos de los sujetos.
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De aqui que, el departamento de Recursos Humanos al desarrollar dichas practicas en
relacion con la nueva idea de empresa, ha permitido dar un lugar al sujeto como un ser social con
una historia de vida, en interaccion con las condiciones de trabajo en las cuales lleva a cabo las
actividades laborales por las que ha sido vinculado contractualmente con una empresa, y esta
interaccion implica pensar que el individuo en su trabajo pone en juego sus facultades fisicas,
mentales y emocionales que pueden ser impactadas generando bienestar o malestar en la salud de
cada individuo. Se habla de salud laboral en tanto que las condiciones de trabajo impactan el
bienestar de los empleados dentro de un entorno laboral.

Por tanto, el presente estudio busca determinar las practicas y concepcion sobre Salud
Laboral que tienen los jefes de recursos humanos, a través de un acercamiento al campo
organizativo de las empresas “objeto de estudio”, con aportes tedricos, para generar una reflexion
a partir del eje tematico estudio y propiciar herramientas a las empresas que permitan dar una

mirada a sus practicas organizacionales.

De acuerdo a lo anterior se plantea como pregunta de investigacion:

¢Cuales son las practicas y la concepcion de Salud Laboral de diez jefes de Recursos

Humanos en empresas del sector industrial de la ciudad de Palmira?
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2. OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GENERAL

Determinar las practicas y concepcién de Salud Laboral de jefes de Recursos Humanos

en empresas del sector industrial de Palmira.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar en el discurso de los jefes de Recursos Humanos las acciones y practicas
relacionadas con el bienestar organizacional frente a la Salud Laboral.

e Identificar en el discurso de los jefes de Recursos Humanos las acciones y practicas
relacionadas con el bienestar social frente a la Salud Laboral.

e Identificar en el discurso de los jefes de Recursos Humanos las acciones y practicas
relacionadas con el bienestar individual frente a la Salud Laboral.

e Establecer las practicas y la concepcion de salud laboral que tienen los jefes de Recursos

Humanos.
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3. JUSTIFICACION

De acuerdo con Luque, Gomez, Cruces, Monte (2000) “el trabajo es una actividad que
tiene un valor intrinseco en la medida que puede contribuir si esta adaptado funcionalmente a las
caracteristicas y expectativas de la persona a su desarrollo personal y profesional”. Por tanto, el
empleo como aquella actividad humana desarrollada en un entorno laboral, también permite el
sentimiento de sentirse til y activo.

La importancia de abordar tematicas relacionadas con el trabajo y la salud laboral cada
vez se hace mas frecuente en el contexto laboral. Su impacto a nivel social en las organizaciones
lleva a pensarse en el actuar de los profesionales en psicologia organizacional y del trabajo sobre
las propuestas que en beneficio de un ambiente laboral saludable se puedan plantear.

Peird & Bravo (2003) mencionan que el estudio de temas sobre salud y trabajo aportan
conocimiento en la formacion de psicélogos que les permita adquirir competencias requeridas
para hacer frente y dar respuestas a las organizaciones, y representan una excelente oportunidad
para la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones como ciencia y como profesion.

A partir de esto, se evidencia que el tema de salud laboral esta pensado mas alla del hecho
de promover y prevenir los accidentes laborales en las empresas, siendo necesaria la constante
reflexion por el sujeto en su individualidad, de su entorno y las condiciones sobre las cuales se
llevan a cabo las diferentes actividades laborales, sin perder el objeto empresarial de cada
contexto.

En esta medida es importante conocer y establecer las practicas y concepcion de Salud
Laboral de los jefes de Recursos Humanos en el actual contexto Colombiano, en la ciudad de

Palmira, particularmente, ya que se abre la posibilidad de generar un interés y un reconocimiento
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frente a la Salud Laboral de los empleados en las actuales empresas, y aporta una comprension
sobre este tema, en los contextos organizacionales que permite comprender las realidades
laborales y cdmo estds son un factor importante para la definicion del sujeto en su constante
construccion.

Por lo tanto, la consecucion de este trabajo puede beneficiar, a empresarios de las
organizaciones de la ciudad de Palmira, puesto que brinda la posibilidad de generar propuestas
con visiones de espacios laborales a partir de diferentes practicas organizacionales. Y a
estudiantes de pre-grado y comunidad en general que deseen indagar sobre la Salud Laboral en
los contextos empresariales de la ciudad de Palmira.

Es importante tener en cuenta la definicion de los términos: practicas y concepcion, para
tener claridad y centrarse en el objetivo de establecer las practicas y la concepcion de los jefes
de Recursos Humanos, se puede hablar de practicas o acciones en los distintos entornos de
actuacion donde se desenvuelve el ser humano y uno de estos entornos es la actividad laboral,
dado que, desde todos los niveles de actuacion se llevan a cabo practicas, es decir, tanto el
personal directivo, administrativo y operativo, generan, dirigen y llevan a cabo practicas
laborales en el desempefio de sus actividades y es de acuerdo al impacto de éstas sobre las
personas que se podra indicar un caracter beneficioso o no.

De aqui que, al hablar por ejemplo, de buenas practicas laborales se piensa que son
beneficiosas para el empleado, ya que no sélo tienen que ver con el respeto a sus derechos, sino
con la perspectiva de aprender y desarrollarse profesionalmente, de aportar sus conocimientos,
esfuerzos y aptitudes; asi mismo son beneficiosas para la empresa, pues su desarrollo e
implementacion le permite tener, entre otras ventajas, una gestibn mas ordenada, una

administracion mas eficiente, un mejor aprovechamiento de los recursos, una disminucion de
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costos, incluso, contar con trabajadores mas informados, con mayor preparacion y con mas
incentivos en su desempefio y en relacion con la empresa. En este sentido es preciso mencionar
que al conocer los ambientes laborales en las empresas industriales de Palmira, se logran
determinar las précticas y acciones que se llevan a cabo desde la jefatura de Recursos Humanos,
y es a partir del actuar de las personas generalmente en su cotidianidad que se logran instaurar
significados individuales y sociales sobre un tema dentro de un contexto, para el caso del actual
estudio el tema es la Salud Laboral, por tanto, a partir de las practicas que lleven a cabo los jefes
de Recursos Humanos en torno a la Salud Laboral se infiere la concepcion de los sujetos al
respecto.

Ahora bien, la definicién de la palabra concepcion parte del término concepto entiéndase
a partir de lo mencionado por Padrén (2003) desde una mirada filoséfica como, una entidad a la
que tienen acceso los seres humanos que les permite conocer el mundo real y orientarse en éste,
la presencia de conceptos es una condicion necesaria de todo conocimiento en la medida que son
entidades abstractas, a razon de esto una concepcion parte desde un estado subjetivo, a través del
cual se realiza una abstraccion del mundo externo o hechos relevantes, extrayendo y
seleccionando informacion que permite llevar a cabo acciones dentro del mayor grado de
racionalidad y coherencia posibles con el mundo que le rodea. La formacién del concepto esta
ligada al contexto al que el sujeto pertenece, tiene una referencia a una cosa, una situacion o algo
que es Unico e irrepetible.

Por tanto, la idea de conocer la concepcion permite acceder al mundo de los significados
de 10 sujetos sobre un tema especifico hasta lograr una interpretacion que aborde elementos de la

experiencia subjetiva de cada participante y la teoria en este caso sobre salud laboral.
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4. ANTECEDENTES

Teniendo presente la finalidad de realizar este estudio, se presenta a continuacion una
compilacion de diferentes abordajes sobre la Salud Laboral, el contexto organizacional, la
Gestion del Talento Humano vy la interrelacion entre la Gestion del Talento Humano en ambientes
laborales donde se llevan a cabo practicas de caracter laboral que impactan la Salud Laboral de
los sujetos en las organizaciones. Estos abordajes son presentados en textos que incluyen
estudios y reflexiones tedricas que con su desarrollo sirven para tener una vision mas amplia que
aportan al presente estudio.

Berg (2003), menciona en su texto “Rentabilidad de las buenas practicas laborales” que
es importante cumplir con las normas legales que rigen a las empresas, pero es igualmente
importante la puesta en escena de las acciones por parte de la administracion. Es decir, se
menciona que, la normatividad se debe cumplir, entre otras cosas, para ser competitivo en el
mercado laboral, asi como también se deben llevar a cabo buenas practicas laborales como la
capacitacion, la motivacion, la comunicacion y el respeto a la dignidad de la persona ya que esto
permite conjugar un entorno laboral integral, al pensar en la gestion de los procesos con una
mirada hacia la empresa y hacia las personas que en ella laboral.

El autor en su texto indica que en la actualidad las empresas ahora con estructuras mas
flexibles, requieren de personal con capacidades, destrezas y habilidades que les permita trabajar
individual como grupalmente en los ambientes de trabajo. Sin embargo no todas las personas que
ingresan a una organizacion presentan los mismos niveles de preparacion para desempefiar un
cargo. Asi, las empresas tienen la demanda constante de capacitar y actualizar a su personal

porque esto permite dirigir y desarrollar estrategias competitivas para el mercado que generan
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ventajas individuales y organizacionales, de esta manera para un trabajador capacitado, los
cambios representan una oportunidad de adquirir experiencia, mas competencia y mayor
aprendizaje. De aqui que la primera buena practica laboral es la capacitacion.

Otra buena practica se refiera a la motivacion entendida como la disposicion de un
individuo para dedicar esfuerzo y energia a la consecucion de un objetivo determinado por tanto,
es un elemento gravitante en la marcha de cualquier compafiia ya que esto permite cumplir con
objetivos pensando y beneficiando tanto a la empresa como a su personal.

Por ultimo, una buena practica organizacional que ayuda a que las organizaciones sean
mejores cada dia es la comunicacion, como un elemento trasversal en la vida de un ser humano y
de suma importancia en un ambiente como el trabajo, ya que trasciende el hecho de la trasmision
y recepcion de informacion.

En conclusion, las “buenas practicas” van mas alla de la ley, apuntando a la creacion de
un clima de entendimiento y cooperacion entre quienes dirigen y quienes son dirigidos,
fundamental para el crecimiento y competitividad de la organizacion en que ambas partes estan
involucradas y garantizando un ambiente laboral donde se privilegie el bienestar de los
trabajadores.

A continuacién Tejada & Arias (2005) en su estudio “Practicas organizacionales y el
compromiso hacia la organizacién”, analizan la relacion entre las practicas organizacionales y el
compromiso personal de los trabajadores mediante un modelo que considera la propuesta Meyer
y Allen. Llegando encontrd que estos dos elementos estan relacionados entre si.

La importancia de la realizacién del estudio de Tejada & Arias (2005) como aporte a la
actual investigacion se refleja en la relacion que se puede evidenciar a través de la percepcion de

los trabajadores, sobre un elemento puntual que son las practicas organizacionales, lo que
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implica un compromiso mutuo entre la organizacién y los empleados al ofrecerles a estos tltimos
garantias, estabilidad, seguridad, ambientes laborales adecuados.

De aqui que se evidencia un compromiso mutuo, en tanto lo mencionaba Berg (2003) en
el anterior estudio, un entendimiento y una conexion entre quienes dirigen y quienes estan siendo
dirigidos. Es importante tener presente que, la inclusion de las particularidades del sujeto en la
toma de decisiones de las empresas se ha vinculado a los nuevos modelos de gestion que se
implementan en las empresas.

Tejada (2003), en “Los modelos actuales de gestion en las organizaciones. Gestion del
Talento, Gestion del Conocimiento y Gestion por Competencias™, indica que el desarrollo de los
diversos procesos organizacionales y la constante bldsqueda de perspectivas que garanticen la
buena gestion con base a criterio de calidad, productividad eficiente, eficaz y efectiva,
compromiso y participacion individual y colectiva ha llevado a plantear estrategias 0 modelos de
gestion que procuran asegurar un mejor desarrollo organizacional.

Como aporte particular a la investigacion se toma el abordaje de la Gestion del Talento
Humano, donde se sefiala que la direccion y gestion en la organizacion de basan en el manejo
efectivo de las potencialidades que tienen las personas, es decir, se privilegia la relevancia que se
le otorga al individuo como ser con potencialidades que pueden desarrollarse en beneficio de si
mimo y de su entorno.

Frente a la relacion de trabajo y Salud, Gomez (2007) presenta una reflexion en su texto
“Salud Laboral, una revision de las condiciones a la luz de las nuevas condiciones de trabajo”,
donde indica que, las condiciones particulares del trabajo de las personas afectan su bienestar y
estado de salud (Leitner & Resch, 2005 citados por Gomez 2007). Asi mismo el trabajo puede

ser fuente de salud, causar dafio a la salud o agravar problemas de salud. Como fuente de salud, a
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través del trabajo se puede acceder a una serie de condiciones laborales que satisfacen no solo las
necesidades econdmicas basicas, sino también las relacionadas con el bienestar individual y
grupal. Puede causar dafio a la salud, cuando afecta el estado de bienestar de las personas en
forma negativa (accidentes de trabajo, enfermedades profesionales) y puede agravar problemas
de salud, previamente existentes, cuando interactla con otro tipo de factores de riesgo como el
consumo de tabaco, exceso de colesterol, sedentarismo, entre otros. (Parra 2003 citado por
Gomez 2007)

Autores como (Sparks, Faragher y Cooper 2001, citados por Gémez 2007) discuten las
condiciones actuales de los contextos de trabajo y su incidencia en el bienestar y la salud de los
trabajadores alrededor de los siguientes aspectos: la inseguridad en el trabajo, los turnos
laborales, el control sobre el trabajo y el estilo de direccién. De lo cual se concluye que debe
estudiarse el impacto de estos cuatro aspectos en los niveles bajos de la jerarquia organizacional,
ya que los empleados subordinados generalmente son de estratos socioeconomicos bajos, 1o que
a su vez esta asociado con una baja salud.

Por ultimo (Wilson, DeJoy, Vandenberg, Richardson y McGrath 2004 citado por Gomez
2007) anotan que la organizacion del trabajo se ha convertido en un topico importante cuando se
estudia la relacion salud trabajo.

Como conclusion la autora deja ver en primer lugar que los empleados son el capital
humano de la organizacion, por lo tanto hay que cuidarlos y desarrollar este capital, tanto como
sea posible y en segundo lugar que los psicélogos organizacionales y de la salud deben
preocupase por estos nuevos retos que plantean las actuales realidades del trabajo sobre la salud,
el bienestar y la calidad de vida de los trabajadores, a partir de los conocimientos sobre los

determinantes de la conducta humana, su larga trayectoria tanto a nivel conceptual como
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investigativo en el campo de las diferentes problematicas de salud relacionadas con los contextos
del trabajo. Puede ser conveniente demostrar que el psicdlogo puede tratar con éxito problemas
de conducta y sobre todo demostrar que sus intervenciones tienen un beneficio econémico
positivo.

Por lo tanto, lo que refiere a préacticas laborales, organizacionales; la gestion del Talento
Humano; la Salud Laboral que se conjugan en el entorno laboral se toman como puntos claves
para concebir la organizacion desde una nueva idea de empresa donde se estd empezando a
priorizar el bienestar individual y social que permita alcanzar objetivos comunes.

Ahora bien, a continuacion se presentan estudios concernientes al tema central de la
investigacion Salud Laboral.

El estudio de Garcia, Moreno, Diaz, Rubio. (2007) realizado en Espafia, llamado
“Relacion entre factores psicosociales adversos, evaluados a través del cuestionario
multidimensional DECORE, y salud laboral deficiente” tuvo como objetivo buscar la posible
relacion entre salud y calidad de vida de los trabajadores, y diferentes factores psicosociales:
demandas cognitivas, control, recompensas y apoyo organizacional. Los factores psicosociales
fueron evaluados a través del Cuestionario Multidimensional DECORE, por el que se obtienen
cinco puntuaciones, una para cada uno de los factores, y una puntuacion global. Se evaluaron
614 trabajadores de distintos sectores de actividad.

Para evaluar los factores psicosociales a los que estan expuestos los trabajadores se
utilizo la dltima version (44 items) del Cuestionario Multidimensional DECORE Garcia et al.
(2005). Una puntuacion elevada indica que el trabajador percibe de forma adversa los factores
psicosociales de su entorno laboral. De lo cual se pudo concluir que las variables de salud

estudiadas (padecer una enfermedad, haber sufrido una baja laboral, estar fatigado, estresado,
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poco satisfecho o haber tenido un accidente laboral) guardan relacion con la percepcion que
tienen los trabajadores sobre los factores psicosociales de su entorno laboral, evaluados a través
del Cuestionario Multidimensional DECORE.

Finalmente, y como aporte que esta investigacion, se destaca la importancia que tiene
para el psicologo organizacional y del trabajo, hacer compatibles a un individuo y a un puesto de
trabajo a desempefiar, la evaluacién de la percepcidén que tienen los trabajadores del entorno
laboral en el que desarrollan su actividad profesional es importante. Sea cual sea la situacién
laboral, el hallazgo de una percepcion adversa estaria indicando la presencia de un problema de
salud laboral a solucionar, reafirmando la perspectiva sobre el actuar desde la salud laboral a
nivel individual por parte del trabajador y a nivel grupal dirigiendo actividades desde la
organizacion.

Otro aporte es hecho por el estudio en Espafia de Melia & Sesé (1999), “La medida del
clima de seguridad y salud laboral”, su objetivo, exponer las propiedades psicométricas y la
estructura factorial del cuestionario C3/15, orientado a la medida del clima organizacional hacia
la seguridad laboral en tanto que la percepcion del trabajador acerca del conjunto de acciones
hacia la seguridad realizadas por la empresa, tendra efectos sobre la conducta de los trabajadores.

(Coyle, et al. 1995) citados por Melia & Sesé (1999), sefialan la existencia de notables
divergencias existentes entre los resultados aportados por los trabajos sobre el clima de seguridad
en cuanto a la estabilidad de los factores obtenidos entre organizaciones.

Se elabora un cuestionario de clima de seguridad con 30 items con formato de respuesta
tipo Likert de siete anclajes, a partir de una estrategia mixta de elaboracion de items, a partir de
entrevistas con trabajadores de distintas organizaciones y la inclusion de items de corte

generalista.
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El cuestionario fue administrado a 429 trabajadores pertenecientes a una muestra
aleatoria de empresas. Se intenta generar un cuestionario que sea lo suficientemente analitico
como para diagnosticar problemas concretos en seguridad estudiando de un modo més especifico
los distintos aspectos de contenido del clima de seguridad. Pero, suficientemente versatil como
para recoger dimensiones del clima compartidas de forma universal por los distintos tipos de
organizaciones. La muestra definitiva quedd conformada por 316 casos, ya que
aproximadamente 1/3 de la muestra original debi6é ser excluido. Se realizaron analisis de
factoriales exploratorios que muestran un modelo trifactorial.

Esta investigacion incluye tematicas como clima de seguridad y clima organizacional que
para el actual estudio no estardn asociadas directamente a la definicion conceptual que se aborda
sobre Salud Laboral, sin embargo, permite generar como aporte una reflexién que persigue la
obtencion de cuestionarios cuyas mediciones sirvan como indicadores fiables y validos a la
articulacion de programas de intervencion en seguridad y salud laboral, para adecuar con
precision medidas a las carencias presentadas por las organizaciones en materia de salud laboral.

Otra investigacion realizada por Valenzuela, Sanhueza, Riquelme, Fernandez, & Nufiez
(2003) llamado “Salud Laboral: situacion de los accidentes de trabajo en el equipo de
enfermeria”, estudio exploratorio y transversal, tiene como objetivo conocer y analizar la
situacion de los accidentes de trabajo notificados en trabajadores de enfermeria en un hospital
clinico chileno. Son analizados 308 accidentes de trabajo notificados por enfermeras, auxiliares
paramédicos y auxiliares de servicio. Se utilizé el instrumento “Declaracion Individual de
Accidente de Trabajo” del Instituto de Normalizacion Previsional.

Los resultados demuestran que los accidentes fueron notificados principalmente por

mujeres; el grupo que mas notifico fue el de las auxiliares paramédicos; los accidentes ocurrieron
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especialmente en turnos diurnos, durante las primeras 4 horas de trabajo, y sus causas principales
fueron las caidas y el uso de elementos cortopunzantes. Fue destacable también que los
accidentes son notificados principalmente durante los lunes, martes y miércoles, donde el ritmo
de trabajo y el flujo de personas es mayor, asi como en los meses de junio y julio, a mediados de
afio, cuando se encuentran los alumnos de las carreras del area de la salud en plena formacion
clinica.

Como conclusion, para estos autores si se pretende disminuir los accidentes laborales en
los hospitales, es necesaria una enérgica campafia de prevencion de accidentes interés sea la
educacién y la formacion, el nombramiento de profesionales del ambito de la seguridad y de
comités de seguridad o paritarios contribuira a promover la seguridad en el lugar de trabajo.

A partir de esta investigacion se aborda un elemento interesante, referente a que muchos
temas mencionados a lo largo del presente estudio a través del recorrido teorico y bibliografico,
como clima organizacional, clima de seguridad, factores de riesgo, riesgo psicosocial, accidentes
laborales, se vinculan al tema de salud laboral; se da por sentado que estos temas, son
importantes y no seran ejes tematicos del marco de referencia conceptual que orienta esta
investigacion puesto que la salud laboral como se puede ver en el apartado del marco conceptual
se aprecia desde otra mirada.

Velasco & Noriega (2006) en su estudio “Evaluacion de las causas de accidentes y
enfermedades en una industria manufacturera de vidrio” con el cual se evalda las relaciones entre
el proceso laboral y la salud de los trabajadores en una industria manufacturera de vidrio en la
Ciudad de México, indican a través de la exposicion de un caso particular, los riesgos a los que
se ven expuestos los trabajadores. El estudio fue observacional, transversal y analitico. Se

aplicaron tres instrumentos: una guia del proceso de trabajo; un segundo instrumento, entrevistas
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a profundidad, el tercer instrumento denominado encuestas individuales.

La poblacion en estudio se conformé por 162 trabajadores varones de un universo de 192
del cual 30 mujeres fueron excluidas porque se encontraban ubicadas en el area administrativa,
lo cual dificultaba su adecuada comparacion.

Los principales problemas a los que estdn  sometidos estos trabajadores son:
ergondmicos, deficientes condiciones de seguridad, extension de la jornada, asi como de
exposicién a ruido y polvo, se presenta que, el trabajador no tiene control sobre sus procesos de
trabajo y en caso de ameritarlo por necesidades de la produccién, se les solicita a los trabajadores
continuar laborando, llegando incluso en algunos casos, a permanecer hasta tres jornadas
seguidas.

Otro resultado que se encontrd fue que asi como en otras empresas industriales el proceso
gira alrededor de la produccion, en el mapa de salud laboral se aprecian las principales fases del
proceso de trabajo y la ubicacion de los principales riesgos y exigencias que conforman, en
realidad, un perfil especifico para este grupo de trabajadores, que se caracteriza por exposicion a:
ruido excesivo, filos vivos de hojas de vidrio, polvos y solventes, posiciones forzadas
(permanecer de pie durante toda la jornada o sedentarismo), esfuerzo fisico pesado, extension de
la jornada, supervision estricta y a los ritmos de trabajo.

Se concluye que es una empresa con alto riesgo para la salud de los trabajadores y se
propone instrumentar medidas importantes para atacar los problemas encontrados. En palabras
de Velasco & Noriega (2006), cabe decir, que el actual modelo productivo basado en la
intensificacion del trabajo ha provocado un desgaste acelerado de la mano de obra mexicana, con
bajos salarios y altas jornadas laborales.

La presentacion de este estudio, permite relacionar dos elementos claves para determinar
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la eleccion de la poblacion objeto, en primer lugar, la actividad de esta empresa pertenece al
sector industrial, sector elegido, que segun Velasco & Noriega (2006), muestra alto riesgo para la
salud de los trabajadores, en segundo lugar, la ciudad de Palmira se ha caracterizado por tener
un carécter industrial en la creacién de empresas en el desarrollo de su actividad econémica.

Otro estudio académico llevado a cabo por Pico, Ganado, Toro (1997) es “Condiciones de
Salud y Accidentalidad laboral de los trabajadores y trabajadoras de empresas del sector
industrial del &rea metropolitana de Medellin” donde uno de los objetivos era ubicar y analizar
las condiciones de salud y accidentalidad laboral de los trabajadores de algunas empresas del
sector industrial del area metropolitana de Medellin.

Los autores con respecto al contexto que involucra el tema de estudio refieren que el
sector industrial y su participacién en la riqueza del pais se contrasta con la situacion laboral
colombiana que se deteriora, el desempleo abierto en especial en el sector industrial aumenta y
los ingresos reales decaen y el fenomeno de la informalidad y el subempleo aumenta como
consecuencia del menor ritmo de la actividad econdmica, en palabras de los autores “esta mala
situacion laboral l6gicamente incide en la calidad de vida de los habitantes de este pais y de la
region”.

También agregan que el sector industrial en especial el metalmecanico y el textil se
caracterizan en cuanto a ambientes de trabajo, por presentar algunas cargas laborales fisicas y
quimicas que configuran microclimas de trabajo que tienden a sobresaturarse de multiples cargas
laborales, que pueden ser de materialidad externa (fisica) como el ruido y el calor excesivo,
producto de los mismos elementos simples del proceso laboral, o materialidad interna, segun el
tipo de organizacion, la monotonia, labores repetitivas, esfuerzos prolongados afiadidos a

posturas estaticas o inadecuadas.
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Para el estudio se utilizd un disefio descriptivo y exploratorio, el método de investigacion
participativo que plantea la corriente de medicina social donde se sita la experiencia obrera y el
saber subjetivo de los trabajadores (as) como una fuente de conocimiento. Se contd con
trabajadores inicialmente de 11 empresas del sector industrial del &rea metopolitana de Medellin,
se procedid a aplicar las encuetas elaboradas y disefiadas por el grupo de Laurell, Noriega y
colaboradores, citados por Pico et al (1997). Este autor aporta un dato importante sobre la
discriminacion de subsectores a nivel industrial, al sector industrial manufacturero pertenecen
segun la clasificacion CIUU (Cddigo Industrial Internacional Uniforme): subsector alimentos y
bebidas y tabaco; subsector textiles y confecciones, cuero y calzado; subsector madera y mueble;
subsector papel, imprenta y editoriales; subsector industria quimica, refineria de petréleos y
derivados, ademas la industria plastica; el subsector industria de minerales no metalicos; el
subsector metalicas basicas como fundicion y siderurgica; el subsector productos metalicos,
maquinarias, automotriz y equipos (industria metalmecanica) y el subsector otras industrias.

Se encontrd que en todas la empresas objeto, tienen sobrecargados su ambientes de
trabajo, por el ruido y calor excesivos, por los cambios frecuentes de temperatura e iluminacion
deficiente; factores nocivos quimicos especialmente la presencia de material particulado,
liquidos, humos metalicos, gases, vapores. Los autores hallan también que ademas de las
condiciones de trabajo se afiade nocividad debido al trabajo repetitivo, al trabajo monétono y
rutinario, a los ritmos intensos, a la supervision estricta con maltrato, a las horas extras, a la
rotacion de turnos y al trabajo nocturno, que determina un uso y/o desgaste de las facultades
mentales como la atencidn excesiva, la concentracion, la percepcion.

Por tanto el aporte que realiza a este estudio se centra en la importancia de la relacion

trabajo —salud puesto que demuestra que las facultades mentales son vitales en la realizacién del
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proceso productivo ya que estos procesos laborales requieren de algo mas que fuerza laboral e
implican funciones como la atencion, la concentracion y el anélisis, identificados como procesos
psicoldgicos que se afectan teniendo en cuenta las condiciones laborales. Por Gltimo se concluye
en el estudio que a partir de la percepcion subjetiva y cualitativa de los trabajadores (as) en
relacion a los riesgos profesionales originados en el proceso laboral, el propésito de la
investigacion fue plantear cambios que incidan positivamente en el proceso salud-enfermedad.
Las investigaciones permiten tener una vision sobre salud laboral en diferentes campos de
investigacion con diferentes poblaciones, sin embargo en esta busqueda no hay estudios sobre la

concepcion de salud laboral en jefe de recursos humanos, de aqui la pertinencia del estudio.
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5. MARCO CONTEXTUAL

El presente estudio se desarrolla en la ciudad de Palmira, Valle del Cauca, localizada en la
region sur del departamento del Valle del Cauca, que surgidé en 17 de junio de 1773, con el
nombre de Llano Grande. Conocida como la Capital agricola de Colombia y segunda ciudad del
departamento. Fue fundada en 1680.

El cultivo de la cafia de azlcar es el mas importante, alrededor de 18.000 hectéareas
cultivadas que se procesan en varios ingenios ubicados en la region, producen azucar, panela,
miel y alcohol.

El desarrollo de Palmira se caracteriza por un primer crecimiento compacto y
concéntrico, que a partir de mediados del siglo XX se torna disperso, creciendo a saltos por
presion de los grandes propietarios del suelo, regido por las vias de comunicacion
intermunicipal, la via férrea y las vias de acceso a los ingenios y antiguas casas de hacienda
localizadas equidistantemente en un radio de 4.5 Km del parque de Bolivar.

El asentamiento se despliega, concentrandose a lo largo de los zanjones que actdan como
elementos fisicos determinantes del sector urbano.

En la década de los afios 1920 el crecimiento urbano se empieza a dar en el marco de la
via férrea y alterno a las principales vias que comunican la ciudad con municipios vecinos. Estas
vias al ser convertidas en troncales nacionales jalonaron el desarrollo comercial e industrial,
obligando la realizacion de obras de infraestructura vial y de servicios publicos, elementos que
estimularon un gran crecimiento de poblacion asociado a los flujos migratorios que se
intensificaron en las décadas de los afios 30 y 40 producidos por la demanda de mano de obra en

las diferentes industrias.
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Palmira ha experimentado durante los ultimos afios un acelerado crecimiento urbanistico
e industrial. En su jurisdiccion se encuentran instaladas grandes factorias dedicadas a la
produccion de muebles, maquinaria agricola, empaques, tubos de cemento, mosaicos y articulos
metalicos entre otros. Actualmente es el 2° Municipio mas Grande en Poblacion y el 3° en
extension.

A continuacion se presentan las cifras, tomadas del Anuario estadistico 2009, que sirven
al presente estudio en la medida que aportan informacién pertinente sobre la poblacion

empresarial existente en Palmira para llevar a cabo el estudio.

Tabla 01. Clasificacion de empresas segun tamafio y actividad econémica

EMPRESA TAMANO NUMERO

Segin actividad econdémica: 730

Sector Industrial

Segun tamafio en el Sector | Mediana 91
Industrial Grande 47
Segln tamafio y actividad | Mediana 25
economica en el Sector Industrial | Grande 21

FUENTE: Anuario estadistico de Palmira 2009

La ciudad de Palmira mantiene su caracter de centro agricola, cuenta con suelos fértiles y
abundancia de agua que le permite desarrollar la agricultura a gran escala; ademas de su
vinculacion directa con el campo sumado a la diversidad de climas y topografias hicieron
posibles que afos atras fuera considerada la despensa agricola de Colombia (Anuario estadistico

de Palmira 2007).
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5.1 SECTOR ECONOMICO

Se ha escogido el segundo sector econdmico, la industria, para la realizacion de este
estudio, considerando que segun las investigaciones es el sector en el que se encuentra falencias
a la hora de generar estrategias en Salud laboral. El segundo sector econémico, la industria, se
refiere al conjunto de procesos y actividades que tienen como finalidad transformar las materias
primas en productos elaborados, de forma masiva. Existen diferentes tipos de industrias, seguin
sean los productos que fabrican. Para su desarrollo, la industria necesita materias primas,
maquinarias y equipos ya que el hombre ha tenido la necesidad de transformar los elementos de
la naturaleza para poder aprovecharse de ellos, es durante el siglo XIX cuando el proceso de
transformacion de los Recursos de la naturaleza sufre un cambio radical. Este cambio se basa, en
la disminucion del tiempo de trabajo necesario para transformar un recurso en un producto Util,
gracias a la utilizacion de un modo de produccion capitalista, que pretende la consecucién de
un beneficio aumentando los ingresos y disminuyendo los gastos. Con la revolucion industrial el
capitalismo adquiere una nueva dimension, y la transformacion de la naturaleza alcanza limites
insospechados hasta entonces.

Se pudo observar a traves de la revision de los antecedentes, que esta evolucion, o
actualmente conocida como globalizacion puede tener alguna incidencia en el deterioro de la
salud laboral de los colaboradores.

Gracias a la revolucion industrial las regiones se pueden especializar, sobre todo, debido
a la creacion de medios de transporte eficaces, en un mercado nacional y otro mercado
internacional, lo mas libre posible de trabas arancelarias y burocraticas. Algunas regiones se van
a especializar en la produccion industrial, conformando lo que se conoce como regiones

industriales.
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6. MARCO DE REFERENCIA CONCEPTUAL

Partiendo de lo mencionado por Aguilar, Renteria, (2009) el interés por la comprension
de los fendmenos organizacionales y la relacion de las personas con el fendmeno social del
trabajo teniendo en cuenta el cambio, producto de las tendencias y realidades actuales, permite
pensarse en los modos de interaccion presentes en los contextos organizacionales de hoy.

Lo anterior es una base que fundamenta el desarrollo del presente estudio, por lo que se
hace necesario entender la perspectiva tedrica desde la que se comprende en primer lugar el

trabajo como fenémeno social y lo referente a la comprension teérica de salud laboral.

6.1 EL TRABAJO COMO FENOMENO PSICOSOCIAL

El primer referente tedrico a tener en cuenta para el abordaje y la comprensién de las
interacciones en el contexto laboral, se logra a través de una definicion de trabajo como
fendmeno psicosocial desde el cual se estudia al ser humano y su comportamiento. EI término
trabajo segun Blanch (1996) se refiere por un lado, a un tipo especifico de actividad humana
desarrollada en determinadas situaciones y contextos socioeconémicos Yy, por otro, a las
construcciones socioculturales del sentido y del valor de tal experiencia, en orden a la
produccion de bienes, elaboracion de productos o realizacion de servicios con los que se
satisface algun tipo de necesidades humanas.

En su caracter primitivo, remite a un instrumento de tres palos (tripolium) a los que se ata
al condenado a un castigo corporal, sobre el que se ejecuta la accién de torturar (tripoliare). En
este sentido, trabajar connota esfuerzo, fatiga, agobio, humillacién, tormento y coercién. En el

marco de la perspectiva moderna, se tiende a subrayar, en cambio, su relacion con la utilidad, el
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valor, la organizacion social o el desarrollo humano. Peir6 (1989) citado por Blanch (1996) lo
describe como:
el conjunto de actividades humanas, retribuidos o no, de caracter productivo y creativo
que, mediante el uso de técnicas, instrumentos, materias o informaciones disponibles,
permite obtener, producir o prestar ciertos bienes, productos o servicios. En dicha
actividad, la persona aporta energias, habilidades, conocimientos y otros diversos
recursos y obtiene algin tipo de compensacion material, psicoldgica y/o social (pag.

163).

Se suele utilizar la expresion actividad laboral como sin6nimo de trabajo y de empleo,
entendiéndose por trabajar, la obtencion de dinero en una situacién de empleo contractual. Y se
conoce que el empleo constituye una modalidad particular social e histéricamente determinada
de trabajo, dicha modalidad se caracteriza por una relacion juridico-contractual, de caracter
voluntario entre dos partes: la contratada, quien vende su tiempo, esfuerzo, habilidades y
rendimientos de trabajo, y la contratante, quien compra lo ofrecido por la persona contratada,
esta transaccion a través de dinero y casualmente a cambio de bienes y/o servicios el empleo
entonces, reduce el trabajo al estatuto de valor de cambio hasta estar en la representacion, de
mercancia. Finalmente, lo que establece que un trabajo sea 0 no empleo no es el contenido de la
tarea, sino el contexto en el que se desarrolla.

Asi, es empleo el trabajo de la persona que ejerce como empleada de hogar, como
profesional de la carpinteria en su taller, como asalariada por cuenta ajena que como ya se
menciono tiene una retribucion; pero no es empleo el trabajo del ama de casa, el del propietario
agricola que cultiva sus campos, ni el del socorrista voluntario ya que estas son actividades

humanas desarrolladas por cada personas sin retribucion reconocida contractualmente.
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Teniendo clara esta diferencia, y rescatando que un aspecto importante es el contexto
donde se desarrolla la actividad, se fija un punto de encuentro con lo que las actividades
desarrolladas en estos espacios generan en las personas, es decir, como asumen esta posicion de
empleados 0 no empleados, es decir, la significacion que se logra al estar inmerso en estos
contextos laborales, pertinente en este estudio para comprender la relacién que se establece a
través de las interacciones sociales entre hombre-trabajo.

Blanch (1996), plantea que cada grupo social instaura y reproduce las significaciones de
las experiencias que establece como importantes. Por ello la accion de trabajar enmarca
connotaciones que se desarrollan a lo largo de los mas diversos continuos bipolares (maldicion-
bendicion, esclavitud-emancipacion, alienacion-realizacion) y que puede ser vivida como
castigo, vocacion, derecho, deber, valor de cambio o de uso, instrumental o producto final.

De otra manera, los individuos socializados en sus propios contextos culturales, otorgan
una significacion precisa a su experiencia laboral, por un lado, a los valores y normas
socialmente prescritos y que surgen de su personalidad y, por otro, en factores situacionales,
tanto del macro-entorno: socioeconomico, juridico-politico y organizacional como del micro-
entorno inmediato y especifico.

De aqui que existan factores que figuran desde el estatus laboral (empleo, subempleo,
desempleo...) hasta -en situacion de empleo- las caracteristicas del puesto, su cargo y la
adecuacion de su rango al de la propia cualificacion profesional, el contenido de la tarea, las
condiciones contractuales y salariales, las oportunidades de promocion, etc. Blanch (1996).

Segun Salmaso & Pombeni (1986) citados por Blanch (1996):

el nacleo de la representacion social del trabajo que aflora al sentido com(n caracteristico

de las sociedades industriales remite a una actividad que exige esfuerzo fisico y mental,
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ocupa mucho tiempo, permite ganarse la vida y proporciona satisfaccion, oportunidades

de autoexpresion y sentimientos de logro y de utilidad social.

En este sentido, la actividad laboral cumple con una funcién de caracter econémico, vista
a través las implicaciones que representan para el sujeto, el hecho de satisfacer sus necesidades,
al igual que lograr sentimientos de utilidad personal en pro del bienestar propio y de la
comunidad. Sin embargo, se muestra que hay aspectos desfavorables inmersos en la actividad
laboral, de acuerdo con la visidn marxista, por ejemplo, resulta alienante cuando se desempefia
en el marco de unas relaciones sociales de produccién caracterizadas por la explotacion de una
clase por otra (Marx & Engels 1848) citado por Blanch (1996). En general, resulta una fuente
potencial de stress (cf MTSS, 1982; Peiro, 1992; Newton, Handy & Fineman, 1995) citado por
Blanch (1996), en la medida en que las caracteristicas de la tarea o las condiciones fisicas,
contractuales o sociales en que se realiza resultan inadecuadas para las de la persona que la

ejecuta, Blanch (1996).

6.2 FUNCIONES DEL EMPLEO

Ahora bien al dimensionar el trabajo desde una vision evolucionista para su aplicacion en
los ambientes laborales, se identifican diversas funciones del trabajo planteadas por Blanch
(1996) que permiten comprender la definicion sobre salud laboral de los trabajadores abordada

en el siguiente apartado.

6.2.1 Funciones Econdmicas

e Via de acceso al circuito de la produccion-distribucion-consumo de bienes y servicios

necesarios para la supervivencia material.
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6.2.2 Funciones Sociopoliticas

Medio de integracién de la ciudadania en la vida social y politica y modo de prevencion
de tensiones, conflictos y contradicciones derivables de la dualizacion y la exclusion

social.

Factor de mantenimiento del estado de derecho, garante del ejercicio del derecho al
trabajo y del deber de trabajar.

Soporte fundamental del estado social, redistribuidor del bienestar financiado por la
actividad economica.

Canalizacion de los recursos humanos de la comunidad para el desarrollo econémico y

social.

6.2.3 Funciones Psicosociales

Instrumento para el logro de la autonomia financiera, social, ideoldgica y moral.

Organizacion del tiempo cotidiano (en funcién de las jornadas, semanas afos y vidas
laborales).

Eje vertebrador de la actividad personal y familiar, de sus estructuras, ritmos, rutinas y
rupturas.

Fuente de roles, estatus, poder, prestigio, reconocimiento e identidad social.

Facilitacion, ampliaciéon y regulacion de experiencias compartidas y de interacciones
sociales que trascienden los ambitos familiar y vecinal.

Contexto para la socializacién secundaria y la consiguiente asuncion personal de valores,

normas y criterios morales organizacionales.
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e Oportunidad para la participacion, afiliacion e insercion en grupos laborales.

e Ocasion para el desarrollo de aspiraciones, expectativas, actitudes, conductas, proyectos y
realizaciones profesionales.

e Marco de experiencias emocionales y de cogniciones autorreferenciales subyacentes a
situaciones de logro, control y eficacia.

e Percepcion de utilidad social y de cumplimiento de un deber moral.

e Aprendizaje y despliegue de conocimientos, destrezas y habilidades sociales y
profesionales.

e Entorno privilegiado para la autorrealizacion profesional y la expresion personal.

e Motivo de compromiso con metas organizacionales y punto de articulacion de proyectos
individuales y colectivos.

e Experiencia de sentido de la vida y de acontecimientos existenciales positivos.

Cada una de las funciones tiene que ver con el propdésito de cada persona en el ingreso al
mercado laboral, integrada a lo que el contexto laboral requiera de él, es decir, la funcién
econdmica, la funcién sociopolitica y la funcion psicosocial actian de forma particular en cada
sujeto, pero se integran de forma general cuando se entra en interaccion con un contexto laboral
que acoge a un sujeto.

Hasta ahora, se ha establecido la idea de autores como Peird (2003) y Blanch (1996)
sobre el concepto trabajo y su desarrollo en el tiempo, se ha abordado a este respecto lo que se
puede considerar como empleo y trabajo, las funciones que cumple en la actividad laboral y las
significaciones desde los sujetos vinculados, o no, al mercado laboral. Reconocer que los
miembros de la organizacién son seres humanos que al ingresar a una organizacion llevan

consigo elementos de comportamiento propios que han adquirido en sistemas externos como la
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familia, vecindario, instituciones educativas, grupos de diversas naturaleza, que le aportan
conocimientos, ideologias, juicios que se ponen en juego en las interacciones dentro de su lugar
de trabajo formando asi un ambiente organizacional Unico, que a su vez aporta elementos
importantes que la persona podra extrapolar a otros sistemas en los que participa activamente,
Ileva a pensar en la organizacion como un sistema social disefiado para lograr metas y objetivos
por medio del capital humano y los recursos materiales, tecnolégicos, que a su vez implican el
manejo y funcionamiento de personas y tareas y la generacion de una estructura sistematica de
relaciones de interaccion, tendientes a producir bienes y/o servicios para satisfacer las
necesidades de una comunidad dentro de un entorno y asi poder lograr su proposito distintivo: su
mision.

En esta medida no es posible considerar una organizaciébn como un sistema que no
permita ser permeado por agentes externos a él, ya que las organizaciones se fundamentan en las
necesidades de su entorno, generando asi beneficio propio pero también beneficios para los
individuos que pertenecen a ella, el contexto en el que se encuentra ubicada y todos los sectores
que podrian verse influenciados por sus actividades, Calpa, et al. (2009).

Desde esta concepcion de la organizacion como sistema abierto, es dificil no enfrentarse
a cambios causa de la adaptacion constante con el medio, por lo que se pueden generar conflictos
a nivel interno y externo de la organizacion, de aqui que el papel del psicélogo organizacional y
del trabajo como el profesional de la disciplina que busca contribuir con sus propuestas a la
solucion de los problemas practicos, relacionados con la efectividad organizacional.

Resulta significativa la importancia de la relacion de la psicologia con el mundo laboral,
ya que desde esta disciplina, se ha logrado aportar amplio conocimiento para la generacion de

dindmicas en el entorno laboral que genera el trabajo en su forma empleo, y el inicio en las
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formas como la modernidad concibio el lugar de los seres humanos en dicho funcionamiento,
Rabinbach (1990) citado por Pulido, en compilacion de Aguilar, et al (2009).

El ingreso de la psicologia y sus determinaciones a nivel mundial, psicologia industrial,
laboral, del trabajo, ha tomado partido en la creacion de espacios organizativos en las actuales
empresas, que han surgido a partir de un cambio de la idea de empresa gestionada por la
productividad hacia la empresa como un contexto social como ya se viene desarrollando; por
tanto la idea del hombre como un brazo més de la maquina que genera trabajo y mano de obra es
pensado desde el ser humano como un agente activo involucrado en un espacio donde lleva a
cabo no sélo las actividades laborales sino pone en juego su actuacion como ser social, y este
cambio de la idea de la empresa ha sido vinculado en las empresas a partir de la conformacion de
espacios donde los procesos que se llevan a cabo instauran la regulacion en el actuar de las
personas, un ejemplo de ello es lo referente a la gestion de lo que para algunos autores se
considera Recursos Humanos, donde se potencializa el talento humano; para otros tiene el
nombre de Gestion del Talento Humano.

Para Eslava (2010) Gestion del Talento Humano es definido como un enfoque estratégico
de direccion cuyo fin es lograr la mayor creacion de valor para la organizacion a traves de un
conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimientos
capacidades y habilidades de las personas que componen la empresa, en la obtencion de los
resultados necesarios para ser competitivo en el contexto actual y expectante.

Tejada (2003) desde la perspectiva organizacional, menciona que la Gestion del Talento
se basa en la legitimacion de que la potencialidad humana se pueda vincular con los procesos
productivos eficientes, eficaces y efectivos. Asi, el componente administrativo se fundamenta en

adquirir conocimientos que le permitan detectar, apoyar, impulsar, poner a prueba, incentivar el
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talento de sus colaboradores y el propio; como una nueva alternativa de cambio organizacional.

Asi, cabe pensar que corresponde a dicho espacio en la empresa denominado &rea,
Departamento de Recursos Humanos, la generacion de précticas organizacionales orientadas
hacia el bienestar, el desempefio y la gestion del personal trabajador de las organizaciones que
llevan a cabo los procedimientos en la empresa en general, y en particular en cada caso con el
objetivo de establecer procesos organizacionales efectivos.

De acuerdo a lo anterior, se otorga una mirada de las organizaciones como sistemas
abiertos, Petit (1984), permeados por las dindmicas actuales de la globalizacion sin perder su
caracter productivo, con el fin de favorecer los procesos organizacionales bajo la incidencia de la
salud laboral en la efectividad organizativa, e indicando la pertinencia de la creacion e interés en
esta forma particular de comprender el actuar de las personas, se integra el segundo referente

teorico.

6.3 SALUD LABORAL

El estudio de la salud laboral puede estar integrado en el objeto de andlisis de la
psicologia organizacional, en cuanto permite tener un acercamiento a la particularidad de cada
sujeto en un contexto laboral, desde el estudio de su comportamiento organizacional,
comprendido por Sosa (2004) como el desarrollo particular de la personalidad, la percepcion, el
aprendizaje, las actitudes y valores, la motivacion, la toma de decisiones, el desarrollo de carrera,
las comunicaciones, el comportamiento grupal, el liderazgo, el poder y la politica, los conflictos
y la negociacion, la cultura organizacional, el estrés laboral, el cambio y el desarrollo
organizacional y otros. De aqui que se considera que los siguientes niveles de bienestar sirven

para la comprension de la salud laboral: bienestar individual, bienestar grupal, bienestar
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organizacional y las relaciones entre empresa y entorno teniendo en cuenta el comportamiento
organizacional.

Segln el acta de constitucion de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) se
considera la salud, como un estado de bienestar fisico, psiquico y social y no sélo la ausencia de
enfermedad Ruiz et al. (2007). En 1977 la propia OMS reformulé este ideal cuando se plantea
para el aflo 2000 que todos los ciudadanos alcancen un grado de salud que les permita llevar una
vida social y econémicamente productiva. En esta nueva aproximacién se contempla el ideal de
la salud a la capacidad de cada persona para producir de una forma econdmica y socialmente, y
se introduce otra dimensién al concepto salud: debe ser disfrutada por todos los ciudadanos,
introduciendo el concepto de equidad, entendido como la sensibilidad para disminuir las
desigualdades, siendo esta la base del derecho a la salud.

De acuerdo a los planteamientos del comité Mixto de la Organizacion Internacional del
Trabajo y la Organizacion Mundial en 1995, Gémez, en compilacion de Aguilar, et al (2009)

define Salud Laboral como la accion que:

Consiste en lograr la promocion y mantenimiento del més alto grado de bienestar fisico,
mental y social de los trabajadores en todos los trabajos; prevenir todo dafio causado a la
salud de éstos por las condiciones de su trabajo; protegerlos en su empleo contra los
riegos resultantes de agentes perjudiciales a su salud; colocar y mantener al trabajador en
un empleo adecuado a sus aptitudes fisiologicas y psicoldgicas y en suma, adaptar el

trabajo al hombre y cada hombre a su actividad. (OIT pag. 449)

En adelante se presenta la interrelacion entre salud y trabajo que permite una mejor
comprension referente a salud laboral, su desarrollo hasta convertirse en lo que actualmente se

conoce como Salud Laboral. El término mas antiguo es “seguridad e higiene en el trabajo”, el
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cuél fue adoptado por el organismo técnico independiente del Ministerio de trabajo Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo [INSHT], a la actualidad, Ruiz et al. (2007)
presentan la division del fendmeno en dos categorias, buena y mala salud con respecto a buenas
y malas condiciones de trabajo, entiéndase por condicidn de trabajo, desde el punto de vista de
Salud Laboral como una caracteristica que puede o no tener relacion directa con la salud del
trabajador.

En este sentido, la interrelaciéon salud-trabajo logra una mayor comprension dado un
componente a nivel individual y colectivo como un elemento de gran importancia en la
organizacion ante la realidad de la globalizacion hoy por hoy, que centra su prop6sito en mejorar
la calidad y productividad del trabajador al tiempo para manejar la estabilidad en el mercado
laboral ante la presente generacion de la modernidad liquida y el constante desafio al que se
enfrentan con competidores mas eficientes y de mayor tamafo. El equilibrio de este aspecto
constitutivo en la vida de una persona dentro de la organizacion, tiene que ver con el concepto
Salud Laboral definido por Pereira (2000) citado por Fang en compilacion de Aguilar, et al

(2009) como:

El més alto grado de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores y las
trabajadoras, protegiendo a éstos de las contingencias adversas, accidentes de trabajo/
enfermedades profesionales, que las condiciones de trabajo puedan desencadenar en
ellos; proporcionando condiciones de trabajo seguras, sanas, higiénicas y estimulantes
para los trabajadores, con el fin de evitar accidentes y enfermedades mejorando la calidad

de servicio de la empresa (pag. 02)

A esto se suma el planteamiento de los objetivos fundamentales del estudio y la practica

de la salud laboral a lo que alude Ruiz et al. (2007): la conservacion del bienestar fisico, social y
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mental en relacion con las condiciones de trabajo; el control de estas condiciones, a fin de
garantizar una seguridad total en el trabajo; y la compatibilidad del ambiente laboral con las
capacidades de cada trabajador. Todos los problemas de salud relacionados con el trabajo son
susceptibles de ser prevenidos, ya que sus determinantes se encuentran precisamente en el
trabajo y los centros de trabajo son los lugares idoneos para establecer los programas de
promocidn de la salud.

Al respecto, Cuenca (2002) citada por Goémez (2007) plantea que el entorno y las
condiciones bajo las cuales se desempefia el trabajo, constituyen un campo al que hay que
prestarle atencidn especial. La prevencion de los riesgos laborales consiste en evitar que se den
una serie de situaciones que pueden ocasionar cualquier problema sobre la salud o el bienestar de
los trabajadores. Para la autora, los factores psicosociales que se encuentran en el trabajo son
numerosos y de diferente naturaleza. Por un lado, comprenden aspectos del medio fisico y ciertos
aspectos de la organizacion y los sistemas de trabajo, asi como la calidad de las relaciones
humanas en la empresa (Organizacion Internacional del Trabajo, 1984).

Al hablar de afecciones en la salud como consecuencia de las condiciones de trabajo con
la realizacion de ciertas actividades laborales, se pueden presentar riesgos, entiéndase por riesgo
para Last (1988) citado por Ruiz et al. (2007): “la probabilidad de que ocurra un evento; por
ejemplo que un individuo enferme o muera en un determinado periodo de tiempo”.

Teniendo en cuenta lo anterior, cabe aclarar que los temas de riesgos laborales y riesgos
psicosociales, si bien son aspectos tenidos en cuenta al momento de hacer una aproximacion
tedrica de salud laboral, para el presente estudio no se desarrollan y se resalta la diferencia en
pensar gque tanto los factores de riesgo como los riesgos psicosociales pueden afectar la salud

laboral; lo que se incluye como fundamental para esta investigacion es el desarrollo del sujeto en
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un entorno laboral como un sujeto activo con una historia de vida en intercambio constante con
su ambiente laboral en un nivel organizacional, social e individual.

Segun lo mencionado por Ruiz et al (2007) los objetivos de la practica profesional de la
salud laboral, como respuesta al conflicto consecuente entre salud y las condiciones de trabajo,
son: identificar y eliminar o modificar los factores relacionados con el trabajo que presenten un
efecto perjudicial para la salud del trabajador, asi como potenciar aquellos factores con un efecto
beneficioso sobre la salud y el bienestar del trabajador. En cuanto a las actividades propias de la
salud laboral, deben atender todos los aspectos relacionados con los problemas de salud de los
trabajadores en su relacion con las condiciones de trabajo. En este mismo sentido, el componente
mas especifico de la salud laboral corresponde a las actividades de prevencion, pues éstas,
estaran directamente relacionadas con el ambiente y las condiciones de trabajo que requieren el
desarrollo de estrategias particulares para la identificacion y accion sobre los factores

relacionados con el trabajo y con un efecto sobre la salud y el bienestar del trabajador.

6.3.1 JEFE DE RECURSOS HUMANOS

Si se piensa, en primer lugar que la prevencién es una buena opcion para llevar cabo la
promocién de Salud Laboral en las empresas y en segundo lugar que la idea de empresa ha
evolucionado y se estadn brindando espacios que privilegian ain mas la imagen del trabajador
como sujeto social, para potenciar sus capacidades, su puesto de trabajo idoneo, se ha de recurrir
entonces a pensar en la creacion o ubicacion en las empresas de lo que ya se habia mencionado
como area o Departamento de Recursos Humanos con alguien que oriente y dirija la diferentes
dinamicas que desde alli se gestan.

Para Tejada (2003) el papel gque se le otorga a la gerencia o jefatura a cargo del Talento
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Humano es la adquisicién de conocimientos que le permitan analizar, desarrollar, mantener y
evaluar el talento de los colaboradores de la empresa y el suyo propio generando estrategias de
cambio organizacional constantes.

Por tanto, la idea de gestionar, potencializar y fortalecer las caracteristicas de un
individuo en su entorno laboral se inscribe al proceso administrativo de los Recursos Humanos
aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las experiencias, la salud, los
conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la organizacion, en beneficio del
individuo, de la propia organizacién y de la sociedad en general tomando al individuo como un
actor social de estos diferentes contextos.

A partir de lo anterior, entiéndase por jefe de Recursos Humanos: quien orienta la gestion
en la organizacion, basado en el manejo de las potencialidades que tienen la personas que alli
laboran, en esta medida quien disponga de un pensamiento gerencial de Recursos Humanos se
basa en la premisa de la “busqueda de la globalidad a partir de la legitimacion y el respeto a las

diferenticas o individualidades”, Tejada (2003).
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7. METODO

7.1 TIPO DE INVESTIGACION

Se llevo a cabo una investigacion de tipo cualitativo con el fin de poner en marcha un
proceso permanente de produccidon de conocimiento, esto permite obtener de la informacion
recogida una correspondencia parcial que se integre constantemente, cuando aparezcan nuevos

interrogantes dando lugar a nuevos caminos en la produccién de conocimiento.

7.2 DISENO DE ESTUDIO
Este estudio es considerado descriptivo. Se toma el aspecto de medicién y evaluacién de

diversos aspectos, dimensiones o componentes del fendmeno a investigar.

7.3 PARTICIPANTES

Los 10 sujetos seleccionados para esta investigacion coincidieron con los criterios de

inclusion del estudio, y el cumplimiento de las siguientes caracteristicas:

- Pertenecer a empresas medianas que tengan vinculadas entre 50 y 250 empleados
- Desempefiar labores en empresas del sector industrial de Palmira
- Ser jefe o encargado del departamento de recursos Humanos
Teniendo en cuenta algunos criterios de seleccion de la poblacion se realiza una
caracterizacion de los participantes de acuerdo a los subsectores del sector industria que refiere
Pico et al. (1997) a los que pertenecen las empresas donde los sujetos se han desempefiado como

jefes de recursos humanos.
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Adicional a los criterios inicialmente determinados se agrega para la presentacion de esta

caracterizacion variable como: tiempo desempefiado por el jefe de recursos humanos, en afios;

género de cada participante; edad actual; profesion.

Tabla 02. Caracterizacion de los jefes de recursos humanos por subsector de la

empresa en la que se desempefian

CARACTERIZACION DE LOS JEFES DE RECURSOS HUMANOS POR SUBSECTOR DE LA

EMPRESA EN LA QUE SE DESEMPENAN

SUBSECTOR #DE TIEMPO DEL Jefe de GENERO EDAD PROFESION
INDUSTRIA DE I_A Recursos I:|umanos
EMPRESA EMPLEADOS DESIIEEI\IZIF(’:IIEAI\IIQ/—(\;DOO EN
Subsector alimentos, | 117 4 anos Femenino | 32 Administradora de
bebidas y tabaco empresas
Subsector alimentos, | 103 9 afios Femenino | 45 Contadora
bebidas y tabaco
Subsector metalicas | 130 2 afos Femenino | 28 Administradora de
basicas empresas
Subsector papel | 53 2 afios Femenino | 28 Politologa
imprenta y
editoriales
Industria plastica 162 18 afios Masculino | 57 Ingeniero quimico
Industria plastica 95 4 afios Femenino | 38 Técnica en
contabilidad
Industria pléstica 68 1 afio y medio Femenino | 34 Ingeniera Industrial
Subsector textiles y | 112 2 afios Femenino | 35 Auxiliar Contable
confecciones
Subsector textiles y | 104 3 afos Femenino | 48 Auxiliar Contable
confecciones
Subsector textiles y | 87 10 afios Masculino | 33 Tecndlogo de
confecciones sistemas
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7.4 TECNICAS DE RECOLECCION DE INFORMACION

Para este estudio se emplea como técnica de recoleccion de informacion la entrevista ya
que “a través de la preguntas y respuestas, se logra una comunicacion y construccion conjunta de
significados respecto a un tema” Herndndez et al. (2006) basado de igual manera en lo que se
elabor6 en el marco conceptual logrando un proceso con un alcance sistematico; para conocer las
practicas y concepcion que tienen los jefes de recursos humanos sobre Salud Laboral.

La entrevista empleada para la recoleccién de informacion en este estudio es una guia de
entrevista semi estructurada, (ver anexo 01), que parte de unas preguntas con relacién a temas
elegidos previamente relacionados con el problema a investigar, en donde se pueden introducir
preguntas adicionales para profundizar y obtener si se requiere, informacion puntual. Con el
desarrollo de la entrevista, se podra tener una conversacion interesante con el participante para

cumplir con el objetivo inicial, (ver Anexo 05).

7.5 CATEGORIAS DE ANALISIS

A continuacion se encuentra la dimension o tema central sobre la cual se desarrolla el
estudio, a partir de la cuales surgieron categorias y subcategorias, que permiten analizar el
discurso de los sujetos entrevistados. La tabla 03. Categorias y sub categorias de la entrevista
especifica las categorias y subcategorias que evidencian las practicas y la concepcion de los jefes
de recursos humanos sobre salud laboral a partir de sus repertorios y desempefios en las

diferentes empresas a las que pertenecen.
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Tabla 03. Categorias y sub categorias de analisis

Dimension Categoria Sub categoria
1.1 Cambio y Desarrollo Organizacional
Estrategias a nivel organizacional, grupal y personal que permiten afrontar
el cambio y aprovechar sus efectos en pro del desarrollo y la mejora
1. BIENESTAR
ORGANIZACIONAL.: 1.2 Participacién del empleado, Comunicacion Organizacional
Entendido a  nivel | Vinculacion del individuo en actividades laborales y extra laborales que
organizacional a partir | generen escenarios de interaccion constantes
de la interaccion del
sujeto con su entorno 1.3 Cultura Organizacional
Salud laboral y las condiciones | Entendida como el conjunto de creencias , valores, habitos, entre otros,
Laboral: se |que el empleador le|queen unacomunidad laboral se construyen y que son comunes
entiende COMO | prinde  teniendo  en
ellogrodela |cyenta  ademas la 1.4 Toma de decisiones
promociony | influencia  de las | Capacidad de elegir una alternativa frente a diversas opciones con un
mantenimiento | refaciones con su medio | criterio directivo de bienestar individual y organizacional
del masalto | social 1.5 Condiciones Laborales, riesgo laboral
grado de Entiéndase como la generacion de espacios donde se lleven a cabo
 bienestar actividades de caracter laboral que propendan al bienestar o perturbacion
f'S'CQ’ mental de la salud de un empleado
y social de los
e":g:fgffssen 2.1 Comportamiento Grupal
trabajos; al 5 BIENESTAR Conjunto de actividades que permiten la interaccion entre los individuos

prevenir todo
dafio causado
a la salud de
éstos por las
condiciones de
su trabajo;
protegiéndolos
en su empleo
contra los
riegos
resultantes de
agentes
perjudiciales a
su salud.

SOCIAL: Comprende a
nivel grupal las
interacciones que un
sujeto pueda tener con
su contexto en un
entorno laboral y en qué
medida estas
interacciones benefician
o afectan la salud
laboral de cada sujeto

de una comunidad con un objetivo por el establecimiento y permanencia
de bienestar grupal

2.2 Liderazgo
Capacidad individual de dirigir dinamicas grupales y organizacionales en
pro del desarrollo organizacional

2.3 Conflicto y negociacién
Conjunto de situaciones o eventos perturbadores a una actividad comdn
que permiten generar estrategias de afrontamiento y posicion generando
soluciones

3. BIENESTAR

INDIVIDUAL:
Comprende a nivel
individual las

particularidades de cada
sujeto, miembro de un
contexto laboral que son
reconocidas por el ente
empleador que beneficie
la salud laboral de éste

3.1 Percepcion del empleado
Lugar que tiene el empleado dentro del entorno laboral y para cada actor
social que interactla con éste destacando sus posibilidades y dificultades

3.2 Identidad del empleado
Es la construccion social de un individuo en un entorno social que le
otorga vivencias en la realidad, que se logra tras la interaccién con actores
sociales

3.3 Iniciativa y Motivacion laboral
Generacion de acciones que estimulan el comportamiento de un individuo
en una comunidad laboral que conlleva a la consecucion de objetivos
comunes
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7.6 TECNICA DE ANALISIS

Se llevara a cabo un tipo de andlisis de contenido con el objetivo de comprender a partir
del discurso las préacticas y la concepcion que tienen los jefes de Recursos Humanos sobre Salud
laboral. Entendiéndose por Concepcidn la forma particular de entender un tema y/o problematica
de acuerdo a como se significa el mundo para cada quien, particularmente al contexto laboral al
que pertenecen.

La técnica empleada para el desarrollo del presente estudio es el anlisis de contenido que
permite interpretar la informacion emitida por el participante de acuerdo a las categorias
previamente establecidas, que se pueden evidenciar a través de los reactivos planteados. Para
analizar los resultados del presente estudio se tom6 como unidad de andlisis el tema Salud
Laboral, la unidad de anélisis refiere a una palabra clave para identificar a través de la
frecuencia el nimero de apariciones que hacen representativa el tema en el discurso de los
sujetos.

Para Bardin (2002), el andlisis de contenido es una técnica utilizada en la investigacion
cualitativa y cuantitativa que pretende analizar la informacion obtenida mediante procesos de
comunicacion de una manera objetiva ya que en el analisis se tiene en cuenta la informacion
dada por los participantes y de manera sistematica, en tanto que el analisis se efectta por medio
de la codificacion, que permite extraer las caracteristicas relevantes del contenido de la
informacion recolectada para transformarla en unidades de analisis y ubicarlas dentro de
categorias que surgen a partir de lo que el investigador desea conoce, para este caso la unidad de
analisis corresponde al tema Salud Laboral y serd tenido en cuenta como frecuencia con las

apariciones de mayor repeticion.
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7.7 PROCEDIMIENTO

En primera instancia se llevo a cabo el planteamiento del problema de investigacion y por
ende la definicidn de la pregunta problema y generar la viabilidad de la investigacion a través de
la justificacion pensando en lo que genera la consecucion del actual estudio, para plantear los
objetivos que se buscan al finalizar la investigacion.

A partir de la definiciéon del problema, se establecid la revisién tedrica que permitio
identificar la propuesta metodoldgica realizando un disefio inicial de la guia de entrevista semi
estructurada para administrar a los sujetos participantes, y se llevo a cabo una prueba piloto con
2 sujetos lo cual generd la reformulacion del instrumento. El contacto con los jefes de recursos
humanos de la poblacién seleccionada fue el paso siguiente y de acuerdo a las mdultiples
ocupaciones de estas personas el tiempo se amplié més de lo esperado y finalmente se llevaron a
cabo los encuentros con los sujetos en sus oficinas donde desempefian el cargo, cada participante
fue informado de la confidencialidad de la informacion requerida y registrada explicando que su
uso seria de caracter académico.

Las entrevistas fueron grabadas con la autorizacion de los participantes y posteriormente
transcritas para su lectura y andlisis, siendo organizadas con base al analisis de contenido de
acuerdo a las categorias de analisis dispuestas en una rejilla para su puntuacién (ver anexo 05).
En total fueron 10 jefes de recursos humanos de empresas industriales de Palmira referenciados
como S cada uno acompafiado de un ndmero cardinal.

Luego de procesar las entrevistas con base a los criterios mencionados, la
investigadora concentra los datos a nivel cuantitativo por frecuencia para cada unidad de
analisis y finalmente se llevan a cabo los analisis generales sobre las entrevistas teniendo en

cuenta los resultados en analisis de contenido.
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8. RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados encontrados con el estudio dirigido a 10 Jefes
de Recursos Humanos de las empresas del sector industrial de Palmira sobre la concepcion de
salud laboral, con los cuales se llevo a cabo una entrevista semi estructurada; para el analisis de
estos datos se tomd como referencia el analisis de contenido de Bardin (2002), a través del cual
se obtienen indicadores ya sea de orden cuantitativo o cualitativo que puede referir al tema
objeto de estudio, salud laboral. De aqui que la unidad de registro es el indicador escogido para
encontrar enunciados y alusiones referentes a las unidades de andlisis, al revisar las respuestas de
los participantes.

La frecuencia o nimero de veces que aparece la unidad de registro en el discurso de los
10 participantes, al igual que su representatividad en mayor o menor aparicion refleja su
significacion para el analisis.

La Tabla 04. Tabla de frecuencias por unidad de andlisis indica el niUmero de veces
que aparece cada unidad de registro en el discurso de los participantes y en esta medida se van a
presentar los resultados encontrados proyectandolos a un nivel general, es decir se inicia con la
presentacion de la frecuencia de unidades de analisis, luego se presenta la frecuencia a nivel de
sub-categoria y al finalizar se suman estas frecuencias y se logra un porcentaje de cada unidad
de analisis con respecto a la sub categoria en relacion a la categoria.

Estas tablas de frecuencias permiten que el orden de la presentacion indique un panorama
inicial de los aspectos significativos a nivel de salud laboral para los jefes de recursos humanos

de Palmira.
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SALUD LABORAL

Cdtegoria de andlisis | Sub categoria Unidad de anélisis TOTAL %
de analisis FRECUENCIA °
1. BIENESTAR 1.1.1Estrategias organizacionales para afrontar el cambio i 11%
ORGANIZACIONAL _ ) 17
_ 1.1.2 Estrategias grupales para afrontar el cambio 7%
1.1Cambioy |77 3 Estrategias individuales para afrontar el cambio 16 7%
Desgrro_llo . - i - 23
Interaccion del sujeto Organizacional | 1.1.4 V!smnrde_l cambio y sus efectos hacia el desarrollo y la mejora 9%
con|su entorno laboral y 1.15 Dlggﬂqstlco Organizacional 68 28%
con las condiciones 1.1.6 Analisis DOFA en los procesos _ 93 38%
que el empleador le TOTAL POR UNIDAD DE ANALISIS 244
Hrinda tenlenclio en 12 1.2.1 Integracion del individuo en actividades laborales y extra-laborales 93 39%
Ciﬁ?lﬁ?n?:?:?:sla:: Participacion | 1.2.2. Escenarios de interaccién constantes 90 38%
relaciones con sut medio dCeI empleadoy ['1.2 3 Empleo de medios de comunicacién con el personal 50 21%
social. omunicacion 1 2 4 Canales de comunicacion bidireccionales ] 4 2%
Organizacional TOTAL POR UNIDAD DE ANALISIS 237
1.3 Cultura 1.3.1 Cotidianidades que caracterizan a la empresa 55 64%
Organizacional | 1.3.2 Tradiciones organizacionales en la integracion dg los individuos 31 36%
TOTAL POR UNIDAD DE ANALISIS 86
1.4.1 Prioridad del bienestar individual y social del empleado 100 44%
1.4 Tomade |1.4.2Prioridad del bienestar empresarial 65 29%
decisiones 1.4.3 Participacion activa del encargado de Recursos Humanos 60 27%
TOTAL POR UNIDAD DE ANALISIS 225
1.5.1 Relaciones interpersonales 51 35%
15 1.5.2 Medio ambiente ergonémico, (luz, temperatura, ubicacién espacial 19
Condiciones | de reas de trabajo) 13%
Laborales y | 1.5.3 Factores de riesgo en los puestos de trabajo 44 30%
riesgo laboral | 1.5.4 Elementos de proteccion personal _ 31 21%
TOTAL POR UNIDAD DE ANALISIS 145
P. BIENESTAR 2.1 76
SOCIAL Comportamien | 2.1.1 Actividades que posibilitan la socializacion entre individuos 34%
Interacciones de un toGrupal |5 1 2 Interaccién individuo —grupo de trabajo n 32%
syjeto con el entorno 2.1.3 Heterogeniedad en los grupos 76 34%
Igboral en la medida TOTAL POR UNIDAD DE ANALISIS 223
que se beneficie o
afecte la salud laboral 2.2.1 Orientacion en dindmicas organizacionales 66 34%
de cada sujeto. 2.2.2 Identificacion de lideres 31 16%
2.2 Liderazgo | 2.2.3 Relacién lider — grupo 67 35%
2.2.4 Formacion y capacitacion interna 30 15%
TOTAL POR UNIDAD DE ANALISIS 194
2.3.1 Instancias de la situacion dificil 12 36%
2.3 Conflictoy | 2.3.2 Agentes mediadores en el conflicto 13 39%
negociacion | 5 53 Tiempos y espacios de negociacion en situaciones dificiles 8 24%
TOTAL POR UNIDAD DE ANALISIS 33
B. BIENESTAR 56
INDIVIDUAL 3.1 Percepcion | 3.1.1 Persona con posibilidades de aprendizaje 36%
Particularidades de cada | gl empleado | 3.1.2 Persona fundamental para la empresa 31 20%
sujeto, en un contexto 3.1.3 Medio de obtencidn de resultados 15 10%
Iabo_ral que son 3.1.4 Persona auténoma en la realizacion de sus actividades 53 34%
recpnocidas por el ente TOTAL POR UNIDAD DE ANALISIS 155
empleador que —— -
beneficie la salud 3.2 Identidad |3:2-1 Espacios individuales de trabajo 32 37%
aboral del sujeto. del empleado 3.2.2 Reconocimiento individual _ 52 63%
TOTAL POR UNIDAD DE ANALISIS 82
3.3.1 Sentido de pertenencia del empleado 16 8%
3.3 Iniciativa y | 3-3-2 Logro de objetivos individuales 42 22%
Motivacion | 3.3.3 Logro de objetivos organizacionales comunes 72 38%
laboral 3.3.4 Generacion de bienestar en el lugar de trabajo 62 32%
TOTAL POR UNIDAD DE ANALISIS 192
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La tabla anterior muestra dos elementos relacionados con los resultados encontrados, que
son, la frecuencia (el nimero de veces en el discurso) de las unidades de analisis y sus
porcentajes respectivamente, para un total de 3 categorias, 11 sub categorias y 39 unidades de
andlisis. Asi, en la categorial 1. Bienestar organizacional que tiene 5 sub categorias, la mas
representativa de acuerdo a la cantidad de unidades de analisis es 1.1 Cambio y desarrollo
organizacional con 244 frecuencias en total con 6 unidades de andlisis y con una distribucion de
frecuencia asi, 1.1.1 Estrategias organizacionales para afrontar el cambio, 27 enunciaciones
para un porcentaje del 11%; 1.1.2 Estrategias individuales para afrontar el cambio, con 17
enunciaciones representado con el 7% e igual porcentaje para 1.1.3 Estrategias individuales para
afrontar al cambio con 16 frecuencias; en cuanto a la unidad de analisis 1.1.4 Vision del cambio
y sus efectos hacia el desarrollo y la mejora se tienen 23 enunciaciones para un 9%; y finalmente
para esta categorias se tienen las frecuencias mas altas para las unidades de analisis 1.1.5
Diagnostico organizacional y 1.1.6 Analisis DOFA en los procesos con 68 y 93 enunciaciones
respectivamente y en porcentaje visto como el 28% y 38% para un total de 100% de la categoria
1.1 Bienestar Organizacional.

Asi mismo, la Tabla 04. Tabla de frecuencias por unidad de analisis indica que en las
categorias segunda y tercera que son 2. Bienestar Social y 3. Bienestar Individual se tienen
porcentajes representativos y que arrojan elementos claves para el analisis en el estudio.

Con respecto a la sub categoria 2.2 Liderazgo de 2. Bienestar social, la unidad de
analisis mas representativa tiene que ver con la relacion del lider con el grupo con el 35% del
total de la sub categoria, puesto que esta dindmica se da lugar en los grupos de trabajo que se

propician en las diversas etapas productivas de los procesos en las empresas.
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Otra unidad de andlisis en esta misma categoria y con un porcentaje de frecuencia que
corresponde al 39% hace parte de la sub categoria 2.3Conflicto y negociacion, y se identifica que
para los jefes de recursos humanos los agentes mediadores en el conflicto son primordiales en
cuanto a las situaciones dificiles que sean presentan en la empresa.

Frente a la tercera categoria 3. Bienestar Individual, se evidencia que para cada sub
categoria se tiene un porcentaje representativo en una de sus unidades de analisis, como a
continuacién se plantea, para la sub categoria 3.1 Percepcion del empleado, con el 36% lo mas
representativo esta asociado a la imagen del empleado como una persona que en el desarrollo de
sus actividades demuestra una capacidad de aprender en tanto se le brinden espacios y
herramientas en la empresa para adquirir conocimiento.

Con respecto a la sub categoria 3.2 Identidad del empleado, el mayor porcentaje con el
63% se asigna al reconocimiento que se hace del empleado desde los distintos espacios en la
empresa orientados por el departamento de recursos humanos y ejecutados por los distintos
miembros laborales de ésta, se habla entonces de un compariero, de un jefe de area, y lo
importante también es como se llevan a cabo estos reconocimientos.

Por altimo para la sub categoria 3.3 Iniciativa y motivacion laboral, la unidad de andlisis
de mayor frecuencia aborda lo relacionado con el logro de objetivos organizacionales comunes
con el 38% y es un tema que desde esta categoria que tiene en cuenta las particularidades de cada
individuo en su contexto laboral pone en juego la mediacion de los fines individuales y
organizacionales y permite dar una mirada amplia desde lo que se hace en las empresas y como
estas actuaciones son percibidas por los jefes de recursos humanos a través de la interaccion con
los empleados por medio de comunicaciones informales o aumento de productividad al generar

practicas organizacionales que beneficien la salud de los empleados.
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Se muestra a continuacién los resultados presentados por categoria segun el discurso de
los participantes en la Figura 01. Porcentaje Total Categoria Bienestar Organizacional.

Para la categoria 1. Bienestar Organizacional, las 5 sub categorias se presentaron asi:

Sub categoria 1.1 Cambio y desarrollo Organizacional, representada con porcentaje del
26 %, sub categoria 1.2 Participacion del empleado y comunicaciéon organizacional con un
porcentaje del 25%, la sub categoria 1.3 Cultura organizacional, presenta el porcentaje de 9%,
sub categoria 1.4 Toma de decisiones, con el porcentaje del 24% y la sub categoria 1.5

Condiciones laborales y riesgo laboral, con un porcentaje del 16%.

Figura 01. Porcentaje Total Categoria Bienestar Organizacional

Categoria Bienestar Organizacional

= Cambioy desarrollo
organizacional

= Participacion del empleadoy
comunicacion org.

Cultura Organizacional

5 Toma de decigiones

= Condiciones laboralesy
riesgo laboral

A partir de lo anterior se puede mencionar que para esta primera categoria son tres las sub
categorias que se presentan con porcentajes representativos, estas son, en primer lugar 1.1
Cambio y desarrollo organizacional, donde se pueden encontrar dos unidades de analisis 1.1.5
Diagndstico organizacional y 1.1.6 Andlisis DOFA en los procesos, que evidencian para los

sujetos un elemento representativo para el bienestar organizacional.
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En cuanto a lo que se refiere a diagnostico organizacional mencionado por S 1:

“...invitamos a todo el personal cada tres meses donde les exponemos en grupos
pequefios de maximo 15 personas donde les decimos cémo va la organizacion, cuales
han sido las utilidades, como estamos vendiendo, qué mercado hemos ganado, qué
mercado hemos perdido, qué clientes tenemos problemas, como van los indices de

planta™

Por tanto, para este sujeto se hace importante la revision de todos los procesos que se
llevan a cabo en la organizacion y en la medida que sean constantes permiten que todos los
miembros conozcan las dindmicas que se llevan a cabo en la empresa. Y nétese que no son
comunicadas solamente las revisiones o a nivel de produccion o actualizaciones que se
implementen en la empresa sino que son informaciones en todos los niveles que involucren el
quehacer de los empleados.

Con respecto a la unidad de andlisis referente al analisis DOFA que se hace en los
procesos S1 menciona:

“...al analizar, nos debe salir unas causas o variables sobre las cuales debemos trabajar,

hacemos un plan estratégico para darle cumplimiento y sabemos asi cuales son nuestras

debilidades y fortalezas y entonces empezamos a trabajar con esos aspectos”

Ademas, S7 enuncia:

“... tenemos unos grupos de mejoramiento ehhh en el drea de produccion basicamente y
en ventas y ahi ellos participan y se les da pues la voceria para que ellos hablen y opinen
y ya luego se analiza y se saca finalmente los que se esta pues haciendo bien o no y se

emprenden planes de mejoramiento”
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De acuerdo a lo enunciado por S1 y S7 se logra ver que el analisis DOFA en las
actividades laborales de produccion, de ventas y otras areas, son tenidas en cuenta e involucran a
todo el personal de las empresas para llevar a cabo planes de accién o de mejora con el objetivo
de generar cambios y practicas en el desempefio y tareas laborales; es importante el hecho de
tener en cuenta la opinidn y aportes de los empleados en el andlisis en la medida que es otorgado
un lugar al sujeto como un actor social activo en la empresa que desempefia sus labores y esta en
la capacidad de generar mejoras en la organizacion.

Frente a los resultados encontrados en esta sub categoria se puede decir que, con respecto
las unidades de anélisis referente a las estrategias tanto organizacionales, grupales e individuales
con menor representatividad y la vision del cambio y sus efectos hacia del desarrollo y la mejora,
para los jefes de recursos humanos, el diagnostico organizacional y el analisis DOFA en los
procesos son elementos fundamentales para la salud laboral de los empleados en empresas
industriales a nivel del bienestar organizacional donde se contempla al sujeto en interaccion con
su entorno y las condiciones brindadas para llevar a cabo el desempefio de sus actividades
laborales.

En segundo lugar, se tiene la categoria 1.2 Participacion del empleado y comunicacion
organizacional, donde las unidades de analisis que evidencian mayor representatividad en el
discurso de los sujetos para el bienestar organizacional se encuentran asociadas con la
integracion del individuo a actividades laborales y extra-laborales, asi como los escenarios de
interaccion constantes para los empleados.

Por tanto al hablar de la integracion del individuo a actividades laborales y extra laborales

S2 y S9 refieren:
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S2: “... los trabajadores asisten a actividades de integracion y recreacion, ejercicios y

espacios de capacitacion que se proponen”

S§9: “...en cuanto a espacios de participacion, nosotros tenemos un espacio definido para
el tema de capacitaciones sobre todo para temas generales cuando es para todo el

personal”

El sujeto 3 a este respecto menciona:

“...se hacen lo que son las novenas, por areas se hacen o por grupos se hacen las
novenas y se trata de compartir, digamos que compartimos lo que vamos hacemos en la
novena con los demas, el compartir el dar algo de nosotros para los demas, también los

paseos pues, el paseo de fin de ano, las integraciones cuando cumplen arios”.

Ademas, S2 afade:

“...la empresa dispone para los empleados de espacios culturales de integracion entre si
como por ejemplo paseos y en fechas especiales se realizan jornadas o actividades

’

de esparcimiento para que ellos pues compartan y la pasen bien’

De acuerdo a lo mencionado anteriormente por los sujetos, se logra evidenciar que las

actividades laborales y extra laborales que se llevan a cabo disponen espacios donde las personas

logran integrarse, y estos espacios son reconocidos por los sujetos desde la posibilidad que

permiten extrapolar las actividades de caracter laboral hasta desarrollar dindmicas de integracion

entre los individuos que conforman la organizacion otorgando.

Frente a la unidad de anlisis escenarios de interaccion constantes, los sujetos mencionan:
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S1: “...y ellos tienen la oportunidad de intercambiar con nosotros todas sus inquietudes,
igualmente esta oficina es abierta a la persona que quiera consultar si necesita alguna
ayuda y poder determinar en un momento sus necesidades y entender esas necesidades

que tienen esos trabajadores. ”

S4: “...esta la parte de alimentacion ellos tienen SU tiempo, sus minutos de desayuno,
también sus 25 minutos de almuerzo que alli ellos (los empleados) se olvidan de, como

de que tienen que estar produciendo y produciendo”

De acuerdo a estas enunciaciones se tiene que los espacios de interaccion en las empresas
son puestos a disposicion para los empleados permitiendo dinamicas desde la vision de la
empresa como entornos sociales donde los individuos tienen la posibilidad de fortalecer las

relaciones humanas establecidas con sus compafieros y jefes.

En tercer lugar, se tiene para esta categoria 1. Bienestar Organizacional, la sub
categoria 1.4 Toma de decisiones, con un porcentaje significativo presente en los resultados para
la investigacion, la unidad de analisis de mayor representatividad refiere a la prioridad del

bienestar individual y social del empleado, en lo enunciado por los sujetos:

S1: “...se hacen unos programas de capacitacion, no solamente que tengan que ver con
el trabajo en la planta, sino que tengan que ver con la gente y en la parte cultural de la

empresa por ejemplo, tratamos de involucrar la gente”

S2: “...la razon del departamento es llevar a cabo los procesos al tiempo que pensar

tanto los intereses particulares como generales de empleados”™

S4: “...Porque el fin de la empresa no es solo producir, el fin de la empresa es tener a los
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104 trabajadores contentos, hacerles mas amenos los problema que tienen en sus casas,

que vengan y no los traigan aca que los dejen alla”

S10: “...cuando se decide implementar capacitaciones lo ideal es tener un personal
capacitado y competente para desarrollar las actividades en la empresa en tanto se

pueda mantener al personal bajo buenas condiciones para trabajar .

Lo anterior indica que desde la jefatura de recursos humanos hay un reconocimiento por
el empleado, situandolo como un sujeto que con su historia de vida pone en juego en los
ambientes laborales parte de su construccién como individuo. Y a partir de los discursos previos,
se pone de manifiesto el objetivo de lograr que el entorno laboral no interfiera en el familiar y
viceversa en tanto las situaciones desagradables que vivencia el individuo en un rol como
trabajador y como miembro de una familia y de una sociedad no sean trasladadas, puntualmente,
se hace referencia al hecho de que el ambiente laboral y la prioridad del bienestar individual y
social estan asociados y se tienen en cuenta en el momento de tomar las decisiones a nivel
organizacional.

Luego de evidenciar en el discurso de los sujetos, la prioridad del bienestar individual
como social del empleado como un elemento representativo para la salud laboral desde el
bienestar organizacional, se presentan los resultados hallados en la Figura 02 Porcentaje Total
Categoria Bienestar Social.

Para la categoria 2. Bienestar Social, las 3 sub categorias se presentaron asi:

Sub categoria 2.1 Comportamiento grupal con un porcentaje del 50%, sub categoria 2.2
Liderazgo representado con el 43% y la tercera sub categoria 2.3 Conflicto y negociacion con el

7% como porcentaje.
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Figura 02. Porcentaje Total Categoria Bienestar Social

Categoria Bienestar Social

= Comportamiento grupal

= Liderazgo

Conflictoy negociacion

Para tener mayor claridad en los resultados se presentaran a continuacion dentro de las 2
categorias mas significativas sus unidades de analisis con mayor representatividad, inicialmente
para la sub categoria 2.1 Comportamiento grupal, las unidades de andlisis con mayor porcentaje
son 2, una de ellas indica las actividades que posibilitan la socializacion entre individuos, a lo

que los sujetos afirman:

S1: “...en la época de navidad, hacemos en diciembre una actividad donde estamos
todos y reconocemos el que no se accidento, o la persona que lleva mas dias sin

accidentes”

S3: “...aca tenemos muchas jornadas de aseo, limpieza para que le gente tenga la
conciencia de que debe colaborar por el area de trabajo, por lo que la empresa debe
verse organizada que si tu estas organizado vas a poder desarrollar bien tu trabajo ”

S4: “...si un trabajador necesita hablar con el gerente aqui no hay que tiene que
informarle a tal y a tal... simplemente le pregunta a la supervisora si lo puede recibir y

listo”
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Frente a esto, para los sujetos al pensar en las actividades que posibilitan la socializacion
entre los individuos de una empresa, hay diversos canales o dinamicas a través de los cuales se
logra socializar, es decir, por medio de actividades como reuniones, capacitaciones, jornadas de
limpieza la interaccion y la comunicacion entre los individuos de una empresa se fortalece. Al
mismo tiempo que Se piensa en estas actividades para la socializacion se hace inclusive
mencionar las segunda unidad de andlisis representativa, heterogeneidad en los grupos, en todo
nivel, es decir, a nivel de géneros, edades, historias de vida, nivel educativo, cargos
desempefiados entre otras, y con respecto a esta segunda unidad de analisis los sujetos
mencionan:

S1:... hay unos niveles, que las gerencias, que el ingeniero de proceso, los supervisores,

que es el operario que es el ayudante, que es el revisor, que es el de calidad, en fin,

todos, y entre todos pueden hacer el equipo y dar una solucion y sacar adelante todo”

S7:7... en las reuniones, cuando hay que tomar decisiones se deben consultar con el jefe
de produccién, con la contadora, con la parte financiera el gerente, hay reuniones en las
que yo participo, en algunas cuando tiene que ver con el personal, o sino el gerente

directamente me comunica a mi”’

De aqui que se otorgue relevancia a las dos unidades de analisis anteriores y su relacion
en el comportamiento grupal a nivel del bienestar social, donde se privilegian las actividades de
socializacion donde la heterogeneidad es un elemento que se tiene en cuenta para la generacion
de estos espacios, y que para los jefes de recursos humanos, producto del resultado en sus
discursos es una herramienta que permite analizar los distintos procesos productivos al obtener la

mirada de los diferentes actores sociales en la organizacion.
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Con relacion a la segunda sub categoria de mayor porcentaje, 2.2 Liderazgo, se tienen
dos unidades de analisis con mayor representatividad en el discurso de los jefes de recursos

humanos la primera es orientacion en dinamicas organizacionales donde los sujetos afirman:

S1:”... yo hago un almuerzo cada mes con todos los que cumplen afios en ese mes
tenemos la oportunidad de intercambiar con ellos situaciones y ellos se sienten felices

porque los invitaron a almorzar”

S2: “...uno como el jefe, se gana la confianza del personal y cuenta con el
respaldo de la gerencia para dirigir y orientar los diferentes procesos desde su

quehacer”.

S6.”... y bueno entre las funciones que se me encomiendan se encuentra la seleccion del
personal, la entrega de dotacion y actividades en general que tengan que ver con el

personal y pues uno estd en mucho contacto con los demas jefes”

S8:7... Los temas de los trabajadores los manejo directamente yo, yo soy la responsable
del manejo del recurso humano y como tal, a mi cargo estan todas las actividades de

bienestar y todas las solicitudes del personal de planta las atiendo yo”

A partir de lo mencionado por los sujetos, se reconoce entonces que en cuanto a la sub
categorias liderazgo, lo que compete a la orientacion de dinamicas en algunas de las
organizaciones éstas son asignadas, dirigidas, planeadas y ejecutadas por los jefes de recursos
humanos donde se cuenta con la participacion del personal.

La segunda unidad de analisis mas representativa refiere a la relacion lider grupo, es
decir, la interaccion del empleado con los lideres de las diferentes etapas de produccion en las

empresas, [lAmese supervisor, coordinador, operario lider, como lo menciona el sujeto 3:
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“... cuando se habla del tema de implementacion esto se hace con los que van a ser
coordinadores de proceso y en su quehacer se relacionan con el personal que tienen a

cargo”

Al respecto S1 afirma:

“...los lideres aqui que son pues los supervisores en cada etapa del proceso deben
relacionarse con ellos, porque liderar no es imponer, entonces hay que hacer participar

>

a la gente escucharla, comunicarse bien’

Asi como también S8 enuncia:
... se tienen reuniones por etapas, alli llegan todos los temas, se analizan y la persona a
cargo de esa parte del proceso se va a tomar su decisiones cada quien toma las riendas,

claro que hay unas normas”

Con esto, se puede notar que tanto la orientacién de dindmicas y la relacion que se da
entre lideres y los diferentes grupos es un elemento fundamental que aporta a la salud laboral a
nivel del bienestar social y se tiene en cuenta que dentro de estos conceptos con mayor
representatividad para 2.2 Liderazgo se incluyen tanto la identificacion de lideres y lo que se
lleva a cabo para la formacién y capacitacion de estos lideres que aunque no tienen porcentajes
tan significativos se vinculan y permiten generar dinamicas que fortalecen el bienestar social.

Para terminar la presentacion de resultados por categorias se muestran los resultados
presentes en la Figura 03. Porcentaje Total Categorias Individual.

La categoria 3. Bienestar Individual contiene tres que a continuacion se observa con sus
respectivas cifras en porcentajes sub-categoria 3.1 Percepcién del empleado, representada con el

36 %, sub-categoria 3.2 ldentidad del empleado con un 19% vy la sub-categoria 3.3 Iniciativa
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motivacion laboral, con el 45% que es el porcentaje de mayor representatividad para esta

primera categoria.

Figura 03. Porcentaje Total Categoria Bienestar Individual
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Con los resultados en la categoria 3. Bienestar Individual se encontrd una sub categoria
con un porcentaje que indica una mayor frecuencia de acuerdo a 2 de sus unidades de analisis, la

una refiere al logro de objetivos organizacionales comunes mencionada por S1:

“...nosotros digamos que damos un reconocimiento a su comportamiento a su actitud
que han tenido hacia la seguridad porque con esto sabemos que tanto empleado como
empresa estamos cumpliendo ellos generando préacticas saludables y nosotros

propiciando las mejores condiciones para trabajar”

S6 frente a esto indica:

“...el tema de capacitacion, de entrenamiento, la seleccion de personal, suministro pues
de personal nos competente para realizar las tareas de la empresa y a los empleados

como tal realizar su trabajo bajo las medidas y condiciones mejores para hacerlo”
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S9 menciona:

“...desde nuestra mision, nuestra vision y la politica toda la planeacion estratégica de la
empresa esta enfocada en la satisfaccion del cliente, la calidad, en el cumplimiento que
nos pone en un lugar diferencial en el mercado, y se busca implementar una cultura de

calidad y ambiental en nuestros trabajadores”

Al mismo respecto S10 afirma:

“...son los grupos de trabajo que con base a los principios de la empresa hacen su
trabajo para llevar a cabo un objetivo y cumplir con unas entregas que les son
dispuestas, esto nos beneficia a todos, y hacer las cosas bien con las normas de

seguridad y todo ha ayudado a que la gente pues sea una gente sana”

Los apartados de estos discursos permiten evidenciar que las actividades que en la
empresa se desarrollar por parte del empleado como del ente empleador, encuentran un punto de
encuentro en la medida que se busca cumplir con objetivos organizacionales en primer lugar
comunes entre ambos y en segundo lugar, a partir de lo mencionado por los jefes de recursos

humanos que aporte a la salud laboral a nivel del bienestar individual.

Ademas pensando en las dos unidades de analisis de mas que tiene esta sub categoria que
son sentido de pertenencia y logro de objetivos individuales se halla una estrecha relacion en
vista de que, en la medida que se logren objetivos comunes se impacta a nivel organizacional y a
nivel individual y esto pensando en la condicion de un individuo en constante construccion y
alcance de metas personales refleja segun los jefes de recursos humanos aumento de la
productividad y niveles de participacién fundamentales que son aprovechados y fortalecidos por

las dindmicas que se emplean en las empresas.
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La Gltima unidad de analisis para esta sub categoria permite identificar en estos contextos
empresariales la generacion de bienestar en el lugar de trabajo, y se vincula la iniciativa y
motivacion porque impacta el bienestar individual de la salud laboral en los empleados a lo que

los sujetos referencian:

S4:7...el ideal es qué sea el mejor sitio para trabajar y puedo decir que el ambiente de

trabajo aqui es excelente”

S5:7... para la empresa uno de los objetivos con las actividades que se hacen es

bienestar de todos y cada uno de los empleados”

S7:7 estar pendientes del bienestar de los trabajadores, porque ellos vienen y me

cuentan cualquier problema que hayan tenido, sea laboral o sea que ellos necesiten que

les colabore y se hace lo posible para esto”

S8:7...se trata de que las personas trabajen de una forma armoniosa ya que estas

compartiendo con tus compafieros y todo entonces se trata de pasar un rato mas ameno,

de que la personas pueda trabajar agradablemente”

S10:”... se tiene en cuenta el bienestar de los empleados porque de igual manera se

tienen en cuenta unos resultados y digamos no se trata de atropellar el bienestar del

trabajador, a pesar de que son temporales”

Con estos enunciados se finaliza la presentacion de los resultados por categorias y de esta
ultima parte que pertenece a la sub categoria 3.3 Iniciativa y motivacién laboral, se puede decir
que en las empresas se propicia la generacion de bienestar en el lugar de trabajo, a partir del
discurso de los jefes de recursos humanos, y se pone de manifiesto el interés constante frente a
esta cuestion ya que para los sujetos se hace cada vez mas prioritario generar cultura de

prevencion para mantener la salud laboral de los empleados.
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A continuacion se presentan los resultados presentados en la Figura 04. Porcentaje
Total Concepcion Salud Laboral, donde se encuentran distribuidos por porcentajes lo valores
asignados a cada categoria, en la categoria 1. Bienestar Organizacional, su representatividad
corresponde al mayor porcentaje 52%; para la categoria 2. Bienestar Social, a la cual le
correspondié el 25% y finalmente la categoria 3. Bienestar Individual, con el menor valor

representada con el 23%.

Figura 04. Porcentaje total Concepcién Salud Laboral
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Teniendo en cuenta el propdsito del estudio sobre conocer la concepcion de salud laboral
se puede decir que hay elementos caracteristicos que se encontraron en el discurso de los
participantes de la investigacion que permitieron cumplir con dicho objetivo, y se encontré que
la concepcion de los jefes de recursos refiere a la categoria 1. Bienestar Organizacional, que
comprende como tal 5 sub categorias y 13 unidades de analisis que permitieron evidenciar ésta
tendencia en las afirmaciones. Asi mismo se lograron identificar y mencionar a través del
desarrollo del presente apartado los elementos claves en salud laboral para los jefes de recursos

humanos de empresas industriales de Palmira y que para el analisis seran tenidos en cuenta.
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9. ANALISIS Y DISCUSION

A partir de los resultados obtenidos en la investigacion, se encuentra que la concepcion
de los jefes de recursos humanos sobre salud laboral es vista a partir de tres niveles de bienestar:
individual, social y organizacional, dando cumplimiento con el objetivo 1 referente al estado
actual de la Salud Laboral en los contextos empresariales se hace un abordaje de lo particular a

lo general.

Se encontrd que el bienestar individual en la concepcion de los jefes de recursos humanos
sobre salud laboral, se orienta a partir de el logro de objetivos organizacionales comunes y la
generacion de bienestar en el lugar de trabajo, en tanto que las dinamicas organizacionales
desarrolladas en las empresas median entre los objetivos de cardcter empresarial por posicionarse
en el mercado laboral hasta involucrar al sujeto en su basqueda por alcanzar su metas y propésito

individuales. Segun lo menciona Blanch (1996):

La actividad laboral cumple con una funcion de caracter econdémico, vista a través las
implicaciones que representan para el sujeto, el hecho de satisfacer sus necesidades, al
igual que lograr sentimientos de utilidad personal en pro del bienestar propio y de la

comunidad

Asi, a través de la actividad laboral se presta igual atencidn tanto a los objetivos
individuales como organizacionales y la generacion de bienestar individual se ve involucrado en
el hecho de cumplir con las expectativas de los sujetos al contar con garantias para realizar su

trabajo como lo menciona S10 :

... se tiene en cuenta el bienestar de los empleados porque de igual manera se tienen en
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cuenta unos resultados y digamos no se trata de atropellar el bienestar del trabajador, a

pesar de que son temporales”

Con base a lo anterior, queda claro que la concepcion de los jefes de recursos humanos
contempla la salud laboral en un nivel individual desde el logro de los objetivos organizacionales
comunes Y se tiene en cuenta la generacion en lo posible de bienestar en el lugar de trabajo con
las actividades planeadas y desarrolladas.

De igual manera, la concepcién de salud laboral desde el bienestar individual refleja una
tendencia basada en la percepcion del empleado como una persona con metas, propositos
individuales de crecimiento personal y profesional, que tiene posibilidades de aprendizaje a
partir de un entorno que le permita adquirir conocimientos; desde las funciones psicosociales del
trabajo planteadas por Blanch (1996), el entorno laboral, como la ocasion para el desarrollo de
aspiraciones, expectativas, actitudes, conductas, proyectos y realizaciones profesionales;
aprendizaje y despliegue de conocimientos, destrezas y habilidades sociales y profesionales de
cada sujeto.

Pensando en un nivel intermedio, la concepcion de salud laboral desde el bienestar social
presenta una tendencia hacia el comportamiento grupal y el liderazgo como elementos que son
posibles en la interaccion del sujeto con su entorno laboral lo que podra beneficiar o afectar la
salud laboral de los empleados en una empresa.

De acuerdo a lo anterior, en el comportamiento grupal se privilegian las actividades de
socializacion entre los individuos y la heterogeneidad al momento de conformar estos grupos que
refleja un interés constante por la integracion de la comunidad empresarial independiente de sus
cargos o actividad laboral puesto que el objetivo tiene un caracter ilimitado de posibilidades en

pro de la mejora, tanto de los procesos productivos como de las condiciones para trabajar y esto
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aporta el bienestar social en tanto que lo que se lleve a cabo a nivel individual y se ponga en
juego en la comunicacién con comparieros, jefes, alimenta la percepcién sobre un elemento en

comun, asi lo manifiesta S1 cuando dice:

“... hay unos niveles, que las gerencias, que el ingeniero de proceso, los supervisores,
que es el operario, que es el ayudante, que es el revisor, que es el de calidad, en fin,

todos, y entre todos pueden hacer el equipo y dar una solucion y sacar adelante todo”

Se puede evidenciar a partir del discurso de este sujeto que la heterogeneidad es un
elemento clave para propiciar la salud laboral en cuento al bienestar social se refiere.

El liderazgo como segunda tendencia en el bienestar social para la concepcion de salud
laboral de los jefes de recursos humanos, integra la orientacion en dinamicas organizacionales y
la relacion del lider con su grupo, puesto que en la busqueda y establecimiento del bienestar
social, el sujeto esta inmerso en un entorno de interaccion y aqui debe poner en juego las
caracteristicas que lo hacen parte de una cultura, de una sociedad y en la medida que éste brinde

de su subjetividad al grupo, sera retribuido, segin lo mencionado por S8:

“...se tienen reuniones por etapas, alli llegan todos los temas, se analizan y la persona a
cargo de esa parte del proceso se va a tomar su decisiones cada quien toma las riendas,

claro que hay unas normas”

Retomando las funciones psicosociales del trabajo planteadas por Blanch (1996) se habla
de que estos espacios y esta interaccion lider-grupo, facilita, amplia y regula experiencias
compartidas e interacciones sociales que trascienden los &mbitos familiar y vecinal, lo anterior
sirve para abordar la relacion lider-grupo tanto en las etapas productivas de las empresas como

en las dinamicas organizacionales lideradas por el jefe de recursos que se desarrollan con
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frecuencia, donde se cuenta con la participacion de los empleados quienes al hacer parte de este
contexto deberdn tomar y asumir los valores que aqui se tienen.

Finalmente, para cerrar esta vision de la concepcion de salud laboral de lo particular a lo
general, se encontr6 que en el bienestar organizacional la tendencia se refleja hacia tres
elementos que aportan bases para definir el bienestar organizacional como el elemento
fundamental para la concepcion que tienen los jefes de recursos humanos sobre Salud Laboral.

Estos tres elementos refieren al cambio y desarrollo organizacional; a la participacion del
empleado y la comunicacién organizacional; y a la toma de decisiones, abordados y
representativos en el discurso de los sujetos en tanto conjugan elementos transversales a toda la
organizacion, puesto que el cambio y desarrollo organizacional que integra el diagnostico
organizacional y el analisis DOFA de los procesos permiten afrontar el cambio que se presente en
la organizacion segun Petit (1984) la organizacién como sistema abierto; de aqui que se conozca
las dindmicas a nivel de interaccion presentes en la empresa, correspondientes a una estructura

organizacional que se adapta a los cambios de acuerdo a lo mencionado por el S7:

“... tenemos unos grupos de mejoramiento ehhh en el area de produccion basicamente y
en ventas y ahi ellos participan y se les da pues la voceria para que ellos hablen y opinen
y ya luego se analiza y se saca finalmente los que se est& pues haciendo bien o no y se

emprenden planes de mejoramiento”

De aqui que, para el cambio y desarrollo organizacional los escenarios de interaccién en
la empresa y las actividades que alli se realizan sean objeto de analisis constante que propicien
propuestas de mejora provenientes de la participacion del empleado y la comunicacion
organizacional que puede surgir por parte de cualquier miembro de la comunidad empresarial.

Esto es reconocido por los jefes de recursos humanos, en tanto que los medios de
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comunicacion y canales de comunicacion de carécter bidireccional estdn dispuestos en la
empresa y son del interés principal de cada jefatura de recursos humanos puesto que este
departamento es como resultado una institucion interna que regula el comportamiento de los
individuos en la empresa y el mantenimiento de bienestar para los empleados que alli trabajan a
través del cual se orienta la informacion y es transmitida a todos los empleados en distintas
formas segln la necesita segun (Eslava 2010):
El departamento de Gestidn del Talento Humano, se refiere a un enfoque estratégico de
direccion cuyo fin es lograr la mayor creacion de valor para la organizacion mediante la
generacion de practicas organizacionales orientadas hacia el bienestar, el desempefio y la
gestion del personal colaborador de las organizaciones que llevan a cabo los

procedimientos en la empresa. (Eslava, 2010)

Este direccionamiento al cudl se asignan diversas responsabilidades, tiene a su cargo en
algunas de las empresas la toma de decisiones o aun la participacion en la toma de decisiones
con respecto a la organizacion o su miembros, de aqui, como Ultima tendencia del resultado de la
concepcion de jefes de recursos humanos en cuanto al bienestar organizacional, se tiene la toma
de decisiones, donde se prioriza el bienestar individual y social del empleado, por esto, se dice
que la tendencia para concebir la salud laboral refiere al bienestar organizacional, ya que
abordar la concepcion desde este punto de vista brinda un panorama transversal a toda la

organizacion, como S10 afirma:

“...cuando se decide implementar capacitaciones lo ideal es tener un personal
capacitado y competente para desarrollar las actividades en la empresa en tanto se

pueda mantener al personal bajo buenas condiciones para trabajar”.
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Es por esto que cumpliendo con el objetivo general de interés, se afirma y se llega al
resultado de que la Concepcién de 10 Jefes de Recursos Humanos de empresas del sector
industrial de Palmira sobre Salud Laboral esta asociada al Bienestar Organizacional:

Las condiciones particulares del trabajo de las personas afectan su bienestar y estado de

salud (Leitner & Resch 2005 citado por Gomez 2007).

Parra (2003), sefiala que el trabajo puede o bien ser fuente de salud, o causar dafio a la
salud, agravando problemas de salud, como fuente de salud, a través del trabajo se puede
acceder a una serie de condiciones laborales que satisfacen no s6lo las necesidades
econdmicas basicas, sino también las relacionadas con el bienestar individual y grupal,
puede causar dafio a la salud, cuando afecta el estado de bienestar de las personas en
forma negativa y puede agravar problemas de salud, previamente existentes. (Parra 2003

citado por Gomez 2007)

Con respecto al objetivo 2 referente a la identificacion de los elementos claves de la
Salud Laboral para los Jefes de Recursos Humanos de Palmira se encontraron los siguientes:
Diagnostico organizacional; Analisis DOFA de los procesos; Integracion del Individuo en
actividades laborales y extra laborales; Escenarios de interaccion constantes; Prioridad del
bienestar individual y social del empleado en la toma de decisiones; Actividades que posibiliten
la socializacion entre individuos y heterogeneidad en los grupos; Orientacion de dindmicas
organizacionales; Relacion Lider — grupo; Logro de objetivos y Generacion de bienestar en el
lugar de trabajo.

Finalmente a través de la caracterizacion que se hizo de la poblacion, se logré identificar
inicialmente caracteristicas de los jefes de recursos humanos pertenecientes a las empresas del

sector industrial de Palmira que impactan en la concepcién que cada sujeto ha logrado significar.



79

El promedio de edad de los participantes es 25- 50, y de acuerdo a los resultados se puede decir
que los jefes de recursos humanos en edad mayores (45, 48 y 57 afos) tienen la tendencia de la
concepcion de la salud laboral a la vision de sujeto social que se encuentra inmerso en un
entorno donde se privilegia la socializacion, tal como indica Blanch (1996) al hablar de una
funcion psicosocial del trabajo como la oportunidad para la participacién, afiliacion e insercion
en grupos laborales.

A diferencia de los jefes de recursos humanos en edad mas jovenes, (28-38) quienes
consideran que el espacio del trabajo privilegia la realizacion de las actividades y se convierte en
un espacio donde las personas que se integren a este entorno deberan permearse por las
costumbres, normas y demas valores que corresponden a este medio, y la concepcion de la salud
laboral tiende al cumplimiento de normatividad, seguimiento de procedimientos y normas
dispuestas por la organizacion, esto vinculado a las funciones psicosociales del trabajo segun
Blanch (1996) como el contexto para la socializacion secundaria y la consiguiente asuncién
personal de valores, normas y criterios morales organizacionales.

Otro elemento significativo en la caracterizacion tiene que ver con las diferentes
profesiones que tienen los jefes de recursos humanos donde una cantidad representativa tiene
formacion en profesiones a nivel técnico, tecndlogo y profesional en ciencias de la
administracion e ingenierias, estos profesionales y jefes de recursos humanos tienen una vision
de la organizacion teniendo en cuenta y poniendo de manifiesto en su discurso lo relativo a la
parte financiera en costos, porcentajes, indicadores y datos que reflejan una significacion de la
salud laboral desde una vision economicista y con una vision de costo-beneficio e incluyen en
sus responsabilidades como jefes de recursos humanos el pago de némina y planillas de

prestaciones sociales.
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Por el contrario los sujetos con otras profesiones, como politologia y tecnologia en
sistemas, muestran una perspectiva humanistica donde refieren la salud laboral y capital humano
como un valor que va mas alla de las cifras, los porcentajes, sin dejar de lado lo que concierne a
la planeacidn, gestion y deméas elementos cuantitativos en la empresa.

Un aspecto adicional para finalizar el presente analisis corresponde a las actualizaciones,
especializaciones, diplomados, magister que estos jefes de recursos humanos han realizado a
través de los cuales han adquirido conocimientos sobre Talento Humano, Recursos Humanos,
Administracion de Personal, que les permite desempefiarse en su lugar de trabajo y ser
competentes para el mercado actual en el cual estdn inscritos, visto desde las funciones
psicosociales del trabajo planteadas por Blanch (1996) que refieren a la actividad laboral en
funcion del aprendizaje y despliegue de conocimientos, destrezas y habilidades sociales y
profesionales, para los jefes de recursos humanos estos elementos, les han permitido realizar una
carrera interna en la empresa en la que trabajan puesto que al adquirir una carrera técnica, o
profesional acompafiada de estos conocimientos en Gestion del Talento Humano o Recursos
Humanos, han sido un logro personal y laboral al poder desempefiar funciones distintas a la que

inicialmente hacian.
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10. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

A continuacion se presentan algunas consideraciones finales como conclusion de acuerdo
a los resultados y analisis presentados, relacionados con la concepcion de jefes de recursos
humanos sobre salud laboral en los contextos empresariales del sector industrial de Palmira,
partiendo del hecho que la salud laboral es el logro del bienestar individual, social y
organizacional de un sujeto en interaccion con las condiciones laborales a las que se ve expuesto
en su entorno laboral procurando brindar al empleado un puesto de trabajo adecuado a sus
condiciones.

La salud laboral en los contextos empresariales del sector industrial de Palmira es
asociada a elementos como salud ocupacional, prevencion de riesgos, accidentes laborales,
factores de riesgo y estas significaciones segun los resultados se presentan de esta manera por la
demanda de crear un espacio de recursos humanos como requisito para la certificacion de calidad
ISO 9.001, por tanto, el tiempo de desempefio por parte de los jefes de recursos humanos oscila
entre 2 y 3 afios.

Sin embargo, se concluye que las empresas en la demanda de cumplir con la
normatividad para poder certificarse en calidad, han desarrollado précticas organizacionales que
privilegian el bienestar de los empleados a nivel individual, social y organizacional. Por tanto, en
los contextos empresariales se evidencia un estado de promocion continua de salud laboral.

De los discursos de los sujetos participantes de la investigacion se puede inferir que con
referencia a las funciones del trabajo planteadas por Blanch (1996), las mas relevantes
pertenecen a un orden sociopolitico y psicosocial en tanto que se contempla que el trabajo
cumple con la funcién de canalizar los recursos de la comunidad y de un sujeto en particular para

el desarrollo y social en un contexto determinado; de igual manera otorga al sujeto facilidad,
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ampliacion y regulacion de experiencias compartidas y de interacciones sociales que trascienden
ambitos tanto familiares como sociales; el escenario donde se desempefian las actividades
laborales se asume como la ocasion para el desarrollo de aspiraciones, expectativas, actitudes,
conductas proyectos, y realizaciones profesionales a través del cual se generan aprendizajes y
despliegue de conocimientos, tanto profesionales como sociales.

Para los jefes de Recursos Humanos, las demandas del mercado laboral, se afrontan
debido a los cambios constantes generados en los contextos organizacionales y ante estas
situaciones de cambio lo mas recurrente es en primer lugar el diagndstico y anélisis a nivel de
fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas lo que permite generar estrategias a nivel
organizacional en pro de la mejora y la realizacion de los procesos productivos con calidad para
ser competentes en el mercado laboral.

Con respecto al objetivo de identificar los elementos claves en salud laboral para los jefes
de recursos humanos, las estrategias de afrontamiento al cambio en un nivel individual, la
capacitacion interna y externa y el apoyo en entidades externas que brindan a poyo a las
empresas son las mas efectivas para los jefes de recursos humanos, en vista de que los empleados
en las empresas constantemente se capacitan o buscan donde pueden adquirir esos conocimientos
que les permiten ser competentes para su ambiente laboral, asi mismo, se relacionan las
estrategias de afrontamiento individuales y organizacionales para lograr objetivos comunes que
beneficien a las dos partes bajo condiciones laborales que impacten de manera positiva la salud
laboral en las empresas.

En este mismo sentido, las actividades laborales y extra laborales que posibilitan la
socializacion entre los individuos permiten instaurar dindmicas cotidianas que forman parte de la

empresa y con el tiempo se instauran como elementos pertenecientes a quienes la integran, a
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través del desarrollo de estas actividades se da lugar a la orientacion por pate del jefe de recursos
humanos de estas acciones y en consecucion se cuenta con la participacion activa de los
empleados formando grupos donde prima la heterogeneidad, y estos grupos de caracter laboral o
extra-laboral ayudan a fortalecer las relaciones interpersonales que ya se tienen. Asi mismo, con
respecto al liderazgo como otro elemento clave en la salud laboral, la relacion lider-grupo genera
los analisis que son tenidos en cuenta como oportunidades de mejora y posibilidades de cambio
positivo.

También se encuentra que las condiciones laborales que se presentan en la empresa que
son manejables en el entorno laboral al generar précticas saludables, como la exposicién a la luz,
a niveles de ruido, los sitios de trabajo, la maquinaria y el manejo de ésta, no siempre pueden ser
controladas, hay elementos como los incidentes en el trabajo que no se pueden manejar y de una
u otra manera afectan la salud laboral de los empleados. Sin embargo los jefes de recursos
humanos intentan constantemente que estas variables en la mayoria de los casos sean prevenidas
y se aprovecha la idea de pensar que si las variables estan en el sitio de trabajo se pueden
controlar y generar bienestar en el lugar de trabajo.

Ademas, se aborda la salud laboral con una nueva idea de empresa donde, se le otorga un
lugar al hombre como un sujeto social con capacidades, sentimientos, objetivos, limitaciones,
donde sus facultades mentales son tan importantes como las facultades fisicas en el desarrollo de
sus actividades laborales y que en interaccidn con las personas de su entorno, con los ambientes
que lo rodean se pueden afectar y generar afecciones en el bienestar personal.

De aqui que el ideal es la preservacion del bienestar fisico, social y mental en relacion
con las condiciones de trabajo con las que interactUa; asi como también el control de estas

condiciones, a fin de garantizar una seguridad total en el trabajo; y la compatibilidad del
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ambiente laboral con las capacidades de cada trabajador, a través de la generacion en las
empresas de practicas y dindmicas que tengan por bandera lo anterior como objetivos, Ruiz et al
(2007).

Con base a lo anterior se evidencia que la perspectiva de la salud laboral va mas alla del
hecho de promover y prevenir los accidentes laborales en las empresas, siendo necesaria la
constante reflexion por el sujeto en su individualidad, de su entorno y las condiciones sobre las
cuales se llevan a cabo las diferentes actividades laborales, sin perder el objeto empresarial de
cada contexto.

En relacion con lo encontrado en los entornos empresariales del sector industrial de
Palmira, se puede decir que, se ha visto una incursion de la salud laboral en los ambientes
organizacionales y se presentan dia a dia propuestas de practicas que propicien el bienestar de los
empleados en los niveles que contempla la salud laboral, individual, social y organizacional,
viendo cada uno de estos, desde un nivel particular y transversal.

De aqui que se sefiale la importancia de abordar tematicas relacionadas con el trabajo y la
salud laboral en el contexto laboral, puesto que su impacto a nivel social en los contextos
empresariales lleva a pensar en el actuar de los profesionales en psicologia organizacional y del

trabajo sobre las propuestas que en beneficio de un ambiente saludable se puedan plantear.
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ANEXOS

Anexo 1. Guia de Entrevista semi estructurada

Fecha de Entrevista:

Nombre:

Empresa:

Género: Edad:

Cargo:

CARACTERIZACION

¢Cudl es su profesion? ¢Ejerce su profesion actualmente en su empresa?

¢Hace cuanto se desempefia como jefe de Recursos Humanos en esta empresa?

¢Quiénes conforman el area? ;Qué cargo tienen estas personas?

¢Cudl es la razon de ser del area de Recursos Humanos en esta empresa?

¢Qué responsabilidades en la empresa tiene el area?

En general, ¢ Qué actividades se realizan dentro del area para cumplir con estas responsabilidades

qué menciona? ¢;Con que fin se realizan?

1. ¢(Qué cambios relacionados con las condiciones laborales de los empleados han sido
representativos para la organizacion?

2. Dicho cambio, relacionado con las condiciones laborales de los empleados ¢Fue planificado e
informado previamente a los empleados?

3. ¢Cuales son los espacios de participacion con los colaboradores?



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

89

¢Cudles son los canales de comunicacion que se utilizan en la empresa? (Qué informacion se
transmite a través de estos medios?

¢Cudles son los aspectos culturales en la organizacion mas importantes para quienes la
componen?

¢Al momento de tomar una decision importante para la empresa que aspectos se tienen en
cuenta?

¢Cudl es el nivel de participacion como jefe de Recursos Humanos en la empresa al momento de
tomar decisiones con respecto al personal empleado?

¢Cémo se lleva a cabo el proceso seleccion de personal en la empresa?, (interna o es
subcontratada)

En funcidn de las actividades de produccion ;Cuales son las areas y actividades de mayor riesgo
que se han identificado de acuerdo al tipo de organizacion?

¢Cuales cree usted que pueden ser las causas mas frecuentes para que ocurran accidentes
laborales?

¢Cudles son las acciones que se llevan a cabo desde Recursos Humanos para la prevencion de
riesgos laborales? ;CoOmo se asume la prevencion de los riesgos en esta empresa?

¢Qué grupos de colaboradores de identifican en la organizacion?

¢COmo se constituyeron estos grupos? ¢Qué papel juegan dentro de la organizacion?

¢Qué hace particular a un lider de proceso de esta empresa? ;Cémo es su relacion con los
empleados?

¢Como se vinculan los lideres a los grupos de trabajo a los que pertenecen?

¢Qué situaciones dificiles se pueden presentar en esta empresa? ;Qué generan estas situaciones

en cada area? ;Como y quién da solucidn a estas situaciones?
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17. ;Cémo se fortalece el desempefio de los colaboradores?
18. ¢Qué es lo méas importante para la empresa de una persona que se va a vincular?
19. ;Se estimula la iniciativa, para que cada empleado desarrolle desde su puesto de trabajo el

mejoramiento de los procesos? ¢ Le parece importante estimular esta clase iniciativa?
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Anexo 04. Empresas medianas y grandes de Palmira por Actividad Econémica
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Anexo 05. Entrevista completa realizada a S5

u Universidad del Valle

La informacidn aqui consignada se determina de uso exclusivamente académico por parte de la
Estudiante de la Universidad del Valle Sede Palmira: Leslie Katheryne Calpa Estrada y se

guardara la confidencialidad de cada participante del estudio.

Entrevista
Fecha de Entrevista: Diciembre 06 de 2011
S5
Empresa: Subsector papel imprenta y editoriales
Geénero: Femenino  Edad: 28 afios
Cargo: Coordinadora Gestion Humana

CARACTERIZACION

¢, Cudl es su profesion? ¢ Ejerce su profesion actualmente en su empresa?

Polit6loga, pues como tal no, pero si digamos pues, “ehhh la carrera o la profesion de politéloga
es una profesion de la parte humana en del area humanistica como tal, entonces hay cosas que de
pronto si se aplicarian acé en la empresa.

¢Hace cuanto se desempefia como jefe de Recursos Humanos en esta empresa?

2 afios

¢ Quiénes conforman el area? ¢;Qué cargo tienen estas personas?

Pues esta | coordinador de gestion humana y esta el supervisor general, somos como dentro del
organigrama las personas que conformamos el proceso de gestion humana porque nuestra
empresa ya estd dividida en procesos porque estamos proximos a recibir la certificacion 1SO
9001 entonces ya esta organizada como procesos.

¢ Cuentan con algun profesional de psicologia que trabaje con ustedes?

Pues asi de planta no, aqui interno no, pero si tenemos mucha asesoria digamos externa en

diferentes areas.
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¢ Qué areas especificamente?

Por lo menos nosotros tenemos mmm.... Nos apoyamos mucho con las entidades como son las
cajas de compensacion, las ARP y todo en el tema de salud ocupacional o en el tema de bienestar
laboral y todo por medio de estas entidades.

¢ Cudl es la razon de ser del area de Recursos Humanos en esta empresa?

La razén de ser del area de gestion humana en una empresa mas alla de tener pues como el
control o manejar todo el tema de afiliaciones, contrataciones y pues todo el proceso de
vinculacion de una empresa, el deber ser de este area es como mirar por medio de ya sea
capacitaciones, de programas, de desarrollo de proyectos un bienestar para las personas que estan
vinculadas ehh y eso es pues obviamente tiene que influir no solo, tiene que salir y no quedarse
aqui en la empresa porque el hecho de que una trabajador de una persona que esté aqui y se
sienta a gusto con su trabajo, lo haga de una forma que sienta ese sentido de pertenencia, quiera
su trabajo lo haga bien, pues un compromiso interno sino que también va mas alla, o sea cada
hogar de para personas de las que estan aqui.

¢ Qué responsabilidades en la empresa tiene el area?

En la empresa tiene la responsabilidad pues obviamente el tema pues, de la afiliacion que se
lleve pues de la forma correcta tiene la responsabilidad deeee, por medio de toda esa aplicacién
que se, hemos tenido por la implementacion del 1SO 9000 pues hemos implementado muchas
cosas el tema digamos de digamos, de evaluar las competencias, evaluar el desempefio, de como
una personas puede mejorar ciertas cosas cOmo se puede capacitar mejor, el tema de salud
ocupacional que es tan importante, el tema de seguridad industrial que esta dentro del programa
de salud ocupacional, el uso pues de estos implementos que son basicos para que la personas
desarrollando su trabajo no tenga ningun riesgo, o sea, tiene la responsabilidad de que el trabajo,
de que la persona que esté aqui haga su trabajo de la forma correcta pero al mismo tiempo tengan
todas las garantias para desarrollarlo como el deber sery es como la responsabilidad mas grande

que tiene esta area en la empresa.

En general, (Qué actividades se realizan dentro del area para cumplir con estas

responsabilidades qué menciona? ¢ Con que fin se realizan?
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Bueno, pues esta el tema digamos de todo lo que es bienestar, digamos pues se hace todo lo que
es las integraciones en la empresa, hacemos integraciones, por ahora por ejemplo se hacen lo que
son las novenas, por areas se hacen o por grupos se hacen las novenas y se trata de compartir
digamos que compartamos lo que vamos a hacer la novena con los demas, el compartir el dar
algo de nosotros para los deméas, como el deber ser del tema de las novenas, los paseos pues, el
paseo de fin de afio, las integraciones cuando cumplen afios, jornadas también ,se hacen muchas
jornadas de aseo, limpieza para que le gente tenga la conciencia de que debe colaborar por el
area de trabajo, por lo que la empresa debe verse organizada que si tu estas organizado vas a
poder desarrollar bien tu trabajo, ehh se hacen pues el tema de capacitaciones, de prevencion,
todo lo de jornadas de salud, o sea hay muchas cosas que se llevan a cabo para generar todo lo
que quiere generar un departamento un proceso de gestion humana. Por ejemplo ahora y bueno
nosotros tratamos de hacer actividades donde nos integremos todos a un fin especifico, en este
afio por lo menos vamos a irnos para el lago calima, con la caja con comfandi, nos apoyamos
mucho en comfandi pues es la caja mas grande que tiene el valle, entonces se coordina con ellos
todo el paquete de la gente que va a ir, pues no todos estan obligados a ir al paseo pero pues la
mayoria va realmente, y entonces hacemos la actividad alla, y se desarrollan una serie de cosas
dentro del dia y eso es como lo que se hace como tal y en este caso para fin de afio, se hacen
también jornadas de amor y amistad, jornadas de entregas de regalo, para también poder
compartir con las personas, pues se trata de que uno como, uno permanece aqui mas tiempo que
en la casa practicamente porque tu llegas a tu casa y te recuestas y llegas a dormir, peor en
cambio aqui estas despierto estas compartiendo con tus comparfieros y todo entonces se trata de
pasar un rato mas ameno, de que la personas pueda trabajar agradablemente, como en todas las
empresas hay conflictos, hay problemas. Todos porque eso es normal, pero se trata de que las
personas trabajen de una forma armoniosa, después de que haya buena energia, que la gente esté

comprometida, yo creo que las cosas se pueden llevar a cabo perfectamente.

¢Qué cambios relacionados con las condiciones laborales de los empleados han sido
representativos para la organizacion?

Bueno, ehhh anteriormente cuando no estabamos con el sistema, la implementacion de, de, de
ISO 9001, nosotros ehhh no era tan, tan, o sea no era tan convincente para la parte administrativa

el hecho que habia que establecer y organizar la planta y generar una politicas donde se tuviera
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como, como obligacion el uso de los EPPs, de los elementos de proteccion personal, o sea no
habia esa conciencia de que, de que eso era un obligacion y habia que hacerlo que habia que
ensefar a la gente que habia que usarlos, que si yo, siendo de oficina bajo a la planta, yo tengo
que ir con mis zapatos cerrados, tengo que ponerme mis protectores auditivos, entonces no habia
la conciencia y a raiz de la implementacion del sistema de gestion, empezd a darse esa
conciencia, y empez0, y la gente también se concientiz6 de que usarlos no es una moda ni es por
certificacion, no, que es algo que realmente vale la pena usarlo porque estéa previniendo un riesgo
0 un incidente o un accidente obviamente no te va a salvar de una, si sufres, si pasa un accidente
laboral obviamente eso no te va a salvar del accidente pero si te a va a prevenir o va a ayudar a
que sea menos profundo o menos grave el tema del accidente, entonces, eso es lo que digamos
que se ha marcado y ha sido mas representativo, ahora cuando se organizé la planta, cuando tu
organizas visualmente sientes una imagen agradable de tu espacio de tu, de tu, area, como tal
pues obviamente te va a dar mas motivacion trabajar acd, y entonces pues a raiz de la
organizacion de la planta pues la gente, el cambio fue digamos de ambiente, de tu area fue
impresionante aqui hubo un cambio muy, muy importante porque incluso nosotros hicimos un
antes y un después y la gente visualmente y realmente cambio mucho, o sea cambié mucho,
entonces la gente hizo parte de ese cambio, porque a todos nos tocé venir aca y pintar, demarcar
todo, sacar basura, pintar paredes, todo lo hicimos nosotros y fue como un compromiso de todos
y ese fue como un cambio transcendental que vivio la empresa este afio a raiz de la
implementacion del sistema.

¢ Creé que esta situacion de cambio impact6 en la productividad?

Yo creo que aumenté la productividad, porque a raiz de la implementacion del sistema
obviamente lo que genera el sistema es que uno determine que procesos generan una, una, o sea
el sistema de gestion hace que uno se organice mas, si? por mas de que te toque implementar
formatos, instructivos indicadores y todo lo que tu quieras, porque es como uno al principio lo ve
como una carga mas de trabajo pero en realidad lo que hace es organizar mas ehh si genera un
aumento en la productividad, primero porque digamos el tema del cambio como tal de
motivacion, de sentido de pertenencia que siente cada uno de los trabajadores, esto te motiva a
dar més de ti a decir bueno la empresa estd cambiando todo el mundo estd metiéndole la ficha
tenemos que trabajar todos unidos tatata, yo voy a hacerlo mejor entonces mentalmente y

psicologicamente eso ayuda mucho pero al mismo tiempo la implementacion dentro los
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procesos, la organizacion también ayuda muchisimo a eso, entonces si hubo un momento
digamos de productividad y fue uno de los cambios que se vieron a través de la implementacién
del sistema.

Dicho cambio, relacionado con las condiciones laborales de los empleados ¢Fue planificado e
informado previamente a los empleados?

Si, claro, nosotros, la decision de hacer la implementacion del sistema se hizo el 2010 en abril
del 2010 nosotros empezamos con la implementacion del sistema, al principio practicamente el
tema de implementacion se hace con los que van a ser coordinadores de proceso, primero se hace
como una, mmm se me olvida la palabra, una sensibilizacion con los coordinadores o sea uno va
a las capacitaciones y todo esto y uno como coordinador les transmite eso a los demas, pero ya
luego se hicieron camparias de expectativa ¢Sabes que es el 1ISO? O los boletines que se crearon
dentro de la empresa es un boletin informativo que se hace entonces se empezaba a informar
coémo, que era el sistema para que servia, al principio fue duro porque tu sabes que le gente no
reacciona bien a los cambios que qué pereza que es que qué es, que qué pereza, y YO no S€ que,
pero después todo el mundo se metid en los zapatos se puso la camiseta y dijo listo, otra cosa el
tema que la vision que la mision, la politica de nosotros para donde va la empresa, que es lo que
quiere la empresa, entonces todo eso se hizo a través de evaluaciones, de charlas miren, la misién
es esta, la vision es esta, se evaluo la gente, como, como, cémo, ehhh considero la misién, como
considero la visién cémo considero la politica de calidad, entonces todo eso es un proceso, es un
proceso pero todo eso fue avisado todo fue planeado, nada se hizo drasticamente, y fue un afio y
medio de trabajo en ese, en esa parte, m entonces poco apoco y la gente toda te habla en este
momento de la 1ISO 9001, entonces todo el mundo esta contento y ya practicamente dentro de
ocho dias nosotros recibimos el certificacion en ceremonia, entonces, son cosas que son
esfuerzos que al principio la gente piensa que, no van a ser posibles que la certificacion, es
bastante duro, es organizar totalmente una empresa, pero si vale la pena y la gente ha
reaccionado muy bien a esto.

¢Cuéles son los espacios de participacion con los colaboradores?

Los espacios de participacion, bueno ehhhh las reuniones, las integraciones, las jornadas que se
hacen son los espacios de participacion que se hacen aqui obviamente la idea es implementar
muchos mas, la idea es implementar muchisimos mas, pero pues nosotros también somos una

empresa mediana entonces pues tampoco podemos abrirnos tanto vamos poco a poco, poco a
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POCO Y Se generan esos espacios de participacion.

¢Cuales son los canales de comunicacion que se utilizan en la empresa? ;Qué informacion se
transmite a traves de estos medios?

Bueno, los canales de comunicacion que se utilizan en la empresa, pues digamos que en el tema
laboral cuando una persona digamos ehhh alguien de produccion, aca tenemos tres segmentos de
produccion, produccion de papel, produccién de latex y producciéon de plastico, cuando un
operario del area de produccion de papel tiene algin inconveniente pues se remite a su
coordinador de proceso que,,,, tengo tal inconveniente, mira, tatata, si es solucionable dentro del
area, listo, perfecto, pero si ya trasciende a otra cosa pues pasa a la parte administrativa, la
administradora como tal, y ya si es un problema, digamos un conflicto a nivel de tra, deee
compafieros un conflicto que hay deeee, no seé, a veces se presenta que td me dijiste esto, que la
broma, ehhh ese tipo de cosas que se pueden presentar 0 que no hay una comprension que no hay
una buena comunicacion entonces ya se hace, ya yo entro a intervenir en esa area, pero es muy
poco realmente lo que se presenta aqui porque aqui realmente la mayoria de las personas, la
mayoria de la gente son hombres, la mayoria, en la parte operativa, todos son hombres y estan
entres los 25 y 35 afios, muy pocos son de 40 - 45 afos, la empresa como tal tiene personal
joven, entonces, pues los problemas no son muchos realmente, pero los canales de comunicacion
son esos, ehhh y ya pues si es una cosa pues que Yya trasciende ya es inmanejable desde el area, la
idea es que la administradora, la parte administrativa pueda solucionar ese tipo de cosas y ya
como te digo si yo tengo que intervenir pues intervengo en eso pero de resto si es solucionable
desde el &rea como tal, y bueno entonces tenemos vias 0 pues canales de comunicacion verbales
por decirlo asi, y pues tenemos como ya te dije, la cartelera y cuando se requiere computadores o
maquina para ver correos que ya son pues mas corporativos.

La informacion que transmitimos es pues... haber en las carteleras se transmite todo lo que tiene
que ver con salud ocupacional, los cumpleafios de las personas, los infor, los comunicados que se
transmiten que cambio de horario, jornada tal, ehhh bueno, la informacién a nivel laboral, esta el
tema de las cajas de compensacion que el proyecto que los cursos que mira que esto, las jornadas
de vacunacion, ehhh promociones que salen digamos mas que todo las carteleras estan enfocadas
a todo lo que es ARP y cajas de compensacion o, y de vez en cuando el tema de EPSs pues las
EPSs no es que traigan publicidad ellas no son dadas a eso, pero las cajas y las ARPs si, y los

comunicados como tal, los cambios, las novenas, las integraciones, las reuniones, que el paseo
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que el horario, que la salida que la entrada, que... bueno eso se comunica a través de una
cartelera, entonces las carteleras, los boletines informativos que es donde estd toda la
informacion de que, del organigrama de las cosas que se van desarrollando en el mes estos son
como los medios que se utilizan, y los correos pues, todos tenemos correos corporativo entonces
si lo utilizamos es para que necesito tal y tal, una solicitud, o el chat interno aca tenemos chat
interno, o las extensiones entonces hay varias opciones como para comunicarse con el trabajador.
¢Cuales son los aspectos culturales en la organizacibn mas importantes para quienes la
componen?

Aspectos culturasles, bueno, ahi si estamos, tenemos que trabajar mucho en eso, porque
realmente nosotros como te digo estamos organizando muchas cosas a nivel digamos de gestion
humana, pero asi como aspectos culturales estd muy muy.... en pafiales por organizar, aunque
bueno algo que se lleva a cabo aqui es que por ejemplo tenemos equipo de futbol y asi se
incentiva la interaccion de nuestros deportistas, y se valora y reconoce este trabajo, y lo que
queremos pero aun no hemos podido es conformar una banda, algo de teatro cosas asi de que
sean como mas representativas para poder entrar a competir con otras empresas y pues lo que si a
pesar de que somos mediana empresa se tienen bastantes cosas que siempre se hacen,
son...mmmmm como tradicionales o propias de la empresa, como las novenas en la empresa,
rezar pues la novena se ha convertido como en una tradicion para nosotros, la celebracion de las
madres también ,el dia del amor y la amistad es también una tradicion aqui en la empresa, ehhh y
algo que ya se esta como dejando estable es el tema de las quermés.

¢En qué consiste esta quermés?

La quermés se hace para conseguir fondos para ciertas actividades de los trabajadores, los
mismos trabajadores la organizan, y la llevan a cabo se integran, comparten y pues es la razén
de ser de la quermés entonces, ya llevamos dos afios e invitamos a la gente, se hacen partidos de
fatbol, torneos, entonces es como algo que se esta implementando en la empresa.

¢Qué espacio toman para llevar a cabo esta actividad?

Nosotros tenemos pues un sector apadrinado que es el parque de Santa Isabel donde
antiguamente estaba la empresa, entonces hacemos la quermés es alla.

¢A que se debid el cambio de sede?

Primero que todo porque necesitabamos un espacio mas amplio, mas comodo para todos mas

bonito como se dice, visualmente mejor, éste lugar no lo ofrecian ,pues ya estaba dividido todo, y
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bueno este cambio ya hace mas 0 menos 3 afios y pues tiene unas condiciones laborales podria
decirse que posibilitan trabajar mejor.

¢Al momento de tomar una decision importante para la empresa que aspectos se tienen en
cuenta?

Al momento de tomar una decisién importante no pues, depende que qué area sea, para que area
sea, si se tienen recursos, depende de muchas variables para poder definir, en el tema digamos de
personal y todo eso, se tienen en cuenta los indicadores, que cosas se estan haciendo mal, que
cosas se estan haciendo bien, los comportamientos de las personas digamos en la decision de
bueno esta personas no entra el otro afio, se tienen en cuenta muchos aspectos, su
comportamiento, su desempefio, como fue el afio, muchas variables tendrian que estar inmersas.
¢Cual es el nivel de participacion como jefe de Recursos Humanos en la empresa al momento de
tomar decisiones con respecto al personal empleado?

Pues yo pienso que, mas que todo del 50% de la decision porque, ehhh a través de los
indicadores uno se da cuenta ehhh cdmo a nivel deee personal esa persona ha desarrollado suuu,
0 sea, el tema de trabajo de desarrollo laboral, eso le compete més al jefe o al coordinador del
area, porque es quien esta en el dia con ellos, yo estoy viendo en el dia como trabajé si? y en las
evaluaciones que se han hecho estan plasmadas porque la evaluacién de desempefio se hace el
coordinador con el colaborador juntos, / bueno usted cémo cree que fue su desempefio 1, 2,
segun pues la escalas de calificacion que manejamos, eso si, y ya en el tema de competencias
pues es algo que ya se ve si se tiene la competencia para desarrollarse en el cargo, pero ya el
tema de como ha sido su comportamiento en la empresa ya es muy de aqui, Si €s una personas
que no ha tenido inconvenientes y pues tu sabes que lo seres humanos son muy complejos,
entonces no todo nos cae bien, no todo nos parece bien, no siempre reaccionamos bien, todo ese
tipo de cosas se tiene que analizar para tomar una decision.

La seleccion en la empresa, se hace de manera interna o es subcontratada externamente

Se hace de manera interna, 0 sea aqui pues obviamente se tiene la vacante, se hace la publicacién
de la vacante, entonces llegan las hojas de vida, entonces se seleccionan las mejores hojas de
vida de ahi se hace la verificacion de referencias laborales por medio de un formato que se creo a
través de la certificacion, un formato de verificacion de referencias, ya cuando se han confirmado
las referencias de la hoja de vida que se han seleccionado, entonces se Ilaman a entrevista,

entonces hay una entrevista conmigo después se hace una prueba psicotécnica y también tiene
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una entrevista con el coordinador del area donde entraria a trabajar, si ya es algo mas
administrativo ya debe ser con el gerente.

En funcion de las actividades de produccion ¢Cuéles son las areas y actividades de mayor riesgo
que se han identificado de acuerdo al tipo de organizacién?

Bueno, aca hay unos riesgos pues en unos procesos especificos como la tinturacion de papel,
porque se trabaja con quimicos, igual la persona tiene su careta con sus filtros todo lo que tiene
que ver con el cuidado, mejor dicho todo lo de la prevencion se da y el manejo de papel y todo
eso, son los mas altos que hay digamos en esta organizacion, pero esto se tiene bien organizado
porgue o sea no hemos tenido ningln accidente en esta parte ni nada de eso, pero si es algo que
dentro de producciéon es como lo de mas peso, ahora nosotros manejamos alcohol y pues
basicamente todo a base de papel entonces pues eso es un riesgo latente donde nadie puede dejar
nada prendido porque si no seria como una bomba de tiempo.

¢Cudles cree usted que pueden ser las causas mas frecuentes para que ocurran accidentes
laborales?

Bueno, yo creo que las causas mas frecuentes para los accidentes laborales es, el no uso, 0 no, o
la no concentracion en su trabajo, ahi realmente pienso que las personas son todo el tiempo
manejando la manualidad entonces que una personas se desconcentre y meta la mano es, bueno
hay tantas cosas peor como falta de concentracion yo lo veo, o excesiva confianza, el tema de
excesiva confianza, bueno yo soy joven no me pasa nada y no hay problema y eso no es asi,
puede ser joven, la edad que tenga le puede pasar lo mismo, 0 sea €so no evita nada.

¢Cuales son las acciones que se llevan a cabo desde Recursos Humanos para la prevencion de
riesgos laborales?

El tema de capacitaciones, es decir, eso es como lo mas importante para que una prevencion, o
sea cuando van a capacitar mostrando evidencias de los riesgos de los accidentes, 0 sea aqui se
han hecho capacitaciones y se les ha dicho mire si usted no usa esto mire el riesgo que tiene, si
usted no usa esto mire lo que le puede pasar, 0 sea el tema te conciencia, conciencia, conciencia,
es algo que y bueno la incidencia total de los jefes pues a veces toca bajar asi y mirar que, quien
lo usa quien no lo usa, estar al pendiente.

¢Como se asume la prevencion de los riesgos en esta empresa?

Ehhhhhh pues los asumimos de una forma comprometida que como te digo nos falta muchisimo,

estamos crudos en ese tema pero pienso que eso en si lo que se ha implementado este afio con los
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EPPs y eso nos ha ayudado mucho a que no surjan este tipo de cosas, si? de concientizarnos, de
dar ejemplo, o sea de uno tomar las cosas con seriedad de que eso se tiene que implementar y
que tiene que ser, y parte desde la parte como administrativo o sea eso es algo que hemos
asumido de una forma muy responsable, y que tenemos que seguir asumiendo.

¢Pensando un poco la prevencién desde una posicion coste-beneficio que opina al respecto?

Pues obviamente este tipo de cosas, cuando haces un cambio que se va a implementar o cuando
se piensa en invertir hay un costo no? un costo de inversion en implementos entonces pues, pero
el beneficio es que vos vas a estar tranquilo, pues no se va a pretender de que nunca va a pasar
nada, pues porgque uno no esta exento de que le pase algo a un trabajador, pero si vas a estar mas
tranquilo porque vas a ver que la gente cuenta con sus elementos, que la gente esta capacitada
para desarrollar su trabajo y haciéndolo de la manera mas segura posible entonces eso es como el
beneficio que uno tiene, que la gente esté segura que no le vaya a pasar nada que tenga su salud,
que esté bien y adicional a eso que el tema de un accidente todo esto de un trauma pues para la
que esto que lo otro y las complicaciones que puede tener entonces es como el beneficio que se
obtiene de la inversion que se hace.

¢Qué grupos de colaboradores de identifican en la organizacion?

Bueno, aca hay muchos, en este momento estamos en la conformacion de la brigada de, deee, de
emergencia y todo lo que es primeros auxilios, / en compafiia con la ARP, entonces hay muchos
colaboradores, personas que estan dentro de los grupos y todo, o sea aqui la gente colabora
mucho, en el tema de COPASO, que también ayuda mucho a que se vean cosas que digamos no
estan funcionando bien, que pueden prevenir un riesgo, que pueden prevenir un accidente,
entonces los grupos de colaboradores estan como identificados.

¢ Como se constituyeron estos grupos? ¢Qué papel juegan dentro de la organizacion?

El tema del COPASO fue por eleccién o sea hace de cuenta una campafa politica eleccion,
votacion, tarjeton, o sea tal cual ese fue el tema de eleccion del grupo de COPASO, y qué papel
juega dentro de la organizacién, pues lo consideramos como un apoyo que brinda al area de
recursos humanos para poder digamos determinar o saber que actividades se tiene que hacer
dentro del tema de salud ocupacional y todo eso

¢Qué hace particular a un lider de proceso de esta empresa? ¢(Coémo es su relacion con los
empleados?

Particular, de un lider en esta empresa es que hace que todo el grupo que tiene a su cargo se
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concentre y trabaje todo el mundo unido en pro de un /, para mi eso, es lo que debe tener en
particular un lider y la relacién con los trabajadores debe ser la mejor pues si tu no tienes una
buena relacion con tus colaboradores es complicado llevarlos por donde deben ir, no? es como la
particularidad de un lider, lograr que la gente te siga pero en la consecucién de un objetivo de un
logro.

¢Como se vinculan los lideres a los grupos de trabajo a los que pertenecen?

Bueno, “ehhh pues por decisién, se hace por decir la convocatoria por decir quién quiere
pertenecer a este comité entonces se le hace integrar a ese comité, eso es como la forma de
vinculacion de los lideres1/ y pues si bien a no todo el mundo le gusta ni todo el mundo tiene el
perfil, ni todo el mundo tiene las capacidades paraaa, no sé hacer parte del comité no sé, de
emergencia si a vos no te gusta nada del tema de salud ni nada de eso no te vas a meter en €so, 0
si te gusta el comité de organizacion de organizar, 0 sea cada personas tiene unas cualidades
diferentes y puede desempefiarse en diferentes areas, pero no todos tienen las capacidades para
todo, que claro que se les orienta o0 se les ayuda con capacitaciones de fortalecimiento pero pues
bueno, si no te gusta, no te ves en ese grupo porque no tenes el perfil, en fin pero ya depende de
las capacidades y cualidades de cada quién.

¢Queé situaciones dificiles se pueden presentar en esta empresa?

Situaciones dificiles, mmmmm, ehhhhhh cuando se empez6 a implementar el tema de gestion
humana, porqueee la gente no estaba acostumbrada a que se preocupen por ellos que no, o sea
me afiliaban yo empezaba a trabajar me terminaban el contrato me liquida bien y chao, asi era,
no habia que las capacitaciones que las reuniones que de pronto y la gente comenzaba, que
pereza no quiero ir, que pereza, no me interesa, fue un proceso dificil.

¢Qué generan estas situaciones en cada area?

Ehh pues al principio fue el tema de que hacian su trabajo pero no pensaban mas alla de lo que
puede ser la empresa, de que vos estds aqui y tenes que hacer agradable tu trabajo de que hay
unas condiciones que te lo van a generar eso es como lo que se presentaba en cada area, lo que
no, o sea el desinterés total, 0 sea no me interesa no quiero estar en eso esa era la parte que se
presentaba.

¢Como se hizo para cambiar esa posicion con los empleados?

Primero que todo fue un trabajo de ganarse la gente de hacer reuniones de decirles de explicarles

de empezarse a preocupar por ellos, de abrir espacios de participacion, de hacer talleres eso fue
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lo que se hizo acé en la empresa y asi se fue cambiando la posicion.

¢Como se fortalece el desempefio de los colaboradores?

Bueno cuando yo, cuando se hacen las evaluaciones de desempefio se establecen que hay que
trabajar en ciertos puntos, digamos que cierta personas debe fortalecerse en el area de sistemas
porque tiene ciertas dificultades con tal cosa, 0 no s¢ CG- UNO o el tema de inventarios, 0 sea
dependiendo desde donde esta desarrollando su trabajo, entonces eso se tabuld y hay uno planes
de accion y en cuanto tiempo se debe desarrollar, todo va enfocado en el tema de capacitacion, y
cada uno encuentra esa necesidad luego de hacer pues la revision con le evaluacion y el plan de
accion de sus debilidades y fortalezas digamos, y pues estos planes de accion se deben llevar a
cabo.

¢Qué es lo méas importante para la empresa de una persona que se va a vincular?

Qué tenga las competencias, qué tenga el perfil que nosotros estamos buscando que tenga la
experiencia, y que digamos sus prueba y la entrevista demuestre que es una persona que puede
trabajar en equipo, 0 sea una persona no sirva para trabajar con los demas, que no le guste
trabajar con nadie, que sea de esas personas totalmente individualistas, que no le, hay personas
gue no toleran trabajar en equipo, y eso es muy dificil, que sean conflictivas y todo eso no lo
permitimos aca en la empresa, porque aqui todo el mundo trabaja con todo el mundo, entonces
pues no podria trabajar, si? eso es como lo, pues en el perfil esti todo eso que tenga un trato
cordial 1.5.1 que porque igual todos absolutamente todos, independiente que sea el operario, el
operario de la maquina todo el mundo tiene que hablar con todo el mundo porque es l6gico, o sea
no vas a estar solo inmerso en una empresa es un equipo de trabajo.

¢Se estimula la iniciativa, para que cada empleado desarrolle desde su puesto de trabajo el
mejoramiento de los procesos?

Claro que si, cuando hicimos la implementacion cada, cadaaaa, cada coordinador de proceso en
el caso de produccion que es donde estd concentrada la mayor parte de personal se tiene, pues
obviamente se relne con su equipo sus colaboradores y se dice, mire necesitamos hacer los
procedimientos de esta area, usted como hace su trabajo, cdmo cree que se puede mejorar o sea
una participacién de todo el mundo, o sea todo lo que esta plasmado en los procedimientos y en
los instructivos es lo que da uno dijo, asi de tiene que hacer, 0 no se tiene que hacer asi, cuales
deben tener cambios en la realizacion, no mira yo pienso que no debemos de hacerlo asi y

debemos mejorar eso, como todo es variable, si hubo una participacién, todo depende de lo que
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ellos desarrollen o sea la fuerza productiva de la empresa esta alla y ellos son una parte
fundamental dentro de lo que se lleva a cabo aca, son el pilar de todo, el recurso humano es el
pilar de todo lo que se hace aqui/, vos podes tener todas las maquinarias del mundo pero el
recurso humano es vital desde todo punto de vista, obviamente tiene que participar y hacer parte

de todo eso.
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Anexo 06: Entrevista Semi estructurada organizada en Categorias y Sub categorias
Dimensién Categoria Subcategorl'a item- Pregunta
1.1 Cambio y Desarrollo |1. ;Qué cambios relacionados con las
Salud Laboral: Organizacional condiciqnes laborales de_ los empleados
se entiende como _ Es_trateglas han _5|d(_), representativos para la
el logro de la organizacionales, grupales or_gamzamon?_ .
promocion y y perso_nales para afrontar | 2. chhp _ cambio, relacionado con las
mantenimiento el cambio y aprovechar sus condiciones Igporales de los gmpleados
del mas alto efectos en pro dgl (;Fue_ planificado e informado
grado de desarrollp y la mejora previamente a los empleados?
bienestar fisico, 1.2 Partl(:lpacm')r_] deI_ , . S
mental y social empleado, (_Zomunlcamén 3. ¢Cuales son los espacios de participacion
de los empleados _ Org_anlzam_onql_ con Ioslcolaboradores? o
en todos los Vlncul_a<_;|c’>n del individuo |4. ;Cudles son los canales de comunlcacm’)r)
trabajos; al en actividades laborales y que se _,utlllzan en _Ia emprgsa? Qué
prevenir todo extralabgrales que generen |nf0(maC|on se transmite a través de estos
dafio causado a la escenarios de interaccion | medios?
salud de éstos por constantes
las condiciones 1. 1.3 Qultl_Jra
desutrabajo; | BIENESTAR Organizacional

protegiéndolos en
su empleo contra
los riegos
resultantes de
agentes
perjudiciales a su
salud.

ORGANIZACIO
NAL: Entendido a
nivel
organizacional a
partir de la
interaccion del
sujeto con su
entorno laboral y
las condiciones que
el empleador le
brinde teniendo en
cuenta ademas la
influencia de las
relaciones con su
medio social

Entendida como el
conjunto de creencias ,
valores, habitos, entre

5. ¢Cuéles son los aspectos culturales en la

organizacién mas importantes para quienes la

componen?
otros, que en una
comunidad laboral se
construyen y que son
comunes
1.4 Toma de decisiones | 6. ¢Al momento de tomar una decisién

Capacidad de elegir una
alternativa frente a diversas
opciones con un criterio

importante para la empresa que aspectos
se tienen en cuenta?

directivo de bienestar 7. ¢Cual es el nivel de participacién como
individual y organizacional jefe de Recursos Humanos en la empresa
al momento de tomar decisiones con
respecto al personal empleado?
1.5 Condiciones 8. La seleccién en la empresa, se hace de
Laborales, riesgo laboral manera interna o es subcontratada
Entiéndase como la externamente?
generacion de espacios  |9. En funcidbn de las actividades de
donde se lleven a cabo produccién ;Cuales son las éareas y
actividades de caracter actividades de mayor riesgo que se han
laboral que propendan al identificado de acuerdo al tipo de
bienestar o perturbacién de organizacion?
la salud de unempleado |10. ¢(Cuéles cree usted que pueden ser las
causas mas frecuentes para que ocurran
accidentes laborales
11. (Cudles son las acciones que se llevan a

cabo desde Recursos Humanos para la
prevencion de riesgos laborales? ;Cémo
se asume la prevencién de los riesgos en
esta empresa?
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2.1 Comportamiento
Grupal
Conjunto de actividades
que permiten la interaccion
entre los individuos de una

12.

13.

¢(Qué grupos de colaboradores de
identifican en la organizacion?
¢{Cémo se constituyeron estos grupos?

(Qué papel juegan dentro de la

comunidad con un objetivo organizacion?
S(IJEC'\:iSLTAR por el establecimiento y
: . permanencia de bienestar
Comprende a nivel I
rupal las grupa - - -
g . 2.2 Liderazgo 14. ;Qué hace particular a un lider de
interacciones  que o PRy
un  sujeto  pueda _Qapacldqd |_nd|V|duaI de proceso de esta empresa? ;COémo es su
dirigir dindmicas grupales y relacion con los empleados?
tener con  su o 2 . .
organizacionales en pro del | 15. ;Cémo se vinculan los lideres a los
contexto en un e .
desarrollo organizacional grupos de trabajo a los que pertenecen?
entorno laboral y
en qué medida -
estas interacciones 2'n3 Conifllti:'gcr)]y
benefician 0 €gociacio
Entendido como un
afectan la salud - U o~ -
laboral de cada conjunto de situaciones o | 16. ¢(Qué situaciones dificiles se pueden
sujeto eventos perturbadores a una presentar en esta empresa? ;Qué generan
actividad comun que estas situaciones en cada area? ;Como y
permiten generar quién da solucidn a estas situaciones?
estrategias de
afrontamiento y posicion
generando soluciones
3.1 Percepcién del
empleado
Lugar que tiene el 17. ¢{Cbémo se fortalece el desempefio de los
empleado dentro del colaboradores?
entrono laboral destacando
sus posibilidades y
3 dificultades
BIENESTAR
INDIVIDUAL:

Comprende a nivel
individual las
particularidades de

cada sujeto,
miembro de un
contexto laboral
que son

reconocidas por el
ente empleador que
beneficie la salud
laboral de éste

3.2 Identidad del
empleado
Construccion social de un
individuo que se logra tras
la interaccion con un
entorno que le otorga
vivencias en la realidad

18.

¢Qué es lo mas importante para la
empresa de una persona que se va a
vincular?

3.3 Iniciativa 'y
Motivacion laboral
Generacion de acciones que
estimulan el
comportamiento de un
individuo en una
comunidad laboral que
conlleva a la consecucion
de objetivos comunes

19.

¢Se estimula la iniciativa, para que cada
empleado desarrolle desde su puesto de
trabajo el mejoramiento de los procesos?
¢Le parece importante estimular esta
clase iniciativa?
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