CONDICIONES DE TRABAJO Y ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO EN
TRABAJADORES DE UNA ORGANIZACION SINDICAL EN UNA
UNIVERSIDAD DEL SUROCCIDENTE COLOMBIANO EN LA CIUDAD DE
SANTIAGO DE CALLI, 2023

LINA MARCELA CASTRO AGUILON

Universidad
_del Valle _

UNIVERSIDAD DEL VALLE
FACULTAD DE SALUD
ESCUELA DE SALUD PUBLICA
MAESTRIA EN SALUD OCUPACIONAL
SANTIAGO DE CALI
2023



CONDICIONES DE TRABAJO Y ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO EN
TRABAJADORES DE UNA ORGANZANIZACION SINDICAL EN UNA
UNIVERSIDAD DEL SUROCCIDENTE COLOMBIANO EN LA CIUDAD DE
SANTIAGO DE CALLI, 2023

LINA MARCELA CASTRO AGUILON

Trabajo de grado presentado como requisito para optar al titulo de Magister
en Salud Ocupacional

Hernan Alonso Gémez Usma
Psic6logo. Mg. Salud Ocupacional

UNIVERSIDAD DEL VALLE
FACULTAD DE SALUD
ESCUELA DE SALUD PUBLICA
MAESTRIA EN SALUD OCUPACIONAL
SANTIAGO DE CALI
2023



CONTENIDO

INDICE DE TABLAS ...ttt s 5
INDICE DE FIGURAS ...ttt nnnssesssse s sssssssss s s sassss s e s s sssssssssansneses s 6
g T U Y 8
1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ...ttt 9
2. ESTADO DEL ARTE ..ottt 12
3. MARCO TEORICO ..ottt 21
3.1 MODELO DE DEMANDAS — RECURSOS LABORALES.........cccooiiiiiiiiiis 21
3.2 MODELO TRANSACCIONAL DE ESTRES Y AFRONTAMIENTO.......c.cccouunee. 25
3.3 CONSIDERACIONES CONCEPTUALES ......cccoiiiiiiiiiiicie 27
3.3.1  CONDICIONES DE TRABAUJO. ...ttt 27
3.3.2 ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO.....ccccooiiiiieeieeeeneeeee e 29
3.3.3 MODALIDADES CONTRACTUALES. ........ccoiiiiiiiiiiiie, 33
3.3.4 < DESARROLLO SOSTENIBLE .....cccteitiiiiieeeeeseeeeeneeee et 40
3.3.5 TRABAJO SOSTENIBLE ....c.ioiiiieitcneeeeee e 41
3.3.6  TRABAJO DECENTE ...ttt 41
3.3.7  ORGANIZACION SINDICAL .....oomieieererereieieiessesses s sesaessesaesaese s seens 43

4. OBJIETIVOS ... 47
4.1  OBJETIVO GENERAL ..ottt 47
4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS ...ttt 47
5. METODOLOGIA ... .ot r e s sre e nrs 48
5.1  TIPO DE ESTUDIO ..ottt 48
5.2  AREA DE ESTUDIO ..ottt 48
5.3 POBLACION DE ESTUDIO .....cccoiiiiiiiiiiiiiiiiirce e 48
5.4  VARIABLES/CATEGORIAS ...ttt 49
55 RECOLECCION DE INFORMACION .......cooiuiieicicieteeteeeeetesesaesaesesae e 52
55.1 INSTRUMENTOS ... 52
5.5.2 PROCEDIMIENTO ...ttt 54

5.6 PLAN DE ANALISIS.....oo ettt s e e 56

5.6.1 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION CUANTITATIVA:

56

5.6.2 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION CUALITATIVA: 56



5.6.3 PRESENTACION DE LA INFORMACION .....cccoocoiurirriiriiieresessiesiesessieseesiesesenns 58

6. CONSIDERACIONES ETICAS ..ottt tes e ves st 59
7. RESULTADOS ...ttt ettt st she bbbt sae e s e s bt e eees 61
7.1 CARACTERIZACION SOCIODEMOGRAFICA:........occoeevrireeeerieriseesiesesesss s 61
7.2  CONDICIONES DE TRABAUJO: ...ttt 69
7.3 ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO: ...ooiiiiiiieeeseeeereee e 86
7.4 PROCESAMIENTO DE DATOS CUALITATIVOS ... 90
8. DISCUSION......cocieeceeeeeteeeeete ettt et s e sse s 116
9. CONCLUSIONES. ...ttt st 130
10. RECOMENDACIONES ..ottt 134
11, BIBLIOGRAFIA ..ttt sttt st sb e e b e s eee e 136
ANEXOS ...t h et bt et b e a et sh et h e e bt bt bt bt b et e st e ebee b she et e 143
ANEXO A. CONSENTIMIENTO INFORMADO.........ccccciiireeiinteeeneetese et 143
ANEXO B. ENCUESTA SOCIODEMOGRAFICA ..ottt 147
ANEXO C. CUESTIONARIO DE CONDICIONES DE TRABAJO......ccccvciviiiicireenn 150
ANEXO D. ESCALA DE ESTRATEGIAS DE COPING — MODIFICADA (EEC-M) (69
PREGUNTAS) ..ottt ettt st b ettt eb s bbb st et eaeenes 153
ANEXO E. GUIA PARA EL DESARROLLO DEL GRUPO FOCAL .....cccceceviiiiiiiiinns 160

ANEXO F. AVAL DE COMITE DE ETICA ....ovuiiieveeeteieiesis st sessanns 164



INDICE DE TABLAS

Tabla 1.Factores psicosociales del modelo. Tomado de: NTP 1166: Modelo de demandas
y recursos laborales: Marco te0riCO, 2021..........uiiii i 25
Tabla 2. Factores de afrontamiento. Tomado de Propiedades psicométricas y validacion
de la escala de estrategias de Coping modificada (EEC-M) en una muestra colombiana,

Londofo; Henao; Puerta; Posada; Arango; Aguirre (2006). .......ccceeeevvvvviviiiiiieeeeeeeeiiiinnn. 33
Tabla 3. Tabla de Variables del proyecto de investigacion. Fuente: Elaboracién propia
20 22 PSRRI 51
Tabla 4. Tabla de Categorias del proyecto de investigacion. Fuente: Elaboracién propia
20722 PSRRI 52
Tabla 5. Tabla de Categorias de andlisis del grupo focal. Fuente: Elaboracion propia
20 22 PSRRI 58
Tabla 6. Perfil Sociodemogréfico de la organizacion sindical. Fuente: Elaboracion propia,
020722 ) PSRRI 62
Tabla 7. Resumen de las Condiciones de Trabajo de una organizacion sindical. Fuente:
Elaboracion propia, (2023)......cceoiiiiiiiiiiee ettt 70
Tabla 8.Condiciones de Trabajo por Organizacién y método. Fuente: Elaboracion propia,
20772 ) TSP PPPR P 71
Tabla 9.Condiciones de Trabajo por Organizacién y Entorno. Fuente: Elaboracion propia,
020722 ) PSRRI 77
Tabla 10.Condiciones de Trabajo por Organizacion y Persona. Fuente: Elaboracion

o1 0] 01T T 240 122 ) PP 82
Tabla 11. Estrategias de Afrontamiento de trabajadores de la organizacion sindical.
Fuente: Elaboracion propia, (2023)........uceiiieeiiiieiiiei e 86

Tabla 12. Estadisticas descriptivas de los factores de afrontamiento. Tomado de
Propiedades psicométricas y validacion de la escala de estrategias de Coping modificada
(EEC-M) en una muestra colombiana, Londofio; Henao; Puerta; Posada; Arango; Aguirre
(2006). .o 159



INDICE DE FIGURAS

Figura 1. Modelo de Demandas y Recursos laborales. Modificacién Bakker y Demerouti,
2013. Tomado de: NTP 1166: Modelo de demandas y recursos laborales: Marco teérico,

2002, it et — e e e e e e e ——— ettt e e e e e e o bt ittt e taaeeeaaanrrarteaaaeeeeaannrreees 22
Figura 2. Modelo transaccional de Lazarus y Folkman (1986). Tomado de Guia de
intervencion del Estrés (Vasquez; Blanco; Otero; 2022). ........ceeeieeeeeiieeiiiiiiie e 27
Figura 3. Distribucion de trabajadores por Seguridad Social, 2023. .........cccoeeeeevrvvviiiinnnnn. 63
Figura 4. Proporcién de trabajadores por tipo de contratacion segun sexo, 2023. ........... 64
Figura 5. Proporcién de trabajadores por estado civil segun sexo, 2023..............ccccvveeen. 64
Figura 6. Proporcion de trabajadores por estado civil segun sexo, 2023...............cccvveeee. 65
Figura 7. Proporcion de trabajadores por tipo de contratacién segun nivel educativo, 2023.
........................................................................................................................................ 66
Figura 8. Proporcion de trabajadores por cargo segun tipo de contratacion, 2023........... 67
Figura 9. Proporcién de trabajadores por cargo segun nivel educativo, 2023. ................. 68
Figura 10. Promedio de afios de antigliedad en el cargo por tipo de contratacion y sexo,
1202 TP SPRR 68
Figura 11. Promedio de afios de antigliedad en la organizacién por tipo de contratacion y
LTSy (O T2 2 TN 69
Figura 12. Condiciones de Trabajo de una organizacion sindical, 2023. ...............cccuveeee. 70
Figura 13. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion del tiempo
de trab@jo, 2023. ... .. a e e e e e e e aaas 72
Figura 14. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y evaluacion del
rendimiento profesional por la organizacion, 2023. .............ouiiiiiiiieeeeieeeee e 73
Figura 15. Distribuciéon de trabajadores segun valoracion de la carga de trabajo y sexo,
120 TSRS 74
Figura 16. Proporcion de trabajadores segun tipo de contratacion y participacion en las
decisiones organizacionales, 2023. .......ccoooiiiiiiiiiie e 74
Figura 17. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion de la
FetribUCION ECONOMICA, 2023, ... e iiee ettt et e e e e e e e e et s e e et e e eee e e st e eeaseestaeasens 75
Figura 18. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion de la
calidad del CONLIAtO, 2023. ... oo e e 76
Figura 19. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion de la
justicia contractual, 2023. .......ccooiiiiiiiiie e e e e e 76
Figura 20. Proporcion de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracién de las vias
de promocion laboral, 2023...........oooiiiiiiiiiiiiieeeeeeeee e 77
Figura 21. Proporcion de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion de los
SEIVICIOS AUXIIAIES, 2023, . .eeieieeieee ettt ettt et e et e et e et e et s et s et s et s easetsetaseanees 78
Figura 22. Proporcion de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion sobre
Reconocimiento del propio trabajo por personas usuarias, 2023. ..........cccceeeiveeeeeeeeeiennnnnn. 79
Figura 23. Proporcion de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion de la
prevencion de riesgos laborales, 2023........ccooo oo 80

Figura 24. Proporcion de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion del
reconocimiento del propio trabajo por colegas, 2023. ..........ovviiiiiieeeiieeeee e 81



Figura 25. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion del entorno

LTSI ToL0 T2 122 7 81
Figura 26. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion del sentirse
] 2 2 R PEPPRRP 83
Figura 27. Proporcion de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion sobre
Interiorizo facilmente las normas establecidas en el servicio, 2023............ccccccvvevvenennnnnnn. 84
Figura 28. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion de los
Méritos valorados con JUSEICIA, 2023. ......cccoeeiiee e 84
Figura 29. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion de la
Identificacién con el espiritu de los cambios propuestos, 2023. ..........ccoevvveiiiiiiieeeeereeennnn, 85
Figura 30. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y aceptacién al como
TrADAJAr, 2023... ..o e e e e e e et e aaaeeeata e aaaaaarnnn, 86
Figura 31. Estrategias de Afrontamiento de la Organizacion Sindical, 2023. ................... 87
Figura 32. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y la estrategia de
reevaluacion POSItIVA, 2023.......ccccoiiieeee e 88
Figura 33. Proporcion de trabajadores segun tipo de contratacion y la estrategia de
SOIUCION A ProblEmMaAs, 2023, ... e et e e e e e e e e et e e e e e aanns 88
Figura 34. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y la estrategia de
ReaCCION agreSiVa, 2023, ....uuucii e e e e e e e e e et e e e e et e e e e e e e e 89

Figura 35. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y la estrategia de
ESPEIra, 2023 ... i ettt ar s 90



CONDICIONES DE TRABAJO Y ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO EN
TRABAJADORES DE UNA ORGANIZACION SINDICAL EN UNA
UNIVERSIDAD DEL SUROCCIDENTE COLOMBIANO EN LA CIUDAD DE
SANTIAGO DE CALLI, 2023

RESUMEN

El mundo laboral enfrenta diversas transformaciones desde lo econdmico, politico,
cultural y tecnoldgico, ante los cuales las diversas organizaciones propenden
generar orientaciones Yy lineamientos técnicos que permitan abordar las
problematicas. La OIT postula dentro de los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS), promover un empleo pleno, productivo y trabajo decente para todos, velando
por la proteccion de los derechos laborales bajo un entorno de trabajo seguro y sin
riesgos, mejoramiento de los sistemas de seguridad y salud en el trabajo,
condiciones de trabajo seguras, libertad de asociacion, sindical, dialogo social y
tripartismo en las instituciones. En consecuencia, la presente investigacion busco
analizar las condiciones de trabajo y las estrategias de afrontamiento en
trabajadores de una organizacion sindical en una universidad del suroccidente
colombiano en la ciudad de Santiago de Cali, 2023, sentando su modelo teérico en
las Demandas y Recursos Laborales (DRL) y Modelo Transaccional de estrés y
afrontamiento. Articulandose por medio de un disefio metodoldgico descriptivo de
corte transversal con técnicas cualitativas y cuantitativas, donde se abordé las
condiciones de trabajo y estrategias de afrontamiento de un grupo de 96
trabajadores de una organizacion sindical, con la aplicacién de dos cuestionarios
cuantitativos (Condiciones de Trabajo y escala de estrategias de coping —
modificada EEC-M) y la técnica cualitativa de grupo focal. Los resultados de la
investigacion desde condiciones de trabajo, muestran categorias relevantes
asociadas a carga de trabajo, participacién en la decisiones organizacionales,
justicia en la contratacion, remuneracién y promocioén laboral, vias de promocion
laboral, prevencién de riesgos laborales, méritos por justicia, espiritu del cambio,
mejoramiento del sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo, por riesgo
publico, conformacion de brigada de emergencias; disefio e implementacion de
protocolos de emergencia. Desde las estrategias de afrontamiento, la adopcion
principal de estrategias como Reevaluacion positiva y Solucién de problemas. Es
importante precisar que estos resultados surgen a partir de la comprension e
interpretacion de la informacion suministrada por los trabajadores de la organizacion
sindical de forma activa y participativa.

Palabras Clave: Condiciones de trabajo, Estrategias de afrontamiento,
Organizacion sindical, Trabajo Decente, Seguridad y Salud en el Trabajo.



1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El trabajo concebido por Marx como una actividad natural y vital para los seres
humanos, siendo aquella que le permite apropiarse de la naturaleza y transformarla
para satisfacer sus necesidades infinitas, permitiéndole dar sentido a su vida.
Algunos autores como La Serna, Carlos (2010), postulan la visién del trabajo en la
modernidad como aquel que constituye una precondicion para la integracion social
de los sujetos, donde la transformacion del trabajo da cuenta de procesos
econdmicos, culturales y politicos que la contextualizan, siendo el resultado y causa,
de cambios en las esferas de los derechos civiles y politicos y por ende en su
ejecucion y promocioén, de transformaciones en el ambito tecnolégico ligados a
procesos productivos, en el funcionamiento de los mercados, de variaciones en las
capacidades y modalidades de comprension e interpretacion individual y social de
las realidades(1).

Para enfrentar las diversas transformaciones politicas, culturales y econémicas del
mundo laboral, existen lineamientos internacionales de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) que establecen como propdsito dentro de los
Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), el Objetivo 8 de “Promover el crecimiento
econdémico sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno y productivo y el
trabajo decente para todos”(2), el cual incluye dentro de las metas vinculadas areas
tematicas en funcién de “8.8) Proteger los derechos laborales y promover un
entorno de trabajo seguro y sin riesgos para todos los trabajadores, incluidos los
trabajadores migrantes, en particular las mujeres migrantes y las personas con
empleos precarios’(2).

Por tanto, la OIT propone hacer énfasis en tres (3) dimensiones: “(a) Invertir en las
capacidades de las personas, (b) invertir en trabajo decente y sostenible y (c) Invertir
en las instituciones del trabajo” (OIT, 2019). Todo lo anterior, con el objetivo de
asegurar a los trabajadores el respeto por sus derechos, la proteccion frente a los
riesgos a los cuales se encuentran expuestos, donde se propicie el dialogo social,
durante el establecimiento de politicas econOmicas, sociales y la gestion
organizacional(3).

Componentes claves para la proteccién de los trabajadores desde el objetivo de
trabajo decente para todos, apuntan a la promocién de justicia social, mejoramiento
de los sistemas de seguridad y salud en el lugar de trabajo, desarrollo de empresas,
mejoramiento de condiciones de trabajo, la creacion de politicas nacionales de
empleo, la libertad de asociacion, libertad sindical y la negociacién colectiva, el
dialogo social y el tripartismo(2). En paralelo, entes como la OMS, informan la



necesidad de invertir en estrategias para el manejo de factores psicosociales,
debido al incremento en enfermedades psiquicas (OMS,2020) como factores
derivados de la exposicidn a estos riesgos emergentes.

Dichos lineamientos deben tener en cuenta como los trabajadores se encuentran
inmersos en un contexto de riesgos emergentes relacionados con el trabajo,
ejecutando tareas que requieren diversas adaptaciones, modificaciones frente a
cambios en las practicas o en sus puestos de trabajo, transformaciones
tecnologicas/digitales, lo que supone una revision continua y a conciencia de las
condiciones de Seguridad y Salud en el Trabajo(4).

Si bien las condiciones de Seguridad y Salud en el trabajo se encuentran
delimitadas y conceptualizados por lineamientos dados por organismos
internacionales y nacionales, existen esferas contextuales en detrimento y
afectacion de las garantias en el mundo laboral, es por esto que histéricamente se
han creado organizaciones en busca de la creacion, proteccion y vigilancia de los
derechos humanos y laborales, transformacién y mejoramiento de las condiciones
laborales, enmarcado en un ambito politico, economico y social. De alli la
importancia de la creacion de organizaciones sindicales que se encarguen de velar
por los derechos humanos y laborales, condiciones laborales, el trabajo digno y
decente.

Algunos autores como Macintosh, Wuest, Gray y Cronkhite (2010), postulan la
relacion del significado del trabajo con “aspectos que se vinculan o que se derivan
de las condiciones de trabajo y los riesgos psicosociales, como diversas”. Este
grupo de autores proponen un movimiento denominado “significado cambiante del
trabajo”, el cual contiene tres (3) etapas: “(1) Reconocimiento de las causas del
cambio como externas, (2) Resistencia y defensa hacia el cambio, y (3)
Reconstruccién, que involucra adaptacion, afrontamiento y modificacion de nuevas
formas de trabajar’(5).

En consecuencia, la adaptacion y el afrontamiento frente a las dindmicas laborales
implica una serie de habilidades para el trabajador, donde las estrategias de
afrontamiento constituyen aquellos “procesos cognitivos y conductuales” que estan
en completa transformacion, en funcién de dar manejo a las diversas demandas
especificas externas y/o internas que presenta el trabajador (Lazarus y Fokman,
1986)(6).

De este modo, la capacidad de afrontar determina la forma como se comporta la
persona y las consecuencias o posibles afectaciones que le traera una situacion
estresante, asociadas al sentido cambiante del trabajo por las modificaciones en las



condiciones de trabajo y la situacion actual que enfrenta el mundo (Cruz y Puentes,
2017). Estas medidas de afrontamiento permiten establecer lineamientos y
determinar acciones al alcance no so6lo para los organizadores del Sistema de
Gestidn sino para todos los trabajadores; contribuyendo en la prevencién, control
de enfermedades y accidentes de trabajo, identificando las fortalezas de los
trabajadores y la organizacion, en funcion de mantener o promover la salud y el
bienestar laboral como estrategia de afrontamiento(7).

Por tanto, las condiciones de trabajo y las estrategias de afrontamiento como
elementos sustanciales de analisis en Seguridad y Salud en el trabajo, en una
poblacién trabajadora que se encuentran vinculada a organizaciones sindicales y
un contexto bajo la cobertura de educacibn como actividad econdmica
transformadora social y de conocimiento, confluyen en la construccion de la
presente investigacion.

Como consecuencia, la presente investigaciéon busc6 abordar ¢Cuéles son las
condiciones de trabajo y las estrategias de afrontamiento en trabajadores de
unaorganizacion sindical en una universidad del suroccidente colombiano en
la ciudad de Santiago de Cali, 20237



2. ESTADO DEL ARTE

La conformacién del estado del arte se realiz6 a través de la busqueda en bases de
datos como Scopus, Pubmed, ScienceDirect, Scielo y Google Scholar, con los
siguientes descriptores en Ciencias de Salud — DeCS, obteniendo los resultados
principalmente en inglés, Condiciones de Trabajo (Working Conditions), Adaptacion
Psicolégica o Estrategias de Afrontamiento (Adaptation, Psychological), Sindicatos
(Labor Unions).

Contreras Flores, Verénica F. (2022) postula una revision de alcance con el objetivo
de “recopilar las estrategias de afrontamiento con énfasis en el aprovechamiento de
los factores psicosociales protectores que permitan gestionar los recursos
organizacionales disponibles”, siguiendo la orientacion metodoldgica de Arksey y
O"Malley (sintesis por fases) y un analisis de 14 estudios los cuales apuntan hacia
los estilos de afrontamiento de las condiciones tensionantes propias del trabajo.
Samfira y Palos (2021), describen seis tipos de afrontamiento: (1) Afrontamiento
proactivo, (2) Afrontamiento reflexivo, (3) Planificacion estratégica, (4)
Afrontamiento preventivo, (5) busqueda de apoyo emocional y (6) Afrontamiento de
evitacion. Siendo los estilos proactivo, reflexivo, estratégico y preventivo centrados
en recursos individuales positivos, el afrontamiento de evitacion enfocado en una
conducta disfuncional, mientras que el estilo de busqueda de apoyo emocional se
centra en recursos sociales o colectivos; a su vez estas estrategias se pueden
valorar como efectivos, nocivos e indiferentes, debido a que el efecto depende de
la situacion. Por tanto, el autor indica que estimular los estilos de afrontamiento
positivos permitird que los trabajadores disminuyan la percepcion de eminentes
demandas; algunos estudios de modelos de demandas y recursos laborales
(Bakker, Demerouti, 2011), resaltan que,
‘tanto la autonomia e influencia en el trabajo para ejecutar la tarea, como el
apoyo del supervisor y entre compafieros, la innovacién, el reconocimiento,
las autoevaluaciones positivas vinculadas a la residencia, la variedad de
conocimientos, la formacién, el compromiso organizacional, los niveles de
energia, el disfrutar de la tarea, el rendimiento laboral, la satisfaccién del
haber cumplido, estados afectivos positivos”

Lo anterior, confluyen en la ejecucion de tareas estimulantes, aumentando el
bienestar laboral (personal y organizacional). Estudios de Blanco et al. (2018, p 12-
14) y Montaner et al. (2017, p5-6) identifican propuestas de recursos diferentes que
permiten reconocer las demandas, concientizar los pensamientos y emociones, y
adaptarse de manera adecuada al contexto, en funcion de una mayor satisfaccion
laboral, siendo: * flexibilidad cognitiva, * Personalidad resistente y * Recuperacion



del estrés (descanso); otros recursos propios de la organizacién descritos por

Blanco, describen: * Apoyo de comparieros, * Apoyo de supervisores, y *Apoyo de

la organizacion. El autor concluye que,
“estimular las fortalezas y el crecimiento personal asi como potencializar los
recursos positivos (sociales, colectivos y organizacionales), permite influir en
la percepcion de los colaboradores para hacer frente a las demandas
laborales, extralaborales e individuales con el fin de crear condiciones en las
gue se pueda trabajar de modo saludable y motivado, es decir trabajar sobre
los factores protectores que permitan gestionar los recursos disponibles,
facilita un efecto causal inverso en el estrés laboral”. (8)

Georgia Libera, Gabriele Giorgi, Lucrezia Ginevra Lulli, Caterina Pandolfi, Giulia
Foti, José M. Ledn-Perez, Francisco J. Cantero-Sanchez y Nicola Mucci (2021)
describen como la pandemia por COVID-19 constituyé un evento trauméatico que
modificd las condiciones de trabajo con consecuencias negativas para la salud de
los trabajadores o reacciones positivas. Esta revisibn narrativa aborda los
constructos de resiliencia, crecimiento postraumético (PTG) y estrategias de
afrontamiento. Se describe dentro de los hallazgos generales lo siguiente (1) “La
actitud positiva hacia el problema, el apoyo de los compafieros, la autosuficiencia,
la negociacién del problema y el autocuidado son estrategias positivas clave” (2)
“Las emociones y las actitudes centradas en el problema son dos estrategias
comunes asociadas con resultados mentales positivos y negativos” (3) Las
estrategias de afrontamiento de escape-evitacién se asocian con mayores niveles
de estrés laboral” (4) “La edad mas joven y el género femenino predicen un
funcionamiento menos adaptativo”. Otros elementos de trascendencia los describen
como: (1) “Un ambiente de trabajo de apoyo es necesario para el desarrollo de
estrategias de afrontamiento adecuadas” (2) “Las organizaciones deben idear
intervenciones disefladas especificamente para impulsar actitudes positivas y
activas, y disminuir los comportamientos de evitacion” (3) “Para hacer frente a los
contenidos traumaticos, los trabajadores deben aprender a reconocer y ser
conscientes de sus pensamientos y emociones”. Dentro de la revision de articulos,
los autores exponen que las estrategias de afrontamiento tienen un papel
fundamental en el manejo de la emergenciay el estrés laboral; donde las estrategias
positivas como una actitud positiva hacia el problema, el trabajo en equipo, la red
de apoyo social, la autosuficiencia, la negociacién del problema y el autocuidado se
asocian con la reduccion del estrés y el aumento de la resiliencia, mientras que los
afrontamientos negativos como las estrategias de escape y evitacion o el
compromiso en exceso Se asocian con peores resultados mentales. Como
consecuencia, postulan que las intervenciones a nivel organizacional deben dirigirse
a mejorar las habilidades de afrontamiento adaptativo, resiliencia y el crecimiento



postraumatico (PTG) de los trabajadores para generar experiencias satisfactorias
en sus trabajos. (9)

Paula McFadden, Jana Ross, John Moriarty, John Mallett, Heike
Schroder, Jermaine Ravalier, Jill Manthorpe, Denise Currie, Jaclyn
Harron, y Patricia Gillen (2021) examinaron la relacion entre las estrategias de
afrontamiento y el bienestar y calidad de vida laboral en trabajadores sanitarios y
sociales del Reino Unido durante la emergencia por COVID-19, por medio de una
encuesta (N=3425) y andlisis de regresion para analizar las asociaciones. El estudio
utilizé el modelo de “Job Demands Resources” el cual propone que, dentro de
cualquier ocupacion, existen Demandas Laborales (aspectos del trabajo que
requieren esfuerzo fisico o mental sostenido) y Recursos Laborales (aspectos del
trabajo que reducen las demandas laborales), donde su interaccién determina
estrés laboral, agotamiento, bajo bienestar posiblemente experimentado, también
incluye los Recursos Personales (caracteristicas psicoldgicas de la persona), donde
si bien la pandemia por COVID-19 aumento las demandas laborales de todos los
trabajadores, existen diferencias en el bienestar de las personas a pesar de
encontrarse expuestas a las mismas demandas y recursos, por tanto, los recursos
personales como las estrategias de afrontamiento, desempefian segun el estudio
un papel importante en la relacion. El estudio expone en sus resultados que, las
estrategias de afrontamiento positivas, como el afrontamiento activo y la busqueda
de ayuda, se asocian con un mayor bienestar y una mejor calidad de vida laboral,
en contraposicién, las estrategias de afrontamiento negativas, como el
afrontamiento de evitacion, se asociaron con un menor bienestar y una peor calidad
de vida laboral, el consumo de sustancias se asocié significativamente con un
menor bienestar, pero no con calidad de vida laboral, aunque explica que la relacién
iba en la direccién prevista. Bajo el modelo teérico utilizado, los autores sugieren
gue varias estrategias de afrontamiento como el afrontamiento activo, la busqueda
de ayuda, religion, humor, segmentacion trabajo-familia, la recreacién y la relajacion
y el ejercicio se emplearon como recursos laborales personales, siendo factores
protectores contra el bajo bienestar. Mientras que, el afrontamiento de evitacion, el
uso de sustancias (exigencias laborales personales) se adicionaban al estrés,
siendo un menor bienestar. Desde Calidad de vida laboral, el afrontamiento activo,
busqueda de ayuda, el humor, la segmentacion trabajo-familia, el trabajo para
mejorar las habilidades, la recreacion y la relajacién se relacionaron como recursos
laborales personales que contribuyeron a una mejor calidad de vida laboral. A modo
de conclusion, los autores resaltan la importancia del apoyo organizativo y de
gestion durante tiempos estresantes, que pueden incluir psicoeducacion y
capacitacién sobre el afrontamiento activo y talleres que permitan equipar a los
trabajadores con mejores habilidades de afrontamiento. (10)



Bella Savitsky, Yifat Findling, Anat Ereliy Tova Hendel (2020) exponen como
objetivo del estudio, identificar la asociacion de las estrategias de afrontamiento con
las caracteristicas de estudiantes de enfermeria durante la emergencia sanitaria por
COVID-19, a partir de las variables sociodemograficas por genero encontraron que
los hombres tenian puntuaciones de ansiedad significativamente mas bajas
(mediana = 7,0, IQR: 1,0-11,0) en comparacién con las mujeres (mediana = 9,0,
IQR: 5,25-14,0) (valor de p=0,011), no se encontrd asociacion significativa con la
puntuacion de ansiedad y las otras caracteristicas demograficas (edad, estado
familiar, estado de los padre, pais de nacimiento, grupo de poblacion y nivel de
religiosidad). Desde las estrategias de afrontamiento se encontré a partir del factor
de resiliencia que a una mayor resiliencia y autoestima se asocian con los niveles
mas bajos de ansiedad (moderada y severa), siendo consistente con teorias que
postula que las personas con alta autoestima y resiliencia probablemente realizan
intentos positivos y proactivos para hacer frente a condiciones estresantes (Carver
y Scheier, 1989). A partir del factor de desconexién mental (“‘uso de alcohol,
drogas sedantes y alimentacion excesiva”), esta se asocidé con un mayor estado de
ansiedad, siendo una estrategia de afrontamiento ineficaz y que puede empeorar el
nivel de ansiedad (Carver y Scheier, 1989), siendo que las estrategias de
afrontamiento desadaptativas conducen a trastornos alimentarios (Zheng et al.,
2020). Desde el factor humor, se asocié con niveles mas bajos de ansiedad,
postulando como justificacién elementos tedricos de Freud, donde este factor es
uno de los mas fuertes mecanismos de defensa, los cuales permiten a las personas
enfrentar problemas y evitar emociones negativas. En el factor de basqueda de
informacion, no se encontrd asociacion estadistica con la ansiedad. Desde el factor
de religiosidad, no se encontré asociacién estadistica con un nivel de ansiedad
mas bajo, sin embargo, referencian que numerosos estudios empiricos han descrito
gue la religién ayuda en la capacidad de una persona para hacer frente a diversos
factores estresantes (personales o colectivos), tales como la guerra, amenazas,
perdida de un hijo o una enfermedad. (11)

Szabolcs Garboczy, Anita Szeméan-Nagy, Mohamed S.Ahmad, Szilvia
Harsanyi, Dorottya Ocsenas, Viktor Rekenyi, Ala'a B. Al-Tammemi, y Laszlé Rébert
Kolozsvari (2020) tenian como objetivo examinar los niveles de estrés percibidos y
ansiedad por la salud, asi como los estilos de afrontamiento entre estudiantes
universitarios en medio de la pandemia de COVID-19, teniendo como premisa “que
las personas con un mayor numero de rasgos de ansiedad y estrategias de
afrontamiento desadaptativas, los estresores psicosociales pueden aumentar ain
mas el nivel de estrés percibido que experimentan”. Conforme a los resultados de
este estudio y otros, los autores indican que se encontré que la ansiedad por la
salud se correlaciona positivamente con la regulacion emocional desadaptativa y
negativamente con la regulacion emocional adaptativa, las estrategias de



afrontamiento centradas en la emocion fueron menos efectivas para reducir el
estrés, mientras que el afrontamiento activo conduce a una sensacion de bienestar
subjetivo. El estudio abordd desde la literatura que los rasgos de personalidad
pueden tener una influencia significativa en la estrategia de afrontamiento de la
persona, visibilizando el vinculo importante y desafiante a considerar durante los
programas de capacitacion en habilidades de manejo y afrontamiento efectivo.
Concluyen que al adoptar métodos de afrontamiento adecuados y equiparse con
habilidades de afrontamiento y manejo del estrés necesarios, se podria mitigar los
altos niveles de estrés percibido y ansiedad. (12)

Ozlem Koseoglu Ornek y Melek Nihal Esin (2020) postulan los efectos de un
programa de promocion de la salud mental basado en un modelo de estrés
relacionado con estrés laboral, reacciones al estrés y los perfiles de afrontamiento,
donde se aborda un disefio de “grupos control no equivalentes antes y después de
la prueba”, con una poblacion de 70 trabajadoras (35 en cada grupo) seleccionadas
por muestreo aleatorio de dos fabricas y con una intervencion de 12 semanas. Esta
investigacion encontré que, el programa es efectivo y util en el manejo del estrés
laboral y promocién de perfiles de afrontamiento efectivos, describe que estas
habilidades de afrontamiento son importantes para las trabajadoras que buscan
equilibrar el trabajo y la familia; las condiciones de trabajo, los derechos de los
trabajadores, la confianza en uno mismo, la cultura y algunas condiciones
socioeconémicas pueden tener efectos en las estrategias de afrontamiento de los
trabajadores (13).

Tanja Wirth, Janika Mette, Jerrit Prill, Volker Harth y Albert Nienhaus (2019)
postulan una revision de alcance donde se tiene como objetivo mapear de forma
sistematica las demandas laborales, problemas de salud mental, recursos,
estrategias de afrontamiento y necesidades del personal en trabajo social con
personas refugiadas y sin hogar, en el cual se obtiene que las estrategias de
afrontamiento informadas en la revision, se asignan principalmente a estrategias
centradas en la emocién, siendo con mayor frecuencia: “Distanciamiento del trabajo
en la vida personal, involucrarse en pasatiempos y practicas religiosas y buscar
apoyo social por motivos emocionales”. Se establece como teoria segun Folkman y
Lazaro (1980) que las estrategias de afrontamiento centradas en el problema se
usan con mas frecuencia cuando la persona asume la situacién como algo posible
de cambiar o modificar, mientras que el afrontamiento centrado en la emocion,
cuando algo no se puede modificar, siendo a menudo las menos efectivas frente a
las estrategias centradas en el problema. Sin embargo, se expone que la efectividad
de emplear estas estrategias radica mas en la estrategia especifica empleada y las
caracteristicas de la situacion y el factor estresante (Baker & Berenbaum, 2007;
Penley, Tomaka & Wiebe, 2002) (14).



Narvaez Lopez, Omaira A. (2019) presenta en su articulo una investigacion tedrico-
descriptiva de tipo documental, con base en tematicas sobre estrés en docentes
universitarios, principales causas y estrategias de afrontamiento y prevencion,
desarrollando la revision teérica a partir de 10 articulos que cumplieron con los
criterios. En uno de los articulos denominado “El estrés laboral en el profesorado
universitario espariol”, describe como las condiciones laborales donde el trabajador
se desempefa, se encuentran influenciadas por diferentes elementos o variables
personales o demandas del ambiente, referenciando al: “ambiente fisico, factores
como el rol que desempeiia y lo que ello implica, ademas de los factores
relacionados con la cultura organizacional, el ritmo de trabajo y demas” (Moriana y
Herruzo; Guerrero como se citd en Ruiz, 2015); en otros referentes tedricos se
describe como las estrategias de afrontamiento pueden mejorar la calidad de vida
de las personas, a su vez potenciar un adecuado bienestar laboral, apuntando hacia
la salud fisica y mental de los trabajadores. Concluyendo que, las estrategias de
afrontamiento son importantes por su aporte a la reduccion de los niveles de estrés,
se tiene en cuenta que cada situacion conlleva un nuevo aprendizaje, donde la
generacion de diversas y nuevas estrategias, permitiran mejorar la salud de los
trabajadores, siendo un factor protector que coadyuvara en la prevencion del
incremento de los niveles de estrés. (15)

Laura Mariela Chapilliquin Torres (2021), expone en su articulo la necesidad de
establecer los diferentes estilos de afrontamiento del estrés laboral, mediante un
estudio comparativo de tres (3) poblaciones del sector publico, por medio de un
inventario de respuesta de afrontamiento llamada Moos (CRI). El cual,
conceptualiza el trabajo como una parte vital del ser humano (Robbins, Coulter,
1996), exponen que, para llevar a cabo una actividad o cumplir un objetivo
propuesto en el trabajo, esto se encuentra condicionado por la intensidad de su
motivacion por satisfacer su interés, motivacion en el contexto laboral por ejecutar
actividad y esforzarse en pro de los objetivos organizacionales, por lo tanto, este
contexto influye en su bienestar y calidad de vida. El disefio del estudio se estructur6
en cinco (5) fases, siendo: (1) Seleccién de la muestra, con 109 trabajadores. (2)
Aplicacion de la prueba, por medio del disefio y aplicacion de encuesta por Google
Drive. (3) Calificacion y analisis de resultados (4) Presentacion de resultados (5)
Estrategias de mejora. Encontrando dentro de la matriz de causas como Carga de
Trabajo, Falta de Liderazgo, Incertidumbre y Falta de coordinacion, como efectos
de la carga de trabajo, duplicacién de funciones, tiempos inadecuados, asignaciéon
de tareas. En falta de liderazgo, se encuentra personal desmotivado, diferenciaciéon
injustificada, falta de trabajo. En incertidumbre, se encuentra inestabilidad laboral,
segregacion laboral y contratos ocasionales, y en Falta de coordinacion, pocos
recursos para actividades asignadas, falta de comunicacién, poca



retroalimentacion. A modo de conclusién, se encuentra que existen similitudes en
los estilos de afrontamiento de las tres poblaciones, donde la revalorizacion positiva
es la de mayor relevancia y aceptacion en las organizaciones, recomendando como
plan de mejora, disminuir los estresores para fortalecer la estabilidad laboral y
emocional, realizar investigaciones en las poblaciones para mitigar las
consecuencias que trae la utilizacion de estrategias de afrontamiento no
productivas, por el contrario fomentar la participacion de los trabajadores y el
mantenimiento de estrategias adecuadas para afrontar el estrés laboral, siendo
conscientes de que es una “enfermedad laboral silenciosa”. (16)

Diana Marcela Cruz, Alexandra Puentes Suarez (2017), postulan en su
investigacion la intencion de identificar la presencia del sindrome de Burnout y las
estrategias de afrontamiento en guardas de seguridad, y evaluar la relacion de las
dimensiones del sindrome con las diferentes estrategias de afrontamiento, donde
se los resultados indicaron en eficacia profesional, niveles muy altos (78,8 %) y altos
(9,7 %); en agotamiento emocional, niveles medios (80,6 %) y altos (10,6 %); y en
cinismo, niveles medios (79,6 %) y altos (20,4 %). Reportan que la estrategia de
afrontamiento que méas se emplea en los vigilantes del sector privado es la expresion
de la dificultad de afrontamiento. A partir de su analisis se evidencian relaciones
significativas (p < 0.001, p < 0.005) entre las diferentes dimensiones del sindrome y
las estrategias de reaccion agresiva, solucion de problemas, expresion de la
dificultad de afrontamiento y reevaluacion positiva(17).

GOmez, Ingrid Carolina (2007), expone el presente articulo como resultado de la
investigacion “Estrategias de intervencion eficaces para la prevencion y manejo del
estrés laboral”. El articulo resalta inicialmente las nuevas realidades y condiciones
de trabajo, frente a la globalizacion e interdependencia entre las empresas,
intensificacion del trabajo y la flexibilizacion del empleo, innovacion tecnoldgica,
tercerizacion, entre otros, donde este aumento de las exigencias del trabajo no se
relaciona con un adecuado control sobre el trabajo. Peir6 (2004) registra algunos
aspectos relevantes frente a las implicaciones de los nuevos sistemas de trabajo en
la actividad de los trabajadores: * El trabajo como actividad fisica y mental, con
demanda de procesamiento de informacion, solucion de problemas y gestion de
incertidumbre; * Incremento en la flexibilidad, mayor adaptacion. * Incremento del
trabajo en equipo, diversidad de equipos; * Nuevas tecnologias de informacion y
comunicacién; * Transformacion del buen desempefio laboral. Los cambios en las
condiciones de trabajo, se relacionado con las nuevas formas de organizacién del
trabajo y los nuevos riesgos en el ambiente laboral (Garcia, Benavides, Ruiz-Frutos,
2000), a su vez estas condiciones de trabajo pueden repercutir positiva o
negativamente en la salud de los trabajadores, reflejandose en accidentes de
trabajo, enfermedad laboral 0 en otras expresiones de una mala condicion de trabajo



(Manas, 2001). Por tanto, se resalta la importancia de atender el entorno y las
condiciones de trabajo en las cuales se desempefia el trabajo (Cuenca, 2002),
generando acciones hacia la prevencién de los riesgos laborales, evitando
situaciones que puedan ocasionar afectaciones en la salud o el bienestar de los
trabajadores, no solo visibilizando los riesgos fisicos, sino aspectos de la
“organizacion y los sistemas de trabajo, la calidad de las relaciones humanas
(interaccion trabajo — medio ambiente — condiciones de la organizacion), por otro
lado, “las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion
personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepcion y experiencias”, las
cuales influyen en la salud, rendimiento y satisfaccion en el trabajo (OIT,1984).
Concluyendo con el planteamiento de Salaniva y Schaufeli (2004) que indica que
“El elemento central de una direccion consistente de los recursos humanos radica
justamente cuidar y no quemar a los empleados, ya que estos son el corazén de la
organizacion”.(18)

Esguerra Pablo; Gémez, Miguel (2013) Postulan en su tesis el interés por
“exponer los factores de riesgo psicosocial en el trabajo de acuerdo con la
modalidad de contratacién en una Empresa de salud del estado, ubicada en
un municipio del sur del Valle del Cauca, funcionando como un hospital local
de nivel |, atendiendo principalmente al personal de régimen subsidiado”,
donde se propende generar “aportes al conocimiento cientifico frente a esta
realidad organizacional que puede estar presente en las empresas tanto
privadas como publicas del pais”.

Dentro de sus conclusiones exponen como ‘“la modalidad contractual por C.T.A tiene
efecto directo en la exposicién a riesgos psicosociales de tipo laboral en la E.S.E.,
pues su tipo de vinculacion incrementa los riesgos referentes a la percepcion de
seguridad laboral y al manejo de los tiempos de trabajo”. Por otro lado,
‘muchas de las entidades publicas han utilizado de manera irregular la
vinculacién de personal como contratista, amparandose errbneamente en lo
establecido en el articulo 32 de la Ley 80 de 1993, desdibujando una
verdadera relacion laboral regida sea por contrato de trabajo o legal’(19).

Uribe-Rodriguez, Ana Fernanda; Garrido-Pinzon, Johanna; Rodriguez, Ana Maria
(2010) postulan dentro de su investigacion el analisis de la influencia que tiene el
tipo de contratacion en la calidad de vida laboral, atendiendo en especial, a los
factores de riesgo psicosociales generados por las diferentes modalidades
contractuales en funcionarios santandereanos. Donde los resultados mostraron
diferencias significativas entre el tipo de contratacion y las escalas condiciones de
trabajo (CT), clima social de trabajo (CST), politica organizativa (PO) y efectos



colaterales del trabajo (ECT), en tanto concluyen que se identifican mejores
condiciones de trabajo, mejor clima social del trabajo, menos efectos colaterales
para el contrato estable y condiciones de trabajo menos favorables para el contrato
a término fijo, ademas de una mayor influencia de la politica organizativa en los
trabajadores con contrato temporal(20).



3. MARCO TEORICO

La globalizacion y las transformaciones en las dinamicas de las relaciones laborales
han producido grandes efectos sobre las empresas y el empleo, representando
grandes retos para la sociedad. Cambios que aluden a tendencias tales como
“Cambios en el empleo, flexibilizacion en el mercado de trabajo, cambios en la
normatividad laboral, reestructuracion de los sistemas de seguridad social,
debilitamiento del sindicalismo y de las negociaciones colectivas, debilitamiento del
rol del Estado como asignador de recursos y como agente redistributivo del ingreso,
fortalecimiento de la autonomia empresarial” (Malva Espinoza, 2003) (21).

Estas tendencias requieren ser abordadas desde la construccion de lineamientos
tedricos, politicas internacionales y nacionales que den respuesta a estos
elementos cambiantes bajo una globalizacién equitativa; la promocion del empleo,
la proteccién social, los derechos fundamentales en el trabajo y el dialogo social,
perspectivas que se abordan desde la construccion de “Trabajo decente” como el
‘trabajo productivo en el cual los derechos son respetados, con seguridad y
proteccion y con la posibilidad de participacion en las decisiones que afectan a los
trabajadores” (Somavia, 2000) (22).

En consecuencia, la presente investigacion busco sentar sus bases tedricas en el
modelo de Demandas y Recursos Laborales (Bakker & Demerouti, 2007) y el
modelo Transaccional de Estrés y Afrontamiento (Lazarus & Folkman, 1984),
partiendo desde la vision complementaria en donde estos modelos no se excluyen
entre si, por el contrario complementan las perspectivas explicativas relacionadas
con el impacto del trabajo sobre la salud psicosocial de los trabajadores, desde la
relacion entre los factores internos y externos, bajo la premisa del desajuste entre
ambos repercute negativamente en la salud, y las demandas laborales, cuando no
se instale recursos necesarios para afrontar las diversas situaciones(23).

3.1 MODELO DE DEMANDAS - RECURSOS LABORALES

El modelo percibe cada ocupacién como aquella que tiene recursos y demandas
laborales propias y especificas, relacionadas con el contenido del trabajo,
organizacion del trabajo, el entorno fisico o las relaciones sociales. Segun el
modelo, los recursos laborales disponibles se relacionan con el factor motivacional
y pueden estimular el compromiso, mientras que las demandas laborales se asocian
con la tension de los trabajadores y el desarrollo de problemas de salud (Bakker y
Demerouti, 2007) (24).



Segun el modelo, las caracteristicas del trabajo se organizan por dos categorias,
las demandas y recursos laborales, los cuales pueden desencadenar dos procesos
diversos, tales como: la motivacion y el deterioro de la salud. De igual forma estas
categorias tienen efectos relacionados con el bienestar de los trabajadores, ya que
no se considera un modelo mecanicista, sino por el contrario este propone que los
recursos laborales son “importantes predictores de la motivacion”y pueden atenuar
los efectos negativos de las demandas laborales. Como consecuencia, la salud y la
motivacion pueden afectar y modificar el ambiente de trabajo, asumiendo el caracter
dindmico de la relacion ambiente de trabajo y bienestar(24).

Las categorias principales del modelo hacen referencia a lo siguiente, segun la Nota
Técnica de Prevencion del INSST NTP 1166:

e Demandas Laborales: “Aquellos aspectos fisicos, psicologicos, sociales y/u
organizativos que requieren del trabajador o trabajadora un esfuerzo fisico
y/0 psicolégico”(25).

e Recursos Laborales: “Aquellos aspectos fisicos, psicolégicos, sociales y/u
organizativos, que conducen a la consecucion de logros o metas laborales,
estimulando el crecimiento y desarrollo personal’(25).

e Recursos Personales: “Autoevaluaciones positivas que se relaciona con la
capacidad para controlar e influir en el entorno; son capaces de movilizar los
recursos laborales y viceversa, generando procesos motivacionales que
incrementan ambos recursos en una espiral positiva”(25).

DEMANDAS
LABORALES

SALUD
Y5
RENDIMIENTO

RECURSOS

PERSONALES

RECURSOS FROOF0

MOTIVACIONAL
(engagement)

RECURSOS :
RELACION INVERSA
(++F-4)

LABORALES

—
RELACION DIRECTA
(+4/)

Figura 1. Modelo de Demandas y Recursos laborales. Modificacién Bakker y Demerouti,
2013. Tomado de: NTP 1166: Modelo de demandas y recursos laborales: Marco teérico,
2021.



El modelo postula las siguientes premisas con relacion a las categorias:

(1) La presencia de demandas laborales altas promueve tension, estimulando
procesos de deterioro de la salud de los trabajadores derivados en efectos
negativos para la salud y el rendimiento laboral.

(2) La presencia de niveles de recursos altos ya sea laborales como personales,
potencia la motivacion, dando apertura al proceso motivacional, del cual
emanan efectos positivos para la salud y el rendimiento.

Dentro del modelo se presentan algunos elementos que complementan el marco
teorico, siendo los siguientes:

NTP 1166: MODELO DE DEMANDAS Y RECURSOS LABORALES: MARCO
TEORICO, 2021
DEMANDAS LABORALES
- “Presion Temporal: Grado en que la persona y/o grupo
percibe que el tiempo disponible para llevar a cabo las
tareas es inferior al necesario’.

- ‘Demandas fisicas, cognitivas y emocionales: Las
demandas fisicas, se relacionan con el grado en que el
trabajo exige excesiva carga fisica, como la carga y
descarga de materiales pesados o las tareas que
implican movimientos repetitivos y de corta duracion. Las
demandas cognitivas, con el grado en que el trabajo

Demandas de exige excesiva concentracion, precision, atencion

tarea diversificada y memoria. Las demandas emocionales
hacen referencia al grado en que el trabajo exige la
excesiva implicacion del trabajador a nivel emocional, por

tratar con personas O por tener que convencer O

persuadir a otros”.

- ‘Tareas tediosas: Se relacionan principalmente con la
gestion de problemas administrativos, burocracia, tareas
molestas inesperadas, etc”.

- “Conflicto _de rol: Grado en que la persona percibe
exigencias de su ambiente socio-laboral que son
incompatibles entre si. Es decir, recibir instrucciones

Demandas
sociales




NTP 1166: MODELO DE DEMANDAS Y RECURSOS LABORALES: MARCO

TEORICO, 2021

contradictorias de una misma persona o de dos personas
diferentes o procedimientos de trabajo que no coinciden
con la forma en la que la persona trabajadora lo haria si
tuviera autonomia para decidir’.

Demandas
organizativas

“Innovacion tecnoldgica: Se relaciona directamente con
la actividad del trabajo primario de una organizacion
(nuevos productos/servicios 0 nuevos elementos en el
proceso). Tienen que ver con la utilizacion de las
Tecnologias de la Informacién y la Comunicacion (TIC)”.

RECURSOS LABORALES

Recursos de

- “Autonomia: También conocido como control, es clave en
la mayoria de los modelos de estrés. Se destacan
distintos tipos de autonomia, como la decisional o la
temporal. La primera hace referencia al grado en que la
persona tiene capacidad para tomar decisiones y la
segunda, a la capacidad para gestionar el tiempo de

el trabajo’.
- “Feedback: Grado en que la realizacion de la actividad
laboral proporciona a la persona informacion clara y
directa sobre la eficacia de su desemperio’.
- “Apoyo social: Relacionado con el apoyo y valoracion
recibida por los comparieros”.

Recursos - “Coaching: Hace referencia a la informacion,
sociales consideracion, ayuda y amabilidad de las personas de
quienes se depende jerarquicamente”.

- “Oportunidades de carrera o de desarrollo: Se relaciona
Recursos

organizativos

con la posibilidad de desarrollar los puntos fuertes de la
persona o de aprender cosas nuevas”.

RECURSOS PERSONALES

Capital
psicolégico
positivo

“Es un estado de desarrollo psicolégico positivo compuesto
por la eficacia personal o autoeficacia, la esperanza, el
optimismo y la resiliencia’.
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- “Eficacia personal o autoeficacia: Creencia en las propias
capacidades para organizar y ejecutar los recursos de
accion requeridos para alcanzar determinados logros o
resultados”.

- “Esperanza: Relacionado con la perseverancia hacia las
metas y, cuando sea necesario, la redireccion de los
caminos hacia las mismas para tener éxito”.

- “Optimismo: Relacionado con la expectativa de
resultados favorables en momentos de incertidumbre y la
creencia de que ocurrirdn mas eventos positivos que
negativos en el futuro”.

- ‘Resiliencia: Capacidad para recuperarse de la
adversidad, el conflicto y el fracaso o, incluso, de
acontecimientos positivos que resultan abrumadores
para las personas, como los progresos y la alta
responsabilidad’.

“Se destaca como uno de los recursos personales mas
vinculados al ambito de la salud laboral. Es definida como el

Inteligencia conjunto de habilidades relacionadas con la atencién a los
emocional sentimientos, la claridad y la reparacion de las propias
emociones”.

Tabla 1.Factores psicosociales del modelo. Tomado de: NTP 1166: Modelo de demandas
y recursos laborales: Marco teorico, 2021.

3.2 MODELO TRANSACCIONAL DE ESTRES Y AFRONTAMIENTO

El modelo transaccional de estrés y Afrontamiento postula como las personas
buscan gestionar y hacer frente a las demandas que conciben como estresantes,
planteando el afrontamiento como un proceso dinamico de evaluacion de las
estrategias que tiene cada persona frente a una situacion estresante o amenazante,
donde esta tiene como funcion: 1) Disminuir la angustia emocional generada por
una situacion estresante (Afrontamiento centrado en la emocion) y 2) Resolver el
problema generado (Afrontamiento centrado en el problema) (Folkman, Lazarus,
Dunkel-Schetter, DeLongis, & Gruen, 1986; Lazaro y Folkman,1984) (26).



Segun el modelo, las personas realizan dos tipos de evaluaciones frente a los
eventos de estrés: (1) Primaria, identificando si la situacion puede o no ser
perjudicial y (2) Secundaria, donde se evalla si se cuenta con las capacidades,
habilidades o recursos de afrontamiento suficientes para enfrentar la situacion
estresante (Lazarus & Folkman, 1984). Este tipo de habilidades o recursos de
afrontamiento, se consideran estrategias cognitivas y/o conductuales que influyen
en la correlacién entre percepcion del estrés y el proceso de adaptacion (psicolégica
y somatica), donde esta habilidad varia segun los recursos disponibles en el
momento, teniendo un papel fundamental en la comprension de la relacion “estrés
— salud — enfermedad” (Paris & Omar, 2009; Nava, Quiroz, Zaira & Soria, 2010;
Ortega & Salanova, 2016) (27).

Folkman (2010), considera el estrés como un “fendmeno contextual, una
transaccion entre la persona y el contexto en el que se encuentra en un momento
determinado”, en consecuencia la efectividad de las estrategias de afrontamiento y
los resultados, se relacionan con los elementos estables (valores, creencias
personales, caracteristicas de la personalidad) y con aspectos inherentes a la
situacién de estrés (emociones gue siente la persona en dicho momento) (Torestad,
Magnuson & Olah, 1990; Lazarus, 2000; Ortega & Salanova, 2016).

Inicialmente Lazarus y Folkman postulan dos formas de afrontamiento y una tercera
planteada posteriormente, (1) las estrategias de afrontamiento dirigidas al
problemas (1984), siendo aquellas orientadas a modificar o transformar el problema,
cuando se evalla que las condiciones son susceptibles de cambiar o modificarse,
(2) las estrategias dirigidas a la emocion (1997), que implica acciones tendientes a
regular las respuestas emocionales que la situacion de estrés genera, las cuales
aparecen cuando en la evaluacién se piensa que no se puede modificar esta
condicion (Folkman & cols, 1986) (27).

Posteriormente se plantea una tercera respuesta, afrontamiento centrado en
estados positivos (2000), el cual mantiene un “estado positivo frente a aquellas
situaciones de estrés graves” (Folkman, 1997; Folkman & Moskowitz, 2000; Forero,
Bernal & Restrepo, 2005; Moskowitz, Shmueli — Blumger, Acree & Folkman, 2012)
(7).



Primaria: de la situacion en términos de
sus efectos sobre su bienestar
(irrelevante, benigno-positiva, estresante
[dafio-pérdida, amenaza o desafio])

Secundaria: de la capacidad del individuo
para enfrentarse al dafio-pérdida,
amenaza o desafio (alternativas
existentes, probabilidad de ejecutarlas
con éxito, utilidad para aliviar el estrés)

|

Reevaluacion: modificacion de la
evaluacion inicial con base en nueva
informacion del entorno, que puede

aumentar o reducir la tension

/ Dirigido al problema
v
\ Dirigido a la emocién

Figura 2. Modelo transaccional de Lazarus y Folkman (1986). Tomado de Guia de
intervencion del Estrés (Vasquez; Blanco; Otero; 2022).

3.3 CONSIDERACIONES CONCEPTUALES

Los siguientes elementos conceptuales constituyen un complemento a los modelos
tedricos referenciados previamente, permitiendo centralizar los temas inmersos en
la investigacion y sentar sus bases conceptuales frente a la demarcacién del marco
teorico utilizado.

3.3.1 CONDICIONES DE TRABAJO

Las condiciones de trabajo son concebidas como el “conjunto de las circunstancias
y caracteristicas ecoldgicas, materiales, técnicas, econdmicas, sociales, politicas,
juridicas y organizacionales en el marco de las cuales se desarrollan la actividad y
las relaciones laborales” (Blanch; Sahagun; Cervantes; 2010) (28).



Segun el European Industrial Relations Dictionary (2009), las condiciones de trabajo
“se refieren al ambiente de trabajo y los aspectos de los términos y
condiciones de empleo de un empleado. Esto cubre asuntos tales como: la
organizacion del trabajo y las actividades laborales; formacion, competencias
y empleabilidad; salud, seguridad y bienestar;y el tiempo de trabajo y la
conciliacién de /la vida laboral y personal” (29).

Diversos autores describen diversos criterios frente a las condiciones de trabajo, en
los cuales se hace relevante y de caracter consensual, incluir dentro de la
clasificacion, dimensionales relacionadas con las caracteristicas de los ambientes
fisico y social, organizacién y caracteristicas de las tareas (exigencias del rol,
demandas cualitativas y cuantitativas, tiempos y cargas de trabajo), la salud y
seguridad, tipo y calidad del contrato laboral (Borman, ligen y Klimoski, 2003;
Castillo y Prieto, 1990; INSHT, 1990; Quick y Tetrick, 2003) (28).

Por lo anterior, el término de Condiciones de Trabajo enmarca tres ambitos:

1. “El medio ambiente de trabajo, entendiendo por tal el conjunto de
aspectos materiales que conforman el entorno en el cual se realiza la
tarea, tales como las condiciones de seguridad, la presencia de
contaminacion quimica, fisica o biologica, etc.”

2. “Las exigencias de la tarea: esfuerzos, posturas, atencion, monotonia,
etc.”

3. “La organizacion del trabajo, es decir, la forma en la que el trabajo se
fragmenta en tareas elementales, asi como el reparto de estas entre los
distintos individuos, unido a la distribucion del tiempo de trabajo, a la
velocidad de ejecucion y a las relaciones que se establecen dentro del
centro de trabajo’(30).

De forma complementaria, lineamientos normativos de otros paises como la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales (Apartado 4) definen las Condiciones de Trabajo,
como “Cualquier caracteristica de este que pueda tener una influencia significativa
en la generacion de riesgos para la seguridad y la salud del trabajador” (31).
Incluyendo dentro de la definicion, los siguientes elementos:

1. “Las caracteristicas generales de los locales, instalaciones, equipos,
productos y demas utiles existentes en el centro de trabajo”.

2. “La naturaleza de los agentes fisicos, quimicos y biolégicos presentes en
el ambiente de trabajo y sus correspondientes intensidades,
concentraciones o niveles de presencia’.

3. “Los procedimientos para la utilizacion de los agentes citados
anteriormente que influyan en la generacion de los riesgos mencionados”.



“Todas aquellas otras caracteristicas del trabajo, incluidas las relativas a su
organizacion y ordenacion, que influyan en la magnitud de los riesgos a que
esté expuesto el trabajador” (32).

3.3.2 ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO

Conforme a las conceptualizaciones de Lazarus y Folkman (1986), el afrontamiento
se relaciona con los “esfuerzos cognitivos y conductuales que desarrolla un
individuo para manejar las demandas internas y/o externas del medio ambiente”. El
concepto describe que cuando las demandas son percibidas como mas altas que
los recursos de la persona para manejarlas, ocurre el estrés.

A partir de esta definicion, el afrontamiento se concibe como el proceso, es decir,
“todas aquellas acciones del individuo para manejar el evento estresor,
independientemente del resultado que obtenga”. Las estrategias de afrontamiento
segun Lazarus y Folkman (1986) pueden tener dos finalidades que se exhiben de
manera independiente o en conjunto, segun la situacion: “controlan la respuesta
emocional que se produce en la situacion estresante (dirigido a la emocién) o
generar un cambio en el problema que es la causa de la perturbacion (dirigido al
problema)” (Gaviria, Vinaccia, Riveros & Quiceno, 2007)(33).

De igual manera, los autores describen como las estrategias de afrontamiento

también pueden ser vistos conforme con el papel activo o pasivo que desempefa

en la persona ante la situacion estresante,
“El afrontamiento activo se relaciona con las acciones de la persona para
continuar con su vida a pesar del dolor, implicando un manejo adecuado de
las emociones, generando mayor bienestar y estados afectivos positivos. El
afrontamiento pasivo se relaciona con la sensacion de pérdida de control
de la situacion y acciones en busqueda del apoyo de los otros (dependencia)
(Contreras et al 2007)"(33).

A modo de ejemplificacién los autores postulan como,
‘Las estrategias de afrontamiento activas centradas en el problema y la
aceptacion se relacionan con estados de ajuste positivos, mientras que las
estrategias de afrontamiento como el uso de drogas o alcohol, la
desvinculacion conductual, la negacion y la fantasia se relacionan con
estados de ajuste negativo (Pollard & Kennedy, 2007)”.

De igual forma un afrontamiento efectivo se relaciona directamente con los recursos
de afrontamiento y los valores, objetivos, creencias y compromisos de la persona.
En consecuencia, los compromisos se describen como,



‘Aquellas cosas que son importantes para la persona y que van a influir en
las decisiones que toma. Las creencias se relacionan con aspectos
cognitivos que enmarcan la forma como la persona interpreta y da significado
a los eventos. Asi mismo, los factores de la situacion como la novedad y la
incertidumbre influyen en la evaluacion de los recursos de afrontamiento
elegidos por la persona’(33).

Las estrategias de afrontamiento definidas por los autores teniendo en cuenta el
modelo propuesto son las siguientes:

ESTRATEGIA DE DESCRIPCION
AFRONTAMIENTO

‘“Esta estrategia puede describirse como la
secuencia de acciones orientadas a solucionar el
problema, teniendo en cuenta el momento oportuno
para analizarlo e intervenirlo. Algunos autores han
1. SOLUCION DE identificado esta estrategia como Planificaciéon o
PROBLEMAS Resolver el problema, en la que se movilizan
estrategias cognitivas analiticas y racionales para
alterar la situacion y solucionar el problema”
(Fernandez-Abascal & Palmero, 1999).

‘Esta estrategia refiere el apoyo proporcionado por
el grupo de amigos, familiares u otros, centrado en la
disposicion del afecto, recibir apoyo emocional e
informacion para tolerar o enfrentar la situaciéon
problema, o las emociones generadas ante el estrés.
2. APOYO SOCIAL Hallarse integrado en una estructura social es
esencial para que el individuo pueda sentirse bien
con respecto a si mismo y a su vida (Bowlby, 1980;
Lazarus & Folkman, 1987). Ademas, el apoyo social
actia como freno inmediato del estrés y de sus
consecuencias somaticas destructivas”.

‘Esta estrategia se define como una estrategia
cognitivo-comportamental dado que se procede
acorde con la creencia de que la situacion se
3. ESPERA resolvera por si sola con el pasar del tiempo. El
componente se caracteriza por considerar que los
problemas se solucionan positivamente con el
tiempo, hace referencia a una espera pasiva que




ESTRATEGIA DE
AFRONTAMIENTO

DESCRIPCION

contempla una expectativa positiva de la solucion del
problema”.

4. RELIGION

“El rezo y la oracion se consideran como estrategias
para tolerar el problema o para generar soluciones
ante el mismo. La creencia en un Dios paternalista
permite la evaluacidn de su intervencion por parte del
individuo en practicamente todas las situaciones
estresantes, puede influir sobre la actividad de
afrontamiento, tanto en direccion como en intensidad
(Lazarus & Folkman, 1987)".

5. EVITACION
EMOCIONAL

‘Esta estrategia se refiere a la movilizacion de
recursos enfocados a ocultar o inhibir las propias
emociones. El objetivo de esta estrategia es evitar
las reacciones emocionales valoradas por el
individuo como negativas por la carga emocional o
por las consecuencias o por la creencia de una
desaprobacion social si se expresa. Algunos autores
se refieren a esta estrategia como Control
emocional, refiriéndose a la movilizacién de recursos
enfocados a regular y ocultar los propios
sentimientos (Fernandez- Abascal & Palmero,
1999)”.

6. APOYO
PROFESIONAL

“Esta estrategia se describe como el empleo de
recursos profesionales para tener mayor informacion
sobre el problema y sobre las alternativas para
enfrentarlo. Se considera como un tipo de apoyo
social. Conocer y utilizar los recursos sociales
disponibles, mejora el control percibido de la
situacion dominar las demandas sociales y
vislumbrar los recursos existentes. Las ayudas
dispuestas por un grupo social optimizan el uso de
los recursos sociales, aunque esto depende de las
coacciones que se encuentran en cada grupo social
(Lézarus & Folkman, 1987)".




ESTRATEGIA DE
AFRONTAMIENTO

DESCRIPCION

7. REACCION
AGRESIVA

“Esta estrategia hace referencia a la expresion
impulsiva de la emocion de la ira dirigida hacia si
mismo, hacia los demas o hacia los objetos, la cual
puede disminuir la carga emocional que presenta la
persona en un momento determinado. En la literatura
se encuentra una amplia gama de formas de
afrontamiento dirigidas a la emocion (Lazarus &
Folkman, 1986)”.

8. EVITACION
COGNITIVA

‘A través del empleo de esta estrategia, se busca
neutralizar los pensamientos valorados como
negativos o perturbadores, por medio de la
distraccion y la actividad. Se evita pensar en el
problema propiciando otros pensamientos o0
realizando otras actividades. Fernandez-Abascal y
Palmero (1999) refieren esta estrategia dentro de
tres utilizadas frente al estrés: desconexion mental,
distanciamiento y negacion’.

9. REEVALUACION
POSITIVA

“A través de esta estrategia se busca aprender de las
dificultades, identificando los aspectos positivos del
problema. Es una estrategia de optimismo que
contribuye a tolerar la problematica y a generar
pensamientos que favorecen a enfrentar la situacion.
Algunos autores se han referido a esta estrategia
como auto estimulo y como un positivo aprendizaje
de la situacién, centrdndose sobre todo en el
desarrollo personal. Es wuna estrategia de
afrontamiento activa, enfocada a crear un nuevo
significado de la situacion del problema (Fernandez-
Abascal, 1997)".

10.EXPRESION DE LA
DIFICULTAD DEL
AFRONTAMIENTO

“Describe la tendencia a expresar las dificultades
para afrontar las emociones generadas por la
situacion, expresar las emociones y resolver el
problema. Esta estrategia surge como una expresion
de desesperanza frente al control de las emociones
y del problema, implica un proceso de




ESTRATEGIA DE
AFRONTAMIENTO

DESCRIPCION

autoevaluacion y monitoreo en donde la autoeficacia
no es favorable para resolver las tensiones
producidas por el estrés’.

11.NEGACION

“Con esta estrategia se busca comportarse como Si
el problema no existiera, se trata de no pensar en €l
y alejarse de manera temporal de las situaciones que
se relacionan con el problema, como una medida
para tolerar o soportar el estado emocional que se
genera’.

12. AUTONOMIA

“Hace referencia a la tendencia a responder ante el
problema buscando de manera independiente las
soluciones sin contar con el apoyo de otras personas
tales como amigos, familiares o profesionales”.

Tabla 2. Factores de afrontamiento. Tomado de Propiedades psicométricas y validacion
de la escala de estrategias de Coping modificada (EEC-M) en una muestra colombiana,
Londofo; Henao; Puerta; Posada; Arango; Aguirre (2006).

3.3.3 MODALIDADES CONTRACTUALES

Las modalidades contractuales, se derivan de la conceptualizacién inicial de un
Contrato de trabajo, demarcado en el codigo sustantivo del trabajo como aquel por
el cual una “persona natural se obliga a prestar un servicio personal a otra persona,
natural o juridica, bajo la continuada dependencia o subordinacion de la segunda y
mediante remuneracion”. Derivandose de esto tres elementos esenciales:
“(1) Prestacién personal del servicio, siendo aquella actividad personal
que desarrolla el trabajador dentro de la empresa; (2) Subordinacion, en
donde se establece una dependencia del trabajador respecto del empleador,
donde se indican ciertas exigencias en la realizacion de ciertas tareas por
medio de un reglamento interno de trabajo, sin afectar el honor, la dignidad y
los derechos del empleado, (3) Remuneracion, la cual se entiende como
aquella retribucion que otorga el empleador por el trabajo realizado”(34).

3.3.3.1 CONTRATACION SEGUN SU FORMA

El Cddigo Sustantivo del Trabajo, prescribe segun la forma dos tipos de contrato
laborales principales. Asi, por su forma, el contrato puede ser verbal o escrito.




‘En Colombia ambos tipos de contratos laborales son validos ante la
ley. El contrato verbal es aquel en el cual trabajador y empleador acuerdan
las condiciones de la relacion laboral de palabra (no recurren a la firma de un
documento), discutiendo de todas formas, elementos como: (a) Naturaleza
del trabajo y el sitio en donde se realizara. (b) Cuantia y forma de la
remuneracion, y (c) Se deben acordar los periodos de pago. Por otro lado,
el contrato de trabajo escrito es un documento legal que tiene que firmar el
personal y el empleador de forma voluntaria y debe quedar en manos de
ambas partes, dando una copia para cada parte” (32).

Conteniendo lo siguiente:

(a) “Las clausulas que las partes acuerden libremente.

(b) Identificacion y domicilio del trabajador y empleador.

(c) Lugar donde se firma el contrato.

(d) Fecha de la celebracién del contrato.

(e) Ubicacion en donde el trabajador deba prestar el servicio.

() Naturaleza del trabajo.

(g) Cuantia de la remuneracién, forma y periodos de pago.

(h) Estimacién de su valor, en caso de que haya suministros de
habitacion y alimentacion como parte del salario.

(i) Duracion del contrato y condiciones de su terminacion” (35).

3.3.3.2 CONTRACION SEGUN SU DURACION

Segun la duracion, la ley colombiana determina los siguientes tipos: “contrato
laboral a término fijo, contrato a término indefinido, contrato obra labor, contrato
ocasional, accidental o transitorio”. Siendo cada uno:

“Contrato por obra o labor: Es un contrato que se realiza para una labor
especifica y termina en el momento que la obra llegue a su fin. Este contrato
es igual en términos de beneficios y descuentos a los contratos indefinidos y
definidos, por ser un contrato laboral’(36).

“Contrato de trabajo a término fijo: Se caracteriza por tener una fecha de
inicio y de terminacion que no puede superar 3 afios, es por escrito. Puede
ser prorrogado indefinidamente cuando su vigencia sea superior a un (1) afio,
o cuando siendo inferior, se haya prorrogado hasta por tres (3) veces’(36).

“Contrato de trabajo a término indefinido: El contrato a término indefinido no
tiene estipulada una fecha de culminacion de la obligacion contractual, cuya




duraciéon no haya sido expresamente estipulada o no resulte de la naturaleza
de la obra o servicio que debe ejecutarse. Puede hacerse por escrito o de
forma verbal’(36).

“Contrato _de aprendizaje: Una persona natural realiza formacion tedrica
practica en una entidad autorizada, a cambio de que la empresa proporcione
los medios para adquirir formacién profesional requerida en el oficio,
actividad u ocupacioén, por cualquier tiempo determinado no superior a dos
(2) afos, y por esto recibe un apoyo de sostenimiento mensual, que sea
como minimo en la fase lectiva el equivalente al 50% de un (1) salario minimo
mensual vigente y durante la fase practica sera equivalente al setenta y cinco
por ciento (75%) de un salario minimo mensual legal vigente”(36).

“Contrato temporal, ocasional o accidental: Aquel no mayor de 30 dias, y
cuyas labores sean distintas de las actividades normales del empleador. Esta
forma de contratacion puede hacerse por escrito o verbalmente”(36).

3.3.3.3 CONTRATACION SEGUN SU CARACTER

CONTRATACION PRIVADA

La definicién de contrato segun el codigo civil 1495 expresa que,

“El contrato o convencion es un acto por el cual una parte se obliga para con
otra a dar, hacer o no hacer alguna cosa. Cada parte puede ser de una o de
muchas personas (art.1495). Es a partir de la definicién de contrato que trae
el codigo civil donde se da una definicién de contratacion privada que no es
mas que el acto mediante el cual dos o mas partes privadas se obligan unas
frente a las otras para dar, hacer o no hacer alguna cosa. Es entonces la
contratacion privada el espacio ideal para todas las empresas de generar
ingresos y subsistir en un mercado’.

CONTRATACION PUBLICA

“Es la forma mediante la cual el Estado suscribe con una persona natural y juridica
un acuerdo para el cumplimiento de sus obligaciones”.

e “Contratacion directa: Es procedimiento mediante el cual se celebran
contratos sin que sea necesaria la obtencion previa de varias ofertas. Por
esta razén este procedimiento ha sido denominado de “libre seleccion del
contratista” o “Contratacion a dedo”(37).




“Submodalidades de contratacién directa:

1. Urgencia manifiesta. 2. Empréstito. 3. Contratos interadministrativos. 4.
Contratacion reservada del sector defensa. 5. Contratos para el desarrollo de
actividades cientificas y tecnoldgicas. 6. Contratos de encargo fiduciario. 7.
Cuando no exista pluralidad de oferentes en el mercado 8. Prestacion de
servicios profesionales y de apoyo a la gestion, asi como para la ejecucion
de trabajos artisticos que sOlo pueden encomendarse a determinadas
personas naturales. 9. Arrendamiento o adquisicién de inmuebles”(37).

e ‘Licitacion publica: Es el procedimiento mediante el cual la entidad formula
publicamente una convocatoria para que, en igualdad de oportunidades, los
interesados presenten sus ofertas y seleccione entre ellas la mas
favorable”(37).

e “Seleccion abreviada: Es una modalidad de seleccion objetiva prevista para
aquellos casos en que, por las caracteristicas del objeto a contratar, las
circunstancias de la contratacion o la cuantia o destinacion del bien, obra o
servicio, puedan adelantarse procesos simplificados para garantizar la
eficiencia de la gestion contractual. Submodalidades: Menor cuantia. Bolsa
de producto. Subasta inversa. Acuerdo Marco de precios”(37).

e “Concurso de méritos: El concurso de méritos para aquellos casos en los que
el objeto esencial de la contratacién es el desarrollo de actividades en las
gue priman los conocimientos, técnicas y organizacion especiales (se aplica
0 Se genera conocimiento en relacion con la actividad contractual a
desarrollar); y susceptibles de enmarcarse en las funciones de consultoria y
desarrollo de proyectos, por tanto, diferenciables de las actividades
netamente materiales”(37).

e “Minima cuantia: Esta modalidad nace con el "Estatuto Anticorrupcion®. Alli
el Congreso crea una nueva modalidad de seleccibn denominada minima
cuantia la cual procede en todos los casos en los que, con independencia del
objeto particular, se adquieran bienes, servicios y obras cuyo valor no exceda
del diez por ciento (10%) de la menor cuantia de la entidad contratante”(37).

Para efectos del presente estudio se hard énfasis en los siguientes tipos de
contratacion publica conforme a la delimitacion vinculacion de forma directa por



medio de nombramiento, nombramiento en provisionalidad y por prestacion de
servicios.

CONTRATO POR NOMBRAMIENTO

“El contrato de trabajo como el nombramiento provisional son formas de vinculacion
con el estado, pero que difieren de fondo en que en el servidor vinculado mediante
contrato tiene la calidad de trabajador oficial y su vinculacion se rige por el contrato
de trabajo, la convencion colectiva o reglamento interno”(38).

“El personal que es vinculado en cargos de carrera sin que medie proceso de
seleccién, mediante nombramiento provisional, adquiere la calidad de empleado
publico. El anterior concepto se imparte en los términos del articulo 28 del Cédigo
de Procedimiento Administrativo y de lo Contencioso Administrativo”(38).

Conforme al Acuerdo N°006 de 1985 del Consejo Superior de la Universidad del

Valle, describe segun su vinculo laboral y administrativo, en el PARAGRAFO 1,
“‘Los profesores de carrera son los que han sido vinculados por
nombramiento con dedicacion exclusiva, de tiempo completo o de medio
tiempo; ellos son empleados publicos, amparados por un régimen especial
definido por la ley; no son de libre nombramiento y remocién, salvo durante
el periodo de prueba que establecen la Ley y el presente Estatuto”(39).

CONTRATO POR NOMBRAMIENTO EN PROVISIONALIDAD

Los Nombramientos Provisionales, componen un mecanismo de caracter
excepcional y transitorio, “los cuales estan establecidos para proveer de manera
temporalmente un empleo de carrera administrativa, con aguellas personas que no
fueron seleccionadas a través del sistema de méritos”(40).

Con relacion a reglamentaciones de este tipo de contrato desde la Ley 909 de
2004(41), se tienen en cuenta ciertos elementos, donde el contrato provisional no
generan una permanencia ni derecho de estabilidad al trabajador, exceptuando
algunos casos:

e “Ocupar el puesto del servidor a quien se haya concedido comision de
servicios sin remuneracion.

e Se podra otorgar nombramiento provisional a los servidores de carrera que
cumplan con ciertos requisitos establecidos en el manual institucional de
clasificacion de puestos.



e Ocupar un puesto en donde estuviese disponible una vacante hasta obtener
el ganador del concurso de méritos y oposicion.

e Llenar el puesto del servidor de carrera que fuese ascendido y que esta
sujeto a periodo de prueba de 6 meses.

e Ocupar un puesto vacante como apoyo administrativo de las maximas
autoridades institucionales”.

CONTRATO POR PRESTACION DE SERVICIOS PROFESIONALES Y APOYO

Segun el concepto 147821 de 2019 del Departamento Administrativo de la Funcién

Publica, describe los contratos de prestacion de servicios como aquellos que
“celebren las entidades estatales para desarrollar actividades relacionadas
con la administracion o funcionamiento de la entidad. Estos contratos so6lo
podran celebrarse con personas naturales cuando dichas actividades no
puedan realizarse con personal de plantao requieran conocimiento
especializado. En ningan caso estos contratos generan relacion laboral ni
prestaciones socialesy se celebraran por el término estrictamente
indispensable” (42).

“Adicionalmente, este tipo de contrato no supone iguales condiciones a las
que se derivan de una relacion legal y reglamentaria con la administracion
(empleado publico) o de un contrato laboral (trabajador oficial) por cuanto, no
hay subordinacion. La relacion contractual tiene como caracteristicas la
autonomia e independencia del contratista, por consiguiente, los contratistas
no son servidores publicos sino particulares que prestan una funcion publica,
su relacion esta regulada ademas de las disposiciones contenidas en la Ley,
por las estipulaciones realizadas dentro del contrato mismo y en ningan caso
dichos contratos generaran relacion laboral ni prestaciones laborales,
disposiciones contenidas en la Ley 80 de 1193 y demas normas que regulan
la materia”(42).

Conforme al Acuerdo N°006 de 1985 del Consejo Superior de la Universidad del
Valle, describe segun su vinculo laboral y administrativo, trabajadores De Catedra,
Ocasionales y Visitantes, Ad-honorem descritos en el PARAGRAFO 2:

1) Catedra, “Los profesores de catedra son los que dictan uno (1) o mas
cursos en la Universidad. Su vinculacion se hara por periodos
académicos mediante contrato de prestacion de servicios”;

2) Ocasionales, “Los profesores ocasionales son los que, con dedicacion
de tiempo completo o de medio tiempo, son requeridos transitoriamente



por la Universidad para un periodo inferior a un (1) afio; sus servicios
seran reconocidos mediante Resolucion y no gozaran del régimen
prestacional establecido para los vinculados por nombramiento, o por
contrato de prestacion de servicios”;

3) Visitantes, “Los profesores visitantes son los que estan vinculados
laboralmente a una Institucion diferente a la Universidad del Valle y
ejecutan, en forma transitoria y por periodos definidos prorrogables, en
acuerdo con su Institucion, actividades académicas en la Universidad. Su
vinculacion se hara mediante Resolucion”,

4) Ad-honorem, “Los profesores ad-honorem son los que no reciben ningun
tipo de remuneracion por parte de la Universidad. Su vinculacion se hara
mediante Resolucién y seran escalafonados”(39).

En el PARAGRAFO 3, el acuerdo establece que “Los profesores de catedra,
ocasionales, visitantes y ad-honorem no son servidores publicos y no podran
desempefiar cargos de direccidbn académica o académica-administrativa en la
Universidad” (39).

CALIDAD DE CONTRATO LABORAL

Existen diversos planteamientos que evallan las transformaciones que se estan
dando en la sociedad conforme a la transicién del empleo al subempleo y el salario
al subsalario (Peir6 y Prieto, 1996). Autores como Trillo (2009), analizan como las
sociedades pasaron de la concepcion de empleos con larga duracion en los
contratos, bajo una relacién contractual a término indefinido, jornada a tiempo
completo, subordinacién de los trabajadores con una remuneracion y prestaciones
sociales, a una reconfiguracion cada vez mas tendiente a condiciones precarias
para los trabajadores, donde se crean y contratan bajo formas de modalidad
contractual inestables, con flexibilidad laboral, dando apertura a la precarizacion
laboral, por la inestabilidad laboral y la baja remuneracion por el trabajo realizado
afectando indistintamente todos los trabajadores en diversidad de condiciones
(Blanch, 2008b; Martins, 2006; Recio, 1997)(20).

Blanch (2003), realiza diversas postulaciones dentro de las cuales conceptualiza el
subempleo como aquella situacion donde el trabajador desempefia su actividad
laboral en un nivel inferior al de su nivel académico y/o profesional; y/o bajo un
requerimiento de dedicacion (contrato temporal, media jornada) menor a la
deseada; y/o bajo una modalidad contractual de menor calidad a la que norma
establece o deberia ser; y/o a cambio de un salario inferior a la calidad del trabajo
realizado. En consecuencia, todos estos elementos de calidad del contrato



representan una afectacién en la satisfaccion del trabajador, encontrandose la
necesidad de considerar dentro de la calidad de vida laboral, los procesos de
remuneracion y modalidad contractual como factores fundamentales en el
trabajador(20).

3.3.4 DESARROLLO SOSTENIBLE

El término desarrollo sostenible segun postulaciones surge en el afio de 1992, en la
Conferencia sobre el Medio Ambiente y Desarrollo de las Naciones Unidas (CMAD),
la cual expone la necesidad de propender hacia un equilibrio entre las dimensiones
social, econdmica y ambiental; asi como prestar mayor atencion, en la satisfaccion
de las necesidades personales y el cuidado a largo plazo de los recursos del planeta
(ONU, 1992).

Posteriormente, en el Cairo (1994) en la Conferencia Internacional sobre la
Poblacién y el Desarrollo (CIPD) se demarca la relevancia que existe entre la
poblacién y el desarrollo, inmerso en los derechos humanos universales. También
se establecieron principios para impulsar las acciones de los gobiernos y agentes
en pro de la sostenibilidad (ONU, 1995), los cuales se deben centrar a partir de la
satisfaccion de las necesidades de las personas inmersos en una sociedad, con el
fomento entre el equilibrio por el crecimiento econémico y el cuidado del planeta,
buscando a su vez desaparecer las brechas sociales(43).

De esta manera, tras variedad de debates para debatir y/o construir un concepto del
desarrollo, capaz de dar solucién a los problemas de la humanidad, en el 2015, la
Asamblea General de las Naciones Unidas instaurd la agenda 2030, que contiene
17 objetivos y 169, encaminados a suprimir la pobreza y desigualdad social, de igual
manera la preservacion del planeta, dentro de los derechos humanos y libertades
humanas (México, 2015)(43).

Con relacién al enfoque tridimensional del desarrollo sostenible de Estrella y
Gonzalez (2017) se pretende concientizar sobre el uso racional de los recursos
naturales teniendo en cuenta la responsabilidad social, desde las personas y los
agentes productivos, a partir de las siguientes dimensiones(43):

« Dimension econOmica: Se parte de la construccion de que los recursos
naturales son finitos. Generando implicaciones en los modelos de
produccion(43).

« Dimension social: El aprovechamiento de recursos naturales y la produccion
de desechos tienen un costo social, que debe distribuirse equitativamente
entre las personas del hoy y mafana(43).



o Dimension ambiental: Intervencién de los gobiernos con entes econdmicos
donde se creen estrategias de acuerdo mutuo, con el objetivo de generar
conciencia sobre el uso y agotamiento de los recursos naturales(43).

3.3.5 TRABAJO SOSTENIBLE

Derivaciones conceptuales postulan el trabajo sostenible como aquel que busca
“‘lograr condiciones de vida y de trabajo que ayuden a las personas a participar y
permanecer en el trabajo durante una vida laboral prolongada”, en el cual el trabajo
debe transfigurarse para suprimir los factores que dificultan la introduccion de los
trabajadores al mundo del trabajo. Por tanto, se establece la importancia del
aseguramiento de las habilidades necesarias, trabajar por la innovacion, la agilidad
y la evolucion permanente, salvaguardando los derechos humanos y enfrentando
activamente todos los comportamientos negativos en lo laboral(44).

3.3.6 TRABAJO DECENTE

De acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) el Trabajo decente,

se relaciona con la oportunidad de contar con un trabajo que,
“sea productivo y que produzca un ingreso digno, sequridad en el lugar de
trabajo y proteccién social para las familias, mejores perspectivas de
desarrollo personal e integracion a la sociedad, libertad para que la gente
exprese sus opiniones, organizacion y participacion en las decisiones que
afectan sus vidas, e igualdad de oportunidad y trato para todas las mujeres y
hombres” (OIT, 2015)(45).

En otros documentos de referencia presentados por el director general de la OIT a

la XXXV Reunion de su Comision Técnica, donde se postula el trabajo decente

como:
“aquél con condiciones adecuadas y proteccion social, en el que se respeten
los derechos fundamentales a todos los que trabajan y con posibilidad de
desarrollar un dialogo social transparente”, donde incluye otros elementos
conceptuales bajo la premisa de Trabajo decente como un ‘“instrumento de
Superacion permanente, un lugar para desarrollar sus capacidades’(...) “y
mantenerse al dia con las nuevas calificaciones tecnoldgicas”(46).

De igual forma algunos elementos integrativos del concepto asignados en el libro
de Malva, Espinosa (2003), se relacionan con contenidos como:

I.  Empleos de calidad y en cantidad suficiente.
Il.  Ingresos adecuados.



VI.
VII.

VIII.
X.
X.

XI.
XIl.

Seguridad en el empleo.

Con formacion profesional continua y pertinente a la empleabilidad.
Con respeto a los derechos de los trabajadores.

Fortalecimiento sindical y negociacion colectiva.

Con participacion de los trabajadores en las decisiones de politica
econOmica y social.

Con dialogo social y tripartismo.

Con proteccion social en el empleo y en la sociedad.

En condiciones de libertad.

Con equidad para todos los miembros de la sociedad.

Con dignidad(46).

Debido a la variedad de elementos del concepto de Trabajo decente se transforma
en un referente conceptual integrativo en cuya aplicacién es inevitable combinar
aspectos conexos a los “derechos, el empleo, la proteccion y el didlogo en un todo
integrado”, potenciando la construccion de metas, delimitacién y marcos para la
definicion e implementacion de politicas, un referente conceptual y practico para la
organizacién de actividades y programas(46).

El concepto de Trabajo Decente se encuentra inmerso en diferentes e importantes
declaraciones con base en derechos humanos, resolucion de la ONU y documentos
principales de conferencias, los cuales incluyen:

“el Articulo 23 de la Declaracion Universal de los Derechos Humanos (1948),
la Cumbre Mundial sobre desarrollo social (1995), el Documento de la
Cumbre mundial (2005), el segmento de alto nivel de ECOSOC (2006), la
Segunda década de las Naciones Unidas para la erradicaciéon de la pobreza
(2008-2017), la Conferencia sobre el desarrollo sostenible (2011) y en la
Agenda 2030 para desarrollo sostenible de las Naciones Unidas (2015)7(47).

Segun el Ministerio de Trabajo bajo el componente normativo, los articulos de la
Constitucion Politica de Colombia que reglamentan los principios del trabajo
decente son:

25 (derecho al trabajo);

38 (garantia del derecho de asociacion);

39 (derecho a constituir sindicatos o asociaciones sin intervencion del
Estado);

43 (igualdad entre hombres y mujeres, proteccion especial a la maternidad);
44 (Derechos fundamentales de los nifios y nifias);

45 (El adolescente tiene derecho a la proteccion y a la formacién integral)



e 47 (derecho a la prevision, rehabilitacion e integracion social);

e 48 (derecho a la seguridad social);

e 53 (Obligatoriedad de expedir el Estatuto del Trabajo y otorga rango de
norma de la legislacion interna a los convenios internacionales del trabajo
debidamente ratificados);

e 54 (la obligacién del Estado y los empleadores de ofrecer formacion y
habilitacion profesional);

e 55 (derecho a la negociacion colectiva para regular las relaciones laborales);

e 56 (garantia del derecho de huelga);

e 93 (establece que los tratados y convenios internacionales ratificados por el
Congreso, que reconocen los derechos humanos y que prohiben su
limitacién en los estados de excepcién, prevalecen en el orden interno).

En consecuencia, la aplicacion de los articulos para Colombia se implementa bajo
el Cddigo Sustantivo del Trabajo (CST) el cual desarrolla los principios
constitucionales en lo referente a la “definicion de trabajo, igualdad de los
trabajadores, derecho al trabajo, derechos de asociacion y huelga, minimos de
derechos y garantias, caracter de orden publico de las normas laborales e
irrenunciabilidad, norma general de interpretacion, normas de aplicacion supletoria,
conflicto de leyes y normas méas favorables y, los derechos individuales y
colectivos™(48).

3.3.7 ORGANIZACION SINDICAL

La organizacion sindical es una agrupacion permanente de trabajadores, que ejerce
una actividad profesional o econdmica en funcién de la defensa, proteccion y
promocién de los intereses de los trabajadores, facilitando el alcance de mejores
condiciones de vida. Las organizaciones sindicales ocupan un espacio importante
en la construccion social y politica de los paises, como organismos intermedios de
la sociedad, conforme a la regulacion de cada Estado(49).

La organizacion sindical tiene varias clasificaciones que son complementarias,
siendo las siguientes:

CLASIFICACION SEGUN LINEA

I. PrimeraLinea: La primera linea corresponde a una categoria protagonica y
ejecutiva, la cual se distingue por ser aquéllas que tienen un papel central
dentro del contexto tripartito, es decir, en las relaciones con los otros dos
actores, a la cual le corresponde la direccion y administracion de la



organizacion sindical, la representacion laboral en la negociacion colectiva y,
en general, la defensa de los intereses de sus asociados(49).

Segunda linea: Corresponde a una linea solidaria y de apoyo, reconoce a
aguéllas que abastecen o apoyan a las de primera linea en el cumplimiento
de sus funciones, las asesoran, las capacitan o solidarizan con ellas. Algunos
ejemplos de ello corresponden a los institutos de capacitaciéon sindical o de
educacion obrera, los departamentos sindicales de indole gubernamental o
creados por los partidos politicos o las entidades ideol6gicas(49).

CLASIFICACION SEGUN GRADO

Primer grado: conoce a la entidad de base, que puede ser formada por uno
o varios sindicatos por faena o establecimiento o por empresa pequefia 0
mediana; por division territorial limitada, como es el caso de la agrupacién de
trabajadores de pequefias empresas o artesanado, de caracter local, o
secciones o delegaciones de sindicatos regionales o nacionales o por rama
de produccion y servicios de empresas de gran tamafio y con muchos
establecimientos y faenas, asociaciones propias de empresas, gremios,
industrias, actividad econdmica, los generales o de oficios varios(50).

Segundo grado: Se considera las Federaciones, las cuales son las
agrupaciones que acogen a diferentes entidades sociales con un mismo
interés comun, como lo son las empresas, las industrias, el gremial, entre
otros. Para que se formen las federaciones es necesario que se afilien en ella
como minimo 10 sindicatos, mientras que, para las federaciones nacionales,
profesionales o industriales se necesitan minimamente de 20 sindicatos
afiliados(50).

Tercer grado: Se considera a aquéllas de caracter nacional, sean sindicatos
anicos en el pais, confederaciones generales, uniones o centrales, las cuales
estan compuestas por federaciones y organismos que pertenezcan a los
sindicatos de segundo grado. Este sindicato es considerado como la maxima
autoridad en la jerarquia sindical, ademas, dentro de este grado las
confederaciones pueden afiliar sindicatos de primer grado(50).

CLASIFICACION SEGUN CLASE

Empresa: Aquellos formados por individuos de varias profesiones, oficios o
especialidades, que prestan sus servicios en una misma empresa,
establecimiento o institucion(50).



. Rama de actividad econdémica o Industria: Aquellos formados por
individuos que prestan sus servicios en varias empresas de la misma
industria o rama de actividad econdmica(50).

lll.  Gremiales: Aquellos formados por individuos de una misma profesion, oficio
o0 especialidad(50).

IV. Oficios varios: Aquellos formados por trabajadores de diversas profesiones,
disimiles o inconexas. Estos ultimos s6lo pueden formarse en los lugares
donde no haya trabajadores de una misma actividad, profesion u oficio en
namero minimo requerido para formar uno gremial, y solo mientras subsista
esta circunstancia(50).

ACTOR SINDICAL

El actor sindical hace parte de una organizacion colectiva de trabajadores que se
agrupan voluntariamente para defender sus intereses laborales, velar y proteger por
el respeto de los derechos humanos y laborales, dando lugar a posibles acciones a
gue haya lugar en funcion del respeto de estos, negociar con sus empleadores
mejores condiciones de trabajo y remuneraciones, velando por la proteccién de la
seguridad y salud del trabajador. El actor sindical funciona como un puente o medio
para mejorar las relaciones y condiciones laborales al interior de cualquier
organizacion, velando y protegiendo de forma continua las condiciones de libertad,
seguridad, equidad y dignidad humana. El actor sindical fundamenta sus acciones
en la responsabilidad social, logrando realizar veeduria y denuncia de cualquier acto
gue ponga en riesgo la seguridad y salud de los trabajadores, por ende, sus
principios deben ser diafanos, firmes y solidarios(51).

Dentro de las funciones del actor sindical como gestor de cambio se encuentran:

e Estudiar las caracteristicas de la respectiva profesiébn y los salarios,
prestaciones, honorarios, sistemas de proteccion o de prevencion de
accidentes y demas condiciones de trabajo referentes a sus asociados para
procurar su mejoramiento y su defensa.

e Propulsar el acercamiento de empleadores y trabajadores sobre las bases
de justicia, de mutuo respeto y de subordinacion a la ley, y colaborar en el
perfeccionamiento de los métodos peculiares de la respectiva actividad y en
el incremento de la economia general.



e Celebrar convenciones colectivas y contratos sindicales; garantizar su
cumplimiento por parte de sus afiliados y ejercer los derechos y acciones que
de ellos nazcan.

e Asesorar a sus asociados en la defensa de los derechos emanados de un
contrato de trabajo o de la actividad profesional correspondiente, y
representarlos ante las autoridades administrativas, ante los empleadores y
ante terceros.

e Representar en juicio o ante cualesquiera autoridades u organismos los
intereses econdmicos comunes o generales de los agremiados o de la
profesidbn respectiva, y representar esos mismos intereses ante los
{empleadores} y terceros en caso de conflictos colectivos que no hayan
podido resolverse por arreglo directo, procurando la conciliacién.

e Promover la educacién técnica y general de sus miembros;

e Prestar socorro a sus afiliados en caso de desocupacion, enfermedad,
invalidez o calamidad;

e Promover la creacion y fomentar el desarrollo de cooperativas, cajas de
ahorros, préstamos y auxilios mutuos, escuelas, bibliotecas, institutos
técnicos o de habilitacidn profesional, oficinas de colocacién, hospitales,
campos de experimentacion o de deportes y demas organismos adecuados
a los fines profesionales, culturales, de solidaridad y prevision contemplados
en los estatutos(52).

Algunos retos que afronta el actor sindical se derivan de las transformaciones
sociales, simultaneas y de gran alcance para la poblacion mundial, el avance
tecnoldgico y la era de la digitalizacion, los cambios climaticos, la globalizacién,
crisis econdmicas, conflictos armados, generan cambios importantes en el mercado
de trabajo, por ende el actor sindical debe reflexionar y dar respuesta a las
dinamicas cambios del mundo laboral, en pro de la proteccién de los derechos
humanos y laborales, condiciones seguras y dignas para el trabajador,
mejoramiento de los sistemas de seguridad y salud del trabajador y demas
condiciones en pro de la calidad de vida de los trabajadores(53).



4. OBJETIVOS

4.1 OBJETIVO GENERAL

Analizar las condiciones de trabajo y las estrategias de afrontamiento en
trabajadores de una organizacion sindical en una universidad del suroccidente
colombiano en la ciudad de Santiago de Cali, 2023.

4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Caracterizar el perfil sociodemografico de los trabajadores de una
organizacion sindical en una universidad del suroccidente colombiano en el
2023.

e Describir las condiciones de trabajo desde Organizacion - método de trabajo,
Organizacion — entorno y Organizacion - Persona de los trabajadores de una
organizacion sindical en una universidad del suroccidente colombiano en el
2023.

¢ l|dentificar las estrategias de afrontamiento asumidas por los trabajadores de
una organizacion sindical en una universidad del suroccidente colombiano en
el 2023.

e Describir los resultados obtenidos sobre las estrategias de afrontamiento
asumidas por los trabajadores frente a las condiciones de trabajo de una
organizacioén sindical en una universidad del suroccidente colombiano en el
2023.



5. METODOLOGIA

5.1 TIPO DE ESTUDIO

La investigacion propone un disefio metodoldgico descriptivo de corte transversal
con uso de instrumentos y técnicas cualitativas y cuantitativas, debido a que este
sélo hizo una medicion en el tiempo en cada sujeto de estudio, sin seguimientos a
la poblacidn, este estudio busco describir las condiciones de trabajo y las estrategias
de afrontamiento de trabajadores de una organizacién sindical en un punto en el
tiempo, ejecutado en el 2023.

5.2 AREA DE ESTUDIO

El estudio se realizé en una universidad publica del Suroccidente Colombiano, la
cual fue fundada en el afio 1945, siendo una universidad de caracter territorial en el
Departamento del valle del Cauca creada con el propésito de impulsar de manera
integral el desarrollo en la regidn(54). Proclamando dentro de su misién
compromisos encaminados hacia “el desarrollo de la region, la conservacion y el
respeto del medio ambiente y la construccion de una sociedad mas justa y
democratica” (55) y teniendo como vision “Ser reconocida como una Universidad
incluyente con altos estandares de calidad y excelencia, referente para el desarrollo
regional y una de las mejores universidades de América Latina”(56).

Actualmente esta universidad publica cuenta con nueve (9) sedes regionales, sede
buga, Caicedonia, Cartago, Tulua, Pacifico, Norte del Cauca, Palmira y Yumbo, y
dos nodos universitarios con variedad de programas académicos y con un enfoque
hacia la generacion de investigacion(54).

5.3 POBLACION DE ESTUDIO

El estudio se realizé con 96 trabajadores asociados a una organizacion sindical en
una sede regional de una universidad publica del Suroccidente Colombiano,
quienes cumplieron con los criterios de inclusion y exclusion.

Criterios de inclusion
+ Trabajadores adscritos como miembros del sindicato con Unica afiliacion.
* Trabajadores que adscritos a la organizacién sindical por un periodo minimo
de un (1) afo.
+ Trabajadores adscritos a la organizacién sindical sede Cali.



* Trabajadores vinculados en
(Nombrados - Provisionalidad) o por prestacion de servicios.
» Participacion voluntaria en el proyecto de investigacion.

Criterios de exclusion

la organizacién por contratacion directa

« Trabajadores sin diligenciar consentimiento informado y/o con informacion

incompleta en los instrumentos.

5.4 VARIABLES/CATEGORIAS

Tabla de Variables:

. NIVEL DE | VALORES
DEFINICION .
VARIABLE OPERACIONAL ME[[)\:CIO POSSIBLE INSTRUMENTO
. o 18, 19, Encuesta
Edad del trabajador | Cuantitativ . >
~ . : (...)n Sociodemografic
Edad en afios cumplidos | a continua ~
afnos a
. : Encuesta
. \dentidad - social 'y Cualitativa | Femenino | Sociodemografic
Género cultural del . .
. nominal Masculino a
individuo.
Situacion de las Encuesta
ersonas definida | Cualitativa Soltero, Sociodemografic
Estado Civil P . . Casado, g
por la relacion | nominal o a
. Union libre
familiar
Basica
primaria
. L. Basica Encuesta
. Nivel maximo de o . . e
Nivel de . Cualitativa | secundari | Sociodemografic
. estudios alcanzado . o
Escolaridad nominal a, técnico, a
por la persona .
tecnologo
pregrado
posgrado
Categoria profesion Ingeniero Encuesta
al de | Cualitativa | licenciado | Sociodemografic
Cargo Actual . .
un trabajador el cual | nominal docente, a
clasifica el puesto (-..)




. NIVEL DE | VALORES
DEFINICION .
VARIABLE OPERACIONAL MEDICIO | POSIBLE | INSTRUMENTO
N S
de trabajo a
desempefiar
Tiempo transcurrido
desde la 1.2,(.)n Encuesta
Antigledad | contratacion a la | Cuantitativ | ' a’ﬁc.).s. Sociodemografic
en el cargo | fecha a continua a
desempeiiando la
misma labor
_— Tiempo transcurrido Encuesta
Antigtiedad . L . >
enla sin importar el cargo | Cuantitativ | 1, 2, (...) n | Sociodemografic
dentro de la | a continua afnos a
empresa o
institucién
L, Nombrado
Relacion que se -
Provisiona
establece con la | Encuesta
Tipo de empresa para | Cualitativa .. | Sociodemografic
. ~ . Prestacion
Contratacion | desempenar un | nominal de a
car .
gc.). y sus Servicios
condiciones
Catolico
Cristiano
Forma en la cual Judio Encuesta
Identidad una persona se | Cualitativa , | Sociodemogréfic
- . - . . Musulman
Religiosa identifica a nivel | nominal Otro a
espiritual
P No soy
religioso
Personas quienes Esposo Encuesta
Contexto habitan en su casa o | Cualitativa Hijo Sociodemografic
familiar hacen parte de su| nominal Esposa a
hogar o vivienda Hija (...)
Cantidad de Encuesta
Personas a | personas que | Cuantitativ | 1, 2, 3 (...) | Sociodemografic
cargo dependen a discreta n a
econdémicamente
Seguridad | Caracterizacion de | Cualitativa | EPS, ARL, I.Encuesta,.
. g . Sociodemografic
Social la  afiliacion al | nominal AFP

a




medio ambiente

] NIVEL DE | VALORES
DEFINICION :
VARIABLE OPERACIONAL MEDICIO | POSIBLE | INSTRUMENTO
N S
sistema general de
Seguridad Social
. A t I L . .
Organizacio Spectos g_ene_rfl ©s o Pésimo 1, | Cuestionario de
. de la organizacion y | Cualitativa .
ny método . 2,3,4,5 | Condiciones de
. desarrollo del | Ordinal o .
de trabajo . Optimo Trabajo
trabajo
Organizacié | Aspectos fisicos y o Pésimo 1, | Cuestionario de
: Cualitativa .
nyentorno |sociales de su Ordinal 2,3,4,5 | Condiciones de
laboral entorno de trabajo Optimo Trabajo
o Adaptacion 2 las o Pésimo 1, | Cuestionario de
Organizacio | demandas y | Cualitativa .
o . 2,3,4,5 | Condiciones de
ny Persona | organizacion del | Ordinal o .
. Optimo Trabajo
trabajo
Esfuerzos
cognitivos y 1 Nunca
. conductuales que 2 Casi Escala de
Estrategias .
desarrolla un L nunca estrategias de
de e Cualitativa )
. individuo para . 3 A veces Coping —
Afrontamient . Ordinal ) .
o manejar las 4 Casi modificada
demandas internas Siempre (EEC-M)
ylo externas del 5 Siempre

Tabla 3. Tabla de Variables del proyecto de investigacion. Fuente: Elaboracién propia

(2022).
Tabla de Categorias:

CATEGORIA SUBCATEGORIAS METODO/TECNICA
Organizacion y Método de
trabajo

Cond|C|on_es de Organizacion y Entorno Grupo Focal

Trabajo laboral

Adaptacion  Persona —
Organizacion
Solucion de problemas,

Estrateglqs de Apoyo social, Grupo Focal

Afrontamiento Espera,

Religion,




CATEGORIA SUBCATEGORIAS METODO/TECNICA

- Evitacion emocional,

- Busqueda de apoyo
profesional,

- Reaccion agresion,

- Evitacion cognitiva,

- Expresion de la dificultad de
afrontamiento,

- Reevaluacion positiva,

- Negacion,

- Autonomia.

Actividad sindical - Libertad de asociacion Grupo Focal

- Dialogo social

Tabla 4. Tabla de Categorias del proyecto de investigacion. Fuente: Elaboracion propia
(2022).

5.5 RECOLECCION DE INFORMACION

El proceso de recoleccion de informacion se realiz6 teniendo en cuenta los
principios de confidencialidad de los participantes y la ley 1581 de 2012 (proteccién
de datos personales), se realizd teniendo en cuenta un coédigo Unico por
participante, por tanto, se dio manejo a la informacién cuantitativa y cualitativa por
medio de este codigo, siendo los instrumentos cuantitativos la encuesta
sociodemogréfica, Condiciones de trabajo y Cuestionario de Estrategias de
Afrontamiento, e informacion cualitativa lo obtenido a partir de los grupos focales.

El proceso de recoleccion de informacion se realiz6 en las instalaciones de la
Universidad del Valle sede Meléndez y San Fernando, con previa autorizacion de la
organizacion.

5.5.1 INSTRUMENTOS

Se hizo aplicacion de los siguientes instrumentos de orden cuantitativo y cualitativo:

ENFOQUE CUANTITATIVO
A. Encuesta sociodemogréfica:

La encuesta sociodemografica corresponde al primer cuestionario que se aplico
posterior a la firma del consentimiento informado. Esta encuesta fue descrita por el
investigador y comprende una serie de doce (12) preguntas que permiten recopilar



los datos generales acerca de las caracteristicas basicas sociales de la poblacion
participante.

B. Cuestionario de Condiciones de Trabajo:

El cuestionario de Condiciones de Trabajo (qCT) es un instrumento
autoadministrable de forma individual y/o grupal, el tiempo requerido para responder
la prueba oscila alrededor de 15 minutos. Este cuestionario se agrupa en tres (3)
diadas siendo seis (6) escalas en total, agrupadas de la siguiente manera:

1. La primera diada (Organizacion y Método), estd compuesta por 14 items,
siendo dos escalas especificas: la de Regulacion (6 items) y la
de Desarrollo (8 items). Las puntuaciones oscilan de “1” como valor pésimo
a “5” como valor optimo.

2. La segunda diada (Organizacién y Entorno) posee 8 items, distribuidos
entre la escala de Entorno Material (4 items) y la de Entorno Social (4 items).
Las puntuaciones oscilan de “1” como valor pésimo a “5” como valor optimo.

3. Latercera diada (Organizacion y Persona) incluye 22 items, contenidos en
la escala de Ajuste Organizacion-Persona (15 items) y la de Adaptacion
Persona-Organizacion (7 items). Las puntuaciones se extienden desde “1”
total desacuerdo al “5” total acuerdo(57).

C. Escala de estrategias de Coping — modificada (EEC-M) (69
preguntas):

La escala de estrategias de Coping — modificada (EEC-M) es un cuestionario de 69
preguntas, el cual es autoadministrable, este tiene un tiempo promedio de duracion
alrededor de 35 minutos. Esta escala presenta doce (12) factores o estrategias de
afrontamiento, los cuales son las siguientes(58):

=

Solucién de problemas,

Apoyo social,

Espera,

Religion,

Evitacion emocional,

Busqueda de apoyo profesional,
Reaccion agresion,

Evitacion cognitiva,

. Expresion de la dificultad de afrontamiento,
10.Reevaluacion positiva,
11.Negacion,

12. Autonomia.

© N OA WD



La puntuacion oscila entre 1y 5, siendo: (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4)
Casi Siempre y (5) Siempre(58).

ENFOQUE CUALITATIVO

Desde el enfoque cualitativo se utilizé inicialmente una guia de seleccion de
participantes para la técnica de grupos focales, y posteriormente se hizo uso de una
guia de trabajo, la cual permiti6 profundizar sobre categorias emergentes que
surgen de las Condiciones de trabajo y Estrategias de afrontamiento de la poblacién
objeto de estudio.

La conformacién del grupo focal se hizo teniendo en cuenta los siguientes criterios
de seleccién: Por modalidad contractual, género (mismo numero de hombres y
mujeres), antiglledad minima de un afio, que participen de forma activa en los
comités del Sindicato, asi como del area operativa y administrativa de la
Universidad. Teniendo en cuenta lo anterior, se seleccioné un grupo de seis (6)
trabajadores de wuna organizacion sindical, con participacion voluntaria vy
previamente concertada; de los cuales 3 fueron hombres y 3 mujeres, siendo dos
por cada modalidad contractual (2 nombrados, 2 provisionales y 2 prestadores de
servicios) y pertenecientes a las areas operativas y administrativas donde se
realizaron cinco (5) sesiones de trabajo con una duracién maxima de 60 minutos
cada una, distribuidas de la siguiente manera, conforme a la categoria:

1. Sesion 1: “Condiciones de Trabajo”
Sesién 2: “Condiciones de Trabajo”
Sesién 3: “Estrategias de afrontamiento”
Sesién 4. “Estrategias de afrontamiento”
Sesion 5: “Actividad Sindical”

akowpd

5.5.2 PROCEDIMIENTO

Fase 1. Socializacion de la investigacion y firma del Consentimiento
informado:

Se realiz6 una reunién previamente concertada con las directivas de la organizacién
sindical, donde se hizo una presentacién y se expuso el objetivo de la investigacion,
el marco operativo de la misma y las consideraciones éticas para tener en cuenta
conforme a los riesgos y beneficios de esta. Se entregé el consentimiento informado
(Anexo A) de forma presencial y en forma virtual por medio de Google Forms, dando
la facilidad de comunicacion ante cualquier duda o inquietud.



Fase 2. Aplicacion de la Encuesta sociodemografica, Cuestionario de
Condiciones de Trabajo y la Escala de estrategias de Coping — modificada
(EEC-M) (69 preguntas):

Se realizo la aplicacidon de los tres cuestionarios (Anexo B, C, D) de forma presencial
y virtual (Google Forms), el cual tuvo un tiempo total de aplicacion alrededor de 50
minutos en la modalidad presencial y sin limite de tiempo en la aplicacion virtual,
dando oportunidad para la exposicion de dudas o inquietudes para la poblacion
trabajadora para de esta manera controlar los sesgos de informacion.

Fase 3. Aplicacion de técnica Grupo Focal:

Posterior al diligenciamiento del consentimiento informado y aplicaciéon de los
cuestionarios, se realizO el proceso de seleccion de los participantes para la
conformacion del grupo focal, teniendo en cuenta la ficha de seleccion de
participacion del grupo focal (ANEXO E. GUIA PARA EL DESARROLLO DEL
GRUPO FOCAL). Una vez se seleccioné la poblacion participante, se concerté
previamente los horarios, fechas de las sesiones y lugar, siendo en total de cinco
(5) con una duracién promedio de 60 minutos para cada una, donde se hizo uso de
la guia de trabajo previamente planeada y se realiz6 en las instalaciones de la
organizacion.

Fase 4. Procesamiento de datos y analisis de resultados:

Se realiz6 un analisis de la informacion cuantitativa y cualitativa. La informacion
cuantitativa, se realizé por medio de un enfoque descriptivo (Investigacion
descriptiva), donde se hizo la descripcion e interpretacion de las variables del
estudio con un analisis univariado y bivariado, haciendo uso de los instrumentos
anexos, la Encuesta sociodemogréfica, Cuestionario de Condiciones de Trabajo y
Escala de estrategias de Coping — modificada (EEC-M) (69 preguntas), empleando
la aplicacibn Power Bi y el paquete estadistico R para describir e interpretar la
informacion en funcion de descripcién de las variables (Tabla N°3. Tabla de
Variables del proyecto de investigacion).

La informacion cualitativa se obtuvo de la conformacion de los grupos focales,
donde se registro a través de grabaciones en audio, elementos necesarios para la
transcripcion de las matrices de analisis, teniendo en cuenta los principios de
confidencialidad y haciendo uso de cédigos de los participantes. Al finalizar se
realizd una triangulacion de la informacion, la cual permitié dar respuesta al objetivo
general de analizar las condiciones de trabajo y las estrategias de afrontamiento en



trabajadores de una organizacion sindical en una universidad del suroccidente
colombiano en la ciudad de Santiago de Cali, 2023.

Fase 5. Socializacion de resultados:

Se elabor6 un documento final y presentacion con la recopilacion de los resultados
obtenidos en la investigaciéon, la cual sera presentada en la sustentacion del
proyecto de investigacion y una presentacion operativa de los resultados para la
organizacion sindical consolidando los resultados y las recomendaciones
permitentes.

5.6 PLAN DE ANALISIS

Debido a la metodologia mixta del presente estudio se describe la metodologia para
procesamiento y analisis de la informacion cuantitativa y cualitativa con sus
respectivas fases o procesos dentro del estudio, siendo de la siguiente manera:

5.6.1 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION
CUANTITATIVA:

La informacidn que se procesd fue obtenida a partir de la Encuesta
Sociodemografica (Anexo B), el Cuestionario de Condiciones de Trabajo (Anexo
C) y la Escala de estrategias de Coping — modificada (EEC-M) (69 preguntas)
(Anexo D), las cuales fueron diligenciadas directamente por los participantes
(autoadministrable) previamente a una explicacion por parte del investigador de
manera presencial o por via telefonica, en el caso del diligenciamiento por
Google forms, con el objetivo de disminuir los sesgos de informacién
relacionados con la comprension de la aplicacion de los instrumentos. El proceso
de transcripcion de los datos se realizoé por parte del investigador, teniendo la
asignacion de cdédigos, en aras de salvaguardar la confidencialidad de los
participantes, y por medio del aplicativo Excel, posteriormente se creé la base
de datos y se realizdé una auditoria a los mismos. Para realizar el andlisis se
utilizo el software R para tabular la informacion obtenida y el aplicativo PowerBI
para elaborar los graficos, a partir de estas herramientas se describio y analizé
la informacién de las variables en funciéon de cuantificacién, por medio de
estadigrafos de posicion o de tendencia central.

5.6.2 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION CUALITATIVA:

La informacién cualitativa se obtuvo de la conformacién de grupos focales y se
realizd el procesamiento de esta, a partir de “matrices descriptivas para



procesamiento de datos cualitativas” (Bonilla, 2000), con las cuales se busco
describir los resultados por medio de categorias inductivas preliminares con
base en un proceso de inmersion progresiva y fraccionamiento de la informacion
obtenida en los grupos focales. Este proceso se estructurdé en cuatro niveles: (1)
Fase de codificacion y/o categorizacion, (2) Fase de cuantificacion de los datos
cualitativos, (3) Fase de inmersion progresiva y (4) Fase de interpretacion y
construccion social de la situacion estudiada.

(1)

(2)

3)

(4)

Fase de codificacion y/o categorizacion: Esta fase fue la apertura del
analisis descriptivo de los resultados, a partir del establecimiento de
unidad de analisis, siendo palabras por separado, expresiones o
proposiciones relacionadas con las categorias emergentes. La fase de
codificacion consistio en el fraccionamiento de la informacion por
subconjuntos dandoles una asignacién por nombre o cédigo y la
categorizacion siguiendo las categorias del estudio (Condiciones de
Trabajo y Estrategias de Afrontamiento)(59).

Fase de cuantificacion de los datos cualitativos: Esta fase consiste en un
método de estudio de las comunicaciones siendo de forma obijetiva,
sistematica y cuantitativa, donde se estimé la frecuencia de respuesta ya
sea por temas, frases o palabras, resultantes de los grupos focales(59).

Fase de inmersibn progresiva: Este proceso consisti6 en el
fraccionamiento de los datos obtenidos por subconjuntos de forma
ordenada por temas, para posteriormente darles una orientacién en
categorias inductivas, asignandoles un nombre o cédigo, elementos que
se encuentran asociados con el marco teérico y los cuestionarios del
presente estudio(59).

Fase de interpretacién y construccion social de la situacion estudiada: Se
tuvo en cuenta en esta fase los patrones culturales y sentidos sociales
asociados al trabajo decente y temas relacionados con la informacion del
estudio, los cuales son la orientacion para la interpretacion segun la
significancia de la codificacion para analizar la experiencia social de la
situacion de estudio(59).



A continuacion, se presentan las categorias de andlisis del grupo focal:

SESION

CATEGORIA

SUBCATEGORIAS

1

Condiciones de Trabajo

Organizacion y Método de trabajo

Condiciones de Trabajo

Organizacion y Entorno laboral
Adaptacion Persona — Organizacion

Estrategias de
Afrontamiento

Solucién de problemas,

Apoyo social,

Espera,

Religion,

Evitacion emocional,

Busqueda de apoyo profesional,

Estrategias de
Afrontamiento

Reaccion agresion,

Evitacion cognitiva,

Expresion de la dificultad de
afrontamiento,

Reevaluacién positiva,

Negacion,

Autonomia.

5

Actividad sindical

Libertad de asociacion
Dialogo social

Tabla 5. Tabla de Categorias de andlisis del grupo focal. Fuente: Elaboracion propia

(2022).

5.6.3 PRESENTACION DE LA INFORMACION

La presente investigacion formula y presenta la informacion siguiendo algunos
lineamientos tedricos practicos desde la guia CROSS “Checklist for Reporting of
Survey Studies”(60) para estudios con encuestas (componente cuantitativo) y la
guia COREQ “Consolidated criteria for reporting qualitative research”(61) para
entrevistas y grupos focales (componente cualitativo).




6. CONSIDERACIONES ETICAS

La presente investigacion se clasifica segun la Resolucion 8430 de 1993, con
Riesgo minimo, debido a que el estudio no realizé intervencion o procedimientos
médicos en los participantes, sin embargo, es un estudio prospectivo, donde se hizo
uso de la informacion privilegiando el principio de confidencialidad de los datos
personales, ley de proteccion de datos y lineamientos/ convenciones sobre los
derechos y aspectos éticos en una investigacion.

Los participantes de la investigacion son trabajadores de una organizacion sindical,
siendo en total 96 trabajadores adscritos, con edades que oscilan entre los 18 y 60
afios edad, de sexo masculino y femenino, quienes se encuentran activos
laboralmente y de forma voluntaria aceptaron participar de la investigacion firmando
el consentimiento informado, resaltando durante el ejercicio investigativo que en
cualquier momento de la investigacién podian tomar la decisién de abandonar su
participacion sin ninguna repercusion por ello. En cada fase de la investigacion se
dio manejo de la informacion recolectada con estricta confidencialidad, por tanto, se
hizo uso de una memoria con contrasefas de acceso, de conocimiento unico del
investigador, bajo la asignacion de codigos para participantes. La informacion
seguira siendo protegida por el investigador haciendo uso de una memoria, donde
se guardé toda la informacion obtenida, se hizo una copia de seguridad cada vez
que se obtuvo nueva informacion, siendo vigilada y almacenada por un periodo de
2 afios posterior a la finalizacién de la investigacion, teniendo en cuenta los
lineamientos de proteccion de datos.

El consentimiento expuso los beneficios del trabajador, aclarando que no se
contaria con ninguna retribucién econémica ni de tipo politico, como consecuencia,
este estudio les permiti6 como trabajadores y organizacion obtener informacién
relevante como pilar o pardmetro de informacion para la adopcién posterior de
medidas de intervencion en pro de la promocién de la salud y prevencion de riesgos,
velando por la Seguridad y Salud de los trabajadores, conforme a los lineamientos
de trabajo decente, lineamientos legales internacionales y nacionales. Los riesgos
posiblemente asociados a la investigacion son de tipo psicolégico o social, por tanto,
para disminuir el riesgo, se hizo uso de la informacion y base de datos, privilegiando
el principio de confidencialidad de los datos personales, siendo de conocimiento
exclusivo del investigador, de igual forma, la informacion fue manejada por medio
de la asignacion de coédigos para participantes en aras de salvaguardar sus
derechos.



Para la convocatoria o reclutamiento de los participantes, se concretd con las
directivas del sindicato en primera instancia una reunion, donde se realiz6 una
presentacion ante los dirigentes y participantes del grupo sindical por parte del
investigador principal y con la asesoria del director del proyecto, exponiendo los
componentes de la investigacion (titulo, marco tedrico, objetivos, metodologia y
consideraciones éticas) a partir de una presentacion en Power Point, de los cuales
96 cumplieron con los criterios de inclusion y decidieron participar voluntariamente
en el estudio.

Esta convocatoria y/o invitacion tuvo en cuenta informaciéon general sobre la
investigacion, datos del proyecto, beneficios, riesgos, control de los procedimientos,
instrumentos y confidencialidad, para posteriormente presentar el consentimiento
informado, el cual pudo ser diligenciado por los trabajadores (presencial) quienes
aceptaron de forma libre y voluntaria participar de la investigacion y cuenten con los
criterios de inclusion, y de forma virtual por medio del Google Forms, también se
informé que quienes no decidieron participar de la investigacion no tendran ninguna
repercusion frente a su asociacion sindical, organizacion y/o condiciones laborales.

Los procedimientos en los que participaron los trabajadores o sujetos de
investigacion seran inicialmente la firma del consentimiento informado,
posteriormente una primera fase donde se hizo diligenciamiento de una encuesta
sociodemogréfica, cuestionario de condiciones de trabajo y estrategias de
afrontamiento de forma presencial (formatos impresos) y virtual (Google Forms), el
cual permitié al trabajador dar respuesta a los cuestionarios con la oportunidad de
realizar preguntas o resolver inquietudes, especificando la duracién de respuesta
de los cuestionarios, el cual oscila entre los 50 minutos, en caso de dudas o
inquietudes el investigador, facilitd un numero telefénico y/o correo electronico
donde se resolvieron las dudas o inquietudes adicionales que surgieron de la
aplicacién de los instrumentos. La segunda fase, consisti6 en la seleccién de
participantes al grupo focal siguiendo los criterios de seleccién, donde se dio la
oportunidad de exponer sus ideas y pensamientos de forma libre sin generar
repercusiones psicolégicas, gerenciales o econémicas derivadas de su ideologia o
pensamiento relativo a la categoria emergente estudiada. Los componentes
descritos anteriormente en el apartado de consideraciones éticas se aplicaron una
vez se contd con la aprobacion del comité de ética de la Universidad del Valle.



7. RESULTADOS

Los resultados obtenidos de la investigacion se condensan inicialmente por medio
de una descripcion cuantitativa a partir de las caracteristicas sociodemograficas, las
condiciones de trabajo y las estrategias de afrontamiento en los trabajadores de la
organizacion sindical por medio de un analisis univariado y bivariado por modalidad
contractual y género, buscando describir y analizar elementos pertinentes en pro
del bienestar laboral de los trabajadores teniendo en cuenta lineamientos
internacionales y nacionales tales como el Trabajo Decente, donde se utilizaron
marcos teoricos actualizados e instrumentos validados y en contexto para la
poblacién Colombiana.

7.1 CARACTERIZACION SOCIODEMOGRAFICA:

Los presentes datos, buscan dar respuesta al primer objetivo de la investigacion de
caracterizar el perfil sociodemogréafico de los trabajadores de una organizacion
sindical en una universidad del suroccidente colombiano en el 2023, a partir del cual
se obtuvo lo siguiente:

En la tabla 6 podemos encontrar que el 55% son del género masculino y el 45% del
femenino, de los cuales el 21% poseen basica secundaria, el 38.5% nivel técnico y
tecnoldgico, el 41% estudios universitarios (17% pregrado - 24% posgrado). A partir
del estado civil se encuentra que el 43% es soltero y el 32% convive en union libre,
siendo que el 19% no tiene personas a su cargo y el 56% tienen entre 1y 2 personas
a su cargo. En el tipo de contratacion se obtiene que el 90% de la poblacion
participante del estudio tiene nombramiento (54.1% nombrada y 35.4%
provisionalidad), mientras el 10% es prestadora de servicios. El promedio de edad
de la poblacién es de 45 afios [23-63] y la antigiedad en el cargo y en la
organizacion es de 12 y 15 afos [1-30], respectivamente.



Variables Categorias Niamero Porcentaje

. Femenino 43 44 8%
Género Masculino 53 55.2%
Basica secundaria 20 20,8%
Posgrado 23 24 0%
MNivel de escolaridad Pregrado 16 16.7%
Técnico 24 250%
Tecndlogo 13 13.5%
Casado 26 271%
Estado civil Soltero 41 42.7%
Unidn Libre 29 30,2%
0 personas 18 18.8%
1 persona 21 21,9%
Mdmero de personas a cargo 2 personas 33 34.4%
3 personas 13 13.5%
4 personas 6 6,3%
5 personas 5 52%
MNombramiento 52 54 1%
Tipo de Contratacidn Provisionalidad 34 35.4%
Prestador de Servicios 10 10,4%
Promedio Rango
Edad Edad 15 [23-63]
Antigiedad en el dltimo cargo o Antigliedad en el dltimo
cargo actual cargo o cargo actual 12 [1-30]
Antigliedad total en la

Antigiiedad total en la organizacidn arganizacién 15 [1-30]

Tabla 6. Perfil Sociodemografico de la organizacion sindical. Fuente: Elaboracion propia,
(2023).

Con relacién a la seguridad social, se obtiene en la figura 3 que, en el componente
de Salud, el 60.5% de la poblacién participante se encuentran con cobertura por
fuera del servicio médico de la universidad, y el 39.5% si lo tienen. Desde el
componente de ARL, el 81.2% de los trabajadores reportan afilian con Positiva, la
cual es la actual Administradora de Riesgos Laborales de la Universidad, sin
embargo, el 14,5% reporta afiliaciones con otras entidades como SURA vy
POSITIVA, elementos que requieren mayor detalle, por posible desconocimiento de
la actual administradora de riesgos o por la afiliacién que presentan los trabajadores
con contrato por prestacion de servicios. En el componente de fondo de pensiones,
se obtiene que el 72% tienen afiliacion en Colpensiones, el 16% Porvenir, el 6%
Proteccion y el 6% no registra datos.
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Figura 3. Distribucion de trabajadores por Seguridad Social, 2023.

Fondo de pensiones

Con relacién al tipo de contratacion Figura 4 se obtiene que, del género masculino
el 90% tienen contratacion por nombramiento (62% nombrado — 28% provisional) y
el 10% tiene contrato por prestacion de servicios. Del género femenino, se obtiene
una proporcién similar en el tipo de contratacion por prestacién de servicios con un
10%, sin embargo, en el nombramiento se observa mayor proporcion de
provisionales con un 45% con relacion a la poblacion masculina.



Proporcion de trabajadores por tipo de contratacion segtin sexo

100%

% Trabajadores

Masculino Femenino
Sexo

Tipo de Contratacion ®Nombrado ®Prestacion de Servicios @ Provisionalidad

Figura 4. Proporcién de trabajadores por tipo de contratacion segun sexo, 2023.

Teniendo en cuenta elementos del estado civil Figura 5 se observa que, en los
participantes del género masculino, el 38% son casados y el 36% vive en union
libre, mientras que del género femenino el 63% son solteras y el 14% son casadas.

Proporcion de trabajadores por estado civil segun sexo
100%

26,42%

% Trabajadores

20% 37.74%

0%

Masculine Femenino
Sexo

Estado Civil ® Caszdo ®Soltero ®Unidn Libre

Figura 5. Proporcion de trabajadores por estado civil segun sexo, 2023.

Desde la variable de identidad religiosa Figura 6, se obtiene de los participantes que
la mayor proporcién de los trabajadores se identifican como catélicos, con un 66%



y 70% para el género masculino y femenino, respectivamente, y el 19% (masculino)
y 12% (femenino) no son religiosos.

Proporcion de trabajadores por identidad religiosa segiin sexo
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% Trabajadores

20,0%
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Figura 6. Proporcion de trabajadores por estado civil segun sexo, 2023.

Con relacion al andlisis bivariado de tipo de contratacion y nivel educativo Figura 7,
se observa que de los participantes con estudios de secundaria, el 90% son
nombrados/provisionales y el 10% son prestadores de servicios, los técnicos, el
91% son nombrados/provisionales y el 9% son prestadores de servicios, en los
tecndlogos el 92% son nombrados/provisionales y el 8% son prestadores de
servicios, en el nivel de pregrado se encuentra la mayor proporcion de
nombramientos por provisionalidad y por prestacion de servicios siendo 60% y 20%,
respectivamente; dentro de los trabajadores con nivel educativo de posgrados se
encuentra que la mayor proporcién son nombrados/provisionales con un 95% y el
5% son prestadores de servicios.
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Figura 7. Proporcién de trabajadores por tipo de contratacion segun nivel educativo, 2023.

A partir de la variable de cargo segun el tipo de contratacion, figura 8, se observa
que de los participantes entrevistados la mayoria de los trabajadores con
nombramiento ocupan cargos como celador, aseador, técnico administrativo y
servicios varios, mientras que los cargos con mayor contratacion por provisionalidad
son auxiliar administrativo, secretaria, técnico y auxiliar de servicios generales. Los
cargos con trabajadores contratados por prestacion de servicios, siendo de menor
proporcion con relacion a los nombrados y provisionales dentro de los participantes
entrevistados, ocupan cargos como aseadores, servicios generales, técnico
operativo y jardinero.



Proporcion de trabajadores por cargo segun tipo de contratacion
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Figura 8. Proporcién de trabajadores por cargo segun tipo de contratacién, 2023.

En la figura 9, se obtiene que los cargos con trabajadores que tienen estudios en el
nivel de posgrado son de mayor a menor proporcion, técnicos administrativos y
operativos, auxiliar administrativo y profesional especializado, siendo de mayor
proporcion, y con menor proporcion aseadores, celadores y secretarias. Mientras
que los cargos con mayor proporcién de trabajadores con estudios en el nivel basica
secundaria son celador y auxiliar servicios generales.
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Figura 9. Proporcion de trabajadores por cargo segun nivel educativo, 2023.

Desde la variable de antigledad en el cargo, figura 10 se obtiene que el promedio
de afos de antigiiedad en el cargo para los hombres y mujeres nombrados es de
17 y 14 afos respectivamente, mientras que el promedio de afios en hombres y
mujeres prestadoras de servicios es 10 y 8 afios, respectivamente, elementos que
develan la permanencia en el cargo por un tiempo bajo modalidades contractuales
como prestacion de servicios.

Promedio de afios de antigliedad en el cargo por tipo de contratacion y
Sexo
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Promedio de afos
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Sexp

Tipo de Contratacion ®Mombrado ®Prestacion de Senvicios @ Provisionalidad

Figura 10. Promedio de afios de antigliedad en el cargo por tipo de contratacion y sexo,
2023.



De forma consecutiva, a partir de la variable de antigliedad en la organizacion,
Figura 11 se mantiene la tendencia en el promedio de afios de antigiiedad en el
cargo versus la antigiiedad en la organizacion, incrementando un valor aproximado
de 4 afios, es decir, pasando en el género femenino de 14 afios (antigiiedad cargo)
a 19 afnos (antigiiedad organizacion) por nombramiento, mientras que en el género
masculino, se incrementa un afio en la antigiedad en la organizacion por
nombramiento, se mantiene el promedio de antigiedad en los prestadores de
servicios hombres 11 aflos y mujeres 8 afios, elementos que develan aspectos
relevantes en la normativa de la contratacion por prestacion de servicios y la
continuidad en el cargo.

Promedioc de afios de antigiiedad en la organizacion por tipo de
contratacion y sexo

40

Promedio de afos
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Tipo de Contratacion ®Mombrado ®Prestacion de Senvicios @ FProvisionalidad

Figura 11. Promedio de afios de antigiiedad en la organizacion por tipo de contratacion y
sexo, 2023.

7.2 CONDICIONES DE TRABAJO:

Dentro de la perspectiva del componente de Condiciones de Trabajo,
entendiéndose como el “conjunto de las circunstancias y caracteristicas ecologicas,
materiales, técnicas, econdmicas, sociales, politicas, juridicas y organizacionales
en el marco de las cuales se desarrollan la actividad y las relaciones laborales”
(Blanch; Sahagun; Cervantes; 2010) (28), se obtiene de la aplicaciéon del
cuestionario elementos relevantes, los cuales buscan dar respuesta al objetivo
planteado de describir las condiciones de trabajo desde el método de trabajo,
entorno laboral y Organizacion - Persona de los trabajadores de una organizacion
sindical en una universidad del suroccidente colombiano en el 2023.



Los resultados generales de las condiciones de trabajo teniendo en cuenta la
influencia de estos tres componentes son los siguientes:

CONDICIONES DE TRABAJO

Organizacion y método de Trabajo Promedio Escala Rango
Tiempo de trabajo 40 Bueno [1.0-5,0]
Evaluacidn rendimiento profesional 3T Bueno [1.0-5.0]
Carga de trabajo 35 Regular [1.0-5,0]
Participacion decisiones organizacionales 3.0 Regular [1.0-5,0]

Organizacion y Entorne Promedio Escala Rango
Reconocimiento por usuarios 40 Bueno [1.0-5.0]
Servicios auxliares 348 Bueno [1.0-5.0]
Reconocimiento por colegas 3T Bueno [1.0-5.0]
Prevencidn riesgo laboral 3.2 Regular [1.0-5.0]

Organizacion y Persona Promedio Escala Rango
Interiorizacidn de las normas 42 Bueno [2,0-5,0]
Sentir dtil 41 Bueno [1.0-5.0]
Espiritu del cambio 39 Bueno [1.0-5.0]
Méritos valorados con justicia 34 Regular [1.0-5,0]

Tabla 7. Resumen de las Condiciones de Trabajo de una organizacion sindical. Fuente:
Elaboracion propia, (2023).
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Figura 12. Condiciones de Trabajo de una organizacion sindical, 2023.



La Figura 12, muestra las variables con mayor y menor valoracién de las
condiciones de trabajo conforme a cada componente de organizacion.

De manera especifica la presentacion de resultados se describe de la siguiente
manera: 1) Organizacién y método, 2) Organizacion y entorno, 3) Organizacion y
persona.

Dentro del componente de ORGANIZACION Y METODO DE TRABAJO se obtiene

los siguientes resultados conforme a las variables que lo componen desde el
método y la organizacion del trabajo de forma general:

CONDICIONES DE TRABAJO

Organizacion y método de Trabajo Promedio Escala Rango
Tiempo de trabajo 40 Bueno [1.0-5.0]
Crrganizacion general del trabajo 349 Bueno [1.0-5.,0]
Conciliacidn trabajo- vida privada y familiar 3.8 Bueno [1.0-5.0]
Retribucidn econdmica a7 Buenao [1.0-5,0]
Calidad contrato laboral 3T Bueno [1.0-5.0]
Carga de trabajo 35 Regular [1.0-5,0]

Evaluacion rendimiento profesional a7 Bueno [1.0-5,0]
Autonomia toma de decisiones 2.6 Bueno [1.0-5,0]
Oportunidad formacidn continua 3.6 Bueno [1.0-5,0]
Apoyo personal directivo 3.6 Bueno [1.0-5,0]
Justicia contratacidn, remuneracidn y promocion 3.2 Regular [1.0-5.0]
Via promocion laboral 31 Reqular [1.0-5.0]

3.0 [1.0-5.0]

Participacion decisiones organizacionales Regular

Tabla 8.Condiciones de Trabajo por Organizacion y método. Fuente: Elaboracion propia,
(2023).

Teniendo en cuenta dichos valoraciones conforme a la organizacion y método de
trabajo se describen a continuacién las mas relevantes conforme a la mayor y menor
puntuacion en la escala, comparando dichas variables desde tipo de contratacion y
género.

Las variables con mayor proporcion o valoracion por los trabajadores de la
organizaciéon sindical son Tiempo de trabajo y Evaluacién del rendimiento
profesional por la institucion, por lo contrario, las variables con una valoracion
negativa o regular son Carga de trabajo y la Participacion en las decisiones
organizacionales.

Con relacion a la variable de valoracion del tiempo de trabajo Figura N°13, se
obtiene por medio de un analisis bivariado segun tipo de contratacion que, el 25%
de los trabajadores prestadores de servicios describen como regular el tiempo de



trabajo y entre el 20% (nombrados) y 24% (provisionales), sin embargo la mayor
proporcion de los trabajadores valoran su tiempo de trabajo como bueno y 6ptimo,
el 80% de los nombrados, el 75% de los prestadores de servicios y el 75% de los
provisionales.

Proporcion de trabajadores segun tipo de contratacién y valoracion del
tiempo de trabajo
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Figura 13. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion del tiempo
de trabajo, 2023.

Con relacion a la evaluacion del rendimiento profesional por la organizacion, Figura
14, se observa que los prestadores de servicios no valoran esta variable en las
puntuaciones pésimo a regular, dando una valoracion del 100% entre bueno/6ptimo.
Mientras que los trabajadores nombrados valoran en un 74% esta variable como
buena/6ptima y los provisionales en la misma linea con un 70%.



Proporcion de trabajadores segiin modalidad contractual y evaluacion del evaluacion del
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Figura 14. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y evaluacién del
rendimiento profesional por la organizacién, 2023.

A continuacion, se describen las variables con menor puntuacién con relacién a la
puntuacion global, siendo Carga de Trabajo y Participacién en las decisiones
organizacionales.

Desde la variable de carga de trabajo Figura 15, se realiza un andlisis bivariado por
sexo, donde se obtiene elementos diferenciales con relacion a la valoracion por
parte del género femenino, donde se obtiene que el 51% lo valoran como
pésimo/regular mientras que el 40% del género masculino lo valora de la misma
manera, valoracibn que se encuentra en concordancia con las categorias
deductivas del andlisis cualitativo por triangulacion de la informacion, desde la
perspectiva de presencia de altas cargas de trabajo y la posible relacion que
asumen los trabajadores con las enfermedades laborales que presentan.



Distribucion de trabajadores segtin valoracién de la carga de trabajo y el sexo
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Figura 15. Distribucion de trabajadores segun valoracion de la carga de trabajo y sexo,
2023.

Desde la valoracion de la Participacion en las Decisiones Organizacionales, Figura
16, se observa que un mayor porcentaje de trabajadores por Provisionalidad,
valoran de manera negativa esta variable con un 75% entre pésimo/regular,
mientras que los nombrados con un 54% lo consideran entre pésimo/regular. Por el
contrario, los prestadores de servicios valoran en menor proporcion esta variable
desde el aspecto negativo, siendo un 33% de la poblacion.

Proporcién de trabajadores segtin tipo de contratacion y valoracién de la
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Figura 16. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y participacion en las
decisiones organizacionales, 2023.



A partir de los resultados por triangulacion de la informacion cuantitativa y
cualitativa, se tendrdn en cuenta otras variables desde el componente de
Organizacion y meétodo, las cuales corresponden a elementos claves en las
categorias de analisis.

En primera instancia se aborda la variable de retribucién econémica, la cual alude
al salario o sueldo de los trabajadores, se obtiene en la Figura 17 que de los
trabajadores nombrados el 78% lo describen como bueno y/u 6ptimo, mientras que
el 22% lo valoran como pésimo y regular, en los trabajadores por provisionalidad,
quien también se encuentran por nombramiento, se tiene que el 48% lo valoran
como bueno y/u 6ptimo mientras el 51% lo valoran como pésimo y regular, siendo
en mayor proporcion la calificacion negativa de la retribucién econémica por parte
de los provisionales. En comparacion con los prestadores de servicios quienes
califican en un 33% como pésimo/regular y un 66% como bueno/Gptimo.

Proporcion de trabajadores seguin tipo de contratacion y valoracion de la
retribucién economica
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Figura 17. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion de la
retribucion econdmica, 2023.

Otra variable relevante de analisis es la valoracion de la calidad del contrato Figura
18, se obtiene que la mayor proporcion de valoracion negativa como pésima/mala
se encuentran los prestadores de servicios con el 33%, seguido de los provisionales
con 24% y los nombrados con un 2%, elementos posiblemente relacionados con las
garantias y beneficios que se derivan del contrato laboral.



Proporcion de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion de la
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Figura 18. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion de la
calidad del contrato, 2023.

Desde la variable de justicia en la contratacion, se observa en la Figura 19 que solo
el 18% de los nombrados da una calificacion de 6ptima mientras que en los demas
tipos de contratacion no hay puntuaciones en el rango de éptimo, con relacion a la
valoracién negativa los trabajadores provisionales reportan una proporcion negativa
mayor que los nombrados, con un 75% frente al 52%, mientras que los prestadores
de servicios el 33% cuantifican de manera negativa, elementos que requieren de
mayor analisis desde la percepcion de los prestadores de servicios.
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Figura 19. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion de la
justicia contractual, 2023.



Con relacién a la variable de vias de promocién laboral, se obtiene que por tipo de
contratacion, Figura 20, el 33% de los trabajadores por prestacion de servicios lo
valoran como pésimo, mientras que los trabajadores provisionales lo valoran con un
21% y nombrados con un 6% en la misma linea de pésimo, sin embargo, teniendo
en cuenta la valoracion entre pésimo y regular, se obtiene que los trabajadores
provisionales y nombrados dan una cuantificacion negativa del 90% y 42%
respetivamente, mientras que, en los prestadores de servicios, valoran en esta linea
con un 33%.

Proporcion de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracién de las vias
de promocion laboral
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Figura 20. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion de las vias
de promocién laboral, 2023.

El segundo componente de las Condiciones de Trabajo corresponde a la
ORGANIZACION Y ENTORNO, el cual comprende la percepcién del trabajador con
relacion al entorno fisico, material y social.

CONDICIONES DE TRABAJO

Organizacion y Entorno Promedio Escala Rango
Servicios auxliares 3.8 Bueno [1.0-5.0]
Entorno fisico, instalaciones, equipamientos 3.6 Bueno [1.0-50]
Recursos materiales ytécnicos 3.6 Bueno [1.0-5.0]
Prevencidn riesgo laboral 3.2 Regular [1.0-50]
Reconocimiento por usuarios 4.0 Bueno [1.0-50]
Respeto grupo trabajo 3.9 Bueno [1.0-5.0]
Compaiierismo 3.8 Bueno [1.0-5,0]
Reconocimiento por colegas 3.7 Bueno [M.0-50]

Tabla 9.Condiciones de Trabajo por Organizacion y Entorno. Fuente: Elaboracién propia,
(2023).



Teniendo en cuenta la Tabla 9, la cual postula las puntuaciones de las variables de
organizacion y entorno material y social se describen a continuacion las mas
relevantes conforme a la mayor y menor puntuacion en la escala, comparando estas
desde tipo de contratacion.

Las variables con mayor proporcion o valoracion por los trabajadores de la
organizacion sindical son Servicios Auxiliares y Reconocimiento del propio trabajo
por personas usuarias, por lo contrario, las variables con una valoracién negativa o
regular son Prevencion de riesgos laborales y Reconocimiento del propio trabajo
por colegas, por medio de un analisis bivariado por tipo de contratacién. De igual
manera, se tendra en cuenta dentro de los resultados la variable de Entorno fisico,
instalaciones y equipamientos, a partir de lo obtenido en las categorias de analisis.

A partir de la variable de servicios auxiliares, se observa en la Figura 21, que el 75%
de los trabajadores por contrato de prestacién de servicios valoran de manera
Optima esta condicion laboral, comparado con un 44% por los provisionales y un
33% de los nombrados. De manera negativa los nombrados y provisionales emiten
una valoracion de regular/mala con un 33% y 22%, respectivamente, mientras que
los trabajadores por prestacion de servicios no valoran en puntuaciones negativas.

Proporciéon de Trabajadores segtn tipo de contratacién y valoracién de los
servicios auxiliares (limpieza, seguridad)

Prestacion de Servicios

Tipo de Contratacién

% de Trabajadores

Servicios Auxiliares ®(1) Pésimo @(2) Malo ®(3) Regular @(4) Bueno ®(5) Optime

Figura 21. Proporcion de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion de los
servicios auxiliares, 2023.

Desde la variable de Condiciones de Trabajo relacionada con el Reconocimiento
del propio trabajo por personas usuarias, Figura 22, se observa que los trabajadores



nombrados y provisionales valoran en igual proporciéon, con un 82% como
bueno/6ptimo, mientras que los trabajadores por prestacion de servicios lo valoran
con un 75% con el item de bueno, cabe resaltar que los trabajadores prestadores
de servicios son los Unicos que demarcan una puntuacion negativa con un 25% en
el item de pésimo.

Proporcion de trabajadores segtin tipo de contratacion y valoracion del
Reconocimiento del propio trabajo por personas usuarias

Nombrado 16%

Tipo de Contratacion

% de Trabajadores

Reconocimiento usuarios ®(1) Pésimo @(2) Malo ®(3) Regular @(4) Bueno @(5) Optime

Figura 22. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion sobre
Reconaocimiento del propio trabajo por personas usuarias, 2023.

Desde la perceptiva de las variables con menor puntuacion dentro de las
condiciones de Organizacion y Entorno Material y social, se tiene en cuenta las
variables de Prevencion de Riesgos Laborales y Reconocimiento del propio trabajo
por colegas.

En consecuencia desde el componente de Prevencion de Riesgos Laborales, Figura
23, se observa una mayor proporcion de valoracion en los items de Pésimo a
Regular, siendo los trabajadores prestadores de servicios con la valoracion negativa
mayor, con un 75%, seguido de los trabajadores nombrados con un 64% y los
provisionales con un 57%, elementos a considerar desde el Sistema de Gestion de
la Seguridad y Salud en el Trabajo de la Universidad en pro de la evaluacion,
vigilancia y control de los Riesgos Laborales, analisis que se complementa con las
categorias deductivas del componente cualitativo.



Proporcion de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion de la
prevencion de riesgos laborales
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Figura 23. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion de la
prevencion de riesgos laborales, 2023.

En la variable de Reconocimiento del propio trabajo por colegas, Figura 24 se
observa que la mayor proporcién para la valoracion negativa de pesimo/malo se
encuentra en los trabajadores por prestacion de servicios, con un 50% de valoracion
negativa, mientras que los provisionales y nombrados lo cuantifican en el mismo
item de pesimo/malo con un 15% y 10%, respectivamente, si bien la proporcion
negativa mayor esta en los trabajadores prestadores de servicios, no se observan
puntuaciones en el item regular, siendo que los nombrados y provisionales, lo
valoran con un 34% y 18%, respectivamente, a manera global se observaria un
comportamiento negativo (entre pesimo y regular) del 50% prestadores de servicios,
44% nombrados y 33% provisionales.



Proporcion de trabajadores segtin tipo de contratacion y valoracion del
Reconocimiento del propio trabajo por colegas
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Figura 24. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion del
reconocimiento del propio trabajo por colegas, 2023.

Como una variable de analisis complementario y de interés para el estudio conforme
a la triangulacién de la informacion, se encuentra la valoracion del entorno fisico
Figura 25, donde se obtiene que el 50% de los trabajadores prestadores de servicios
valoran como pésimo/regular su entorno fisico, mientras que el 38% de los
nombrados y 30% de los provisionales valoran como pésimo/regular el mismo
entorno.

Proporcion de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion del
entorno fisico
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Figura 25. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion del entorno
fisico, 2023.



El ultimo componente es ORGANIZACION Y PERSONA, donde se tienen en cuenta
la capacidad de adaptacion de la persona frente a sus propios intereses y las
directrices de la organizacion.

CONDICIONE S DE TRABAJO

Organizacion y Persona Promedio Escala Rango
Sentir ati 41 Bueno [1.0-5.0]
Exige segdn capacidades 38 Bueno [1,0-5,0]
Concuerda con valores 34 Bueno [1.0-5.0]
|dentidad 249 Bueno [1.0-5.0]
Trabajo a gusto 38 Bueno [1.0-5.0]
Satisface intereses i Buenao [1.0-5.0]
Responde a necesidades i Bueno [1.0-5.0]
Motiva a trabajar 3l Bueno [1,0-5.0]
Sensacidn de libertad 3l Bueno [1,0-5.0]
Crecer personalmente ail Bueno [1.0-5,0]
Desarrollo de competencias profesionales ail Bueno [1.0-5,0]
Encaja con expectativas 36 Bueno [1.0-5.0]
Compromiso laboral 36 Bueno [1.0-5.0]
Ajusta a aspiraciones 34 Regular [1,0-5,0]
Méritos valorados con justicia 34 Regular [1,0-5,0]
Interiorizacion de las normas 42 Bueno [2,0 -5,0]
Ajuste tiempos v ritmos de trabajo 42 Bueno [2,0-5.0]
Adaptacidn politica 41 Bueno [2.0 -5,0]
Valores de la direccidn 41 Bueno [2,0-5.0]
Protocolo dilemas de conciencia 41 Bueno [3.0-5.0]
Aceptacion del como trabajar 4 Bueno [1.0-5.0]
Espiritu del cambio 39 Bueno [1,0-5,0]

Tabla 10.Condiciones de Trabajo por Organizacién y Persona. Fuente: Elaboracién
propia, (2023).

Teniendo en cuenta la Tabla 10, la cual postula las puntuaciones de las variables
de organizacion y persona se describen a continuacion las mas relevantes conforme
a la mayor y menor puntuacién en la escala, comparando estas desde tipo de
contratacion.

Las variables con mayor proporcion o valoracion por los trabajadores de la
organizaciéon sindical son Sentirse Uutil e Interiorizo facilmente las normas
establecidas en el servicio, por el contrario, las variables con una valoracion
negativa o regular son Méritos valorados con justicia y la Identificacion con el
espiritu de los cambios propuestos, las cuales se analizaron por medio de un
analisis bivariado por tipo de contratacion. De igual manera, se tendra en cuenta
dentro de los resultados la variable de Acepto que me digan como debo hacer mi



trabajo, a partir de lo obtenido y su relevancia en las categorias de analisis
cualitativas.

Con la variable de Condiciones de Trabajo Sentirse util, Figura 26, se observa una
valoracion en mayor proporcion con de acuerdo y total acuerdo, sin valoraciones
desde desacuerdo ni total desacuerdo, por tanto, se obtiene en los trabajadores
nombrados un 100% de satisfaccion (15% acuerdo/85% en total de acuerdo), con
una similar proporcion los prestadores de servicios con un 100% de satisfaccion
(25% acuerdo/75% en total de acuerdo) y por ultimo los nombrados con un 75% de
satisfaccion (38% acuerdo/38% en total de acuerdo).

Proporcion de trabajadores segun tipo de contratacion y la valoracién de sentirse util

Mombrado

Prestacidn de Senvicios

Tipo de Contratacidn

0% A0 60
% de Trabajadores

Sentirse Gtil (1) Total desacuerdo #(2) En desacuerdo ®{3) Mas o mencs ®(4) En acuerdo @ (5) En total acuerdo

Figura 26. Proporcion de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion del sentirse
atil, 2023.

Desde la variable de Interiorizo facilmente las normas establecidas en mi servicio,
Figura 27, se observa una alta proporcion en estados de acuerdo con relacién a las
tres poblaciones segun tipo de contratacién, donde los trabajadores por Prestacion
de Servicios reportan un 75% en total acuerdo a las normas del servicio, los
provisionales con un 67% de total acuerdo y los trabajadores nhombrados con un
50% en esa misma linea de total acuerdo. No se observa valoraciones negativas en
esta variable desde ningun tipo de contratacion.



Proporcién de trabajadores segin tipo de contratacién y valoracion de interiorizé facilmente las
normas establecidas en mi servicio

Prestacion de Servicios

Tipo de Contratacion

5
3

A0S 600 a0a

% de Trabajadores

Interioriza normas ®(2) En desacuerdo ®(3) Mas o menos ®(4) En acuerdo ®(5) En total acuerdo

Figura 27. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion sobre
Interiorizo facilmente las normas establecidas en el servicio, 2023.

Desde la perceptiva de las variables con menor puntuacion dentro de las
condiciones de trabajo en Organizacion y Persona, se tiene en cuenta las variables
de Méritos valorados con justicia y la Identificacién con el espiritu de los cambios
propuestos.

En la variable de Méritos valorados con Justicia, se observa en la Figura 28, una
mayor proporcion en los items de desacuerdo y/o mas o menos, donde los
Trabajadores Prestadores de Servicios valoran negativamente en mayor proporcion
con un 75% (total desacuerdo/desacuerdo/mas o menos), seguido de los
trabajadores Provisionales con una valoracion negativa del 58% en los mismos
items y con un 48% los trabajadores Nombrados.

Proporcion de trabajadores segin tipo de contratacion y valoracion de los méritos con justicia
Mombrado

Prestacion de Servicios

Tipo de Contratacion

40% &0% BO% 100%

% de Trabajadores

0%

Méritos con Justicia @(1) Total desacuerdo @(2) En desacuerdo @(3) Mis o menos @ (4) En acuerde ®(3) En total acuerdo

Figura 28. Proporcion de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion de los
méritos valorados con justicia, 2023.



De la variable de Identificacion con el espiritu de los cambios propuestos, la cual es
una de las variables con menor valoracién dentro del componente Organizacion y
Persona, se obtiene en la Figura 29, que la mayor proporcién negativa la valora los
trabajadores Prestadores de Servicios con un 44% (total desacuerdo/mas o menos)
mientras que los provisionales valoran en esta misma linea un 21% y los nombrados
un 18%, siendo para estos dos ultimos trabajadores, mayor la valoracion positiva
con un 82% los nombrados y un 79% los provisionales (Acuerdo/Total Acuerdo).

Proporcién de trabajadores segtin tipo de contratacion y valoracién de la Identificacién con el
espiritu de los cambios propuestos

Nombrado 16% 58% 24%

sionalidad 18% 64% 15%

e Contratacion

Tipo de C

% de Trabajadores
Espiritu de Cambio @(1) Total desacuerdo @(2) En desacuerdo ®(3) Mas o mencs @(4) En acuerdo @ (5) En total acuerd

Figura 29. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y valoracion de la
Identificacién con el espiritu de los cambios propuestos, 2023.

Otra variable que se tuvo en cuenta por su relacion con las categorias de analisis
desde la Triangulacion de informacion, se encuentra la variable de aceptacion del
coémo trabajar Figura 30, donde se observa una diferencia entre la aceptacion de los
trabajadores nombrados y provisionales frente a los trabajadores por prestacion de
servicios, siendo en mayor proporcion la aceptacion de los nombrados con 82% y
los provisionales con el 75%, frente a los trabajadores prestadores de servicios con
un 50%.



Proporcién de trabajadores segan tipo de contratacién y la aceptacién al cémo trabajar

FrOWISIonalicad

tacion de Servicios
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Aceptacién del cémo trabajar ®(1) Total desacuerdo B(2) En desacuerds ®(3) Mas o mencs B(d) En acuerde ®(3) En total acuerdso

Figura 30. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y aceptacion al c6mo
trabajar, 2023.

7.3 ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO:

Las estrategias de afrontamiento se consideran como “esfuerzos cognitivos y
conductuales que desarrolla un individuo para manejar las demandas internas y/o
externas del medio ambiente” (Lazarus y Folkman,1986)(33), por tanto, el presente
estudio con los resultados obtenidos busca dar respuesta al objetivo de identificar
las estrategias de afrontamiento asumidas por los trabajadores de una organizacion
sindical en una universidad del suroccidente colombiano en el 2023. Las estrategias
de afrontamiento se analizaron en forma descendente, de las mas utilizadas a las
menos utilizadas por los trabajadores de la organizacion sindical.

Tipo de estrategia Promedio Escala Rango
Reevaluacién positiva 37 Casisiempre [1,9-49]
Solucién de problemas 3,6 Casisiempre [1,1-5,0]
Blsqueda de apoyo social 3,0 Aveces [1,0-43]
Evitacién cognitiva 2,9 Aveces [1,0-5,0]
Religién 2.7 A veces [1,3-5,0]
Blsqueda de apoyo profesional 2,7 Aveces [1,0-5,0]
Evitacion emocional 2,7 A veces [1,0-3,0]
Negacidn 26 A veces [1,0-5,0]
Autonomia 24 Casinunca [1,8-5,0]
Expresion de la dificultad de afrontamiento 2,3 Casinunca [1,0-4,0]
Espera 2,1 Casinunca [1,0-4,3]
Reaccion agresiva 1,6 Casinunca [1,0-5,0]

Tabla 11. Estrategias de Afrontamiento de trabajadores de la organizacion sindical.
Fuente: Elaboracion propia, (2023).



En la Tabla 11, se observa que las dos estrategias mas utilizadas por los
trabajadores corresponden a la Reevaluacion positiva (Promedio 3,7 [1,9-4,9]) y
Solucion de problemas (Promedio 3,6 [1,1-5,0]) y de las menos utilizadas Reaccion
Agresiva (Promedio 1,6 [1,0-5,0]) y Espera (Promedio 2,1 [1,0-4,3]).
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Figura 31. Estrategias de Afrontamiento de la Organizacién Sindical, 2023.

En la Figura 31 se observa graficamente de mayor a menor el uso de las estrategias
de afrontamiento utilizadas por los trabajadores de la organizacion sindical,
conforme a la percepcion individual de afrontamiento ante las situaciones problema.

Con relacién a las estrategias de afrontamiento mas utilizadas se obtiene la
implementacion de la estrategia de Reevaluacién positiva, la cual “busca aprender
de las dificultades, identificando los aspectos positivos del problema” (Fernandez-
Abascal, 1997), encontrandose dentro de la categoria de afrontamiento activo, la
cual se centra en crear nuevos significados o respuesta a la situacién problema.
Desde esta perspectiva se valora esta estrategia de afrontamiento como la mas
utilizada de las doce estrategias y se presentara un andlisis bivariado por modalidad
contractual.

Desde esta perspectiva bivariada de la estrategia de Reevaluacién positiva, en la
Figura 32 se observa que por modalidad contractual las tres poblaciones de
trabajadores hacen uso en mayor proporcion de esta estrategia, valorando de esta
manera los trabajadores por prestacion de servicios con un 75%, seguido de los
provisionales con un 63% y con un 62% los trabajadores nombrados.



Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y la estrategia de reevaluacion positiva

Provisionalidad 33% A8%. 15%

Prestacion de Servicios

Tipo de contratacion

0.0% 20,0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0%
% de trabajadores

Reevaluacion positiva ®(2) Casi Munca @(3) A veces ®(4) Casi Siempre @(3) Siempre

Figura 32. Proporcion de trabajadores segun tipo de contratacion y la estrategia de
reevaluacion positiva, 2023.

De forma consecutiva, la estrategia de Solucién de Problemas se entiende como “la
secuencia de acciones orientadas a solucionar el problema, teniendo en cuenta el
momento oportuno para analizarlo e intervenirlo” (Ferndndez-Abascal & Palmero,
1999), dicha estrategia es la segunda mas utilizada por los trabajadores, por tanto,
se analizé de igual manera bajo la modalidad contractual.

Desde la percepcion de los trabajadores conforme a la estrategia de solucion de
problemas, Figura 33 se observa que el 75% de los trabajadores por prestacion de
servicios valoran en mayor proporcion esta estrategia, mientras que los nombrados
y provisionales, le dan una proporcion igual del 54%.

Proporcion de trabajadores segun tipo de contratacion y la estrategia de solucion de
problemas

Mambrade EES

Prestacidn de Servicios

Tipo de contmatacidn

% de trabajadores

Solucién de problemas ®(2) Casi Nunca ®(3) A veces ®(4) Casi Siempre ®(5

Figura 33. Proporcion de trabajadores segun tipo de contratacion y la estrategia de
Solucién de Problemas, 2023.



En consecuencia, se observa que, de las dos estrategias de afrontamiento mas
utilizadas en todos los participantes del estudio, son los prestadores de servicio
quienes valoran mas alto, el uso de esta estrategia para enfrentarse a las
situaciones laborales del entorno universitario.

A partir de las estrategias de afrontamiento con menor uso en los trabajadores de
la organizacioén sindical, se obtiene la estrategia de Reaccidén Agresiva, la cual se
relaciona con la “expresion impulsiva de la emocion de la ira dirigida hacia si mismo,
hacia los demas o hacia los objetos” (Lazarus & Folkman, 1986). Esta se analiz6 de
igual manera, siguiendo las caracteristicas bivariadas de las estrategias mas
utilizadas, es decir, por tipo de contratacion.

Con relacion a la estrategia de reaccion agresiva, Figura 34 se observa que el 91%
de los trabajadores provisionales valoran en mayor proporcion el no uso de esta
estrategia de afrontamiento en sus probleméticas laborales, seguido de los
nombrados con un 90% y por ultimo los prestadores de servicios con un 89%, siendo
proporciones altas frente al no uso de la estrategia.

Proporcién de trabajadores segiin tipo de contratacion y la estrategia de reaccién agresiva
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Figura 34. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y la estrategia de
Reaccion agresiva, 2023.

La estrategia de Espera se utiliza bajo la creencia que ‘la situacion se resolvera por
Si sola con el pasar del tiempo, espera pasiva” (Fernandez-Abascal, 1997), siendo
esta la segunda menos utilizada por los trabajadores de la organizacion sindical,
esta variable, de igual manera se analiza por modalidad contractual manteniendo
en sincronia los resultados obtenidos de las variables del estudio.



La estrategia de espera, desde Figura 35, se observa que los trabajadores
provisionales valoran en mayor proporcion el uso negativo (no uso) con un 85%,
seguido de los nombrados con un 76% y los prestadores de servicios con un 67%.

Proporcién de trabajadores segtin tipo de contratacién y la estrategia de espera

Nombrado

Tipeo de contratacién

% de trabajadores

Espera (1) Nunca ®(2) Casi Nunca ®(3) A veces W(4) Casi Siempre

Figura 35. Proporcién de trabajadores segun tipo de contratacion y la estrategia de
Espera, 2023.

En consecuencia, se observa la misma constante de las dos estrategias de
afrontamiento menos utilizadas por los trabajadores (Reaccion Agresiva y Espera)
segun la perspectiva de modalidad contractual, donde de manera descendente, los
gue menos hacen uso de la estrategia son los provisionales, seguidos de los
nombrados y por ultimo los prestadores de servicios.

7.4 PROCESAMIENTO DE DATOS CUALITATIVOS

Debido al enfoque de la investigacion, se presenta los resultados obtenidos de la
aplicacion de los grupos focales por medio de una matriz descriptiva de
procesamiento de datos cualitativos, dando respuesta al objetivo de interpretar los
resultados obtenidos sobre las estrategias de afrontamiento asumidas por los
trabajadores frente a las condiciones de trabajo desde Organizacion - método de
trabajo, Organizacion — entorno y Organizacion — Persona, de una organizacion
sindical en una universidad del suroccidente colombiano en el 2023.



PROCESAMIENTO DATOS CUALITATIVOS

NOMBRE DEL PROYECTO: CONDICIONES DE TRABAJO Y ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO EN TRABAJADORES DE UNA
ORGANIZACION EN UNA UNIVERSIDAD DEL SUROCCIDENTE COLOMBIANO EN LA CIUDAD DE SANTIAGO DE CALI, 2023

CATEGORIAS TESTIMONIOS O RELATOS SUBCATEGORIAS ?@ggg%@fg CODIGO
CATEGORIA 1
CONDICIONES DE TRABAJO
¢ Por qué? Porque pues se cumple o yo cumplo con las funciones y con las
funciones que tenemos nosotros, mas los reglamentos que tiene
practicamente la facultad donde nosotros nos encontramos trabajando.
No, o sea, una esta clara, no, solamente practicamente son enmendaduras
que le entregan a uno, pero en si en su totalidad, no. Porque nosotros no
nos dan toda la informacién clara, precisa y concisa de la funcién que
tenemos que desempefiar.
Pero eso depende mucho, aqui es muy variable. Si teniendo en cuenta el | .Cumplimiento de funciones
objetivo de su cargo y el objetivo de la organizacion, una cosa es que uno | .Las funciones no estan clara
tenga una carga si es de Universidad .Carga laboral es variable
. - - . o . e segin el cargo .No hay claridad de
anteriormente un vigilante, tenia diez o quince afios en ese mismo edificio. | .Las  porterias son  muy funciones por modalidad
Ya, de ahi nunca se cambiaba. Pero a partir de una fecha para aca se | estresantes de P contratos
empezé a hacer una modificacién, de que nosotros llamamos reloj. De que | .EI Reloj y corelcas para Las porterias son muy CARNCF
Carga laboral sea un afo en ese edificio en las porterias también era lo mismo distribuir cargas equitativas éstresantes CARPOE
.Revisar el manual de Enfermedades laborales CARENL
No eso se hizo en algin momento en consenso con vigilancia, en su | funciones 6casionadas por la carga
momento con una organizacion sindical que dio el apoyo y Jefatura de | .Enfermedad laboral tendinitis laboral
seguridad, convenimos de que era mejor asi, precisamente por eso, para | quervain y maguito rotador,
como para repartir esas cargas laborales de edificios y de porterias. tunel carpo
Porque no hay una planeacion, no hay una autoridad para decir, esto es lo | .Restricciones medicas afectan
que ustedes tienen que hacer y si lo incumplen, yo lo sanciono, aqui no | las relaciones sociales
hay eso.
Ahi empecé ya a enfermarme las manos y eso ahi donde me gané la
tendinitis de quervain porque teniamos era esos trapeadores viejos de hilo
es que se llaman, hilaza de esos y nos tocaba que estar escurriendo asi,
ahi cuando empecé a enfermarse de la tendinitis de quervain. Entonces ya
cuando en el 2016, imaginate del 2003 al 2016 cuando ya mas enferma,
mas enferma, ya estuvieron que eso era una enfermedad laboral, me la
reconocieron y todo eso, bueno, de ahi de ahi ya con la enfermedad,
entonces ahi ya me sacaron de ahi y ya me fui hacia el Tulio Ramirez
No, con los supervisores no hay un dialogo en cuestion del sistema de | .Mejorar relaciéon de .Mejorar relacion de RELINTER
. gestion de Seguridad y salud en el trabajo, porque ellos solamente lo que | interdependencias GH-SST , interdependencias GH- RELFB
Relaciones h . A L - A
sociales acen es dar grdenes no mas, re(:|b|r personal_ y ya listo, pero eIIo_s SST y supervisores SST, $STy RELFIND
tampoco en si no estan capacitados para mitigar una emergencia | .No se desarrollar el SG-SST supervisores RELFRES
.Fortalecimiento de relaciones .Falta actividades de RELJERE
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al estudiante que cuando ingrese aqui a la Universidad le entregan un | sociales con mandos medios bienestar RELFMACC
librito con el acuerdo 009. ¢Si no estoy mal? donde dice qué es lo que tiene | .Falta actividades de bienestar .Los vigilantes son los RELDEBE
que cumplir, pero aqui a ellos no les hacen, o sea que, como estarles | .Los vigilantes son los primeros | primeros respondientes RELCONF
recordando, bueno es que ustedes tienen que cumplir con este mandato | respondientes .Falta Plan de induccién
que se les dio a ustedes. Entonces esa es la problematica que tenemos | .Fata Plan de induccién para para estudiantes
nosotros en este momento en la Universidad, que nosotros no tenemos el | estudiantes .Falta de respeto por los
respaldo administrativamente. | .Falta de respeto por los vigilantes y area de aseo
Sentir que no hay apoyo con compafieros porque infortunadamente se | vigilantes y area de aseo Jerarquizacion en las
siente que hay mucha confrontacion e incluso no puedes expresar. | .Jerarquizacion en las relaciones sociales
También se siente que por parte de la de la institucién tampoco existe ese | relaciones sociales .Fortalecer los
respaldo de claridad, seguridad y salud en el trabajo. Tampoco que las ha | .Fortalecer los mecanismos de mecanismos de acceso a
mantenido a ustedes acceso a la Universidad la Universidad
.Manejo inadecuado de los .Manejo inadecuado de
deberes de los estudiantes los deberes de los
.La U es un espacio cultural estudiante
abierto .Relaciones sociales son
.Relaciones sociales son confrontativas
confrontativas
los vigilantes no tenemos un espacio digno para laborar, son espacios que
estamos algunos, no tenemos espacios, han tenido que coger y violentar
un bafio de discapacitados o] un bafio publico
All4 tiene un espacio muy digno que se llama lactancia, donde hay una
normatividad, hay una ley que en esos momenticos no la recuerdo, sobre
€es0 Y es0s espacios, estan bien asignados que tienen una buena silleterias . . - .
.Los vigilantes no tienen | .Los vigilantes no tienen
. . . . . . espacios digno de trabajo | espacios digno de trabajo
][\Io, la Umver&da_d no tler_letodos los recursos, es mas la Universidad o Ie}s Zonas de lactancia adecuadas | .Falta  inspeccion a | soPNDIG
) acultades inundaciones de rotura de tuberia . - .
Salud ocupacional .Falta inspeccién a puestos de | puestos de trabajo | SOFINS
. o o . trabajo .Falta aplicar | SOFREINT
se maneja mucho material inflamable, mucho quimico y en el laboratorio . . -
Aplicar  procedimiento  de | procedimiento de

de quimica no hay, no hay los equipos necesarios para combatir una
emergencia de mayor magnitud

no hay Brigada, hay una Brigada que solamente de nombre, no hay
Brigada de emergencia en si, entonces, la Universidad basandome o
teniendo conocimiento de la norma, aqui la Universidad, tiene que ver un
promedio de 350 brigadistas, y se ha hecho la solicitud o hay compaferos
que han hecho la solicitud,

reintegro laboral

reintegro laboral
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igualmente no tenemos eh, en cada puesto no tenemos un bafio personal
para nosotros o para los vigilantes. Y hay puestos donde el vigilante tiene
que compartir ese espacio, donde hay un transformador que es un
transformador que no es de 1000 voltios, que tampoco han tenido
conocimiento como entrar en caso que se presente un conato por un
problema eléctrico, como bajar los breakers, los vigilantes no estan
entrenados y tampoco tienen las llaves para ingresar a ese espacio para
mitigar esas emergencias

la Universidad, facilita las condiciones para que ustedes tengan una buena
remuneracion, participen en las decisiones y puedan estudiar.

no visitan los puestos de trabajo para darse cuenta cémo estamos
nosotros, en qué condicién, si tenemos lo minimo béasico. Aqui tenemos
puestos de trabajo que estan podridos, por asi decirlo, casetas en mal
estado, sitios donde el vigilante se tiene que cambiar debajo de un palo
practicamente, porque eso asi.

tener una vida social aqui internamente con todo mundo, sino que nos
tienen en pelea, nos ponen a pelear con ciertas personas, pongamos en
los grados, en los grados, nunca nos tienen en cuenta. No son capaz de
decir mira que pasa es que el cuerpo de seguridad de la Universidad

Pero te cuento que lo hay porque por ahi hay un caso, que me mostro toda
la historia clinica, las recomendaciones que tiene y ain asi la tienen
trabajando en un piso alto y tocaba bajar, todos los dias tiene operada,
tiene unos dos cirugias de rodilla, tiene problema del manguito rotador y
aun asi no la han reducido la carga de trabajo, no le han hecho el cambio
del puesto de trabajo

Plan de
emergencias

. Y ahora, con la nueva modificacion de primeros auxilios hay personas
que no tienen conocimiento como prestar unos primeros auxilios

porque aqui en si no hay Brigada, hay una Brigada que solamente de
nombre, no hay Brigada de emergencia en si, entonces, la Universidad
basandome o teniendo conocimiento de la norma, aqui la Universidad,
tiene que ver un promedio de 350 brigadistas,

.No esta Definida la
conformacion de brigada
.Falta protocolo para
Inundaciones de rotura de
tuberias

.Laboratorio de quimica no hay
equipos de manejo del fuego
.Los vigilantes tienen espacios

.La brigada esta definida
en papel pero no en
accion

.Falta protocolo para
Inundaciones de rotura
de tuberias
.Laboratorio de quimica
no hay equipos de

PEMBRI
PEFPINUN
PELABMFU
PEPVIGINA
PENMGAS
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Hace poco en biblioteca se presenté una situacién de ruptura de un tubo | de trabajo sin bafio y donde hay | manejo del fuego

de gas natural de 3/4, donde esa persona teniendo la avaricia y teniendo | transformadores .Los Vvigilantes tienen

la experiencia procedié a mitigar eso para que no pasara a mayores, no se | . No haya mitigacién en caso de | espacios de trabajo sin

presentara muchos incidentes de una explosion o de una mala | escape de gas natural | bafio y hay

manipulacion de una persona que no tenga la experiencia | . No hay acceso a oficinas para | transformadores

apagar brecker . No haya mitigacién en

, no hay, no hay confirmacion en si de una Brigada igualmente, cuando son caso de escape de gas

inundaciones de rotura de tuberia, esa persona es idonea y tiene natural

capacitacion, tiene conocimiento dénde estan las valvulas principales de

cada edificio, y las valvulas principales de como se le llama tubo madre,

donde entra el agua principal a la Universidad del Valle, entonces, él tiene

conocimiento cuando hay una ruptura, él ya sabe cuéles son las valvulas

que tienen que cerrar para cerrar la valvula principal

No, la Universidad no tiene todos los recursos, es mas la Universidad o las

facultades no estan equipadas para combatir una emergencia, no hay una,

no hay una capacitaciéon idénea como tiene que ser, en caso de una

evacuacion y no tiene equipos para combatir un conato o no tiene los

equipos necesarios para combatir un incendio, 0 no tiene los equipos

necesarios

que tampoco han tenido conocimiento como entrar en caso de que se

presente un conato por un problema eléctrico, como bajar los breakers, los

vigilantes no estan entrenados y tampoco tienen las llaves para ingresar a

ese espacio para mitigar esas emergencias de parte de la Universidad no

se ha tenido un apoyo constantemente sobre esa situacion, sobre esas

capacitaciones. Ni en la parte de la Universidad, ni de parte de Salud

Ocupacional ni de parte de la sesién de seguridad y vigilancia.

siento halagado, me siento muy contento de capacitaciones que he

recibido mucho aqui de parte de la Universidad en 28 afios que llevo con Las capacitaciones del .Las capacitaciones del

la Universidad. Donde esas capacitaciones donde he ido yo, que me ha | 7. pacl - sindicato permite

. . . - sindicato permite conocimiento o
enviado la Universidad y hay veces el sindicato d conocimiento de la norma
e la norma . CAPSNOR

Plan s de ) ) has id I de dond b | .Reentrenamiento anual .Reen?rtle_nagmento anual CAPESPE
capacitacién siempre traigo muchas ideas en el entorno de donde yo estaba, en e especializado  para vigilancia especializado para | CAFAUTOR

espacio donde he estado y aprendi6 muchas cosas y aca dentro del
campus la doy a conocer.

Las capacitaciones en vigilancia que nosotros tenemos son especializadas

.Falta autoridad para el cargo de
vigilancia

vigilancia
.Falta autoridad para el
cargo de vigilancia
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porque tienen que a nosotros nos tienen que certificar cada afio, para
poder pertenecer al grupo de seguridad, entonces cada afo
Si, no se trata de ser violento, de demostrarle a la gente que uno es capaz
y no digamos hablarle con un poco de autoridad y decir, hacerle sentir que
uno esta ahi par algo. No porque si. Y pues de pronto yo me meti mucho
en el cuento, ya es tanto tiempo que ya uno no tiene como mucha paciencia
para dar tantas razones
Digamos que muchos cudl es el problema principal que tenemos o que . _— Riesgo publico por
muchos tienen aqui no los ha dejado progresar, es el problema del mal éRsltifjgi];ntiEeib“co por rumbas rumbas estudiantiles
e manejo del dinero de los recursos, se han endeudado hasta mas no poder, ] .Resolucion de | PTRPUB
Planificacién  del L . .Resolucion de problemas, no
trabajo €N un carro nuevos en viajes, en casas, en lo que usted quiera, entonces hay apoyo administrativo prob_le_mas,_ no hay apoyo | PTRESONO
gente que gana 4,5,6, 7 millones de pesos aqui y no se le ve la plata, no Capacitar _ en economia del administrativo PTCAPECO
se le ve el progreso. Si, o sea, no tienen mucho, entonces ya eso es una 'ho ?ﬂ .Capacitar en economia
cuestion mas bien de manejo 9 del hogar
. No, ni la organizacién ni la Jefatura o la seccién donde uno pertenezca por . .
Reconocimiento | ) ) - . .No hay un sistema de | .No hay un sistema de
. a Universidad, nunca nunca da un reconocimiento sobre esa maniobra i ~ : ~ RECNODES
en su trabajo . h valoracion de desempefio valoracion de desempefio
que uno hizo, nunca nunca se ha tenido en cuenta eso
Bueno, si hablamos de modalidad de contrato por decir cuando la persona
estd nombrada practicamente, la responsabilidad es diferente a los
contratos de prestacion de servicio o contrato que tienen contratista aqui
Le voy a dar un ejemplo, como por decir que en cuestién de que el ;:r']ay ?c?r?tr;t?sr?;s IaboLa;
contratista tiene mucha carga laboral. Mas el nombrado no lo es, no limitan | .No hay claridad de funciones nombrados q
con la carga laboral solamente es haga y ya, 6sea en su espacio pero el | segin modalidad de contrato Diferencia de
contratista si lo tienen con mucha carga laboral que no deberia de serasi | .Hay mas carga laboral en | ° articinacion en
contratistas que nombrados gctivi dg des de MOCMCARC
Modalidad de | Y la parte de participacion en algunas actividades que no pueden ejercer | .Diferencia de participacion en capacitacion MODIFCAP
contrato los contratistas en cambio el nombrado. Si puede ser cualquier | actividades de capacitacion Di?erencia en beneficios MODIFBEN
capacitacion, con muchas cosas, el entorno dentro de la empresa, la | .Diferencia en beneficios écadémicos de MODIFSAL
Universidad académicos y de recreacion Y

digamos en el caso mio que tengo el contrato a término indefinido. Que
mas diferente a un contrato de prestacion de servicio. Entonces yo soy
nombrado, entonces yo como nombrado tengo muchas garantias mas que
el contratista no tiene garantias y no tiene mucha cosa

la modalidad del contrato, entonces ahi donde se pega y dicen no, pero es
que a usted quién lo mandé a que haga eso sabiendo que esa no es su

.Diferencias de remuneracién
salarias segun contrato

recreacion

.Diferencias de
remuneracion salarias
segun contrato
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funcién y esa funcién no, no la tenemos plasmada o nunca se ha dicho que

no se puede hacer o que no.

La diferencia que tenemos en este momentico aqui en la Universidad, eso

es lo del salario. Que los oficiales ganan méas que nosotros. Y nosotros

ganamos un porcentaje menor que ellos. Esa es la diferencia que hay

cuando uno ya tiene el nombramiento definitivo, ¢ qué va a decir? Lo Unico

que tienen que hacer es trabajar y de pronto luchar por derechos, por

algunas cosas buenas, pero contrato laboral no, eso digamos que eso

aplicaria méas que todo como para los contratistas

Pero desafortunadamente las cosas son asi y se dan asi de esa manera y

para ellos la gran diferencia es el salario, obviamente la gran diferencia es

la estabilidad, de ahi sigue el salario

No, las condiciones no son adecuadas, por decir pasamos a la situacién | .Venta de sustancias | .Falta intervencion

que se esta presentando los dias viernes aca. Son condiciones | psicoactivas administrativa para la

practicamente que inhumanas que eso esta afectando. el tema de las | .Falta intervencion | venta de SPA

drogas, El entorno laboral en cuestién de vigilancia y alguna parte de las | administrativa para prevenir la | .Ataques fisicos y

comunidades o las personas venta de SPA | verbales a vigilantes

Ataques fisicos y verbales a | .Inadecuada iluminacion

Hay una resolucion que dice que en ninguna entidad, o sea, pongamos | vigilantes después de las 6pm

que la Universidad no puede haber venta de alucinégenos y venta de licor | .Inadecuada iluminacion | .Temor al realizar las

y la U lo permite después de las 6pm | rondas perimetrales | ENTFSPA

.Temor al realizar las rondas | .Mantenimiento a | ENTATAQU

esta de lo del consumo que hay internamente aca pongo por decir de los | perimetrales escaleras ENTILUM
Entorno fisico compafieros que estan cerca de ese espacio. De que ellos tienen que estar | .Mantenimiento de escaleras | .Casos de sobredosis y | ENTTEMRON

constantemente, como aspirando o sintiendo ese olor a marihuana y ha | .Casos de sobredosis y suicidio | suicidio en estudiantes | ENTMESCAL

basuco, ya entonces los dos compafieros que estan cerca en ese en ese, | en estudiantes | .Falta  protocolos de | ENTSOSUICI

en ese espacio, esas son condiciones precarias .Falta protocolos de manejo | manejo riesgo publico ENTRPROPUB

sabe que con que las condiciones precarias que nosotros estamos
conviviendo en la Universidad, también lo sabe, el vicerrector
administrativo, el vicerrector de bienestar universitario también lo sabe.
Pero no le ha puesto, como se ha dicho mano dura sobre esa situacion,

vigilantes hacian de que nosotros después de las diez de la noche ibamos
a mitigar eso, ya sacar la gente, pero ya practicamente eso se volvié un

riesgo publico
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problema para nosotros. Que cuando nosotros ibamos a decirle a ellos que
bueno, que ya era justo y necesario, ya nos atacaban, nos amenazaban,
entonces nosotros no volvimos a hacer esa funcion, esa labor, ¢por qué?
porque ya hemos sido atacados fisica y verbalmente
Las precarias es, los espacios, los espacios y la inseguridad que hay
después de las seis de la tarde. ¢Por qué? porque en la Universidad, no
tiene buena iluminacién.
Ya no tenemos una buena iluminacién donde nosotros o los vigilantes
salimos a hacer la ronda es con ese temor y ese miedo de que no vaya a
pasar haciendo la ronda perimetralmente o parte externa, como lo hicimos
nosotros en el edificio que tenemos asignado,
Y son cuatro pisos donde usted va a haber las gradas y si esta gente
funcionara diria que pena, pero estan matando al vigilante. Ahi no hay
prevencion en el trabajo ni Seguridad ni nada. Esas gradas son filosas, son
cortitas y son altas. ¢Sabes cuantas veces sube uno y baja eso? ahi
porque a mi me ha tocado para abrirle a un profesor o a una profesora
caprichosa que hay ahi. Que ella da clases en el cuarto piso y tiene que
estar bajando cada rato
Si es bastante, bastante porque ahora vengo a hacer practicamente una | .Conocimiento en normatividad | .Conocimiento en
gira con las subdirectivas porque nosotros pertenecemos, pertenecemos a | en SST | normatividad en SST
una organizacion sindical .Toma de decision es conflictivo | .La Toma de decisién es
Velar por los derechos del | conflictiva
yo he recibido capacitacién en cuestion de normas y pertenezco al comité | trabajador Velar por los derechos del
de Derechos Humanos, donde aprendié mucho, fuera de eso, tengo mucho | .Proteccion y mejora de | trabajador
conocimiento de normatividades de riesgo, donde pongamos por decir que | condiciones laborales | .Proteccion y mejora de | ASINNORMA
anteriormente la 1443, que era un decreto que ahora fue derogado por la | .Salud ocupacional deberia ser | condiciones laborales | ASINTDECI
Asociacion 1072, donde habian unos criterios, unas normas que la empresa o | independiente .Iniciar trabajo | ASINDERECH
sindical cualquier empresa, tanto como publica y privada, tiene que cumplir esos | .Iniciar trabajo cooperativo con | cooperativo con SST | ASINMEJCON
estandares, la Universidad no los cumple y en este momentico ya estoy | SST .Beneficio del fuero | ASININISST
practicamente bien capacitado r, traerlo aca en la Universidad, darlo a | .Beneficio del fuero sindicar o | sindicar o circunstancial ASINFUER

conocer para que hacerlo, aplicar basandome en la norma, basandome la
ley y basandome a unos item que no me lo he inventado yo, sino que el
gobierno ha sacado unas normas sobre lo que el sistema de gestion de
seguridad y salud en el trabajo

que en el momento de toma de decisiones siempre es conflictivo porque

circunstancial
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estamos muy seccionados, estamos muy fracturados. Si hay lideres que
se dijeron, hay grupos que siguen a ciertos lideres y digamos que dentro
de todos ellos, hay cierto grupo como de personas que de alguna manera
podemos hablar y tenemos la intenciébn de hablar, entonces nos
encontramos como escudos de unos y otros

cuando uno ya tiene el nombramiento definitivo, ¢,qué va a decir? Lo Unico
que tienen que hacer es trabajar y de pronto luchar por derechos, por
algunas cosas buenas, pero contrato laboral no, eso digamos que eso
aplicaria mas que todo como para los contratistas

Proteccion, frente a las situaciones y las condiciones, si. Y esa proteccion
sf se da, si se brinda.

Uno como organizacion sindical uno aprende. Y ha aprendido gracias a la
organizacion sindical. Y a pesar de que aprendié mucho, pues entonces
yo, de que me baso para pelear por mis derechos

comité de salud ocupacional, que esta aqui en las organizaciones
sindicales, que no estan haciendo ninguna funcién, estan haciendo su rol
como tienen qué hacerlo. Yo, ahora que sali, cogi a una compafiera que
pertenece al comité de salud ocupacional, y le dije compafiera, ahora no,
pero el otro afio si. Yo los voy a solicitar a todos los comité, porque es que
0 sea, hay muchas normatividades, que hay que hacerlas cumplir
Qué es lo que pasa que ellos cuando estan aqui, tienen algo que se llama
un fuero sindical, por eso pueden desarrollar la labor sindical, que es muy
diferente. Entre ellos gozan de unos permisos que son de caracter
permanente, mientras que el contratista para venir a hacer algo aqui utiliza
algo que se llama fuero circunstancial, que es muy diferente al fuero
permanente para los permisos permanentes que tienen los miembros de
la Junta directiva.

Acciones de
mejora

. 'Y ahora, con la nueva modificacién de primeros auxilios hay personas
que no tienen conocimiento como prestar unos primeros auxilios.

un dispensario muy equipado, bastante tiene todo el equipo necesario para
una situacioén de riesgo de un trabajador, de un empleado, un docente, un
estudiante que tiene todos los estandares como lo dice la norma, todo su

.Falta formacién a brigadista
.Falta de formacién en primeros

auxilios

.Puntos de inyeccién taponados

con

basura

.Dotar equipos de emergencia
para p auxilios por cada edificio

.Falta de formacion a
brigada en primeros
auxilios

.Puntos de inyeccion
taponados con basura
.Dotar equipos de
emergencia ___para __p

MEJBRIGA
MEJINYEC
MEEQEMERG
MEVIASRED
MEVALVUL
MEPEMERCAF
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CODIGO

CATEGORIA 1

CONDICIONES DE TRABAJO

equipo necesario para reanimar o prestar los primeros auxilios a las
personas que nombren en si.

no hay una carretera para que entren los vehiculos de socorro, ambulancia,
bomberos, Defensa Civil, los vehiculos de gases de Occidente, no hay una
carretera para que ellos lleguen al punto donde se presente la situacion y
ese espacio que es para eso, lo cogieron de parqueadero, ya se hizo la
recomendacion

en San Fernando en la parte de atras donde esta la morgue que tenemos
nosotros de la Universidad hay un punto de inyeccién que eso esta
taponado con basura y hasta la fecha no se ha gestionado para hacer un
mantenimiento digno a esa tuberia. Para el dia que se presente una
situacion de un incendio en el edificio 116,

el hidrante en la parte de arriba trae una llave de paso que esa llave de
paso ya est4, ya estd mala entonces cuando tu vas a combatir un incendio,
puede ser la persona que te esta colaborando, que ahora las llaves de
paso a pesar de que ya abriste la llave principal, no te va a salir agua, ¢ por
qué? porque la valvula del hidrante esta rodada, esta mala y se ha hecho
la recomendacion, pero hasta la fecha tampoco.

Pongamos al personal de cafeteria, que ellos viven en entorno alli, en alto
riesgo por el gas natural, yo he solicitado a salud ocupacional, de que ya
teniendo conocimiento, que es pistonear, como hacer un empalme de arte
de manguera para combatir un incendio una emergencia

.Inadecuada via de ingreso a
redes de apoyo en caso de

emergencia

\Vélvula de hidratante en mal

estado

.Plan de emergencia para la

zona de cafeteria

auxilios por cada edificio
.Inadecuada via de
ingreso a redes de apoyo
en caso de emergencia
.Véalvula de hidratante en
mal estado
.Plan de emergencia para
la zona de cafeteria
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INDUCTIVAS

CODIGO

CATEGORIAS

ESTRATEGIAS DE A

FRONTAMIENTO

Estrategias de
Afrontamiento

Yo aveces siento mucha impotencia y me da rabiay hay veces hasta
lloro, pero yo sola, yo no es que de me le de quejando a uno, no, no.
No lo demostras aqui es delante de la gente, ti tampoco o tu frente
a la gente como

. Impotencia y rabia

. Impotencia y rabia

EAFIMRA

Yo trato de llorar sola, esto me afecta psicolégicamente, yo estuve
con psicologa. Psicolégicamente me afecta, yo a veces tampoco
puedo dormir, cuando me despierta ese reloj, uy, a mi me provoca
coger ese reloj y mandarlo a la PM. Porque sé que me tengo que
levantar con dolores, rigida, bafiarme con mi horario de trabajo.

.Llorar me afecta
psicol6gicamente
.Quedarse

.Dificultades para dormir

callado

.Quedarse callado
.Dificultades para dormir

EAFDORMI
EAFCALLA

Yo ahora cumplo 56 el préximo afio. Ya seria el otro, yo decia
aguantar de pronto hasta alla, renunciar y reclamar lo que tenga
pensién y ya. Donde dice usted no puede hacer eso como hacerlo,
pero es que es mas duro, no saber de que no ha dormido y tiene que
venirse para aca indispuesto a trabajar

.Renunciar al trabajo

.Renunciar al trabajo

EAFRENUN

Porque uno se pone en los zapatos del profesor de los estudiantes,
le estan pagando a uno, obvio uno esta enfermo, pero es triste, es
triste eso, pero nos ha pasado.

.Sentimientos de tristeza

.Sentimientos de tristeza

EAFTRIS

Pero ahi donde ahi donde tu estabas haciendo mencion ahorita de
que habia existido unas formas y unas alternativas aqui una es, por
ejemplo, sentarse con la responsable del area de seguridad y salud
en el trabajo de alla y comentar un poco como va la dindmica, como
son los procesos y los procedimientos y de lo que ti estas diciendo
es de punto de vista de de Del sindicato mirar como con el comité se
puede hacer acompafiamiento y seguimiento en dos sentidos, 1 en
cuanto a. Los casos porque es que hay casos que estan que no hay
seguimiento y control y no se resuelven y dos frente al impacto
emocional que usted esta generando hacia usted

.Manejo de los casos médicos
con el &rea SST

.Manejo de los casos
médicos con el area SST

EAFCASOMD

Bueno, en manejar las situaciones de problemas, eso depende del
problema. O sea, si tu tienes conocimiento sobre una probleméatica
y ya se le dio, puedes afrontar el problema, pero si tu no tienes
conocimientos sobre la probleméatica y no has leido sobre la
problematica

.Conocimiento de la norma si
haces parte del sindicato

.Conocimiento de la norma
si haces parte del sindicato

EAFNORMA

porque a ver si uno se pone franco ninguna de las organizaciones
esta comprometida con el hecho de ir a buscarle una solucién a eso.
Si a la situacion de los bailes de cada ocho dias, de la rumba
descontroladas. Ningun sindicato hay que decirlo, ni siquiera este.
No hemos puesto la mano en el corazén a decir, vamos a presionar

al rector a decirle a ver qué es lo que pasa con, no.

.Presionar a los administrativos
(rector, Sst y Sindicato)

.Presionar a los
administrativos (rector, Ssty
Sindicato)

EAFPRESION
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CATEGORIAS
ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO
. Se han hablado de las propuestas y lo demas, pero todo queda, y
llega hasta el punto en el que no es que todo esta permitido y eso p d lucié .
hace parte de la cultura de la Universidad, eso le explicaron la otra | ° ropuestas ~de solucion  sin
. . . - h e desarrollarse
vez a ellos alla. La Universidad es un espacio cultural abierto valido
para hacer todo ese tipo de situaciones
Pero como los tiempos cambiaron. Si, ahora hay una legislacién muy
fuerte. Hay una parte que, que es la parte disciplinaria que se esta | .Aplicacion de la  norma | .Aplicacion de la norma
aplicando mucho, no, entonces ya los problemas no los podes | .No hay respaldo de Ila | .No hay respaldo de la
p . : . ) - ; . EAFNORESPALU
resolver tanto a golpes. A mi por lo menos lo particular me toca | universidad en la resolucion de | universidad en la resolucion
como, pues restringirme mucho mas por conocimiento de causa que | problemas de problemas
ya no se puede tocar a nadie
los problemas nosotros tratamos de resolverlos de alguna manera y .No hay protocolos para
que salgan bien, pero no hay un protocolo que es como el manejo | .No hay protocolos para resolver | resolver los problemas
de, un manejo general que se le debe dar porque son empleados | los problemas laboral | laboral
publicos, de trato a la persona y demas, pero cuando las cosas se | .Desconocimiento de la normas | .Desconocimiento de la EAFNOPRORES
salen de mal, qué es lo que realmente ocurre aqui, porque aqui hay | en la uy resistencia por parte de | normas en la u y resistencia EAFRESIEST
mucha beligerancia, hay mucha resistencia los estudiantes afecta al | por parte de los estudiantes
. . EAFNORUMB

trabajador afecta al trabajador

.No hay solucién referente a las | .No hay solucion referente a

rumbas de los estudiantes las rumbas de los

estudiantes

pues ati también te toca tirar resistencia y te toca hacerte beligerante
a tu forma, pero buscando una manera de que no haya una
afectacion hacia uno, entonces, como tirar y salir, no tirar y quedarse
alli porque te va a afectar, Si, es en algin momento entrar con cierta | .Responder con beligerancia y | .Responder con | EAFFUERZ
fuerza y retirarte. Buscar la forma en que los animos se aplaquen, | cierta fuerza beligerancia y cierta fuerza
pero no hay un protocolo, es que ahorita tengas que usted se tiene
que manejar de esta manera y entonces la salida va a ser este, la
Universidad va a ser tal, no, todos lo resolvemos nosotros
, entonces de una vez nosotros nos ibamos con agresividad, pero ya
después, con el tiempo, cuando ya empezaron con la esta de la
acreditacion. De gue cada afio teniamos que estar recibiendo una Conciencia de no responder con | .Conciencia de no
capacitacion para poder que nos den el carné, quedamos 'a resividad .res onder con aqresividad
certificados, entonces desde ahi empezamos a trabajar y analizar de 9 P 9 EAFNOAGRES

bueno, que estd bueno. (Y esto qué? Nosotros estdbamos
cometiendo un error de enfrentar unos problemas que, que lo
enfrentamos, pero que la Universidad nos dejaba solo y todavia nos

sigue dejando solos

.El vigilante  soluciona los

problemas solo

.El vigilante soluciona los
problemas solo
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INDUCTIVAS
CATEGORIAS
ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO
porque si nosotros tenemos un problema personal con una persona,
generado por le trabajo, la Universidad no nos respaldan a nosotros, El vigilante asume los servicios .El vigilante asume los
nosotros de nuestro bolsillo, si el problema es mayor, nosotros "url’dit?os cuando lo necesite servicios juridicos cuando lo | EAFSERJURI
tenemos que sacar plata conseguir un abogado para qué, para que ! necesite
nos solucione nuestro problema que vamos a tener

PROCESAMIENTO DATOS CUALITATIVOS
CODIFICACION

NOMBRE DEL PROYECTO: CONDICIONES DE TRABAJO Y ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO EN TRABAJADORES DE UNA
ORGANIZACION EN UNA UNIVERSIDAD DEL SUROCCIDENTE COLOMBIANO EN LA CIUDAD DE SANTIAGO DE CALI, 2023

SUBCATEGORIAS DEDUCTIVAS

CATEGORIA 1

CONDICIONES DE TRABAJO

CATEGORIA 2

ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO

CATEGORIA INDUCTIVAS

?NAI-DFES'(I?ISK\SS CODIFICACION CUANTITATIVAS ESTRATEGIAS DE CODIFICACION CUANTITATIVAS
AFRONTAMIENTO
.No hay claridad de ORGANIZACION Y Estrategia de Solucion de
funciones por modalidad de METODO problemas CS
contratos Adecuado  Tiempo  de Estrategia reevaluacion
-lnequidad de contratos CARNCE trabajo positiva CS
laborales Adecuada Retribucién . . Estrategia de Busqueda de
Las porterias son muy CARPOE econdmica Impotencia y rabia EAFIMRA apoyo social AV
. CARENL : . - .
estresantes Manejo de Carga de trabajo Estrategia evitacion
.Enfermedades laborales Diferencias frente a la emocional AV
ocasionadas por la carga Calidad de contrato Estrategia de busqueda de
laboral Diferencias frente a la apoyo profesional AV
Mejorar  relacion de | RELINTER Justicia contractual Estrategia evitacion
interdependencias GH-SST, | RELFB Diferencias frente a la cognitiva AV
SST y supervisores | RELFIND Promocion laboral EAFDORMI Estrategia negacion AV
.Falta actividades de | RELFRES .Q_u_edarse . callado EAFCALLA Estrategia reaccién
bienestar RELJERE ORGANIZACION y | -Dificultades para dormir agresiva CN
.Los vigilantes son los | RELFMACC ENTORNO Estrategia de espera CN
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SUBCATEGORIAS DEDUCTIVAS

CATEGORIA 1 CATEGORIA 2
CONDICIONES DE TRABAJO ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO
CATEGORIAS CATEGORIA INDUCTIVAS
INDUCTIVAS CODIFICACION CUANTITATIVAS ESTRATEGIAS DE CODIFICACION CUANTITATIVAS
AFRONTAMIENTO
primeros respondientes | RELDEBE Buen Entorno fisico Estrategia expresion de
.Falta Plan de induccion para | RELCONF Adecuado Comparierismo dificultad CN
estudiantes Respeto grupo de trabajo Diferencias frente a
.Falta de respeto por los Diferencias frente a la Estrategia de religion CN
vigilantes y area de aseo Exposicion a  Riesgos Diferencias frente a
-Jerarquizacion en las laborales Estrategia Autonomia AV
relaciones sociales
.Fortalecer los mecanismos ORGANIZACION Y
de acceso a la Universidad PERSONA
-Manejo inadecuado de los Satisfaccion de intereses
deberes de los estudiante Exigencias segln
.Relaciones sociales son capacidades
confrontativas Adaptacion a las politicas de
.Los vigilantes no tienen la empresa
espacios digno de trabajo Aceptacion del como
.Fa?lta inspegcic')n a puestcjxs SOPNDIG trabgjar . .
. SOFINS .Renunciar al trabajo EAFRENUN

de rabajo | gorRpeINT
.Falta aplicar procedimiento
de reintegro laboral
.La brigada esta definida en
papel pero no en accion
.Falta protocolo para
Inundaciones de rotura de
tuberias PEMBRI
.Laboratorio de quimica no | PEFPINUN
hay equipos de manejo del | PELABMFU .Sentimientos de tristeza EAFTRIS
fuego PEPVIGINA
.Los vigilantes tienen | PENMGAS
espacios de trabajo sin bafio
y hay transformadores

. No haya mitigacion en caso
de escape de gas natural
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CATEGORIA 2
ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO

CUANTITATIVAS

CATEGORIA INDUCTIVAS
ESTRATEGIAS DE
AFRONTAMIENTO

CODIFICACION

CUANTITATIVAS

CATEGORIA 1
CONDICIONES DE TRABAJO
CATEGORIAS CODIFICACION
INDUCTIVAS
.Las capacitaciones del
sindicato permite
conocimiento de la norma
.Reentrenamiento anual CAPSNOR
especializado para CAPESPE
oF . CAFAUTOR
vigilancia
.Falta autoridad para el cargo
de vigilancia
.Riesgo publico por rumbas
iantil
?S:Js?)ﬁljctio?ls de problemas, PTRPUB
no hay apoyo administrativo g¥2§§g§g
.Capacitar en economia del
hogar
.No hay un sistema de
valoracion de desempefio RECNODES
.Hay mas carga laboral en
contratistas que nombrados
.Diferencia de participacion
en actividades de | MOCMCARC
capacitacion MODIFCAP
.Diferencia en beneficios | MODIFBEN
académicos y de recreacion | MODIFSAL
.Diferencias de
remuneracion salarias segun
contrato
.Fal intervencion
adamtia:listrativa paratte Iaevgn?a ENTFSPA
ENTATAQU
de SPA
Ataques fisicos y verbales a ENTILUM
vigilantes ENTTEMRON
.Inadecuada iluminacion ENTMESCAL
después de las 6pm ENTSOSUICI
ENTRPROPUB

.Temor al realizar las rondas

.Manejo de los casos médicos con el

hrea SST EAFCASOMD
.Conoumlgntq de la norma si haces EAFNORMA
parte del sindicato

.Presionar a los administrativos (rector,

Sst y Sindicato) EAFPRESION
Aplicacion de la norma

.No hay respaldo de la universidad en | EAFNORESPALU
la resolucion de problemas

.No hay protocolos para resolver los

problemas laboral

.Desconocimiento de la normas enlau | EAFNOPRORES
y resistencia por parte de los | EAFRESIEST
estudiantes afecta al trabajador | EAFNORUMB

.No hay solucion referente a las
rumbas de los estudiantes
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SUBCATEGORIAS DEDUCTIVAS

CATEGORIA 1

CONDICIONES DE TRABAJO

CATEGORIA 2
ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO

CATEGORIAS
INDUCTIVAS

CODIFICACION

CUANTITATIVAS

CATEGORIA INDUCTIVAS
ESTRATEGIAS DE
AFRONTAMIENTO

CODIFICACION

CUANTITATIVAS

perimetrales
.Mantenimiento a escaleras
.Casos de sobredosis y
suicidio en  estudiantes
.Falta protocolos de manejo
riesgo publico

.Conocimiento en
normatividad en SST
.La Toma de decisi6on es

conflictiva ASINNORMA
Velar por los derechos del | ASINTDECI
trabajador ASINDERECH .Responder con beligerancia y cierta EAFFUERZ
.Protecciéon y mejora de | ASINMEJCON fuerza
condiciones laborales | ASININISST
.Iniciar trabajo cooperativo | ASINFUER
con SST
.Beneficio del fuero sindicar
0 circunstancial
.Falta de formacion a brigada
en primeros auxilios
.Puntos de inyeccién
taponados con  basura
.Dotar equipos de | MEJBRIGA
emergencia para p auxilios | MEJINYEC .Conciencia de no responder con
por cada edificio | MEEQEMERG agresividad
.Inadecuada via de ingreso a | MEVIASRED .El vigilante soluciona los problemas EAFNOAGRES
redes de apoyo en caso de | MEVALVUL solo
emergencia MEPEMERCAF
.Vélvula de hidratante en mal
estado
.Plan de emergencia para la
zona de cafeteria
.El vigilante asume los servicios EAFSERJURI

juridicos cuando lo necesite
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CATEGORIA 1 CATEGORIA 2
CONDICIONES DE TRABAJO ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO
Categorias Datos Categori Cateé:jona Datos Categori
SUBCATEGO | CODIFICAC | definitivas Cuantitati as SUBCATEGO | CODIFICAC definitivas | Cuantitati as
RIAS ION cualitativa Analitic RIAS ION " Analitic
vos cualitativa VoS
S as s as
.No hay claridad de .No hay | ORGANIZACI | Diferencias Las Estrategia de | No utilizan
funciones por claridad de | ON Y | frente a la estrategias de | Solucion de | la
modalidad de funciones por | METODO calidad de afrontamiento | problemas CS | Estrategia
contratos CARNCE modalidad de | Adecuado contrato més Estrategia de reaccién
.Las porterias son CARPOE contratos Tiempo  de Im . . relevantes reevaluacion agresiva
. - . .Impotencia y rabia | EAFIMRA . L
muy  estresantes CARENL -Inequidad de | trabajo El' método fueron: positiva CS
.Enfermedades contratos Adecuada de Estrategia de | Algunas
laborales laborales Retribucién recoleccién .Sentimientos | Blsqueda de | veces
ocasionadas por la Jerarquizacié | economica de datos de tristeza, | apoyo social | utilizan la
carga laboral n de | Manejo de | permite la impotencia y | AV estrategia
Mejorar relacion relaciones Carga de | deduccion rabia Estrategia de
de sociales trabajo de otras -Quedarse evitacion evitacion
interdependencias .Mejorar la | Diferencias categorias callado emocional AV | cognitiva
Sindicato  SST y relacion  de | frente a la .Responder Estrategia de
supervisores interdependen | Calidad de con biusqueda de | EI método
.Falta actividades cias sindicato, | contrato beligerancia y | apoyo de
de bienestar | RELINTER SST y | Diferencias cierta fuerza profesional recoleccion
.Los vigilantes son | RELFB supervisores frente a la .Conciencia AV de datos
los primeros | RELFIND .Deficiencia Justicia de no | Estrategia permite la
respondientes RELFRES operativas del | contractual .Quedarse callado | EAFDORMI responder evitacion deduccion
.Falta Plan de | RELJERE plan de | Diferencias .Dificultades para | EAFCALLA con cognitiva AV de otras
induccién para | RELFMACC emergencia frente a la dormir agresividad Estrategia categorias
estudiantes RELDEBE .Deficienciaen | Promocion .Renunciar al | negacion AV
.Falta de respeto | RELCONF los programas | laboral trabajo Estrategia
por los vigilantes y de inspeccién .Dificultades reaccion
area de aseo de trabajo ORGANIZACI para dormir agresiva CN
-Jerarquizacioén en .Plan de | ON Y .Presion Estrategia de
las relaciones formacién ENTORNO administrativa | espera CN
sociales oportunos y | Buen Entorno (rector, Sst y
.Fortalecer los efectivos fisico Sindicato)
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SUBCATEGORIAS DEDUCTIVAS

CATEGORIA 1 CATEGORIA 2
CONDICIONES DE TRABAJO ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO
Categorias Datos Categori Catesgona Datos Categori
SUBCATEGO | CODIFICAC | definitivas Cuantitati as SUBCATEGO | CODIFICAC definitivas | Cuantitati as
RIAS ION cualitativa Analitic RIAS ION " Analitic
VoS cualitativa VoS
S as s as
mecanismos de .No Adecuado .Desconocimi | Estrategia
acceso a la cumplimiento Compafierism ento de las | expresion de
Universidad del o] normas y | dificultad CN
-Manejo procedimiento | Respeto deberes Diferencias
inadecuado de los de reintegro | grupo de estudiantilesy | frente a
deberes de los laboral trabajo resistencia, Estrategia de
estudiante .Falta de | Diferencias que afecta al | religion CN
.Relaciones protocolos frente a la trabajador Diferencias
sociales son para mitigar la | Exposicion a .No hay | frente a
confrontativas alta Riesgos respaldo de la | Estrategia
.Los vigilantes no exposicion a | laborales Universidad Autonomia
tienen espacios riesgo publico en la | AV
digno de trabajo SOPNDIG _.Falta _ de | ORGANIZACI resolucion de
.Falta inspeccién a SOFINS |ntery¢n0|én ON Y .Renunciar al EAFRENUN problemas
puestos de trabajo SOFREINT administrativa | PERSONA trabajo
.Falta aplicar a la venta y | Satisfaccion
procedimiento  de control de | deintereses
reintegro laboral sustancias Exigencias
La brigada esta psicoactivas segun
definida en papel -Falta de | capacidades
pero no en accion aplicacion de | Adaptacion a
_Falta protocolo normas y | las politicas
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PERCEPCION DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO DE LOS TRABAJADORES DE UN GREMIO SINDICAL

Los trabajadores de un gremio sindical, poblacién estudio de esta investigacion perciben que sus demandas fisicas, se relacionan con el grado en que el trabajo exige algunas veces
carga fisica, pero esta permeado mas por las demandas cognitivas, con el grado en que el trabajo exige excesiva concentracion, precision, atencién diversificada y memoria. Las
demandas emocionales hacen referencia al grado en que el trabajo exige la excesiva implicacion del trabajador a nivel emocional, por tratar con personas o por tener que convencer
o persuadir a otros”, realizar tareas tediosas principalmente con la gestion de problemas administrativos, jerarquicas, tareas molestas inesperadas y control y manejo de riesgo
publico no intervenido por las partes para contrarrestar el riego publico en el area de vigilancia.

Esguerra Pablo; Gémez, Miguel (2013) Postulan en su tesis, Dentro de sus conclusiones exponen como “la modalidad contractual por C.T.A tiene efecto directo en la exposicion a
riesgos psicosociales de tipo laboral en la E.S.E., pues su tipo de vinculacién incrementa los riesgos referentes a la percepcién de seguridad laboral y al manejo de los tiempos de
trabajo”. Por otro lado,
“muchas de las entidades publicas han utilizado de manera irregular la vinculacién de personal como contratista, amparandose erroneamente en lo establecido en el articulo 32 de
la Ley 80 de 1993, desdibujando una verdadera relacion laboral regida sea por contrato de trabajo o legal’(18)

Se percibe dificultades en el Conflicto de rol segun la modalidad de contrato nombramiento o contratista, los trabajadores perciben exigencias de su ambiente socio-laboral que son
incompatibles entre si. Es decir, recibir instrucciones contradictorias de una misma persona o mas, el cual puede ser un factor que incida en el establecimiento de relaciones sociales
adecuadas, o centrar las relaciones sociales no desde el dialogo sino desde lo confrontativo.

No se evidencia un programa de Valoracion de desempefio laboral que permita una retroalimentacion de las fortalezas y debilidades o aspectos a mejorar por parte de los jefes
inmediatos. Los trabajadores manifiestan que ni la Organizacion, ni la Jefatura o la seccién donde pertenecen en la Universidad, nunca dan un reconocimiento sobre sus funciones

desarrollo de tareas.
Segun el European Industrial Relations Dictionary (2009), las condiciones de trabajo “se refieren al ambiente de trabajo y los aspectos de los términos y condiciones de empleo de
un empleado. Esto cubre asuntos tales como: la organizacion del trabajo y las actividades laborales; formacion, competencias y empleabilidad; salud, seguridad y bienestar; y el
tiempo de trabajo y la conciliacién de la vida laboral y personal”

Los procesos de formacion de especializada para el personal de vigilancia son relevantes ya que les permite mejorar la competencia profesional y la productividad y desarrollar
actitudes de resolucion de problemas mas asertivos. Es un factor de gran oportunidad de desarrollo personal para los trabajadores, referente a adquirir conocimientos de la
normatividad laboral donde pueden poner en practica en su contexto laboral y a disposicion de apoyo a otros

Los planes de emergencia educativa son el conjunto de medidas y acciones desarrollado para organizar, facilitar los operativos y recuperarse de forma efectiva en situaciones de
emergencias y desastres, la percepcion de los trabajadores la define como una acciones de mejora prioritaria en la comunidad educativa; teniendo en cuenta que la brigada esta
definida en papel pero no en accién, no se cuenta con procesos de formacion a los brigadistas en primeros auxilios, control de incendio y ejercicios de evacuacion.

Ademas identifican 4 frentes de trabajo que el area de SST deberia empezar a trabajar como son: la Falta de protocolos de emergencia por Inundaciones de rotura de tuberias;
Revisar y validar en las areas de laboratorio de quimica, lo equipos para manejo y control de fuego, no existe un plan de mitigacién para los casos de escape de gas natural y un
plan operativo para las areas de cafeteria, se han planteado y reportado estas deficiencias pero SST no ha realizado los ajustes y mejoras

La asociacion sindical es una red de apoyo a la proteccion y seguridad de los derechos laborales de los trabajadores, es el organismo por el cual se debe garantizar el cumplimiento
del SGSST en la Universidad, el Sindicato debe fortalecer sus relaciones con las interdependencias como SST y supervisores en pro de la implementacion real a lo que compete el




PROCESAMIENTO DATOS CUALITATIVOS

NOMBRE DEL PROYECTO: CONDICIONES DE TRABAJO Y ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO EN TRABAJADORES DE UNA
ORGANIZACION EN UNA UNIVERSIDAD DEL SUROCCIDENTE COLOMBIANO EN LA CIUDAD DE SANTIAGO DE CALI, 2023

ANALISIS RESULTADOS DATOS CUALITATIVOS

cumplimiento de los requisitos que conforman el Sistema de seguridad y salud en el trabajo, priorizando: Inspeccién de puestos de trabajo, plan de emergencia, formacion de
brigadistas, procedimiento de reubicacion laboral, riesgo publico y seguimiento a mejoras de condiciones reportadas por los trabajadores: Se hace vital que el sindicato establezca
mecanismos de participacion en sus comités de trabajo que propendan en la priorizacién de estas acciones de mejora dentro de los procesos de los sistemas de gestion de calidad
y seguridad en la Universidad

NORMAS Y DEBERES DE LOS ESTUDIANTES DE UNIVERSIDADES PUBLICAS UN CAMINO DE INTERVENCION PARA LA PRVEENCION DEL RIESGO PUBLICO

Establecer mesas de dialogo y reflexion frente a los estatutos de estudiantes universitarios del sector publico, establecidos por la Universidad, definiendo las estrategias de
cumplimiento al conjunto de normas, donde se establezcan los derechos y obligaciones como estudiante y ciertos aspectos del funcionamiento de los centros educativos.

Priorizando las siguientes frentes a intervenir: Falta de intervencién administrativa para la venta y consumo de SPA- sustancias psicoactivas al interior del centro educativo, falta de
protocolos para la resolucion de situacién de orden publico, manejo de casos por sobredosis y suicidio en estudiantes, prevencion de ataques fisicos y verbales a trabajadores,
Inadecuada iluminacién después de las 6pm que genera temor al realizar las rondas perimetrales.

El trabajador se siente afectado por las condiciones o situaciones que se presentan ante todo los fines de semana, son condiciones practicamente inhumanas, el tema de las drogas
en el centro educativo, ellos refieren que existe una resolucién donde ninguna entidad, puede haber venta de alucin6genos o licor y la Universidad ha permitido sin dar ningun tipo
de alternativas que promuevan la prevencion y manejo de estas situaciones de indole social y cultural.

Hay zonas de la Universidad destinadas para el consumo y algunas veces los comparieros que estan cerca de ese espacio, estdn constantemente, aspirando o sintiendo ese olor
a marihuana y ha basuco, donde se generan condiciones precarias de trabajo para los empleados que estén expuestos y ademas las implicaciones de orden publico que se puedan
presentar al interior de la Universidad

Estas condiciones precarias ocasionadas por estos comportamientos de los estudiantes, que se debe convivir con la Universidad, también lo sabe, el vicerrector administrativo, el
vicerrector de bienestar universitario, pero no se le ha puesto, como se ha dicho mano dura sobre esa situacion.

Para los vigilantes después de las diez de la noche debemos mitigar esas situaciones, sacar la gente, pero ya practicamente eso se volvio un problema laboral para la poblacién
trabajadora generandonos carga laboral, irritabilidad, rabia, estrés laboral, ataques y amenazas fisicas y verbales a los trabajadores. Nos encontramos es un escenario o0 entrono
laboral de inseguridad personal, fisica y laboral, después de las seis de la tarde, porque en la Universidad, no tiene buena iluminacién, que cuando se sale a hacer la rondas
perimetrales, se hacen con temor y miedo. Se hace prioritario fortalecer los mecanismos de acceso de los estudiantes.

CALIDAD DE MODALIDAD DE CONTRATO LABORAL

En la actualidad las condiciones laborales no ofrecen suficientes beneficios a los trabajadores a cambio de los servicios prestados por ellos, por el contrario, son las instituciones las
que reciben un mayor beneficio de sus trabajadores (Bernardo, 2009). Peir6 y Prieto (1996) afirman que la realidad laboral estd impregnada de incertidumbre, inestabilidad e injusticia,
ya que las condiciones actuales de trabajo presentan suficientes privaciones que distan de un cubrimiento basico de las necesidades de los trabajadores, como: seguridad, estabilidad,
proteccion, bienestar y proyeccion. Segin Blanch (2008b) este desarrollo del entorno organizacional es creado como un marco de referencia que propicia la flexibilizacién
organizacional del trabajo dando como resultado la implantacién del capitalismo organizacional, es decir, el establecimiento del paradigma empresarial en instituciones que ofrecen
servicios de caracter social. Su referencia es sustentada por las mudanzas del contexto socioeconémico, esto es, por el incremento de beneficios, por la generacion constante de la
productividad y por la mercantilizacién de todos los servicios de naturaleza social del mercado.

Estas actuales formas de organizacién del trabajo permeadas por nuevos modelos de desarrollo laboral que impone el trabajo individualizado y sectorizado, cambios en los modos
de empleo, llevados a la subcontratacion y al trabajo temporal; nuevas normas en el horario laboral de acuerdo a su fuerte demanda socioeconémica, dan lugar a una recreacion de
las formas de concepcion del trabajo y de la actividad laboral (Antunes, 1995, 2005; Antunes & Alves, 2004; Bauman, 1999, 2006; Beck, 2002; Bernardo, 2009; Blanch, 2003, 2008b;
Castells, 2000; Recio, 1997; Sennet, 2000, 2001, 2006).
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ESTILOS DE AFRONTAMIENTO

De acuerdo con lo planteado del presente trabajo, se considera que las estrategias de afrontamiento segun la Escala de Estrategias de Coping Modificada [EEC-M] y los que se
puedan identificar desde los datos cualitativos de esta investigacion, que asumen los trabajadores de un gremio sindical que deben afrontan en su contexto laboral, se puede indicar
que fueron las siguientes:

Control emocional: esta estrategia es empleada cuando se tolera la situacion por medio del control y la supresiéon de las emociones, Pérez y Rodriguez (2011). No se trata de
negacion, sino de controlar lo que se siente, de suprimir las emociones para no dejarse llevar por ellas, mantener el control hace que muchas veces los conflictos no crezcan o duren
mas de lo deseado por la persona, quien mantiene el control sin negar la realidad que vive. Ante todo para temas relacionados con los procedimientos de reintegro laboral que
perciben no se desarrollan desde el SG-SST.

Reaccién agresiva, se evidencio que han asumido cierta conciencia de no reaccionar con este tipo de comportamientos para la resolucion de problemas, teniendo encuentra que en
afos pasados han generados consecuencia de tipo juridico para el trabajador mas que para la universidad, esta estrategia se destaca debido a que en ella se hace uso de la ira
hacia la propia persona, otras personas u objetos, es una especie de catarsis a la que se recurre en un momento determinado Solis y Vidal (2006), la frustraciéon hace que la persona
sea hostil, que actle desesperadamente y entonces se torne agresiva Londofio, Puerta, Arango, y Aguirre (2006). Esta estrategia se puede presentar en los momentos de intervenir
en situaciones de orden publico, falta de desconocimiento de las normas de comportamiento por parte de los estudiantes y al manifestar que no cuentan con protocolos de manejo
de riesgo publico generadas por las condiciones socio econémicas y culturales de los estudiantes, especificamente en el control y manejo de las actividades nocturnas y de rumba
que los estudiantes organizan y la cual la Universidad no genera apoyo, lo cual les determina a los mismos empleados solucionar solos estas situaciones.

Refrenar el afrontamiento: con esta estrategia lo que se busca es hacer una pausa ante el problema, no es evadirlo o negarlo, sino posponer una reaccion para dar mas claridad al
problema, conocerlo, estudiarlo, dar espacio a una perspectiva que permita enfrentarlo de la mejor manera Londofio, Puerta, Arango, y Aguirre (2006). Los empleados refieren la
importancia de afianzar las relaciones de interdependencias laboral entre el Sindicato, Seguridad y salud en el trabajo y supervisores, para llevar a cabo las propuestas de mejora
que se requieren, en la claridad de funciones segiin modalidad de contrato, plan de emergencia, Inspeccién de puestos de trabajo, mejora de condiciones

Busqueda de apoyo social: en esta estrategia el sujeto expresa sus emociones a otros con el fin de obtener ayuda de terceros, los grupos de apoyo pueden ser una forma de
ejemplificar este tipo de estrategia Lazarus y Folkman (1984), es importante en esta estrategia el apoyo emocional o el recibir informacion respecto al problema que permita tolerarlo
o solucionarlo Solis y Vidal.

En gran manera sus estrategias de afrontamiento en su contexto laboral fueron permeadas que de acuerdo con las caracteristicas del contexto en el cual esta inmersa dicha poblacién
objeto de estudio, desde este punto de vista que se fundamentan como un referente en el cual se encuentra un espacio de confortabilidad que les permitira refrenar el afrontamiento
y posteriormente una busqueda de alternativas con las cuales logren confrontar situaciones de resolucién de conflictos.

Estos escenarios se evidencia la influencia de un contexto cuyas caracteristicas historicas, politicas, econémicas, culturales, idiosincraticas y sociales, como son las Universidades
publicas, deben ser resueltas desde los Directivo, ademéas su proceso de conformacién y consolidacién ha estado permeada por la violencia, problematicas de orden publico,
anudadas a unas interacciones sociales marcadas particularmente por la resistencia y cultura del estudiantes que acceden a este tipo de universidades, en defensién de sus
derechos a la educacion.

Identificar como los trabajadores mediante las estrategias que implementan intentan modificar significados, esto a partir de esfuerzos que se traducen en acciones como
manifestaciones de rabia e impotencia, ya sean verbal o fisica, por parte de algunas personas, ellos asumen su reaccion de la misma forma, pero que han establecido los ultimos
afios una concientizacion de las implicaciones propias y al respeto por los derechos humanos.
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Ademaés, las Circunstancias que en un escenario caracterizado por su compleja situacion de orden publico, en efecto insta que el principal motivo de recurrir a sentimientos de
frustracion y beligerancia  permitiendo insertarse en otras esferas, de poco control con los estudiantes, ya sea desde sus necesidades politicas, publicas y sociales.
las dinamicas en las que transcurren los procesos de conformacion de la Universidad publica, llevan a entender que las problematicas que la aquejan y que se adhieren en la
implementacion de propuestas que las involucren en la transformacion y consecucién de recursos para los trabajadores a generar afiliacién a asociacion sindical, que les permita la
seguridad en la proteccion de sus derechos, iniciar trabajo cooperativo con el area de Seguridad y salud en el trabajo, promover la participacion activa de los comités del sindicato,
con otros actores de la universidad que puedan afianzar el trabajo colaborativo en pro de la promocién y salud del trabajador.

(Moriana y Herruzo; Guerrero como se cité en Ruiz, 2015); en otros referentes tedricos se describe como las estrategias de afrontamiento pueden mejorar la calidad de vida de las
personas, a su vez potenciar un adecuado bienestar laboral, apuntando hacia la salud fisica y mental de los trabajadores. Concluyendo que, las estrategias de afrontamiento son
importantes por su aporte a la reduccién de los niveles de estrés, se tiene en cuenta que cada situaciéon conlleva un nuevo aprendizaje, donde la generacion de diversas y nuevas
estrategias, permitiran mejorar la salud de los trabajadores, siendo un factor protector que coadyuvara en la prevencion del incremento de los niveles de estrés.




8. DISCUSION

El mundo laboral enfrenta diversas transformaciones sociales, econdmicas,
politicas y culturales, derivados del impacto de la globalizacibn econdmica, la
informalidad, la busqueda de flexibilizacion organizacional, dinamizando de forma
positiva y/o negativa los escenarios materiales, técnicos de las actividades
laborales, la calidad y cantidad de empleos existentes, las relaciones laborales, en
funcién de nuevas condiciones de trabajo. Por tanto, las politicas y lineamientos
internacionales como el Trabajo Decente y Desarrollo Sostenible buscan crear
entornos de trabajo mas confortables, satisfactorios, productivos, eficientes,
desafiantes, que permitan crear oportunidades para la formacion, crecimiento
personal, profesional y laboral. Sin embargo, existen realidades sociales en el
entorno laboral que propenden hacia la degradacion de las condiciones salariales y
de modalidad contractual, subempleo y la inseguridad e inestabilidad laboral(62).

Estas transformaciones crean nuevas formas de organizaciéon del trabajo,
impregnadas por nuevos modelos de desarrollo laboral, cambios en los modos de
empleo, subcontratacion, trabajo temporal, cambios en los horarios, generando
nuevas y diversas concepciones del trabajo y de la actividad laboral (Antunes, 1995,
2005; Antunes & Alves, 2004; Bauman, 1999, 2006; Beck, 2002; Bernardo, 2009;
Blanch, 2003, 2008b; Castells, 2000; Recio, 1997; Sennet, 2000, 2001, 2006)(20).

En la actualidad, las dinamicas cambiantes de la organizacion del trabajo repercuten
positiva y/o negativamente en los trabajadores, donde se observa que las
transformaciones en la calidad de los contratos laborales, a partir de su desarrollo
o implementacion, no ofrece los suficientes beneficios para los trabajadores. Peir6é
y Prieto (1996) afirman que ‘la realidad laboral esta impregnada de incertidumbre,
inestabilidad e injusticia” debido a las actuales condiciones laborales, donde se
estiman privaciones que aislan a los trabajadores de una cobertura béasica de sus
necesidades, tales como, seguridad, proteccién, bienestar y estabilidad(20). En
consecuencia, la presente discusion presenta los resultados y el analisis
concerniente a los elementos cuantitativos y cualitativos de manera complementaria
y cohesiva.

Las condiciones de trabajo descritas por Blanch Sahagun & Cervantes (2010), se
conciben como aquellas caracteristicas y circunstancias ecoldgicas, materiales,
técnicas, econdémicas, sociales, politicas, juridicas y organizacionales inmersas en
el establecimiento de las relaciones y el desarrollo de la actividad laboral. Siendo un
factor de alta relevancia en la investigacion en Seguridad y Salud en el Trabajo por
su alta repercusién en el bienestar, seguridad, salud, motivacién, satisfaccion,



rendimiento, aparicion de enfermedades laborales, accidentes de trabajo, eficiencia
en la productividad laboral, absentismo y abandono de los puestos de trabajo;
elementos que justifican la concepcion, ejecucion y desarrollo de la presente
investigacion, a partir de la evaluacion sistematica y continua de las
transformaciones cuantitativas y cualitativas de la Universidad, la gestion y mejora
continua en el &mbito laboral(63).

La identificacion de las caracteristicas del trabajo a partir de las condiciones de
trabajo y las estrategias de afrontamiento bajo el modelo tedrico de Demandas,
Recursos Laborales y Recursos Personales (DRL), permitié obtener informacion en
primera medida de las posibles variables que podrian repercutir positiva o
negativamente en la salud, el proceso motivacional y el bienestar de los
trabajadores de la organizacion sindical, elementos claves para establecer una linea
base para la intervencion, auditoria y acciones de mejora continua desde el comité
de Seguridad y Salud en el Trabajo de la Universidad(64).

A patrtir de los resultados obtenidos en la presente investigacion, se observa desde
la percepcion de las demandas laborales, elementos relevantes a describir en las
condiciones de trabajo en Organizacion y método, desde la Carga Laboral percibida
por los Trabajadores de la organizacion sindical, donde el 51% de las mujeres y
40% de los hombres lo valoran como pésima/regular, por la perspectiva de
presencia de altas cargas de trabajo y la posible relacion que asumen los
trabajadores con las enfermedades laborales que presentan. Siendo las demandas
fisicas, las que se relacionan con el grado en que el trabajo exige carga fisica, por
espacios de limpieza muy extensos en el caso de los de Servicios Varios,
igualmente permeado por las demandas cognitivas, donde el trabajo exige
concentracion, precision, atencion diversificada y memoria. Las demandas
emocionales que se relacionan con el grado en que el trabajo exige del trabajador
a nivel emocional, por tratar con personas o por tener que convencer o persuadir a
otros, realizar tareas tediosas principalmente con la gestion de problemas
administrativos, jerarquicas, tareas molestas inesperadas y control y manejo de
riesgo publico no intervenido por las partes para contrarrestar el riesgo publico en
el caso del area de vigilancia.

Dentro de la percepciéon negativa de las condiciones de trabajo, se encuentra la
participacion en las decisiones organizacionales, donde se observa la media
M=54% de la percepcion de pésimo/regular por parte de los trabajadores de la
organizacion sindical. Por tanto, es de relevancia fortalecer las vias de
comunicacion y participacion en las decisiones organizacionales, puesto que esto
conlleva grandes beneficios para los trabajadores en la medida que se tendran en
cuenta sus ideas y/o argumentos, fortaleciendo un elemento fundamental del



modelo DRL, el cual es la motivacion, por la relacion que se deriva entre mayor
sentido de propiedad en una decision, mayor es el interés en la ejecucion,
incrementando los niveles de productividad y sentido de pertenencia por la
organizacion. Existen diversos estudios organizacionales que lo fundamentan
(Amado Fuguet, 2015), donde se estima que quienes participan de las decisiones
organizacionales, logran comprender mejor las situaciones, los beneficios e
implicaciones de las medidas que se adoptan, de igual forma postula que la
comunicacién abierta en una organizacion permite fortalecer una cultura
organizacional del buen desempefio y adecuado clima laboral(65).

Desde la percepcion de la Justicia en la contratacién, remuneracion y promocion
laboral se observa una valoracion negativa promedio (pésimo/regular) del 53% de
los trabajadores de la organizacion sindical. A partir del Derecho Internacional de
los Derechos Humanos, la justicia en la contratacion, remuneracion y promocion
laboral se caracteriza como el derecho a un trabajo digno, o bien sea, a practicar un
trabajo en condiciones dignas, donde se respeten los derechos fundamentales de
la persona, asi como los derechos de los trabajadores relacionados con las
condiciones de seguridad laboral y remuneracion, descrito en el articulo 7 del Pacto
(Badilla et al, 2008). Por lo tanto, esta conceptualizacion que delimita la DIDH se
relaciona con el concepto de trabajo decente, desarrollado por la OIT (1999) y que
fundamenta la presente investigacion(66).

Conforme a los lineamientos en el derecho al trabajo (Derechos Humanos
Laborales) bajo condiciones equitativas y satisfactorias no solo es aplicable en la
relacion de trabajo subordinada, sino también en las nuevas modalidades
contractuales o categorias de trabajo como las de los trabajadores por cuenta
propia, los del sector informal, prestadores de servicios, agricola, los refugiados, los
domésticos y los trabajadores no remunerados. En consecuencia, debe prevalecer
los siguientes elementos constitutivos del trabajo: Un salario equitativo, Un salario
de igual valor por igual trabajo, La posibilidad de que todo trabajador siga su
vocacion, La oportunidad para ser promovido, La estabilidad en el empleo, la
seguridad e higiene en el trabajo, La limitacion razonable de las horas de trabajo, El
derecho al descanso y disfrute del tiempo libre(66).

Dentro del componente de Retribucion econdmica, se conceptualiza desde Gomez-
Mejia, Balkin, & Cardy (2008), los cuales sefialan que la remuneracion total “es el
conjunto de recompensas cuantificables que recibe un empleado por su trabajo.
Incluye tres componentes: salario base, incentivos salariales y prestaciones
sociales o retribuciones indirectas.” Cabe resalta que bajo el concepto existen
diferencias entre los trabajadores de la Universidad por su modalidad contractual,
evidenciandose entre los 3 componentes del concepto, donde sus salarios base son



diferenciales a pesar de realizar las mismas funciones o tener el mismo cargo,
donde los nombrados y provisionales cuentan con incentivos salarias, prestaciones
sociales y prevendas, elementos que el prestador de servicios no posee(67).

Fernanda Barcellos y Thiago Duarte (2020) postulan en su investigacion que las
nuevas modalidades de contratacion “debilitan la fuerza sindical, la representacion
de los trabajadores y luego la disminucion de los derechos y conquistas del contrato
colectivo del trabajo”, favoreciendo el incremento de la precariedad laboral y el
debilitamiento de los derechos laborales a partir del detrimento de los principios de
solidaridad y justicia social, seguridad, derechos sociales y laborales, limitando la
consecucion de un trabajo decente para todos, puesto que las organizaciones
buscardn modificar las relaciones contractuales como método para mejorar sus
utilidades y mantenerse dentro del mercado actual (Blanch, 2008)(68).

Dentro de la valoracion de la Calidad del contrato, se obtiene que la mayor
proporcion de valoracion negativa como pésima/mala se encuentran los prestadores
de servicios con el 33%, seguido de los provisionales con 24% y los nombrados con
un 2%. En consecuencia, el tipo de contrato y las condiciones en las que se ejecuta
o reglamenta, repercute en el plano de la estabilidad o/e inseguridad laboral,
muchos autores concuerdan por medio de referentes investigativos que un contrato
indefinido o por nombramiento puede generar un estado mayor de bienestar en el
individuo que aquel que exhibe condiciones de provisionalidad o por prestacion de
servicios, donde se encuentra una mayor presencia de altos niveles de riesgo, ya
que este tendra mayor presion y exigencias laborales, en aras de lograr
productividad y de esta manera conservar por mayor tiempo su empleo. Autores
como Blanch J. M. (2012), postula que:
“ciertas modalidades de contrato laboral, entre las que destaca el temporal,
como fuente de inseguridad en el empleo, lo que conlleva a que los
colaboradores, tengan una condicién laboral méas flexible y un poco mas
desfavorable, frente a que quienes tienen un contrato fijo, pues el empleo
temporal, exige un estado de alerta constante, manteniendo al dia las propias
competencias en los campos del saber general y de los saberes
especificamente referidos a hacer, estar, sery relacionarse con la gente”(69).

Esguerra Pablo; Gémez, Miguel (2013) postulan en su tesis, dentro de sus
conclusiones como “la modalidad contractual por C.T.A tiene efecto directo en la
exposicidén a riesgos psicosociales de tipo laboral en la E.S.E., pues su tipo de
vinculacion incrementa los riesgos referentes a la percepcion de seguridad laboral
y al manejo de los tiempos de trabajo”. Por otro lado, muchas de las entidades
publicas han utilizado de manera irregular la vinculacion de personal como
contratista, amparandose erroneamente en lo establecido en el articulo 32 de la Ley



80 de 1993, desdibujando una verdadera relacion laboral regida sea por contrato de
trabajo o legal. De igual manera, desde el analisis de los datos cualitativos, se
percibe dificultades en el conflicto de rol segun la modalidad de contrato
nombramiento o contratista, donde los trabajadores perciben exigencias de su
ambiente socio-laboral que son incompatibles entre si, es decir, recibir instrucciones
contradictorias de una misma persona 0 mas, el cual puede ser un factor que incida
en el establecimiento de relaciones sociales adecuadas, o centrar las relaciones
sociales no desde el dialogo sino desde lo confrontativo.

A partir del andlisis cualitativo, surgen elementos de alto valor para la comprension
de las condiciones de trabajo donde se obtiene variables emergentes que se
articulan con los objetivos de la investigacion. Dentro de este componente los
trabajadores de la organizacién sindical refieren que dentro del actuar y gestion
organizacional, no se evidencia un programa de valoracién de desempefio laboral
que permita una retroalimentacion de las fortalezas y debilidades o aspectos a
mejorar por parte de los jefes inmediatos. Los trabajadores manifiestan que ni la
Organizacion, ni la Jefatura o la seccion donde pertenecen en la Universidad, no les
ha facilitado un reconocimiento sobre sus funciones y desarrollo de tareas.

Algunos referentes conceptuales postulan como la valoraciéon del desempefio
laboral conlleva grandes beneficios para los trabajadores y la organizacion, Irene
Zurinaga (2023), relaciona la valoracion del desempefio laboral con: (1) Mejora la
productividad, en la medida que se tienen metas claras, que ayudan al trabajador a
desempefiar su funcién, mejora la predisposicion y motivacion de este, en la medida
gue organiza mejor sus tiempos de trabajo y permite planificar los objetivos
esperados. (2) Fomenta el desarrollo personal y profesional, al permitir la
identificacion de sus fortalezas y debilidades, mejorando su crecimiento, desarrollo
y adquisicion de nuevas habilidades y experiencias motivacionales. (3) Establece
politicas de compensacién, para incentivar el cumplimiento de objetivos a partir de
beneficios, mejorando su rendimiento. (4) Detecta errores en la posicién, a partir de
errores en los disefios de los puestos de trabajo, tareas, cargas de trabajo,
proyectando necesidades de formacién, reestructuracion o cambios en el puesto.
(5) Mitigacion de agentes externos, por medio de beneficios o apoyos a los
trabajadores quienes tienen afectaciones en su contexto personal, econémico o
familiar y (6) Planificacién de la empresa, verificar el cumplimiento de los objetivos
previamente trazados y proyectar nuevos objetivos claros y con un analisis
adecuado de las debilidades y fortalezas de los trabajadores(70).

Los procesos de formacion al trabajador corresponden a herramientas de valor para
los trabajadores de la organizacion sindical, en el caso del personal de vigilancia,
se resalta su relevancia debido a que les permite mejorar la competencia



profesional, productividad y desarrollar actitudes de resolucion de problemas mas
asertivos. Es un factor de gran oportunidad para el desarrollo personal de los
trabajadores, referente a adquirir conocimientos de la normatividad laboral donde
pueden poner en préctica en su contexto laboral y a disposicion y apoyo a otros. De
igual manera, la formacion del trabajador permite encontrar un incentivo o
motivacion en si misma (Becker, 1983), donde los recursos invertidos en formacion
se relacionan como una inversion en capital humano, en la medida que sean
adquiridos por el trabajador y aplicados a su contexto y area de trabajo, posibilitando
una mayor retribucion econémica y mayor retorno para la organizaciéon (Thurow,
1978)(71).

Los planes de emergencia educativa son el conjunto de medidas y acciones
desarrollados para organizar, facilitar los operativos y recuperarse de forma efectiva
en situaciones de emergencias y desastres. Las brigadas de emergencia realizan
labores de prevencion de accidentes, control general de riesgos y actian en forma
oportuna y eficaz en las emergencias, compuesto por un Grupo de prevencion y
control de incendios, Grupo de evacuacion y rescate, Grupo de primeros auxilios y
un Grupo HAZMAT, lo cual esta reglamentado en el Decreto 1072 de 2015. Sin
embargo, la percepcién de los trabajadores la define como una de las acciones de
mejora prioritaria desde Seguridad y Salud en el Trabajo de la organizacion,
teniendo en cuenta que la brigada de emergencia esta definida en papel, pero no
en accién, no se cuenta con un grupo de trabajadores determinado, con procesos
de formacion a los brigadistas en primeros auxilios, control de incendio y ejercicios
de evacuacion(72).

Por otro lado los trabajadores de la organizacion sindical por medio de las
categorias emergentes, identifican otros elementos a mejorar en el Sistema de
Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST, relacionado con el entorno
fisico, instalaciones y materiales, donde se identifican cuatro (4) frentes de trabajo
por parte del area de SST a implementar y mejorar como lo son: * La Falta de
protocolos de emergencia por Inundaciones de rotura de tuberias; * Revisar y validar
en las areas de laboratorio de quimica los equipos para manejo y control de fuego,
* No existe un plan de mitigacion para los casos de escape de gas natural y * Un
plan operativo para las areas de cafeteria, donde se han planteado y reportado
estas deficiencias y posibles riesgos latentes pero segun los trabajadores Seguridad
y Salud en el Trabajo no ha realizado los ajustes y acciones de mejora pertinentes.

Con relacion a la categoria de gestion sindical, la organizacion sindical es una red
de apoyo a la proteccion y seguridad de los derechos laborales de los trabajadores,
es el organismo por el cual se debe garantizar el cumplimiento del Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST en la Universidad, por tanto,



el Sindicato debe fortalecer sus relaciones y comunicacién directa con las
interdependencias como SST y supervisores en pro de la implementacion real a lo
que compete al cumplimiento de los requisitos que conforman el Sistema de
Gestion, priorizando: Inspeccion de puestos de trabajo, planes de emergencia,
conformacion de brigadas de emergencia, priorizacion y mejoras del entorno fisico
por riesgo locativo, procedimientos de reubicacién laboral, riesgo publico y
seguimiento a mejoras de condiciones reportadas por los trabajadores, en
consecuencia, se estima relevante que el sindicato establezca mecanismos de
participacion en sus comités de trabajo que propendan en la priorizacién de estas
acciones de mejora dentro de los procesos de los sistemas de gestion de calidad y
seguridad en la Universidad.

Se obtiene a partir del andlisis cualitativo, un elemento de gran inconformidad por
parte de los trabajadores de la Universidad, relacionados con los deberes de los
estudiantes, bajo el incumplimiento de las normas y estatutos estudiantes
correspondientes al Acuerdo 009 de 1997, siendo principalmente los siguientes:

e “Tener un comportamiento respetuoso con los condiscipulos, directivos,
profesores, empleados y trabajadores de la Universidad.

e Ayudar a la preservacion y al aseo de los bienes de uso comun de la
comunidad universitaria.

e Abstenerse de concurrir a la Universidad en estado de embriaguez o bajo el
influjo de narcéticos o drogas enervantes”(73).

En consecuencia, en aras de proteger a los trabajadores de la Universidad es
importante establecer mesas de dialogo y reflexion con la organizacion, frente a los
estatutos de estudiantes universitarios del sector publico, establecidos por la
Universidad (Acuerdo 009/1997), definiendo las estrategias de cumplimiento al
conjunto de normas, donde se establezcan los derechos y obligaciones como
estudiante y ciertos aspectos del funcionamiento de los centros educativos,
priorizando las siguientes acciones a intervenir: Falta de intervencion administrativa
para la venta y consumo de SPA- sustancias psicoactivas al interior del centro
educativo, falta de protocolos para la resolucion de situaciones de orden publico,
manejo de casos por sobredosis y suicidio en estudiantes, prevencion de ataques
fisicos y verbales a trabajadores, Inadecuada iluminacion (posterior a las 6:00pm)
gue genera temor al realizar las rondas perimetrales.

Los trabajadores reportan afectaciones en su salud fisica y emocional, que socaban
en riesgos psicosociales, por las afectaciones que se derivan de las condiciones 0
situaciones que se presentan ante todo los fines de semana, referenciando por parte



de los trabajadores, condiciones practicamente inhumanas. En el tema de las
drogas en el centro educativo, los trabajadores de la organizacion sindical refieren
y tienen conocimiento frente a la resolucién donde se limita el consumo y venta de
alucinégenos o licor, reportando dicha situacion ante los entes pertinentes, sin
embargo, la Universidad no ha efectuado acciones, sin dar ningun tipo de
alternativas que promuevan la prevencion y manejo de estas situaciones de indole
social y cultural.

Los trabajadores de la organizacién sindical reportan que hay zonas de la
Universidad destinadas para el consumo e indican que en algunas ocasiones los
comparieros que estan cerca de esos espacios, estan constantemente, aspirando
o sintiendo ese olor a marihuana y a basuco, actuaciones que generan inconfort en
los trabajadores, percibiendo estas situaciones como condiciones precarias de
trabajo para los empleados que estén expuestos y ademas las implicaciones de
orden publico que se puedan presentar al interior de la Universidad.

Los trabajadores resaltan que estas condiciones precarias ocasionadas por estos
comportamientos de los estudiantes son actos frecuentes que viven los funcionales
de la Universidad, donde el vicerrector administrativo, el vicerrector de bienestar
universitario, tienen conocimiento de la situacién problema y las inconformidades de
los trabajadores, pero no se han efectuado acciones para solucionar dicha
problemética, postulando en su discurso que, como se ha dicho, falta mano dura
sobre esa situacion.

Otra problemética reportada por los vigilantes deriva en que después de las diez
(10:00pm) los trabajadores de vigilancia deben mitigar esas situaciones, en funcién
de retirar los estudiantes de la Universidad, pero resaltan que practicamente eso se
torn6 en un problema laboral para la poblacién trabajadora generando carga laboral,
irritabilidad, rabia, estrés laboral, ataques y amenazas fisicas y verbales a los
trabajadores. Donde se incrementan las condiciones de inseguridad personal, fisica
y laboral en el entorno, a partir de ciertas franjas horarias (nocturnas) debido a las
inadecuadas condiciones de iluminacion, repercutiendo en el desempefio de la
actividad laboral por la presencia del riesgo fisico al momento de hacer las rondas
perimetrales, donde refieren que se hacen con temor y miedo. En consecuencia, se
hace relevante y prioritario fortalecer los mecanismos de acceso de los estudiantes,
el reforzamiento de los deberes estudiantes y las condiciones locativas de los
puestos de trabajo.

Las estrategias de afrontamiento se conceptualizan en el marco teorico a partir de
Lazarus y Folkman (1986), como aquellos “esfuerzos cognitivos y conductuales
constantemente cambiantes que sirven para manejar las demandas externas y/o



internas que son valoradas como excedentes o desbordantes de los recursos del
individuo”, diferenciando dos categorias de analisis: los afrontamientos focalizados
en el problema o dirigido a su resolucién y los focalizados en las emociones u
orientado a restablecer el equilibrio emocional, variable que permite desde el
modelo DRL identificar ciertos componentes desde los Recursos Personales del
trabajador de una organizacion sindical(74).

De acuerdo con los postulados teéricos de Lazarus & Folkman (1984), se estima
que la capacidad para afrontar la situacion problema se relaciona con algunas
variables como salud, energia, creencias positivas, resolucion de problemas,
recursos materiales y habilidades sociales, las cuales, ante situaciones de tension
0 estrés, establecen la manera en que se comporta el trabajador y las posibles
consecuencias que le traera la situacion estresante que experimenta. Autores como
Hermosa (2006), postulan que, ante el desequilibrio entre las exigencias del entorno
laboral y los recursos personales percibidos por el trabajador o estrategias para
afrontar la situacion, se producen pesquisas o efectos negativos en la salud fisica y
mental, y transformaciones en el comportamiento del trabajador. Sin embargo,
Rojas y Ramos (2013), mencionan que la mayor importancia del constructo de
afrontamiento es la idea de que el tipo de afrontamiento utilizado por el trabajador,
ante las diversas situaciones, pueda resultar en un factor protector para el sindrome
de Burnout; aspecto que influye en la manera como interactian las personas
(Castafio y Ledn, 2010)(17).

Las estrategias de afrontamiento utilizadas por los trabajadores de la organizacion
sindical obtenidas del instrumento de Escala de Estrategias de Coping Modificada
[EEC-M] Yy las que se identificaron desde los datos cualitativos de esta investigacion,
se describen a continuacion siendo las estrategias asumidas en mayor medida por
los trabajadores para afrontar en su contexto laboral.

La estrategia de Reevaluacion positiva permite aprender de las dificultades,
identificando elementos o0 aspectos positivos de un problema, contribuyendo asi a
una mayor tolerancia frente a la problematica vivida y a generar pensamientos
positivos que estimulen el afrontamiento de la situacion problema(75). Esta
estrategia, corresponde a una forma activa de afrontamiento, la cual se asocia con
un mayor bienestar psicolégico y menor riesgo de aparicién de psicopatoldgicas a
corto y largo plazo(76).

Algunos autores postulan que esta estrategia corresponde a caracteristicas de
optimismo frente a la tolerancia de los problemas y pensamientos positivos frente a
la situacién. De igual manera, relacionan esta estrategia como un auto estimulo para
los trabajadores y un aprendizaje positivo de las situaciones, donde se centran en



el desarrollo personal. Frente a las conceptualizadas dadas por Lazarus y Folkman
(1987), esta estrategia se relaciona tanto a la emocion como al problema, en tanto
gue su implementacion genera cambios en la forma de vivir las situaciones sin
distorsionar la realidad de la problematica y visibilizar objetivamente esta. Las
actuaciones de los trabajadores de la organizacion sindical que la utilizan derivan
en aprendizaje de las dificultades que se pueden enfrentar en su entorno laboral, la
identificacion de los aspectos positivos del problema, tolerancia a la problematica y
la manera en que se vive la situacion bajo una concepcién positiva. Segun autores
como Fernandez-Abascal (1997), postulan que es una estrategia de afrontamiento
activa, enfocada a crear un nuevo significado de la situacion del problema(77).

En el presente estudio la Reevaluacion positiva, corresponde a una de las
estrategias de afrontamiento mas utilizadas por los trabajadores de la organizacién
sindical, donde se observa que por modalidad contractual las tres poblaciones de
trabajadores hacen uso en mayor proporcién de esta estrategia, valorando de esta
manera los trabajadores por prestacion de servicios con un 75%, seguido de los
provisionales con un 63% y con un 62% los trabajadores nombrados.

Cruz y Puentes (2017), identifican en su estudio las estrategias de afrontamiento en
los vigilantes de sector privado en Tunja, donde resaltan de la estrategia de
reevaluacion positiva una tendencia a centrarse en los aspectos positivos, aprender
de las dificultades y generar pensamientos que favorecen la situacién. En tal
sentido, esta estrategia esta orientada a conseguir apoyo o recursos emocionales
externos (Palacio, Caballero, Gonzalez, Gravini y Contreras, 2010).A partir de los
resultados de esta investigacion, se dedujo una relacion positiva entre la dimensién
eficacia profesional y la estrategia de reevaluacion positiva (r=.324, p <.01),
caracterizada por la valoracién de los aspectos positivos de la situacion problema,
cuya utilizacion permite que los trabajadores puedan asumir una actitud mas
funcional ante las situaciones de alta demanda o exigencia y, por consiguiente,
generar pensamientos que ayuden a resolver los problemas, asumiéndolos como
retos de aprendizaje (Gantiva et al., 2010)(17). Elementos que permiten tener una
mirada positiva frente a las dindmicas y transformacién sociales inmersas en la
Universidad, actuando como recursos personales para los trabajadores.

La estrategia de afrontamiento de solucion de problemas se conceptualiza como la
secuencia de acciones en funcién de solucion un problema en el momento
adecuado y oportuno. Algunos autores postula esta estrategia desde el concepto de
planificacion o resolucion de problemas, donde a partir del uso de esta, se movilizan
factores cognitivos analiticos y racionales del trabajador para intervenir en la
situacion y solucionar el problema (Fernandez-Abascal & Palmero, 1999). A partir
de técnicas de intervencion en entornos laborales, se observa que esta estrategia



es de gran utilidad por parte de las teorias cognitivo — conductuales, a partir de
enfoques de resolucion de conflictos y solucion de problemas basados en modelos
como el de D’Zurilla y Golfried (1971)(75).

Desde la percepcion de los trabajadores conforme a la estrategia de solucion de
problemas, se observa que el 75% de los trabajadores por prestacién de servicios
valoran en mayor proporcion esta estrategia, mientras que los nombrados y
provisionales, le dan una proporcion igual del 54%. Asociaciones desde la
percepcion de los trabajadores, resaltan el uso de esta estrategia al enfrentar
situaciones en las porterias y en las audiciones universitarias, limpieza en los
laboratorios y algunos sectores de la universidad por regulacion de tiempos. Autores
como Fernandez y Palmero (1999), resaltan como la estrategia de solucion de
problema resulta positiva, debido a que su uso conlleva a la aplicacion y
movilizacion de estrategias de indole cognitivo, analiticas y racionales, que permiten
aborda la situacion problema. Cruz y Puentes (2017), identifican en su estudio como
la estrategia de solucién de problemas en vigilantes de Tunja, actian como un factor
protector en el Sindrome de Burnout, donde sus hallazgos se relaciona con las
dimensiones de agotamiento emocional (r=-.210, p <.05) y eficacia profesional (r=-
.511, p <.01), es decir, que a mayor uso de la estrategia solucion de problemas, se
presentan menores niveles de agotamiento y mayores niveles de eficacia
profesional(17).

A partir de los datos cualitativos se obtiene la asociacion con otras estrategias de
afrontamiento utilizadas a partir de la exposicion de las condiciones de trabajo
emergentes. En primera instancia se encuentra la evitacion emocional, esta
estrategia es empleada cuando se tolera la situacion por medio del control y la
supresion de las emociones, Pérez y Rodriguez (2011). Algunos autores relacionan
esta estrategia como control emocional, refiriéndose a la movilizacion de recursos
enfocados a regular y ocultar los propios sentimientos (Fernandez- Abascal &
Palmero, 1999).

La implementacion de esta estrategia conlleva a evitar las reacciones emocionales
negativas segun la valoracion personal, por la carga emocional, consecuencias o
creencias de una critica social si se expresa(77). Esta estrategia no se trata de
negacion, sino de controlar lo que se siente, de suprimir las emociones para no
dejarse llevar por ellas, mantener el control hace que muchas veces los conflictos
no crezcan o duren mas de lo deseado por el trabajador, quien mantiene el control
sin negar la realidad que vive. Ante todo, para temas relacionados con los
procedimientos de reintegro y reubicacion laboral desarrollados desde el Sistema
de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo — SGSST, los cuales perciben
como ineficientes por la falta de andlisis de puestos de trabajo que permitan



realmente hacer una reubicacion efectiva, puesto que los direccionamientos son
dados por supervisores en funcion del espacio y no la capacidad y/o
recomendaciones del trabajador.

La estrategia de Reaccion agresiva, postulada por Lazarus & Folkman (1986), hace
referencia a la expresion impulsiva de la emocion de la ira dirigida hacia si mismo,
hacia los demas o hacia los objetos, la cual puede disminuir la carga emocional que
presenta la persona en un momento determinado. Si bien hace parte de las
estrategias de afrontamiento menos utilizada por los trabajadores de la organizacion
sindical, se observo unas transformaciones en esta esfera donde han asumido cierta
conciencia de no reaccionar con este tipo de comportamientos para la resolucion de
problemas, teniendo en cuenta que en afios pasados han generado consecuencias
de tipo juridico para el trabajador mas que para la universidad. Autores como Solis
y Vidal (2006) destacan de esta estrategia que en ella se hace uso de la ira hacia la
propia persona, otras personas u objetos, es una especie de catarsis a la que se
recurre en un momento determinado, la frustracion hace que la persona sea hostil,
gue actue desesperadamente y entonces se torne agresiva (Londofio, Puerta,
Arango, y Aguirre, 2006).

Algunas investigaciones y autores como Mufoz y Piernagorda (2011) y Gantiva,
Jaimes y Villa (2010), analizan la relacion positiva entre agotamiento emocional y
reaccion agresiva (r=.413, p <.01). Se evidencia que la estrategia de afrontamiento
de reaccion agresiva también se relaciona con la dimensién de cinismo (r=.305, p
<.01) y con la dimension de eficacia profesional (r=-.285, p <.01), es decir, que la
expresion impulsiva de emociones negativas hacia los otros y hacia si mismo y la
pérdida de empatia que es caracteristica del cinismo pueden generar menor eficacia
profesional, en la medida que se enmarcan dentro de un afrontamiento centrado en
la emocion, asociado a efectos negativos en la salud mental (Gantiva et
al., 2010); Montoya y Moreno, 2012; Backteman, 2013)(17).

Esta estrategia se puede presentar en los trabajadores cuando aparecen
situaciones que requieren intervencion para el control de situaciones de orden
publico, por la falta de desconocimiento de las normas de comportamiento por parte
de los estudiantes y al manifestar que no cuentan con protocolos de manejo de
riesgo publico generadas por las condiciones socio econOmicas y culturales de los
estudiantes, especificamente en el control y manejo de las actividades nocturnas y
de audiciones (fiestas estudiantes) que los estudiantes organizan y la cual la
Universidad no genera apoyo, lo cual implica para los trabajadores grandes retos
por las demandas de orden fisico, cognitivo y emocional de la actividad laboral de
vigilancia y aseo, problematicas que refieren deben gestionar y solucionar solos.



Si bien las estrategias de busqueda de apoyo social y refrenar el afrontamiento, no
se encuentran dentro del instrumento cuantitativo utilizado, el andlisis cualitativo,
permitio identificar el uso de estas estrategias de afrontamiento y describirlas en
funcion de las situaciones vividas. Desde la estrategia de Busqueda de apoyo social,
esta estrategia se concibe como aquella donde el sujeto expresa sus emociones a
otros con el fin de obtener ayuda de terceros, los grupos de apoyo pueden ser una
forma de ejemplificar este tipo de estrategia segun Lazarus y Folkman (1984), es
importante en esta estrategia que el apoyo emocional o el recibir informacion
respecto al problema permite tolerarlo o solucionarlo (Solis y Vidal, 1998).

A partir de la estrategia de busqueda de apoyo social y profesional, en las cuales
se identifican las dificultades y se buscan soluciones a través de otros recursos no
propios, se conceptualiza la estrategia de expresion de la dificultad de afrontamiento
en el instrumento utilizado, la cual describe la predisposicion o dificultad para
afrontar las emociones generadas por la situacion, expresar y resolver el problema,
la cual implica un proceso de autoevaluacion y monitoreo en donde se observa que
la autoeficacia no es favorable para resolver las situaciones tensionantes generadas
por el estrés(77).

La estrategia de Refrenar el afrontamiento busca en el trabajador acciones en
funcion de hacer una pausa ante el problema, no es evadirlo o negarlo, sino
posponer una reaccion para dar mas claridad al problema, conocerlo, estudiarlo, dar
espacio a una perspectiva que permita enfrentarlo de la mejor manera (Londofio,
Puerta, Arango, y Aguirre, 2006). Los empleados refieren la importancia de afianzar
las relaciones de interdependencias laborales entre el Sindicato, Seguridad y salud
en el trabajo y supervisores, para llevar a cabo las propuestas de mejora que se
requieren, en la claridad de funciones segun modalidad de contrato, plan de
emergencia, Inspeccion de puestos de trabajo, mejora de condiciones.

En gran manera las estrategias de afrontamiento de los trabajadores de la
organizacion sindical en el marco de su contexto laboral, fueron permeadas de
acuerdo con las caracteristicas del mismo, en el cual esta inmerso dicha poblacion
objeto de estudio, desde este punto de vista se fundamentan como un referente en
el cual se encuentra un espacio de confortabilidad que les permitird refrenar el
afrontamiento y posteriormente una busqueda de alternativas con las cuales logren
confrontar situaciones de resolucion de conflictos.

En estos escenarios se evidencia la influencia de un contexto cuyas caracteristicas
histdricas, politicas, econdmicas, culturales, idiosincraticas y sociales, influyen en
gran media sobre las condiciones de trabajo y estrategias de afrontamientos en los



trabajadores de Universidades publicas, por tanto, las probleméaticas deben ser
resueltas desde lo directivo y/u organizacional, ademas su proceso de conformacion
y consolidacion ha estado permeada por la violencia, problematicas de orden
publico, anudadas a unas interacciones sociales marcadas particularmente por la
resistencia y cultura del estudiantes que acceden a este tipo de universidades, en
defension de sus derechos a la educacion.

Identificar como los trabajadores mediante el uso de las estrategias de
afrontamiento que implementan intentan modificar significados, esto a partir de
esfuerzos que se traducen en acciones como manifestaciones de rabia e
impotencia, ya sean verbal o fisica, por parte de algunas personas, los trabajadores
asumen su reaccion de la misma forma, pero han establecido en los ultimos afios
una concientizacion de las implicaciones propias y al respeto por los derechos
humanos. Ademas, las circunstancias que, en un escenario caracterizado por su
compleja situacion de orden publico, en efecto insta a recurrir a sentimientos de
frustracion y beligerancia, conduciendo a insertarse en otras esferas, de poco
control con los estudiantes, ya sea desde sus necesidades politicas, publicas y
sociales.

Las dinamicas en las que transcurren los procesos de conformaciéon de la
Universidad publica, llevan a entender que las problematicas que la aguejan y que
se adhieren en la implementacion de propuestas que las involucren en la
transformacién y consecucion de condiciones de trabajo optimas y recursos para
los trabajadores, a generar afiliacion a las asociaciones sindicales, que les permita
a los trabajadores la seguridad en la proteccion de sus derechos, iniciar trabajo
cooperativo con el &rea de Seguridad y salud en el trabajo, promover la participacion
activa de los comités del sindicato, con otros actores de la universidad que puedan
afianzar el trabajo colaborativo en pro de la promocion y salud del trabajador desde
la concepcion de trabajo decente.

Moriana y Herruzo, Guerrero como se citd en Ruiz (2015); en otros referentes
tedricos se describe como las estrategias de afrontamiento pueden mejorar la
calidad de vida de las personas, a su vez potenciar un adecuado bienestar laboral,
apuntando hacia la salud fisica y mental de los trabajadores. Concluyendo que, las
estrategias de afrontamiento son importantes por su aporte a la reduccion de los
niveles de estrés, se tiene en cuenta que cada situacién conlleva un nuevo
aprendizaje, donde la generacion de diversas y nuevas estrategias, permitiran
mejorar la salud de los trabajadores, siendo un factor protector que coadyuvara en
la prevencion del incremento de los niveles de estrés y en la promocion de entornos
laborales saludables.



9. CONCLUSIONES

El perfil sociodemografico de la poblacion trabajadora del presente estudio
corresponde al 55% género masculino y el 45% al femenino, de los cuales el
21% poseen basica secundaria, el 38.5% nivel técnico y tecnoldgico, el 41%
estudios universitarios (17% pregrado - 24% posgrado). Desde el estado civil,
el 43% es soltero y el 32% convive en union libre, siendo que el 19% no tiene
personas a su cargo y el 56% tienen entre 1 y 2 personas a su cargo. En el
tipo de contratacion, el 90% de la poblacidon participante del estudio tiene
nombramiento (54.1% nombrada y 35.4% provisionalidad), mientras el 10%
es prestadora de servicios. El promedio de edad de la poblacion es de 45
afos [23-63] y la antigiiedad en el cargo y en la organizacion es de 12 y 15
anos [1-30], respectivamente. A nivel de seguridad social, desde el
componente de Salud el 60.5% de la poblacion participante se encuentran
con cobertura por fuera del servicio médico de la universidad, y el 39.5% si
lo tienen. A nivel educativo, los cargos con trabajadores que tienen estudios
en el nivel de posgrado son de mayor a menor proporcion, técnicos
administrativos y operativos, auxiliar administrativo y profesional
especializado, siendo de mayor proporciébn, y con menor proporcion
aseadores, celadores y secretarias, mientras que los cargos con mayor
proporcion de trabajadores con estudios en el nivel basica secundaria son
celador y auxiliar servicios generales, encontrdndose dentro de la poblacién
altos niveles de estudios en cargos técnicos o por debajo de la relacion
educativa esperada.

Las condiciones de trabajo en funcion de la organizacion y método que
requieren de intervencion son carga laboral, promocion laboral, justica en la
contratacion y remuneracion, calidad de contrato laboral, por la perspectiva
de presencia de altas cargas de trabajo y la posible relacion que asumen los
trabajadores con las enfermedades laborales que presentan, sumado a las
pocas posibilidades de promocion y ascenso, donde las nuevas dinamicas
organizacionales deben apuntar al establecimiento de politicas de
contratacion y promocion justas, que apelen a condiciones laborales
igualitarias y el fortalecimiento de modalidades contractuales que promuevan
la estabilidad laboral y el trabajo digno y decente.

Los trabajadores de la organizacion sindical concluyen que la valoracion del
desempeiio laboral por parte de la organizacion es ineficiente, por ende no
se valora adecuadamente sus actuaciones y su hacer dentro de la
organizacion, elementos que de ejecutarse e implementarse conllevan a



grandes beneficios para los trabajadores y la organizacion, puesto que
mejora la productividad, en la medida que se tienen metas claras, que ayudan
al trabajador a desempefiar su funcién, mejora la predisposicion y motivacion
de este, fomenta el desarrollo personal y profesional, al permitir la
identificacion de sus fortalezas y debilidades, mejorando su crecimiento,
desarrollo y adquisicibn de nuevas habilidades y experiencias
motivacionales, permite detectar errores en la posicién, a partir de errores en
los disefios de los puestos de trabajo, tareas, cargas de trabajo, proyectando
necesidades de formacion, reestructuraciéon o cambios en el puesto, mitiga
la influencia de agentes externos, por medio de beneficios 0 apoyos a los
trabajadores quienes tienen afectaciones en su contexto personal,
econdmico o familiar y facilita la planificacion de la organizacion, en la medida
que se verifica el cumplimiento de los objetivos previamente trazados y
proyectar nuevos objetivos claros y con un analisis adecuado de las
debilidades y fortalezas de los trabajadores.

Los trabajadores concuerdan en la importancia de fortalecer la gestién
sindical en funcién de garantizar el cumplimiento del Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST en la Universidad a partir de la
conformacién de mesas de didlogo y reflexion con la organizacion
permanentes, en aras de proteger a los trabajadores de la Universidad,
fortalecer sus relaciones y comunicacion directa con las interdependencias
como SST y supervisores en pro de la implementacion real a lo que compete
al cumplimiento de los requisitos que conforman el Sistema de Gestion,
priorizando: Inspeccidén de puestos de trabajo, fallas administrativas en el
manejo y venta de SPA al interior del centro educativo, creacion de planes
de emergencia, conformacion de protocolos para riesgo quimico, incendio,
brigadas de emergencia, prevencién de casos por sobredosis y suicidio en
estudiantes, priorizaciéon y mejoras del entorno fisico por riesgo locativo,
mejoramiento de la red de iluminacién para la efectiva ejecucion de las
rondas perimetrales, procedimientos de reubicacién laboral, riesgo publico y
seguimiento a mejoras de condiciones reportadas por los trabajadores,
establecer mecanismos de participacion en sus comités de trabajo que
propendan en la priorizaciébn de estas acciones de mejora dentro de los
procesos de los sistemas de gestion de calidad y seguridad en la
Universidad.

El enfoque cualitativo por medio de la técnica de grupo focal, permitié obtener
informacion relevante como categorias emergentes conforme a las
condiciones de trabajo y estrategias de afrontamiento, siendo importante
para el abordaje de las variables descritas, consolidando elementos desde la



percepcion de las condiciones de trabajo de los trabajadores de una
organizacion sindical, las normas y deberes de los estudiantes de
universidades publicas siendo un camino de intervencidn para la prevencion
del riesgo publico, observaciones frente a la calidad de modalidad de contrato
laboral y las estrategias de afrontamiento de los trabajadores de la
organizacion sindical.

Las estrategias de afrontamiento mas utilizadas por los trabajadores de la
organizacion sindical son Reevaluacion positiva y Solucién de problemas.
Donde la estrategia de reevaluacion positiva corresponde a una forma activa
de afrontamiento, la cual se asocia con un mayor bienestar psicolédgico y
menor riesgo de aparicion de psicopatoldgicas a corto y largo plazo, Desde
la estrategia de solucion de problemas la cual tiene una tendencia positiva a
centrarse en los aspectos positivos, aprender de las dificultades y generar
pensamientos que favorecen la situacion, guiando secuencias de acciones
en funcion de la solucién de un problema en el momento adecuado y
oportuno por parte de los trabajadores.

Las estrategias menos utilizadas por los trabajadores de la organizacion
sindical son Espera y Reaccion agresiva, siendo esta una expresion
impulsiva de la emocién de la ira dirigida hacia si mismo, hacia los demas o
hacia los objetos, la cual puede disminuir la carga emocional que presenta la
persona en un momento determinado. Si bien hace parte de las estrategias
de afrontamiento menos utilizadas por los trabajadores de la organizacion
sindical, se encontré unas transformaciones en esta esfera donde han
asumido cierta conciencia de no reaccionar con este tipo de comportamientos
para la resolucion de problemas, teniendo en cuenta que en afios pasados
han generado consecuencias de tipo juridico para el trabajador mas que para
la universidad.

La identificacién y mejora de las condiciones de trabajo y estrategias de
afrontamiento corresponde a un elemento relevante de la dimension
individual del derecho al trabajo, descrito en el articulo 7 del Pacto
Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales (PIDESC)
como el derecho de toda persona a condiciones de trabajo equitativas y
satisfactorias. Por lo cual es derivacion del derecho el disfrute del mas alto
nivel posible de salud fisica y mental y se predica de toda persona, en todos
los entornos, sin distincion, propendiendo hacia el cumplimiento de los
objetivos de desarrollo sostenible, la presencia de trabajo digno y decente y
la conformacion de entorno seguros y saludables para todos los trabajadores.



El modelo tedérico de Demandas y Recursos Laborales DRL permitié
consolidar un referente innovador donde las variables y categorias del
estudio se ven relacionadas y proyectadas como aquellas potenciales y/o
facilitadoras de efectos directos sobre la salud y el proceso de motivacién, y
de manera interactiva en el bienestar de los trabajadores de la organizacion
sindical. Por tanto, si bien la presente investigacion utiliza el modelo tedrico
de demandas y recursos laborales en términos descriptivos generales,
puesto que el estudio no corresponde a una investigacion causal que estudie
el efecto positivo o negativo de las variables o un analisis predictivo que
provee los resultados a futuro, corresponde a una primera fase de
identificacion inicial de las posibles demandas y recursos laborales de las
condiciones de trabajo de la organizacién sindical y las estrategias de
afrontamiento desde el componente de recursos personales.

La alta participacion de la organizacion sindical en el proceso investigativo,
permiti6 obtener insumos de alto valor acordes a la realidad laboral del
suroccidente colombiano, siendo elementos base esenciales para la
construccion del mejoramiento de las condiciones laborales, fortalecimiento
de entornos de trabajo seguros y saludables, los cuales apunten al bienestar
laboral de todos los trabajadores en la organizacion.

Se concluye la importancia de la implementacibn de estudios con
instrumentos y técnicas cualitativas y cuantitativas en entornos de trabajo, o
con abordajes mixtos, los cuales permitan abordar perspectivas mas amplias
y profundas de los fenébmenos investigados, a partir de una mayor claridad y
abordaje tanto tedrico como préctico, teniendo mas herramientas desde el
manejo de los datos por la multiplicidad de las observaciones, enriqueciendo
elementos investigativos desde la triangulacién para mayor profundidad,
diversidad, sentido de comprension y rigueza en la interpretacion.



10.RECOMENDACIONES

Se recomienda generar un plan de intervencion a partir del modelo teérico de
Demandas y Recursos Laborales, relacionado con las condiciones de trabajo
y estrategias de afrontamiento identificadas, a partir de la conceptualizacion
del modelo en donde dichas intervenciones permiten que los trabajadores
logren su mejor rendimiento laboral a partir de entornos de trabajo con
recursos, debido a que estos facilitan el engagement (estado psicoldgico
positivo), vinculando la retroalimentacion, el apoyo social, el fortalecimiento
de demandas laborales retadoras, recursos laborales acordes a las
necesidades de los trabajadores y recursos laborales acordes a las
dinamicas del trabajador en su entorno.

Se recomienda socializar los resultados con los estamentos, comités y/u
organizaciones que permitan generar acciones desde las condiciones de
trabajo identificadas en funcion del mejoramiento continuo del Sistema de
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), aportando
elementos significativos en pro del bienestar de los trabajadores, promocion
de la salud y prevencidon de enfermedades y accidentes de trabajo,
cumplimiento de los objetivos de desarrollo sostenible, la presencia de
trabajo digno y decente y la conformacién de entorno seguros y saludables
para todos los trabajadores.

Se recomienda abordar y/o fortalecer procesos de investigacion en grupos
poblacionales como organizaciones sindicales, los cuales corresponden a
actores importantes en el mundo laboral debido a caracteristicas
contextuales, sociales y politicas de la misma, las nuevas transformaciones
sociales que intervienen en el detrimento de los derechos humanos,
laborales, seguridad y salud de los trabajadores.

Se recomienda seguir fortalecimiento en componente investigativo en grupos
poblacionales por modalidad contractual donde se permita ahondar en las
condiciones de trabajo y las estrategias de afrontamiento de los trabajadores
de organizaciones publicas o privadas, generando productos de
conocimiento y analisis pertinentes en pro del bienestar laboral de los
trabajadores acorde a los lineamientos internacionales y nacionales dirigidos
hacia Trabajo Decente.

Se recomienda generar acciones hacia el fortalecimiento y la implementacion
de investigaciones que propendan hacia el abordaje de poblaciones como



las organizaciones sindicales, las cuales generen insumos cientificos para la
busqueda del mejoramiento de la calidad de vida laboral de la poblaciéon
trabajadora, respetando los componentes de confidencialidad de la
informacion, la organizacién de los planes estratégicos y de desarrollo
administrativo de la organizacion sindical, y su intencién de establecer un
avance hacia un modelo de gestion sindical propositivo.
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ANEXOS

ANEXO A. CONSENTIMIENTO INFORMADO

Universidad
del Valle

CONSENTIMIENTO INFORMADO
“CONDICIONES DE TRABAJO Y ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO EN
TRABAJADORES DE UNA ORGANIZACION SINDICAL EN UNA
UNIVERSIDAD DEL SUROCCIDENTE COLOMBIANO EN LA CIUDAD DE
SANTIAGO DE CALI, 2023”

Informacién para el participante

Organismos internacionales como la OIT postulan dirigir intervenciones haciendo
énfasis en tres (3) dimensiones: “(a) Invertir en las capacidades de las personas, (b)
invertir en trabajo decente y sostenible y (c) Invertir en las instituciones del trabajo”
(OIT, 2019). Todo lo anterior, con el objetivo de asegurar a los trabajadores el
respeto por sus derechos, la proteccion frente a los riesgos a los cuales se
encuentran expuestos, donde se propicie el dialogo social, durante el
establecimiento de politicas econémicas, sociales y la gestién organizacional.

Justificacion

En este contexto, el presente estudio tiene como objetivo analizar las condiciones
de trabajo y las estrategias de afrontamiento en trabajadores de una organizacién
sindical en una universidad del suroccidente colombiano en la ciudad de Santiago
de Cali, 2023. Este estudio espera la participacion total de los 96 trabajadores
adscritos al sindicato.

Componentes claves que estan al unisono con la proteccion de los trabajadores
desde el objetivo de trabajo decente para todos, apuntando a la promocion de
justicia social, mejoramiento de los sistemas de seguridad y salud en el lugar de
trabajo, desarrollo de empresas, mejoramiento de condiciones de trabajo, la
creacion de politicas nacionales de empleo, la libertad de asociacion, libertad
sindical y la negociacion colectiva, el dialogo social y el tripartismo(2).

Como consecuencia, este estudio permitird obtener informacion relevante como
pilar o parametro de informacién para la adopcion posterior de medidas de



intervencion en pro de la promocion de la salud y prevencion de riesgos, velando
por la Seguridad y Salud de los trabajadores, conforme a los lineamientos de trabajo
decente, lineamientos legales internacionales y nacionales.

Metodologia

Con su participacion y firma del documento, usted aceptara de manera voluntaria,
la realizacion y/o aplicacion de un cuestionario, respondiendo a las preguntas
formuladas desde los items de caracterizacion socio demografica, condiciones de
trabajo, las estrategias de afrontamiento y grupo focal.

La aplicacion de los cuestionarios cuantitativos tendra una duracion promedio de 55
minutos para la aplicacion, encontrdndose en el siguiente orden, se inicia con las
preguntas de caracterizacion socio demogréfica, siendo 12 para este item; se
continua con las preguntas de condiciones de trabajo, con 44 y se finaliza con 69
preguntas desde las estrategias de afrontamiento.

Riesgos asociados al estudio

La presente investigacion se considera con riesgo minimo para la poblacion debido
a que esta si bien no implica intervencion sobre los participantes, es un estudio
prospectivo. Los riesgos posiblemente asociados a la investigacion son de tipo
psicoldgico o social, por tanto, para disminuir el riesgo, se hara uso de la informacion
y base de datos, privilegiando el principio de confidencialidad de los datos
personales, siendo de conocimiento exclusivo del investigador, de igual forma, la
informacion serd manejada por medio de la asignacién de cdédigos para
participantes en aras de salvaguardar sus derechos.

Informacion adicional
Los resultados de la presente investigacion tendran un uso exclusivamente
académico, con acceso solo por parte del investigador.

Confidencialidad: Los datos recopilados seran manejados con absoluta
confidencialidad, siendo de conocimiento exclusivo del investigador, la cual se
organizara con asignacion de codigos, teniendo en cuenta los lineamientos de
proteccion de datos.

Compensacién: Su participacion no implica ningun costo, no habra compensaciéon
econdémica por su participacion, los resultados seran utilizados en el ambito
académico para la generacion de informacion en contexto.

Voluntariedad: Su participacion, evasion y/o retiro de la investigacion sera de su
completa libertad, sin generar ninguna implicacion en su desempefio laboral o




ambito personal. Podra retirarse en el momento que lo desee, respetando su
integridad.

Transparencia: Los resultados de la investigacion seran dados a conocer en el
ambito académico, teniendo derecho a conocer toda la informacion nueva y
actualizada del presente estudio.

Terminacion/ Participacion: En el caso de que los participantes no diligencien el
consentimiento informado y/o respondan de manera incompleta los cuestionarios
(cuantitativos y cualitativos) de la presente investigacion, estas circunstancias daran
lugar a la terminacion de la participacion del presente estudio.

Una vez ha comprendido la presente investigacion y si desea participar, se le pedira
que firme (electrénicamente) o de forma presencial este consentimiento.

Carta de Consentimiento Informado

Yo, identificado con C.C.

he leido y comprendido la informacién brindada por el investigador, por tanto,
voluntaria y libremente acepto participar en este estudio de investigacién sobre
condiciones de trabajo y las estrategias de afrontamiento en trabajadores de una
organizacion sindical en una universidad del suroccidente colombiano, conociendo
que puedo retirarme en el momento que yo lo disponga.

Investigador:
Identificacion:

Testigo (Nombre y firma) Testigo (Nombre y firma)
C.C. C.C.

Se le dar4 una copia a

Este estudio pasara por la aprobacién del comité de Etica de la Universidad del
Valle, en caso de alguna inquietud, duda, inconformidad sobre los aspectos
éticos de la investigacion usted se puede comunicar con el comité de Etica al
teléfono 518 5677 o con las siguientes personas:

Lina Marcela Castro Aguilén (Investigadora)
Correo: lina.castro.aquilon@-correounivalle.edu.co
Teléfono: 317 297 6821



mailto:lina.castro.aguilon@correounivalle.edu.co

Hernan Gémez Usma (Director Trabajo de Investigacion)
Correo: gomez.hernan@correounivalle.edu.co

En caso de requerirse la informacion recolectada por parte de otros proyectos de
investigacion a fines o similares, una vez sean aprobados por el Comité de Etica de
la Universidad del Valle, usted autoriza el uso de dicha informacion:

Si o NO
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ANEXO B. ENCUESTA SOCIODEMOGRAFICA

2 d'\,((l OF 75,

Universidad
del Valle

CONDICIONES DE TRABAJO Y ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO EN
TRABAJADORES DE UNA ORGANIZACION SINDICAL EN UNA
UNIVERSIDAD DEL SUROCCIDENTE COLOMBIANO EN LA CIUDAD DE
SANTIAGO DE CALLI, 2023

Fecha: / /
Caodigo del Encuestado:

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

I. Sede:

[I. Edad: anos

1.  Género:

[ Femenino
[1 Masculino
[J Oftro ¢Cual?

IV. Estado Civil:

[] Soltero
[] Casado
[0 Unién libre

V. Nivel de Escolaridad:

Basica primaria
Basica secundaria
Técnico
Tecndlogo

O O O



VI.

Vv

VIII.

X.

XI.

1 Pregrado ¢ Cual?

1 Posgrado ¢ Cual?

Cargo Actual:

Antiguedad en el cargo:

Antiguedad en la empresa:

Tipo de Contratacion:

[ Nombrado
[1 Prestacion de Servicios
(] Otro ¢ Cual?

anos

anos

Identidad Religiosa:

Catolico
Cristiano
Judio
Musulman
No soy religioso
Otro ¢,Cual?

Ny B e B B O

Contexto familiar:

Madre
Padre
Hermano
Hermana
Amigo (a)
Sobrino (a)
Abuelo
Abuela
Primo (a)
Tio (s)
Hijo

Hija
Hijastra

N ey s O B Y B



Hijastro
Esposa (0)
Nieto (a)
Padrastro
Madrastra
Solo

Otro ¢ Cual?

O O0O0d0O0ooo

Xll.  Personas a cargo:
XIll.  Seguridad Social:

1 EPS ¢Cual?

] ARL ¢Cudl?

1 AFP ¢ Cual?




ANEXO C. CUESTIONARIO DE CONDICIONES DE TRABAJO

Universidad
del Valle

CONDICIONES DE TRABAJO Y ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO EN
TRABAJADORES DE UNA ORGANIZACION SINDICAL EN UNA
UNIVERSIDAD DEL SUROCCIDENTE COLOMBIANO EN LA CIUDAD DE
SANTIAGO DE CALI, 2023

Fecha: / /
Caodigo del Encuestado:

INSTRUCCIONES: Valore y rodee el numero elegido segun los aspectos
relacionados con el trabajo, teniendo en cuenta que 1 es un valor pésimo y 5 es un
valor optimo

Anexo: Cuestionario de condiciones de trabajo

Escala 1.1 Organizacion y método trabajo
Instrucciones: Rodee el nimero elegido

L Valor
Valor pésimo (1|2 |3|4|5 Optimo
Valore los siguientes aspectos de las condiciones de trabajo en su centro
Tiempo de trabajo (horarios, ritmos, descansos, etc.) |12 3[4 |5
Organizacion general del trabajo 112|3|4|5
Retribucion econémica 1123|415
Carga de trabajo 112|3|4|5
Calidad del contrato laboral 1123|415
Conciliacién trabajo — vida privada y familiar 112|3|4|5

Escala 1.2 Organizacion y método: Desarrollo
Instrucciones: Rodee el numero elegido

Valor pésimo |1 2[3 4|5 | Valor Optimo

Valore los siguientes aspectos de las condiciones de trabajo en su centro

Autonomia en la toma de decisiones

profesionales 1121345




Escala 1.2 Organizacion y método: Desarrollo
Instrucciones: Rodee el nimero elegido

Valor pésimo | 1[2[3[4 |5 Valor Optimo

Valore los siguientes aspectos de las condiciones de trabajo en su centro

JUStICIa.?n la contratacion, remuneracion y 11213l4ls
promocion

Oportunidades para la formacién continua 1/2|3|4]|5
Vias de promocion laboral 112|345
Partlc!pac_lon en las decisiones 11213lals
organizacionales

Evaluacion del rendimiento profesional por 11213 5
la institucion.

Apoyo recibido del personal directivo 1/2|3|4|5

Escala 2.1 Organizacion y Entorno Material
Instrucciones: Rodee el nimero elegido

Valor pésimo | 1][2[3[4 |5 Valor Optimo

Valore los siguientes aspectos de su entorno de trabajo

Entorno fisico, instalaciones y

. . 11213/4|5
equipamientos

Recursos materiales y técnicos

Servicios auxiliares (limpieza,

1|2
Prevencion de riesgos laborales 1|2
seguridad) 12

3(4|5
3145
3145

Escala 2.2 Organizacion y Entorno Social
Instrucciones: Rodee el nimero elegido

Valor pésimo | 1] 2[3[4 |5 | Valor Optimo

Valore los siguientes aspectos de su entorno de trabajo

Comparfierismo 112|345
Respeto en el grupo de trabajo 1/2|/3/4|5
Reconocimiento del propio trabajo por 11203l4l5
colegas

Reconommlentq del propio trabajo por 11203l4l5
personas usuarias




Escala 3.1 Organizacion y Persona: Ajuste Organizacion-Persona
Instrucciones: Rodee el numero elegido

Total desacuerdo | 1|2[3 |4 |5 Total acuerdo

La actual organizacién del trabajo de mi centro...

Satisface mis intereses 1/12/3|4|5
Me exige segun mis capacidades 1/2|3|4]|5
Responde a mis necesidades 1/2|3|4]|5
Encaja con mis expectativas 1/12/3|4|5
Se ajusta a mis aspiraciones 1/2|3|4]|5
Concuerda con mis valores 1/12/3|4|5
.Facllllltaque mis méritos sean valorados con 11213lals
justicia

Estimula mi compromiso laboral 1/2|3|4]|5
Me permite trabajar a gusto 1/2|13|4]|5
Me motiva a trabajar 1/2/3|4|5
Me da sensacion de libertad 1/12/3|4|5
Me hace crecer personalmente 1/2|3|4]|5
Me pe_rmlte desarrollar mis competencias 11213lals
profesionales

Me proporciona identidad 1/12/3|4|5
Me hace sentir (til 1/12/3|4|5

Escala 3.2 Organizacion y Persona: Adaptacion Persona- Organizacion
Instrucciones: Rodee el nimero elegido

Total desacuerdo [ 1]2[3 |45 | Total acuerdo

Ante las demandas de mi organizacion...

Me adapto a la politica del centro 1/2|3|4]|5
Asumo los valores de la direccion 1123|145
Acepto que me digan como debo hacer mitrabajo |1(2[3|4 |5
In.tenon.zg facilmente las normas establecidas en 11203l4l5
mi servicio

Me identifico con el espiritu de los cambios 11203l4l5
propuestos

Apllcp el .protocolo ante cualquier dilema de 11213lals
conciencia

Me ajusto a los tiempos y ritmos de trabajo fijados |12 (3|4 |5




ANEXO D. ESCALA DE ESTRATEGIAS DE COPING — MODIFICADA (EEC-M)
(69 PREGUNTAS)

Universidad
del Valle

CONDICIONES DE TRABAJO Y ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO EN
TRABAJADORES DE UNA ORGANIZACION SINDICAL EN UNA
UNIVERSIDAD DEL SUROCCIDENTE COLOMBIANO EN LA CIUDAD DE
SANTIAGO DE CALLI, 2023

ESCALA DE ESTRATEGIAS DE COPING — MODIFICADA (EEC-M)

Londofo N. H., Henao G. C., Puerta l. C., Posada S. L., Arango D., Aguirre,
D.C.
Grupo de Investigacion Estudios Clinicos y Sociales en Psicologia
Universidad de San Buenaventura, Medellin, Colombia

Fecha: / /
Cddigo del Encuestado:

INSTRUCCIONES: A continuacion, se plantean diferentes formas que emplean las
personas para afrontar los problemas o situaciones estresantes que se les
presentan en la vida. Las formas de afrontamiento aqui descritas no son ni buenas
ni malas, ni mejores o peores. Simplemente ciertas personas utilizan unas formas
mas que otras, dependiendo de la situacién problema. Traté de recordar las
diferentes situaciones o problemas mas estresantes vividos durante los dltimos
afos, y responda sefalando con una X, el niumero que mejor indique qué tan
habitual ha sido esta forma de comportamiento ante las situaciones.

2 4
1 . 3 : 5
Casi Casi .
Nunca A veces . Siempre
nunca siempre



2 3 4
. Casi A Casi . °
Nunca . Siempre
nunca | veces | siempre

1) Trgto de cc_)mportarme 1 5 3 4 5
como si nada hubiera pasado

2) Me alejo del problema
temporalmente (tomando 1 5 3 4 5
unas vacaciones,
descansando, etc.)

3) Procuro no pensar en el 1 5 3 4 5
problema

4) Descarg']o mi mal humor 1 5 3 4 5
con los demés

5) | .Intento ver los aspectos 1 5 3 4 5
positivos del problema

6) . Le cEJento a fqmlllares 0 1 5 3 4 5
amigos cOmo me siento

7) Procuro conocer mejor
el problema con la ayuda de 1 2 3 4 5
un profesional

8) Asisto a la iglesia 1 2 3 4 5

9) Espero que la soluciéon 1 5 3 4 5
llegue sola

10) Trato de solucionar el
problema siguiendo uqos 1 5 3 4 5
pasos concretos bien
pensados

11) PrQCl_Jro guardar para mi 1 5 3 4 5
los sentimientos

12) .Me comporto, de forma 1 5 3 4 5
hostil con los demas

13) | .Intento sacar algo 1 5 3 4 5
positivo del problema

14) Pido consejo u
orlgntauon a algun pariente o 1 5 3 4 5
amigo para poder afrontar
mejor el problema

15) Busco ayuda profesional 1 2 3 4 5

para que me guien y orienten




Nunca

Casi
nunca

4
Casi
siempre

5
Siempre

16) Tengo fe en que puede
ocurrir algan milagro

4

5

17) Espero el momento
oportuno para resolver el
problema

18) Pienso que con el paso
del tiempo el problema se
soluciona

19) Establezco un plan de
actuacioén y procuro llevarlo a
cabo

20) Procuro que los otros no
se den cuenta de lo que
siento

21) Evado las
conversaciones o temas que
tienen que ver con el
problema

22) Expreso mi rabia sin
calcular las consecuencias

23) Pido a parientes o0
amigos que me ayuden a
pensar acerca del problema

24) Procuro hablar con
personas responsables para
encontrar una solucion al
problema

25) Tengo fe en que Dios
remedie la situacion

26) Pienso que hay un
momento  oportuno  para
analizar la situacioén

27) No hago nada porque el
tiempo todo lo dice

28) Hago frente al problema
poniendo en marcha varias
soluciones




4

. Casi A Casi . °
Nunca . Siempre
nunca | veces | siempre

29) Dejo que las cosas sigan 1 5 3 4 5
Su Curso
30) Trato de ocultar mi 1 5 3 4 5
malestar
31) Salgo al cine, a dar una
vuelta, ETC., para olvidarme 1 2 3 4 5
del problema
32) Evito pensar en el 1 5 3 4 5
problema
33) Medejo llevar por mi mal 1 5 3 4 5
humor
34) Hablo con amigos o
famlllares para.t. que me 1 5 3 4 5
animen o tranquilicen cuando
me encuentro mal
35) Busco la ayuda de algun
profesional para reducir mi 1 2 3 4 5
ansiedad o malestar
36) Rezo 1 2 3 4 5
37) Hasta que no tenga
claridad frente a la sﬂuacpn, 1 5 3 4 5
no puedo darle la mejor
solucién a los problemas
38) Pienso que lo mejor es
esperar a ver qué puede 1 2 3 4 5
pasar
39) Pienso detenidamente
los pasos a seguir para 1 2 3 4 5
enfrentarme al problema
40) Me resigno y dejo que 1 5 3 4 5
las cosas pasen
41) I.nhlbo mis  propias 1 5 3 4 5
emociones
42) _Busgo actividades que 1 5 3 4 5
me distraigan
43) Niego que tengo 1 5 3 4 5

problemas




2 3 4
. Casi A Casi . °
Nunca . Siempre
nunca | veces | siempre

44) Me salgo de Casillas 1 2 3 4 5
45) Por mas que quiera no
soy capaz de expresar 1 2 3 4 5
abiertamente lo que siento
46) A pesar de la magnitud
de la situacion tiendo a sacar 1 2 3 4 5
algo positivo
47) Pido a algin amigo o
fan'wlllar 'que mg |dent|.f|que 1 5 3 4 5
cual seria el mejor camino a
seqguir
48) Pido ayuda a algun
médico o psicélogo para 1 2 3 4 5
aliviar mi tension
49) Acudo a la iglesia para 1 5 3 4 5
poner velas o rezar
50) S:onS|dero que I.as cosas 1 5 3 4 5
por si solas se solucionan
51) Analiz6 lo positivo y
negativo de las diferentes 1 2 3 4 5
alternativas
52) Me es dificil relajarme 1 2 3 4 5
53) Hago todo lo posible
para ocultar mis sentimientos 1 2 3 4 5
a los otros
54) Me ocupo de muchas
actividades para no pensar 1 2 3 4 5
en el problema
55) Asi lo quiera, no soy 1 5 3 4 5
capaz de llorar
56) Tengo muy presente el
dicho “al mal tiempo buena 1 2 3 4 5
cara”
57) Procur6 que algun
familiar o amigo me escuche 1 5 3 4 5

cuando necesito manifestar
mis sentimientos




4

1 Casi A Casi . °
Nunca . Siempre
nunca | veces | siempre

58) Intento conseguir mas
informacion sgbre el 1 5 3 4 5
problema  acudiendo a
profesionales
59). Dejo todo en manos de 1 5 3 4 5
Dios
60) Espero que las cosas se 1 5 3 4 5
vayan dando
61) Me es dificil pensar en
posibles soluciones a mis 1 2 3 4 5
problemas
62) '!'rato de evitar mis 1 5 3 4 5
emociones
63) Dejo a un lado los
problemas y pienso en otras 1 2 3 4 5
cosas
64) '!'rato de identificar las 1 5 3 4 5
ventajas del problema
65) Considero que mis
problgmas . los puedo 1 5 3 4 5
solucionar sin la ayuda de los
demas
66) Pienso que no necesito
la ayuda de nadie y menos de 1 2 3 4 5
un profesional
67) ,Busco trang}umzarme a 1 5 3 4 5
traves de la oracion
68) Frente a un problema,
espero conocer bien la 1 2 3 4 5
situacion antes de actuar
69) Dejo que pase el tiempo 1 2 3 4 5




Tazra 3. Resunie E5TADISTICAS DESCAIPTIVAS ¥ ANALISIS DE CONTIABILIDAD DE L4 Escars oe Estratecias o Cormvs
Mopmricana (Eec-M) cow 12 compomerTEs v 69 rmEMs, Ev 893 ADULTOS DE UNA MUESTRA COLOMBIANA

Items que lo conforman

Componente Escala con 98 Escala con 69 C:Elfa de Media* (DE)
. . ronbach

items items
Factor 1 15,27,29, 41,43, 10,17, 19, 26,28, 0,360 33,5 (8,4)
Solucion de problemas 55,57,71,97 37,39,51, 68
(SP)
Factor 2 10, 24, 38, 39, 52, 6, 14, 23, 24, 34, 0,903 23,2 (8,2)
Busqueda de apovo social 66, 80 47,57
(BAS)
Factor 3 14,28, 42, 44,56, 9,18,27,29, 38, 0,344 22,5 (7,5)
Espera (ESP) 58, 70, 84, 95 40, 50, 60, 69
Factor 4 12, 26,40, 54,68, 8, 16, 25, 36, 49, 0,890 20,7 (9,0)
Religion (REL) 82, 96 59, 67
Factor 5 18, 32, 33, 46, 60, 11,20, 21, 30, 41, 0,827 25 (7.,6)
Evitacion emocional (EE) 62,74, 88 43, 53,62
Factor 6 11, 25, 53, 67, 81 7,15, 35,48, 58 0,880 10,9 (5,6)
Busqueda de apovo
profesional (BAP)
Factor 7 7,21,35,49,63  4,12,22 33,44 0,332 127 (5,1)
Reaccion agresiva (RA)
Factor § 47,48,61, 75,90 31,32, 42, 534,63 0,782 15949
Evitacion cognitiva (EC)
Factor 9 9,23,65,79,93 5,13, 46, 56, 64 0,802 184 (5.4)
Reevaluacion positiva
(RP)
Factor 10 64, 73, 78, 85 45, 52, 53, 61 0,689 14,8 (4,7)
Expresion de la dificultad
de afrontamiento (EDA)
Factor 11 4,56 1,2,3 0,651 8,8 (3,3)
Negacion (NEG)
Factor 12 94, 95 65, 66 0,712 6.8 (2,8
Autonomia (AUT)

E:zcala total 0847

* 3¢ caleelo el rotal de cada dimension semande los items correspondientes v se calenld la media con so respectiva desvacidn
estandar (DE).

Tabla 12. Estadisticas descriptivas de los factores de afrontamiento. Tomado de
Propiedades psicométricas y validacion de la escala de estrategias de Coping modificada
(EEC-M) en una muestra colombiana, Londoiio; Henao; Puerta; Posada; Arango; Aguirre

(2006).



ANEXO E. GUIA PARA EL DESARROLLO DEL GRUPO FOCAL

Universidad

del Valle

CONDICIONES DE TRABAJO Y ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO EN
TRABAJADORES DE UNA ORGANIZACION SINDICAL EN UNA
UNIVERSIDAD DEL SUROCCIDENTE COLOMBIANO EN LA CIUDAD DE
SANTIAGO DE CALLI, 2023

Ficha de Seleccién de Participantes del Grupo Focal:

FICHA DE SELECCION DE PARTICIPANTES DEL GRUPO FOCAL

El propésito de la seleccidn de los participantes se lleva a cabo para el desarrollo
de las sesiones de trabajo y de esta manera cumplir con el objetivo de la
investigacion.

Criterios de Seleccion

e Por modalidad contractual,

e Género (mismo numero de hombres y mujeres),

e Antigledad minima de un afio,

e Participacién de forma activa en los comités del Sindicato,
e Participacion en el area operativa y/o administrativa.

Categorias de andlisis:

SESION CATEGORIA SUBCATEGORIAS

1 Condiciones de Trabajo - Organizacién y Método de trabajo

- Organizaciéon y Entorno laboral

2 Condiciones de Trabajo - Adaptacion Persona — Organizacion

- Solucion de problemas,

) - Apoyo social,
Estrategias de poy
3 ] - Espera,
Afrontamiento .,
- Religion,

- Evitacion emocional,




SESION CATEGORIA SUBCATEGORIAS

- Busqueda de apoyo profesional,

- Reaccion agresion,
- Evitacion cognitiva,

i - Expresion la dificult
Estrategias de xpresién de la dificultad de

4 i afrontamiento,
Afrontamiento ., .
- Reevaluacion positiva,
- Negacion,
Autonomia.
. . - Libert iacion
5 Actividad sindical bertad de asociacio

- Dialogo social

Tabla 5. Tabla de Categorias de andlisis del grupo focal. Fuente: Elaboracion propia
(2022).

PREGUNTAS GUIA

SESION 1 CONDICIONES DE TRABAJO

Objetivo: Identificar las condiciones de trabajo frente a la organizacion y método
de los trabajadores de una organizacién sindical en una universidad del
suroccidente colombiano.

e ;Cbomo percibe la cantidad o carga de trabajo actual para desempefiar su
cargo en la organizacion?

e ¢Considera que las condiciones laborales en la organizacién permiten
justicia en la remuneracion salarial, participacién en las decisiones de la
organizacion y oportunidad para estudiar?

e ¢Considera usted que en su trabajo existen tareas tediosas por dificultad
en la gestion de problemas administrativos o tareas inesperadas?

e ¢/Ante una situacién problema frente a la carga de trabajo y la carga
emocional, como afrontan y manejan estas situaciones?

Duracién: 60 minutos

SESION 2 CONDICIONES DE TRABAJO

Objetivo: Identificar las condiciones de trabajo frente a la organizacién y entorno,
organizacion y persona de los trabajadores de una organizacion sindical en una
universidad del suroccidente colombiano.

e ¢Considera usted que, al desempefiarse en su cargo, este permite creer
en sus capacidades y alcanzar los logros o resultados esperados dentro
de la organizacion?




SESION 2 ‘ CONDICIONES DE TRABAJO

e (CoOmo percibe las relaciones sociales que se establecen con los
participantes dentro de la organizacion (compafieros, direccion)?

e ¢Percibe que su entorno fisico es agradable y le permite desempefar su
labor con satisfaccion?

e ¢;Considera que las relaciones sociales con su grupo de trabajo o
comparieros son optimas?

e (Percibe que su organizaciébn permite desarrollar sus competencias
profesionales, ajustandose a sus expectativas y necesidades?

Duracién: 60 minutos

SESION 3 ‘ ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO

Objetivo: Identificar las estrategias de afrontamiento de los trabajadores de una
organizacion sindical en una universidad del suroccidente colombiano.

e ¢ Ante una situacion trato de solucionar un problema siguiendo unos pasos
concretos, esperando el momento oportuno para resolver el problema?

e ¢/ Ante una situacién le cuento a mis familiares 0 amigos como me siento,
pidiendo un consejo para afrontar el problema?

e ¢ Ante una situacién me resigno y dejo que las cosas pasen, considerando
gue las cosas por si solas se solucionan?

e ¢/ Ante una situacion dejo todo en manos, buscando tranquilizarme a través
de la oracién?

e ¢/ Ante una situacion niego que tengo problemas, haciendo lo posible para
ocultar mis sentimientos?

e ¢ Ante una situacion procuro conocer mejor el problema con la ayuda de un
profesional para que me guie y oriente?

Duracién: 60 minutos

SESION 4 ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO

Objetivo: Identificar las estrategias de afrontamiento de los trabajadores de una
organizacion sindical en una universidad del suroccidente colombiano.

e ¢/Ante una situacion descargo mi mal humor con los demas,
comportdndome de manera hostil con los demas?

e ¢/ Ante una situacién salgo a cine u hago otras actividades para olvidarme
0 evitar pensar en el problema?




SESION 4 ‘ ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO

e (Ante una situacién por mas que quiera no soy capaz de expresar
abiertamente lo que siento, me es dificil relajarme?

e ¢Ante una situacion intento ver los aspectos positivos del problema?

e ¢ Ante una situacion me alejo del problema temporalmente y me comporto
como si hada hubiera pasado?

e ¢Ante una situacién considero que los problemas los puedo resolver sin la
ayuda de los demas?

Duracién: 60 minutos

SESION 5 ACTIVIDAD SINDICAL

Objetivo: Describir las dinamicas de la actividad sindical de los trabajadores de
una organizacion en una universidad del suroccidente colombiano.

e ¢;Considera usted que la libertad de asociacion es un pilar para la
promocion de la Seguridad y Salud en el Trabajo?

e Como percibe el dialogo social en su organizacion?

e ¢;Consideras que es importante pertenecer a una organizacion sindical
para el mejoramiento de las condiciones del trabajo y el desarrollo de su
calidad de vida?

e ¢ Para una adecuada gestion sindical qué recomiendas o qué sugieres, de
acuerdo con tu experiencia?

Duracién: 60 minutos




ANEXO F. AVAL DE COMITE DE ETICA

FACULTAD DE SALUD ACTA DE APROBACION N°® (009-023)
Comité de Etica en Investigacion en Salud
N

N,

Proyecto: “CONDICIONES DE TRABAJO Y EST. RATEGIAS DE AFRONTAMIENTO EN TRABAJADORES DE
UN GREMIO SINDICAL DE UNA UNIVERSIDAD DEL SUROCCIDENTE COLOMBIANO POR MODALIDAD
CONTRACTUAL EN LA CIUDAD DE SANTIAGO DE CALI, 2023"

Investigader Principal “HERNAN GOMEZ USMA — LINA MARCELA CASTRO AGUILON"

Codigo Interno: (035-023) Fecha: DA | MES | ARO |
24 04 | 2023 |

El Consejo de |a Facultad de Salud de la Universidad del Valle, ha establecido el Comilé de Eficaen Investigacion en
Salud (CEIS), el cual esta regiio por la Resolucion 8430 de 1593 *por ka cusl se establecen las normas ciantifices,
tacnicas y administrativas para la nvestigacidn en salud”, del Ministeno de Sahud, y ante of vacio de wna norma especifica
Para comies de eica que no revisen profocolos con medicamentos, se acogera a la Resolucion 2378 dal 2008 * Por la cual
se adoplan las Buenas Practica Clinicas para las instituciones gue canducen investgacion con medicamentos en seres
humanes™ del Ministerio de Proteccion Social, en los casos necesarios se adhiere & Yos prncipios de 18 Declaracién de
Helsinki de l2 Asociacién Médica Mundial en su ultima revision en el 2013, las Pautas Eficas Intemacionales para la

Naclonales de Salud de los Estagos Unidos 2000.
Este Comité certifica que:

1. Sus miembros revisaron los siguientes documentos del presante proyecto:

X | Protocolo de Investigacion
X | Instrumentos de recoleccion de datos
X Formato de consentimients informado
X
X

Soportes solicitados por el CIREM

Cartas de as instituciones participantes
" |Resultados de evaiuacion por ofros comités (si aplica)

2, El presente proyecto fue evaluado ¥ aprobado por ¢l Comité,
3. Segun las categerias de riesgo establecidas en el articule 11 de fa Resolucion N° 008430 de
1983 del Ministerio de Salud, el presente estudio tiene la siguiente Clasificacion de Riesgo;

|_X_| Riesgo minimo =

Las medidas que estan siendo tomadas para proteger a los participantes son adecuadas,

La forma de obtener el consentimiento informado de los participantes en el estudio s adecuada
Informara Inmediatamente a las directivas institucionales:

Todo desacato de los investigadores a las seicitudes del Comité

Cualquier suspension o terminacidn de la aprobacion por parte del Comite

Lesiones a los participantes

& Problemas imprevistos que Involucren flesgos para los participantes u otras personas,

. Cualquier cambio o modificacion a este proyecta que no haya sido revisado y aprobado por el Comité,
F-05.1P-06-0202-0202 Elaborado Por: Comite de Ftica Humana

FE o oa

n




\\
FACULTAD DE SALUD ACTA DE APROBACION N° (009-023)
’ E Comité de Etica en Investigacién en Salud

f  El presente proyecto ha sido aprobado por un pericdo de un (1) afio a partir de la fecha de
aprobacion. Los proyectos de duracidn mayor a un aflo, deberan solicitar la renovacion del aval,
adjuntande los documentos solicitados por el CIREH

7. Elinvestigador principal debera informar al Comite:

a. Cualquier cambio que se proponga introducir en este proyecto. Estos cambios no podran iniciarse sin
la revision y aprobacién del Comité excepto cuando se&an necesarnos para eliminar peligros
inminentes para los participantes.

b. Cualquier problama imprevisto que involucre riesgos para los participantes u olros

¢. Cualguier evento adverso serio dentro de las primeras 24 horas de ocurrido, al secretario{a) y al
presidante.

d.  Cualguier conocimiento nuevo respecto al estudio, que pueda afectar la tasa riesgo/beneficio para i0s
participantes.

e, Cualquier decisidn tomada por otros comités de étca
{ Laterminacion prematura o suspensidn del proyecto explicando ia razon para esto.
g Elinvestigador principal debera presentar un informe final al terminar el proyecto.

Firma:

Nombre BE EUGENIA FERNANDEZ HURTADO.
Capacidad Representativa: Presidente

Teléfono: 5185677

F-05-8-056402-02-0202 Elgborada Por: Comité dé Elica Humana



