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RESUMEN

Desde una perspectiva tedrica de la psicologia social del trabajo, una postura critica del
capitalismo organizacional y una mirada metodoldgica cuantitativa, el presente estudio aborda
dindmicas y procesos psicolaborales en el contexto de programas u organizaciones de servicios
humanos (OSH) estatales de Medellin y su incidencia en bienestar y la calidad de vida de
profesionales que hacen parte de ellas. La muestra constd de 150 profesionales (n=150)
pertenecientes a psicologia, derecho, trabajo social, administracion de empresas, entre otros; Se
analizan factores de riesgo psicosocial de dichos contextos laborales que afectan la calidad de
vida de los trabajadores, como por ejemplo: estresores psicosociales, demandas organizacionales,
la inestabilidad del empleo, la percepcion sobre el trabajo, la sobrecarga de actividad laboral, la

intensificacion del trabajo el sindrome de burnout y la precarizacién del empleo.

Para el anélisis de los datos obtenidos en el cuestionario de salud y calidad de vida laboral
aplicado (Blanch, Sahagin & Cervantes, 2010), se utilizd el software informatico SPSS version
20. Algunas de las conclusiones a las que ha llegado la investigacion tienen que ver con los pocos
estudios que abordan el perfil de analisis de profesionales cuya actividad se realiza en el sector
publico estatal. También a la emergencia de un tercer tipo de capitalismo organizacional, aparte
de los reconocidos en el campo sanitario o académico, un capitalismo organizacional social,
caracterizado por la atencién directa a diferentes grupos poblacionales.

Por otra parte los resultados muestran como factores positivos, por un lado, la retribucion
econdmica, y por el otro, el orgullo y compromiso con el trabajo; entre los aspectos negativos, la
sobrecarga de actividad laboral y el agotamiento fisico.

En consecuencia, se espera que de los resultados de la investigacion se deriven conocimientos
para una mejor comprension de las dinamicas y procesos psicosociales de las Organizaciones de
Servicios Humanos (OSH), como también sugerencias para el mejoramiento de las condiciones
laborales y la prevencion de riesgos psicosociales, ademas de insumos para la toma de decisiones
que permitan alcanzar un mayor bienestar y calidad de vida de los trabajadores y la promocion de

organizaciones sociales saludables.



Palabras claves: flexibilidad laboral, trabajo profesional, condiciones laborales, capitalismo

organizacional, calidad de vida laboral, factores de riesgo psicosocial.
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ABSTRACT

From a theoretical perspective of social psychology of work , a critical view of organizational
capitalism and quantitative methodological look, this study addresses psicolaborales dynamics
and processes in the context of programs or state human service organizations (OSH ) of
Medellin and its impact welfare and quality of life for professionals who are part of them. The
sample consisted of 150 professionals. Psychosocial risk factors such work settings that affect the
quality of life of workers, such as are discussed: psychosocial stressors , organizational demands ,
job insecurity , perception of work overload of work activity , intensified job burnout and job

insecurity.

For the analysis of the data obtained in the survey of health and quality of working life applied,
computer software was used SPSS version 20. Some of the conclusions reached research have to
do with the few studies that address the profile analysis of professionals whose activity is carried
out in the state sector. Also to the emergence of a third type of organizational capitalism, apart
from those recognized in the health field or academic, social organizational capitalism,
characterized by direct attention to different population groups.

Moreover the results show as positive factors on the one hand, the financial reward, and on the
other, pride and commitment to work; on the downside, the overhead of labor activity and

physical exhaustion.

Consequently , it is expected that the results of research knowledge for a better understanding of

the dynamics and psychosocial processes of Human Services Organizations (OSH ) , as well as



suggestions for improving working conditions and the prevention of risks arising psychosocial ,
plus inputs for making decisions that achieve greater well-being and quality of life of workers

and promoting healthy social organizations.

Keywords: labour flexibility, professional work, working conditions, organizational capitalism,

quality of working life, psychosocial risk factors.

11
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1. INTRODUCCION

Investigar, es, en buena parte, la incubacién de un gesto de extrafiamiento. El
extrafiamiento —esa impresion de descolocacion- es una lectura dispuesta a desplazarse,
a descentrarse, a descubrirse. Es necesario escaparse del automatismo perceptivo y
meterse en una especie de percepcion ludica que genera una unidad contradictoria:
aproximacion y extrafiamiento. Uno cuida y nutre y le ofrece un espacio de desarrollo, un

hogar, a ese extrafamiento (Martinez, 2011, p.2)

Pensar criticamente acerca de las realidades del trabajo flexible contemporéneo exige internarse
en la complejidad de la vida de seres humanos que estan expuestos a la transformacion e
incluso precarizacion de sus condiciones laborales actuales, y por ende, la banalizaciéon de su
existencia. Mutaciones laborales que suelen estar asociadas al advenimiento de la organizacion
y regulacién posfordista del trabajo, a la hegemonia de la globalizacion neoliberal (Beck, 2007)
y al desentendimiento del Estado por el cuidado de la calidad de vida laboral de sus ciudadanos;
cambios y riesgos emergentes en el mundo del trabajo que afectan directamente la salud y el
bienestar de las personas, generando consecuencias psicosociales sin antecedentes en la historia

reciente del trabajo humano.

Una modalidad de trabajo contemporaneo es el que tiene que ver con el campo de los servicios
sociales, que se caracteriza por la atencion y asistencia sistematica que se hace a otras personas,
y que se concreta e institucionaliza en las denominadas Organizaciones de Servicios Humanos
(OSH), que son especializadas en los servicios que seres humanos prestan a otros seres humanos.

En este sentido el foco de interés del presente estudio es describir condiciones laborales, tanto
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en la dimension subjetiva como en la laboral, y los factores de riesgos emergentes de
trabajadores profesionales que laboran en condiciones flexibles de programas de servicios

sociales estatales con estas caracteristicas.

En este contexto, los tedricos del trabajo (Blanch, 2011) han propuesto el constructo
“capitalismo organizacional”, para dar cuenta de la empresarizacion de las corporaciones
publicas y la inmersion de éstas en las I6gicas del mercado impuestas por la globalizacion y la
ideologia neoliberal, lo cual tiene implicaciones en la manera de entender, organizar y regular el
trabajo en la contemporaneidad. En este sentido estamos de acuerdo con lanni (citado por Osorio

& Gonzales (2014) cuando sostiene que,

La globalizacion econémica se refiere a la transformacion cuantitativa y
cualitativa del capitalismo mas alla de las fronteras y su expansién por todas las
partes del mundo con la capacidad de subsumir formal y realmente "todas las
otras formas de organizacion social y técnica del trabajo, de la producciény la

reproduccion ampliada del capital” (p.20)

Por tanto, el presente estudio tiene como propdsito dar cuenta de los efectos psicosociales de la
flexibilidad laboral en la calidad de vida y bienestar psicosocial de profesionales de las ciencias
sociales que trabajan en programas sociales estatales de Medellin, a partir de un analisis teérico y

empirico de informacion recolectada bajo una perspectiva metodologica cuantitativa.

La presentacion del texto que a continuacion se expondra, estara organizado en torno al
planteamiento del problema, donde se caracteriza el panorama actual de cambios vertiginosos en
las nuevas condiciones de trabajo en el marco de la globalizacion; luego se encuentra el apartado

que incluye tanto la pregunta orientadora de la investigacion como los objetivos propuestos.
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Seguidamente se presenta los antecedentes y referentes conceptuales, describiendo constructos

tales como capitalismo organizacional, flexibilidad laboral, salud y bienestar laboral, entre otros.

Los aspectos metodologicos se detallan en elementos como el instrumento de recoleccion de
informacion, el tipo de muestra, el software utilizado y las medidas de tendencia central

seleccionadas; ademas del calculo de correlaciones de Pearson para focalizar el analisis obtenido.

Los resultados se exponen seguidamente, para acabar con la discusion y las conclusiones

sugeridas por los resultados alcanzados.
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Para la gran mayoria de investigadores (Blanch& Stecher, 2010; Cafion & Galeano, 2011; Uribe,
Garrido & Rodriguez, 2011; Teran & Botero, 2011) centrados en las actuales formas de
produccion y el nuevo capitalismo, sefialan que estamos ante la presencia de cambios y
transformaciones en la manera de entender, organizar y regular el trabajo humano, las cuales se
caracterizan, entre otras cosas, por una légica flexible de la economia politica de mercado, que
apela a una axiologia relativa al individualismo, al negocio, a la competencia, con una retérica de
la productividad, eficiencia y excelencia que ha permeado el nlcleo de organizaciones no

lucrativas, y es denominado capitalismo organizacional (Blanch, 2008).

Cambios y transformaciones globales del trabajo que afectan e inciden en las formas de
organizacion del trabajo en Colombia, tanto en el &mbito de lo privado como en el &mbito de lo
publico, ante lo cual se ha considerado pertinente y relevante indagar por las condiciones
laborales actuales y sus efectos en el bienestar y calidad de vida laboral de trabajadores
profesionales vinculados a programas o proyectos de atencion social de naturaleza estatal. Interés
investigativo que queda expresado en la siguiente pregunta: ;Cuales son los efectos psicosociales
de la flexibilidad laboral en la calidad de vida y bienestar psicosocial de profesionales que

trabajan en programas sociales estatales de Medellin?

La relevancia de la pregunta de investigacion es pertinente, porque no existe suficiente
investigacion empirica desde la perspectiva de la psicologia social del trabajo respecto a
condiciones laborales flexibles del trabajador colombiano. Las implicaciones practicas
comprendidas en el marco de esta pregunta de investigacion son novedosas desde el

planteamiento inicial de la problematizacion a desarrollar, ya que desde la psicologia social del
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trabajo no se habia abordado desde el contexto colombiano la complejidad de la problemética de
los efectos psicosociales de la flexibilidad laboral evidenciados en los programas de naturaleza
publica considerados como organizaciones de servicios humanos, que son producto de las nuevas
formas de organizacion del trabajo enmarcadas dentro de los parametros establecidos por la
nueva gestion pablica que conllevan “una necesaria metamorfosis cultural en estas
organizaciones, especialmente relevante, por un lado, en lo que respecta a la reconfiguracion de
significados y valores laborales y profesionales. Y por otro lado, en lo que comporta de nuevo
frente de tensidn entre las demandas organizacionales y los recursos personales y profesionales

para afrontarlas con eficacia”. (Blanch, 2011, p.5)

Entonces la nueva gestion publica impone una Idgica que cambia la naturaleza solidaria y
altruista del servicio de carécter social entendido como actividad productiva, y se iguala con el
caracter productivo de los servicios industriales y comerciales, que hace parten del modelo de
mercado dado por organizacion neoliberal. En otras palabras, la Psicologia Social del Trabajo
estudia la metamorfosis cultural auspiciada por la nueva gestién publica de las nuevas formas de
organizacion del trabajo en un entorno capitalizado, con lo cual hace una lectura que aporta
elementos necesarios para la comprension del vivir cotidiano del trabajador en su propio entorno

productivo.

Tema que es de importancia central en la actual coyuntura dada por el cambio general de
paradigma impulsado entre otros, por vectores como la globalizacion econdmica, la innovacion
tecnoldgica y sobre todo por la flexibilizacion organizacional del trabajo (Blanch, 2008), que
tiene como uno de sus puntos cruciales la implantacion del capitalismo organizacional, y por otra
parte, la introduccion de reformas de los servicios publicos adelantada por el Estado,

considerando para ello basicamente los siguientes aspectos: 1) el recorte del gasto social, 2) la
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primacia de los principios econémicos de ganancia, competitividad y beneficio sobre los
principios de solidaridad y universalidad en la atencion a las personas, 3) la idea de que el sector
privado es mas eficiente que el sector publico, y que por lo tanto, 4) el Estado no debe dedicarse a

la produccion ni administracion monopélica de bienes y servicios.

Por otro lado, se naturaliza la conviccion de que la modernizacién de los servicios publicos exige
una profesionalizacion de las administraciones y una flexibilizacién y desregulacion de las
relaciones laborales (Stecher & Blanch, 2010). De modo que, la implantacion del capitalismo
organizacional emerge en el contexto de la reestructuracion neoliberal del Estado y de servicios
publicos como Universidades y Hospitales, estableciendo un tipo de capitalismo organizacional

para el orden académico y para el orden sanitario (Blanch, 2008).

Igualmente el abordaje desde la psicologia social del trabajo permite tener una perspectiva
integral y compleja del fendmeno social laboral y sus consecuencias logicas, sustentadas por los
analisis de factores psicosociales y factores de riesgo, como los sufrimientos, padecimientos y
vivencias de los trabajadores que tienen como actividad productiva la prestacion de servicios
sociales, servicios que por su especificidad estan determinados por la responsabilidad, la atencién

y el compromiso social.

Por lo tanto, la importancia del presente estudio se evidencia en el abordaje de una poblacion
pocas veces estudiada desde la Psicologia Social del Trabajo, como lo son profesionales de
psicologia, trabajo social, sociologia, administracion de empresas, derecho, educacion, historia y
comunicacion social, es de aclarar que los profesionales pertenecen a programas y/o proyecto
estatales, es decir, Organizaciones de Servicios Humanos (OSH), que operan con lineamientos
nacionales ordenados en la mayoria de los casos como documentos CONPES (Consejo Nacional

de Politica Econdmica y Social), y leyes aprobadas por el Congreso de la Republica.
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Por otra parte, se realizara una aproximacion al &mbito laboral de profesionales en ciencias
sociales que tienen como trabajo la atencion a personas beneficiarias de programas sociales de
naturaleza publica de la ciudad de Medellin, con el propésito de explorar los efectos
psicosociales de la flexibilidad laboral por un lado, y por otra parte estudiar las diversas
transformaciones y mutaciones del mundo del trabajo tienen en el bienestar y calidad de vida

laboral de los mismos.

Desde luego, la importancia de investigar el personal profesional que trabaja en programas y
proyectos sociales del sector oficial, que responde a politicas publicas del Estado Colombiano,
estriba en el conocimiento generado en torno a las problematicas presentadas en el contexto de
los efectos psicosociales de la flexibilizacion laboral en el bienestar y calidad de vida de los
profesionales que trabajan desde ese nivel. Asi mismo, indagar por los cambios que la
flexibilidad laboral ha introducido en las condiciones de y del trabajo y sus repercusiones en la
emergencia de nuevos factores de riesgo psicosocial que afectan la salud fisica y mental, el
ejercicio profesional y las relaciones laborales en el entorno socioafectivo de las Organizaciones

de Servicios Humanos (OSH).

La globalizacion en términos socioecondmicos es una consecuencia del “espiritu del nuevo
capitalismo”, la cual se ha convertido en el paradigma dominante y hegemonico de comprension
de la realidad global. El trasfondo ideologico-politico de dicho paradigma es el neoliberalismo,
entendido como racionalidad y como practica (Morales, 2012) cuyo objetivo es el dominio
econdmico, politico y social del mundo y que tiene como fin la apropiacion y mercantilizacion
de los recursos y bienes naturales, sociales y humanos (Afiez, 2011); ideologia globalizadora que

tiene entre sus consecuencias la flexibilizacion laboral y la precarizacion del empleo.
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En este nuevo escenario globalizado, se “modifican las reglas de juego de las relaciones
laborales, debido a los requerimientos de ajustar los procesos de produccion a las demandas de
entornos cambiantes.” (Quiroz & Vallejo, 2014). También ha implicado el deterioro del
bienestar, la estabilidad, el disfrute y goce del trabajo, actividad productiva para la cual el ser
humano se ha convertido paulatinamente y con més fuerza en el siglo XXI en un esclavo
automatizado, digitalizado y reducido a su mas minima expresion vital. Todo lo anteriormente
mencionado afecta de manera preponderante los procesos de subjetivacion de los trabajadores, la

calidad de vida laboral, el bienestar social y psicolégico de los mismos.

El desarrollo del nuevo esquema del capitalismo ha desfigurado el papel de las instituciones
publicas que han tenido tradicionalmente una razon de ser de naturaleza ética, de compromiso y
de responsabilidad social, ahora influidas por el denominado capitalismo organizacional (Garrido
et al, 2011). Este concepto tedrico da cuenta del proceso de implantacion del paradigma
empresarial en la institucion publica (Garrido et al, 2011).

En consecuencia, se espera que de los resultados de la investigacion se deriven conocimientos
para una mejor comprension de las dinamicas y procesos psicosociales de las Organizaciones de
Servicios Humanos (OSH), como también sugerencias para el mejoramiento de las condiciones
laborales y la prevencidn de riesgos psicosociales, ademas de insumos para la toma de decisiones
gue permitan alcanzar un mayor bienestar y calidad de vida de los trabajadores y la promocién de

organizaciones sociales saludables.

Consideramos que el problema de investigacion del presente estudio es pertinente y relevante
porgue encara una problematica actual, que compromete multiples aspectos de las nuevas formas
de organizacion del trabajo como las condiciones laborales, la salud de los trabajadores, la

calidad de vida laboral , el proceso regulativo de las contrataciones de los profesionales en el
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sector publico, sefialando que dichas formas de acceso al trabajo aunque estan organizadas por
mecanismos estatales como las convocatorias abiertas al publico, fendémenos como la influencia
en la seleccion del personal por recomendacion de politicos de alto rango, condicionan la
eleccion y la estabilidad laboral de los profesionales, al determinar cuél es el profesional que
queda asignado en el cargo y porque le quitan el valor al mérito y experiencia a los otros

profesionales que participan de la convocatoria.
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3. OBJETIVOS

Objetivo general:

Explorar efectos psicosociales de la flexibilidad laboral en el bienestar y calidad de vida de
profesionales vinculados a programas estatales de Medellin

Objetivos especificos:

v’ Caracterizar las actuales condiciones de trabajo de profesionales que
pertenecen a programas sociales de naturaleza publica en el Municipio de
Medellin.

v" Describir el bienestar laboral de profesionales vinculados a programas sociales
de naturaleza publica en el Municipio de Medellin.

v" Reconocer los factores de riesgo psicosocial del &mbito laboral en
profesionales que trabajan en programas sociales de naturaleza pablica en el

Municipio de Medellin.
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4. MARCO DE REFERENCIA

4.1.Antecedentes

Algunas investigaciones nos permiten tener un acercamiento a los estudios sobre este tema.

4.1.1. Ambito internacional

En primer lugar, la investigacion internacional “Capitalismo organizacional como factor de
riesgo psicosocial” —-KOFARIPS-coordinada por Blanch (2008), tuvo como premisa general
analizar los efectos psicoldgicos colaterales de las nuevas condiciones de trabajo dictadas por el
capitalismo académico en universidades y el capitalismo sanitario en hospitales de paises como
Espafia, Argentina, Brasil, Colombia, Paraguay, Per( y Venezuela. Igualmente describié la
colonizacion capitalista de estas instituciones tradicionalmente gestionadas al margen de la ética

y de las reglas no escritas de la economia politica de mercado.

Para Blanch (2008), en este nuevo escenario del capitalismo organizacional se plantearon dos
preguntas fundamentales: ¢constituye el caldo de cultivo de un nuevo sujeto laboral? y ¢es un
factor de riesgo psicosocial para el personal empleado? El proyecto tuvo dos objetivos: analizar
la construccidn de subjetividad laboral en las nuevas condiciones de trabajo implantadas por el
capitalismo organizacional en universidades y hospitales y evaluar el impacto psicosocial de este
nuevo entorno organizacional en la subjetividad del personal empleado, y méas concretamente en
el significado y sentido de su trabajo, en aspectos como motivacion, satisfaccion, ética, identidad,
valores, aspiraciones, expectativas, proyectos y desempefios profesionales y en el grado de

bienestar psicoldgico y de calidad de vida laboral.



23

La metodologia de investigacion adelantada por Blanch (2008) combind la perspectiva
interdisciplinaria con la aplicacion de técnicas cualitativas y cuantitativas al estudio del modo y la
medida en que aquel cambio organizacional se traduce en una metamorfosis psicolégica, social y

cultural de los actores profesionales implicados.

En la investigacion titulada “Sociabilidad y calidad de vida laboral en un entorno de trabajo
flexible. La experiencia de trabajadores de supermercado en Santiago de Chile”, Stecher, Godoy
y Toro (2012) presentan los resultados de la investigacion basados en los vinculos que construyen
los trabajadores de una gran empresa de supermercados, asi como las implicancias de dichas
formas de sociabilidad para la calidad de vida laboral. El aporte que dicha investigacién hace al
presente estudio radica en la evidencia e impacto de las dificultades que imponen las nuevas
formas de organizacién flexible del trabajo en las experiencias laborales, el bienestar y las
identidades de los trabajadores y las estrategias de resistencia y afrontamiento construidas por
ellos a través de los fuertes vinculos de compafierismo como moderador del riesgo psicosocial
presente en ciertos contextos laborales.

En cuanto a la investigacion dirigida por Lopez (2012) “Bienestar laboral en profesionales de la
medicina”, contd con una muestra de 281 profesionales de medicina de Espafia (47,7%) y de
América Latina (52,3%) empleados en hospitales. El estudio respondi6 a la pregunta ¢cémo las
nuevas condiciones de trabajo impuestas por el new management sanitario influyen en el
bienestar laboral de los profesionales de la medicina? Del interrogante planteado, surgié una
hipétesis con un doble signo: a) positivo, en forma de bienestar subjetivo, satisfaccion laboral y
engagement; y b) negativo, en forma de mala salud ocupacional, efectos colaterales
psicofisiologicos, distrés, burnout e insatisfaccion laboral. Los hallazgos reportaron una

valoracion moderadamente positiva de las condiciones de trabajo y del bienestar laboral general,
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contrapesada por sentimientos y percepciones ambivalentes hacia el contexto y la propia
experiencia laboral.

Ademaés, Stecher y Blanch (2010), en su investigacion sobre “Las organizaciones excelentes
como factores de riesgo psicosocial. La modernizacion de los sistemas de salud desde la
perspectiva del personal sanitario: un estudio iberoamericano”, busco dar cuenta de las formas de
subjetivacion laboral que se constituyen y prevalecen en profesionales de la medicina y la
enfermeria que laboran en Brasil, Chile, Espafia y Colombia. Para lograr tal fin, se tomé una
muestra a conveniencia, intencional y estratificada segun criterio tales como género, generacion,
profesion, situacion contractual y estatus ocupacional. Participaron en el estudio 631
profesionales de la medicina (n=214) y de la enfermeria (n=375) que trabajan en hospitales de

diversas ciudades de los paises antes mencionados.

El disefio combind una aproximacidn cuantitativa (encuesta por cuestionario incluyendo series de
items cerrados entre los que figuran diversas escalas, como las relativas a condiciones de trabajo,
clima social, evolucion laboral, bienestar psicosocial y efectos psicofisiologicos colaterales
percibidos como asociados a la propia experiencia del entorno de trabajo) y cualitativa (entrevista
semiestructurada y listado de preguntas abiertas en el cuestionario de la encuesta, relativas a los
cambios percibidos en las condiciones y en el ambiente social de trabajo, a la valoracion de tales
cambios ocurridos en la organizacion, a la propia experiencia laboral y al modo de afrontarla,

etc.).

Dentro de las diferentes preguntas formuladas a las que dio respuesta la investigacion se destaca
la siguiente: ¢ Qué estrategias y practicas desarrollan los sujetos investigados en su cotidianidad
laboral a la hora de afrontar las nuevas formas de organizacion y cultura propias del capitalismo

organizacional? Los resultados alcanzados fueron analizados con el software SPSS producto de
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las escalas del cuestionario, los cuales permitieron llegar a las siguientes conclusiones: por
ejemplo, en la escala de condiciones de trabajo, hombres y mujeres de ambas categorias
profesionales y en todos los paises valoran por encima de la media las condiciones materiales y
tecnoldgicas y por debajo de la misma diversos aspectos relacionados con la carga y los tiempo
de trabajo. En la de clima social de trabajo, tanto el personal médico como el de enfermeria de
todos los paises se muestra moderadamente satisfecho con su respectiva organizacion y también

relativamente adaptado a la misma.

Ahora bien, la informacion obtenida a partir de las respuestas a las preguntas abiertas del
cuestionario matizo la proporcionada por los datos numericos. Asi, por ejemplo, la valoracion
moderadamente positiva de las condiciones materiales de trabajo y especialmente del
compafierismo que reina en el ambiente social, viene contrapesada muy especialmente por la
“carga de trabajo” y por la intensidad percibida del tiempo de trabajo, derivadas de la “presion

asistencial”.

Por tltimo, los resultados obtenidos ponen de manifiesto lo que las denominadas “organizaciones
excelentes” promovidas por el capitalismo organizacional en el campo sanitario —sus valores, sus
dispositivos, sus retoricas y sus estrategias- resultan generadoras del factor de riesgo psicosocial
denominado burnout para el personal sanitario de los paises considerados: 2 de cada 3 de los
profesionales participantes en la investigacion declaran estar sobrecargados de trabajo y por ello
faltos de tiempo necesario para realizar bien su trabajo, lo que los hace sentir mal y les plantea
problemas personales y profesionales, que de algin modo inciden en su salud y en su calidad de

vida personal y laboral.
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4.1.2. Ambito nacional

Dentro del ambito nacional, la investigacion titulada: “Factores laborales psicosociales y calidad
de vida laboral de los trabajadores de la salud de ASSBASALUD E.S.E. Manizales (Colombia)”,
planteado por Cafidon & Galeano (2011), analizo la calidad de vida laboral (CVL) percibida en la
organizacion, su impacto sobre las personas y sus consecuencias en la eficacia organizacional.
Los aportes que dicho estudio enriquecen la mirada sobre la CVL vista desde el contexto de
Latinoamérica y el Caribe, ademas de su incidencia en nuestro pais, determinada por la crisis del
sistema de salud, en donde los afectados no solamente son los usuarios, sino también parte del
personal de salud, que recientemente empieza a ser estudiado, analizando el impacto que esta
crisis tiene en su subjetividad; es decir, en su compromiso vocacional, satisfaccion laboral, en su

identidad profesional, en su salud fisica y emocional, y en la calidad de vida personal y familiar.

Por otra parte, la investigacion desarrollada en Santander, Colombia, por Uribe, Garrido y
Rodriguez (2011) denominada “Influencia del tipo de contratacion en la calidad de vida laboral:
manifestaciones del capitalismo organizacional”, aborda los factores de riesgo psicosociales
generados por diferentes modalidades contractuales en funcionarios santandereanos. Se realiz6 un
estudio exploratorio de tipo descriptivo-transversal a 221 trabajadores pertenecientes a diferentes

instituciones santandereanas, con un disefio no experimental.

La informacion fue recogida mediante la aplicacion del cuestionario de calidad de vida laboral.
Los resultados muestran diferencias significativas entre el tipo de contratacion y las escalas
condiciones de trabajo, clima social del trabajo, politica organizativa y efectos colaterales del
trabajo. Los resultados de dicha investigacion fueron de vital importancia para evidenciar la crisis

que actualmente experimenta un gran nimero de trabajadores, a causa de la instauracion del
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capitalismo organizacional, tal como lo sefiala este estudio con los efectos producidos en la

calidad de vida laboral por el detrimento de sus condiciones contractuales.

Las estimaciones presentadas por dicho estudio posibilitaron la comprension de los principios
que imperan en el contexto laboral colombiano. Como conclusién se identific6 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, ademés de una

mayor influencia de la politica organizativa en los trabajadores con contrato temporal.

Los resultados de la investigacion “El capitalismo organizacional como factor de riesgo
psicosocial: efectos psicoldgicos colaterales de las nuevas condiciones de trabajo en hospitales y
universidades de naturaleza publica”, fue realizada en Santander, Colombia. En ella, los
investigadores Blanch, Garrido, Pedrozo, Uribe y Acevedo (2011) analizaron la subjetivacion
laboral del capitalismo organizacional a partir de las construcciones de significado de los
trabajadores de hospitales y universidades publicas santandereanas, desarrolladas segun: a)
percepciones del entorno laboral, b) experiencia y sentido del trabajo, c) impacto psicosocial
percibido en la calidad de vida laboral y el bienestar psicol6gico, y d) estrategias y practicas de
afrontamiento individual y colectivo de las demandas organizacionales. Fue un total de 30
profesionales entrevistados que pertenecieron a instituciones hospitalarias y académicas de la red

publica de Santander, Colombia.

El estudio se desarrollo a través de una investigacion de tipo cualitativo, en donde se
desarrollaron entrevistas sobre las experiencias laborales actuales de los profesionales,
acompanadas de la aplicacion del cuestionario de calidad de vida laboral (Blanch, 2008). Algunos

resultados destacan como aspectos positivos: el compafierismo y el mejoramiento de materiales;
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y entre los aspectos negativos, la sobrecarga laboral, el tipo de contratacion, inestabilidad laboral

y baja remuneracion salarial.

4.1.3. Ambito local

Reforzando el énfasis temético de las anteriores investigaciones, el estudio titulado “El
capitalismo organizacional: una mirada a la calidad de vida laboral en la docencia universitaria”,
que parte de los presupuestos del proyecto -KOFARIPS- a cargo de Teradn & Botero (2011),
consideraron las dimensiones objetiva y subjetiva de la calidad de vida laboral, las practicas de
resistencia docente frente al modelo universidad-empresa, la remuneracion y el estatus de los
docentes en las universidades, la flexibilizacion laboral, la empresarizacion de servicios publicos
y la colonizacién de universidades por la cultura del capitalismo organizacional. El disefio del
instrumento se baso en el cuestionario del proyecto -KOFARIPS- para la recoleccion de la
informacion que apuntan a los objetivos del proyecto, los cuales se aplicaron luego de realizar
pruebas de validez y confiabilidad, segin métodos estadisticos, en una prueba piloto con una
muestra de 30 docentes. Se propuso a través del analisis de los resultados, algunas alternativas de
intervencion, para recuperar el verdadero rol protagonico docente y la apertura de posibles
estudios sobre el tema. Se tomaron registros fotograficos que corresponden a fotografias tomadas
por los investigadores referidos al entorno laboral del profesor.

También se aplico la metodologia de grupo focal con docentes de diferentes areas de
conocimiento. Dentro de las conclusiones alcanzadas se pudo conocer aquellas condiciones que
desmejoran el trabajo de los docentes, como la mercantilizacion de la universidad, la cual se

percibe como un aspecto inquietante del futuro laboral y de la estabilidad laboral. Con respecto a
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la variable clima social del trabajo, las relaciones interpersonales positivas y el mejoramiento de
las relaciones con los estudiantes son los factores que méas se destacan en relacién con lo que va
mejorando en el ambiente social del trabajo. Los docentes muestran un sentido del trabajo que se
opone a la arbitrariedad, al trato irrespetuoso o arrogante entre colegas y a la falta de ética.
Finalmente mas del 50% de la poblacion docente encuestada, establece un valor alto a valores
personales como la vida social, el trabajo, la politica, la pareja, el dinero, la religion, la familia, el
consumo Yy el ocio.

En otra investigacion realizada en la Universidad de Antioquia de la ciudad de Medellin, sobre
“Percepciones del entorno laboral de los profesores universitarios en un contexto de
reorganizacion flexible del trabajo” llevada a cabo por Restrepo & LOpez (2013), tuvo como
proposito analizar la subjetivacion laboral sobre la calidad de vida laboral que los profesores
universitarios construyen en torno a politicas implementadas por las universidades en un contexto
de reorganizacién flexible del trabajo. La metodologia empleada contemplo un disefio mixto
cuantitativo-cualitativo.

La poblacién objeto estuvo constituida por 141 profesores universitarios priorizandose los
criterios de variedad, relevancia, significatividad y diversidad tipoldgica de contextos y
situaciones organizacionales generadoras de experiencias y discursos centrales en la
subjetivacion de las condiciones de vida laboral. Los resultados muestran que para la mayoria de
los docentes hay un sesgo positivo frente a las condiciones de trabajo, el clima social, la
satisfaccion y la evolucion laboral. Con respecto a los valores organizacionales, mostraron un
sesgo positivo calidad del servicio, bien comun, productividad, ética del servicio publico y
eficiencia, mientras que los que mostraron las medias mas bajas y con un sesgo negativo fueron

espiritu de negocio privado y rentabilidad econémica.
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La investigacion realizada en la Universidad de Manizales por Marmolejo y Rosso (2013) “Nivel
de riesgo psicosocial y estilo de direccidn en la profesion docente en algunas instituciones
publicas colombianas”, sirvio de apoyo para el disefio metodoldgico de la presente investigacion;
expuso los presupuestos tedricos del disefio cuantitativo de investigacion aplicado al campo
educativo, teniendo en cuenta ademas la descripcion de aspectos cualitativos, en donde se
propuso indagar la percepcion de los docentes frente al estilo de direccion como factor de riesgo
psicosocial de instituciones publicas. El disefio contemplo la visualizacién de correlaciones
existentes entre las diferentes dimensiones estudiadas como motivacion y satisfaccion,

organizacion del trabajo y condiciones ambientales, entre otras.

El aporte sumado de las investigaciones antes mencionadas permite establecer insumos
fundamentales que se utilizaron para la presente investigacion y que permitieron dar respuesta a
los objetivos planteados, como son los constructos: capitalismo organizacional, condiciones
laborales, factores de riesgo psicosocial, formas de sociabilidad en el trabajo y bienestar laboral,
entre otros. Ademas, se complementaron aspectos relevantes como las implicaciones del impacto
de las nuevas formas de subjetivacion y de la reorganizacion flexible del trabajo y las
percepciones de los trabajadores sobre los efectos en la calidad de vida laboral.

Dichas investigaciones sirvieron como modelo de implementacion de metodologias que se
caracterizan por la aplicacion de técnicas cuantitativas, entre las méas destacadas sobresalen los
disefios de cuestionarios basados en escalas de valor y las correlaciones entre variables incluidas
en las dimensiones analizadas, que permiten indagar aspectos como las condiciones materiales de

trabajo y la flexibilizacion laboral, que dicho sea de paso, los estudios antes mencionados no



31

analizaron las condiciones laborales flexibles de los entornos laborales que son objeto especifico

de estudio en la presente investigacion.
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4.2. REFERENTES TEORICOS Y CONCEPTUALES

“Nadie discute ya la importancia del trabajo para el hombre. Porque estructura la personalidad,

brinda un rol en la sociedad, otorga estatus. Es decir, es mucho mds que un sustento.”

(Martinez, 2005)

El proposito de la investigacion se enmarca desde el contexto de la metamorfosis contemporanea
de la globalizacion neoliberal, que fue abordada en el planteamiento del problema y se constituye
en factor clave para entender los cambios y transformaciones en el mundo del trabajo, por lo
tanto necesaria para llegar a tematizar conceptos clave como: trabajo, capitalismo organizacional,
psicologia social del trabajo, flexibilidad organizacional, factor psicosocial (riesgo), salud

(laboral) y calidad de vida laboral.

4.2.1. Psicologia social del trabajo

La psicologia social del trabajo es una de las formas de estudiar la actividad laboral. Segun
Quintanilla (2013), la psicologia social del trabajo es una disciplina basica y aplicada. Es una
disciplina basica, porque su principal objetivo es la descripcion, investigacion y explicaciéon y
prediccion de conductas. Y es una disciplina aplicada, por la posibilidad de resolucion de
problemas psicologicos que se producen en esos contextos, tanto a escala individual, como grupal

y organizativa.

El interés de la psicologia social del trabajo por la conducta de los seres humanos en el contexto

laboral puede situarse en las primeras décadas del siglo XX, y nace del corpus tedrico de la
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propia psicologia social. Ha evolucionado a la par de los cambios culturales, tecnoldgicos,
economicos y sociales, que junto a los progresos en la disciplina, han propiciado su surgimiento,
desarrollo y consolidacion cientifica y profesional. En ese mismo orden de ideas, Quintanilla

(2013) expresa que,

La psicologia social del trabajo no se circunscribe Unicamente a la investigacion de la conducta
de los seres humanos en las empresas concebidas como lugares de produccién de bienes 'y de
servicios. Estudia también la actividad econémica influida por la tecnologia, la cultura, las

relaciones humanas, los resultados del trabajo entre otros (Quintanilla (2013).

Sin embargo, Blanch (2007) plantea que al revisar los antecedentes en manuales y tratados sobre
la materia, se detecta un “alto grado de complejidad, heterogeneidad, multiplicidad, diversidad, e
incluso disparidad, de tipo epistemologico, tematico, teodrico, metodologico e ideoaxioldgico™. A
pesar de ello, Alcover et al citados por Blanch (2007) “definen la psicologia social del trabajo
como el estudio de las conductas y las experiencias de las personas desde una perspectiva
individual, interpersonal-grupal y organizacional-social en contextos relacionados con el trabajo”
(p.212). Para Blanch (2007), la psicologia social del trabajo se ocupa basicamente de fendmenos

y procesos psicosociales implicados en la actividad y experiencias laborales.

4.2.2. Capitalismo Organizacional

De acuerdo con Blanch (2008) en la investigacion “El capitalismo organizacional como factor
de riesgo psicosocial”, explica el constructo capitalismo organizacional como un modo de
gestién flexible del trabajo y de regulacion social del personal en las instituciones publicas. Por

un lado comprende la invocacién retdrica de la productividad, la eficiencia, la
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competitividad, la excelencia y la rentabilidad y, por otro, en la adopcion pragmaética

del hipermercado como modelo cultural de servicio publico sostenible.

A su vez, el capitalismo organizacional incluye tres elementos fundamentales: 1. Un modo de
organizacion (O) que plantea demandas flexibilizadoras. 2. Un perfil de sujeto (S) organizado a
quien se exige respuestas flexibles y 3. Un sistema de interacciones O-S que se desarrollan en un
campo de relaciones de poder-saber (Blanch, 2008). Al mismo tiempo, esos tres elementos
fundamentales se enmarcan en dos procesos que se influyen mutuamente: en un proceso de
subjetivacion: referido a formas de pensar, sentir, actuar respecto a si mismo, a los demas y al
mundo, en el &mbito laboral, y como experiencia de trabajo en un contexto re-organizado de
acuerdo al paradigma imperante de la reorganizacion flexible del trabajo. Y un proceso de
objetivacion: relacionado con la institucionalizacion del nuevo escenario laboral, y por otra, su

naturalizacion aceptada como realidad necesaria.

Igualmente Teran & Botero (2011), citando a Blanch (2008) establecen el capitalismo

organizacional como
El paradigma que se presenta en las entidades privadas y publicas en los sectores
empresariales y en el caso del sector educativo (social), donde particularmente es
objeto de estudio, evidencia como las instituciones de servicio son sujetas a un
mercado en el que se tipifican modelos de productividad, eficiencia, competitividad,
rentabilidad, entre otras; los cual ha llevado a una resignificacion del trabajo
docente —social- (del trabajo en los servicios humanos) y a la necesidad de
comprender y reconocer las caracteristicas de los procesos de subjetivacion de la

calidad de vida laboral docente -en servicios humanos-. (p.10)
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4.2.3. Concepciones del Trabajo

El mundo del trabajo se ha constituido en un referente esencial para los seres humanos. Presenta

ademas una doble faceta:

Por un lado, encierra una compleja sintesis de fenémenos y procesos diversos y
heterogéneos (econdmicos, tecnoldgicos, sociales, juridicos, politicos, culturales,
psicoldgicos, historicos, etc.) que configuran la cara mas objetivable y
directamente visible de la realidad laboral. Por otro, tiene una l6gica interna —
estructurada sobre la base de sistemas de representaciones, significados, valores,
normas, motivos e incluso emociones- que da cohesion y sentido a la experiencia
laboral, en tanto que realidad socialmente consensuada y compartida, creida y
contada. Es la cara més oculta e invisible, aunque no por ello menos real, del

trabajo y de las relaciones laborales (Blanch, 2003, p.14)

Por otra parte, Bataille (2002) considera como principio del trabajo en una sociedad racional la
premisa: “el que no trabaja no come” (p.45), y asi la vida se juega en el trabajo que se hace todos
los dias. Se le dedica la mayor parte del tiempo y de la vida al trabajo. En ese sentido, para

Sanchis (2011), el trabajo es

La actividad humana por excelencia. Pero el hombre cuando trabaja no sélo hace
cosas, también se hace a si mismo como ser social e independiente. Porque “en el
proceso de trabajo, es decir, en el proceso de moldear y cambiar la naturaleza

exterior a él, el hombre se moldea y se cambia a si mismo. (p.17)
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Asimismo, para Fromm (como se cit6 en Sanchis, 2011) el hombre que esté trabajando, se
encuentra “moldeando y recreando la naturaleza, aprende a hacer uso de sus potencias y aumenta

su destreza y su poder creador”. (p.17)

El trabajo tiene la posibilidad de incrementar las capacidades y logros de las personas. Dignifica,
enaltece, el estar ocupado productivamente es un elemento de gratificacion, no solo material, sino
tambien espiritual, que en su ser se “moldea” y “recrea”. Para Alvaro, Blanch, Harpaz y Jahoda

(como se citd en Peralta, 2011) el trabajo es

Un factor de socializacion, al igual que es considerado el principal vinculo de la
persona con la realidad. Tambien es visto como un contexto fundamental para el
establecimiento de relaciones sociales e interpersonales, convirtiendose asi en eje
de grupos, comunidades y sociedades, a la vez que se asume como nucleo central
en la construccion de la identidad personal y social. (p. 108)
En otros términos, para Drenth, Anderson, Rodin, Wolf, Thierry y Muchinski (como se citd en
Blanch, 2012) las definiciones sobre el trabajo tienen una matriz multiple de perspectivas, en
tanto que
Subraya el caracter polifacético y multidimensional del trabajo, que explica el
hecho de que sobre él se cumpla el topico de que aparecen tantas definiciones
como autores. Algunos de ellos reducen el nicleo seméantico del trabajar a la
actividad laboral remunerada, regulada por un contrato y desarrollada en una

organizacion laboral. (p.14)

Sobre todo Blanch delimita el campo semantico del sustantivo trabajo en el sentido que “abarca
la accion y la obra, el proceso y el resultado, es esfuerzo de produccion y el producto mismo”

(p.5). Por otra parte especifica que el concepto trabajo “tiene la capacidad de funcionar como el
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denominador comun a todas las representaciones cotidianas de los trabajos concretos y

especificos” (Blanch, 2012, p.13)

Este mismo autor establece la complejidad de la conceptualizacion del trabajo y su marcada

diferencia con la actividad del reino animal:

Cuando hablamos de trabajo, nos referimos a una actividad humana, individual o

colectiva, de caracter social, complejo, dindmico, cambiante e irreductible a una

simple respuesta instintiva al imperativo bioldgico de la supervivencia material.

Se distingue de cualquier otro tipo de practica animal por su naturaleza reflexiva,

consciente, propositiva, estratégica, instrumental y moral. (Blanch, 2012, p. 14)

A modo de conclusion sobre las consideraciones sobre el trabajo, estas nos llevan a reflexionar

acerca del proceso de construccion social del mismo como significado y valor, permitiendo

contemplar una mirada histérica tripartita que va del pasado al presente y que enriquecen las

concepciones de valoracién cultural del trabajo identificados en diferentes épocas (Blanch, 2006)

El cuadro 1 nos ilustra dicho proceso:

Cuadro 1. Concepciones del trabajo

Significado y valor del E Antigiiedad E Modernidad
trabajo - Precapitalista- Capitalista
. Preindustrial Industrial
- Necesidad
- Maldicion
- Castigo Baja en
- Imposicién Alta aristocracia
= Yugo laboral
9 Alta en
- Estigma proletariado
- Medio de vida

- Actividad natural

Postmodernidad
Infocapitalista-
Flexiglobal

Alta en subempleo
Baja en
superempleo

A
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- Principio de
realidad

- Funcién
instrumental
- Deber moral

- Responsabilidad
social

Media Media Alta

- Eleccion
-  Bendicién
- Merito

- Satisfaccion Baja Alta en Alta en
aristocracia superempleo
o Baja en Baja en

- Realizacion proletariado subempleo

- Derecho

- Expresion

Fuente: Elaboracion propia a partir de Blanch (2006)

Después de haber abordado las concepciones del trabajo, es necesario conocer el escenario
coyuntural en el que emerge el proceso de flexibilizacidn para entender como se configuran las

nuevas formas de trabajo en el mundo contemporéneo.
4.2.4. Flexibilidad laboral

Desde su origen etimoldgico, el término flexibilidad viene del latin flexibilitas, que es, calidad de
lo flexible (Pequefio Larousse Ilustrado, 1989). Por lo tanto, la accion de flexibilizar, es decir, la
flexibilizacion, segun Echeverria (2003) citado por Arrau (2005) es un concepto que nace bajo la

influencia de la globalizacion y de la I6gica del neoliberalismo, que

Ha sido identificado con el “proceso de generacion de condiciones economicas,
legales y culturales que permitan al conjunto del sistema productivo, las empresas

y los trabajadores adaptarse al escenario de competencia comercial que surge del
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proceso de globalizacion de la economia y del desarrollo de nuevas tecnologias,

especialmente la informatica y en las comunicaciones”. (p.1)

Para Périlleux (2008), el término mismo de flexibilidad es polisémico y ambiguo. A pesar de ello,
se convirtié en uno de los elementos claves del discurso del management contemporaneo. Por
otro lado, “designa la misma facultad de adaptacion: para la empresa capitalista, la flexibilidad es
la capacidad de adaptarse a las diversas formas de la demanda y a las fluctuaciones del mercado.”
(Périlleux, 2008, p.140). En palabras de Albizu (1997) citado por Silla (2007), “la flexibilidad se
refiere a la capacidad de adaptacion de la organizacion. La flexibilidad permite a las
organizaciones afrontar los cambios del entorno y es una herramienta para aumentar la eficacia

de las organizaciones.” (p.25)

Este mismo autor sostiene que en la década de los sesenta se hacia hincapié en la planificacion de
las empresas y las carreras. Pero treinta afios después la planificacion se rechaza en nombre de la
adaptabilidad y creatividad. El discurso del management asocia, segun Périlleux (2008) la
flexibilidad a un “modelo de gestion “incitativo”, donde las principales palabras son iniciativa,
responsabilidad y movilizacién permanente de si mismo”. Lo que conlleva a una nueva
configuracién ideoldgica que se denomina “prescripcion subjetiva”, es decir, la exigencia de
comprometerse mas intensamente en la actividad de trabajo (p.141). Miguélez (2004) afiade que
debido a que la rigidez de la planificacion del trabajo (mediada por la organizacion del trabajo

taylorista-fordista), dio como consecuencia

La necesidad de una organizacion del trabajo mas flexible. Esto hace referencia a
la forma en la que se ejecuta el trabajo, al control que sobre el mismo tiene el

trabajador, a la relacion entre trabajo y capacidades de formacion, a la
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satisfaccion en el trabajo, a las condiciones fisicas y mentales en las que se

realiza el trabajo. (p.22)

En otras palabras, la flexibilizacion es el proceso por el cual una organizacion deja de ser
predominantemente rigida, vertical, caracterizada por la centralizacion del poder, y como
resultado de dicho proceso, la organizacién se determina por su elasticidad, horizontalidad y
descentralizacion. (Blanch, 2003, citado por Silla, 2007). También la flexibilidad es el nuevo
lema, y es una nocion cada vez mas generalizada, que implica el uso de pocas reglas pero con la

facilidad de cambiarlas unilateralmente (Bauman, 2005, citado por Peralta, 2011).

Por su parte, Goudswaard & De Nanteuil-Miribel (2000) citados por Soto, Espinosa & Gémez
(2008), proponen dos dimensiones para definir las formas que adquiere la flexibilidad. En primer
lugar, una logica cualitativa, que esta focalizada en la gestion de los recursos internos existentes
de la organizacién, y en segundo lugar, una l6gica cuantitativa centrada en los recursos externos
del entorno. El cruce de ambas dimensiones permite describir a continuacion cuatro formas de

flexibilidad:

a) Flexibilidad temporal o financiera (cuantitativa/interna): se centra en modificar variables
cuantitativas de la relacién salarial, como por ejemplo la reduccién o acomodacién de la
duracién del trabajo, tiempo parcial, turnos de trabajo, horarios irregulares, entre otros.

b) Flexibilidad numérica o contractual (cuantitativa/externa): hace referencia a la serie de
formas contractuales que eliminan el contrato indefinido como son: contratos a termino
fijo, contratos temporales, pasantias, por prestacion de servicios, etc.

c) Flexibilidad productiva o geografica (cualitativa/externa): se refiere a la modificacion de

sistemas productivos que transforma la organizacion inicial de la relacion salarial a través
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de estrategias de subcontratacion, de externalizacion y de recurso al trabajo
independiente.

d) Flexibilidad funcional u organizacional (cualitativa/interna): designa todas las précticas
que modifican una o varias partes de las dimensiones organizacionales de la empresa,

tales como: trabajo en red, autonomia, enriquecimiento del trabajo, trabajo en equipo,

El constructo flexibilidad laboral nos permitira hacer la introduccién del contexto histérico
juridico de la legislacion laboral en Colombia, en ese sentido como lo destacan Osorio &
Gonzales (2014) citando a Valero (1999), la implementacion del proceso de flexibilizacién en

el contexto laboral colombiano apenas tiene dos décadas, y ha sido

Un proceso de ensayo y error dentro del cual se dan procesos de
desregulacién del trabajo, busqueda de nuevos mecanismos de
participacion, despidos, sistemas flexibles y combinados de vinculacién
laboral, ensayos en tiempos y cargas, subcontratacion, maquilas,

reingenieria y muchos otros modelos que llegaron con la globalizacion.

(p-13)

Dicho proceso de flexibilizacion se basé en la denominada Apertura Econémica bajo el
amparo del ideario neoliberal (Herrera, 2002), que aparece en el marco de los cambios
significativos en la organizacion y politica del Estado Colombiano, dados al inicio de la
década de los noventa. Es importante aclarar que el derecho laboral en Colombia tiene
precisamente como marco de regulacion la Constitucion Politica de 1991, los tratados y
convenios internacionales firmados por el Estado, ademas del Codigo Sustantivo del Trabajo.

Por lo tanto, el contexto de tales reformas fue tanto el modelo econémico proteccionista que
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regia en el Estado (Lépez, 2006) y la rigidez de la legislacién del mercado laboral, que no
permitia lograr los objetivos de adecuacion a los cambios tecnolégicos y las estrategias de

adaptacion a las condiciones del mercado internacional (Herrera, 2002).

Para concretar las reformas se tuvieron en cuenta tres temas claves: 1) apertura econémica, 2)
privatizacion de empresas publicas y 3) flexibilizacion del mercado laboral (Herrera, 2002).
Juridicamente la Apertura Econdmica se argumento en la Ley 50 de 1990 (reformas al
Cadigo Sustantivo del Trabajo), que introdujo modificaciones a la legislacion colombiana que
gestaron entornos laborales desregulados en los cuales los trabajadores se ven expuestos a
condiciones que afectan su bienestar y calidad de vida laboral. Asimismo, las implicaciones
de la Ley 100 de 1993 aumento los costos para los empleadores con relacion a los aportes
para la salud y pensidon de los trabajadores, con lo cual se disminuyo la capacidad de generar
empleos y reducir las nOminas existentes por los costos estipulados, ademas del impacto

negativo que ha tenido sobre la evolucion del trabajo (Santa Maria, 2011).

Retomando algunos aspectos de lo anterior, Blanch (2008) piensa en la relacion entre

desregulacién laboral y flexibilidad, desde el panorama del nuevo mercado laboral hiperflexible,

Que es una especie de entorno complejo y cambiante en el que se entremezcla 'y
combinan diferentes tipos de situaciones laborales, que incluyen formas mas o
menos residuales de empleo clasico fordista, diversas modalidades de subempleo,
toda suerte de manifestaciones de trabajo informal y multiples realidades y

realidades desreguladas que componen la emergente postmodernidad laboral.

(p.2)
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Por lo tanto, también la flexibilizacidn ha tenido consecuencias directas en la estructura del
empleo, que se identifican en cuatro procesos principales relacionados entre si: privatizacion,
tercerizacion, informalizacion y precarizacion enmarcada en las nuevas legislaciones laborales

(Guevara citado por Osorio & Gonzales, 2014).

e La privatizacion: introdujo un cambio de comportamiento significativo en la creacién de
empleos. El papel historico del sector publico como empleador y como contribuyente
importante al desarrollo de las clases medias ha disminuido ostensiblemente en el decenio
de 1990.

e Latercerizacion: es evidente en el mercado laboral colombiano. El deterioro de la
economia colombiana se refleja a través de la disminucion del numero de ocupados en el
sector secundario, minas y construccion, y su consecuente paso hacia el sector servicios.

e Lainformalizacién: en el mercado laboral se genera principalmente en ventas ambulantes
y callejeras, propias de la economia del rebusque. La limitada capacidad de la economia
formal, publica y privada para absorber trabajadores no dejoé con mas opcién a las
personas que buscar por cuenta propia su sustento.

e La precarizacion: se refiere al deterioro del trabajo como consecuencia del aumento de la
competitividad en un ambiente laboral mas flexible. La busqueda de reducciones de
costos y su flexibilizacion para promover el mejoramiento de la competitividad ha llevado

a reformas de la legislacion laboral.

Por ultimo, la logica de la flexibilidad laboral se experimenta en los programas sociales estatales
en el contexto colombiano, en cuanto a la implementacion de nuevas tecnologias que promueven

nuevas formas de estructura del empleo como el teletrabajo —la posibilidad de hacer el trabajo
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desde el lugar de residencia o desde cualquier lugar dispuesto por la organizacion, en donde se
cuente con herramientas tales como computador y acceso a internet-, lo que posibilita la
descentralizacion del trabajo, y que no siempre se realicen las tareas desde la oficina.

También la flexibilidad se refleja con relacién a los aspectos regulativos del trabajo y la
precarizacion del mismo, ya que predomina la contratacion por prestacion de servicios y los
contratos a término fijo por breves lapsos de tiempo durante el afio laboral, con lo cual se
evidencia la desaparicion de formas de relacion contractual clasicas como la contratacion a
término indefinido. Por otro lado, la competitividad se instala en los grupos trabajo, al enfatizar
la eficiencia y eficacia en el desarrollo de las actividades productivas conforme a un estandar de
metas e indicadores, lo que refuerza la comparacion entre los mismos compafieros en detrimento

de la calidad de su ambiente de trabajo.

4.2.5. Condiciones de trabajo

Para Alcover, Blanch, Peir0 y Prieto (citados por Blanch, Sahagun y Cervantes, 2010) definen las

condiciones de trabajo como

El conjunto de las circunstancias y caracteristicas ecoldgicas, materiales,
técnicas, econdémicas, sociales, politicas, juridicas y organizacionales en el marco
de las cuales se desarrollan la actividad y las relaciones laborales. La literatura
cientifica en general pone al descubierto que la configuracion de este escenario
incide no sélo sobre la calidad del mismo trabajo, sino también sobre el bienestar,
la salud y la seguridad, la motivacion, el compromiso, la satisfaccion y el
rendimiento laborales, las patologias profesionales, la eficacia y la eficiencia de

las organizaciones y también sobre muchas de las disfunciones en las mismas,
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como conflictividad, ausentismo y presentismo, rotacion, abandono,

accidentalidad o enfermedades laborales. (p.175)

También son el conjunto de variables que definen la realizacién de una tarea concreta y el
entorno en que esta se realiza. Estas variables determinan la salud en la triple vertiente fisica,

psiquica y social (Garrido, 2006, p.287).

Las condiciones de trabajo se pueden consideran de dos maneras especificas:

Condiciones de trabajo objetivas: caracteristicas del puesto que definen las condiciones de
trabajo independientemente de la valoracion que la persona trabajadora haga de las mismas.

(Garrido, 2006, p.287)

Condiciones de trabajo subjetivas: valoracion que la propia persona hace de las caracteristicas

de su trabajo, independientemente de como sean estas realmente (Garrido, 2006, p.287)

Desde el aspecto juridico se aborda la temética de las condiciones laborales. En particular la
Organizacién Internacional del Trabajo, (OIT, 1986) viene reclamando desde hace décadas la
atencion especifica hacia los “factores psicosociales en el trabajo”; esto es, a determinadas
“condiciones” relacionadas con el entorno, la organizacion y los contenidos del trabajo, asi como

las exigencias de la realizacion de la tarea.

En el contexto nacional, segun la resolucion 2646 del 2008 expedida por el Ministerio de la
Proteccion Social, establece que las condiciones de trabajo estan relacionadas con los aspectos
intralaborales y extralaborales e individuales que estan presentes al realizar una labor encaminada

a la produccion de bienes, servicios y/o conocimientos.
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Los aspectos intralaborales estan referidos a la gestion organizacional, a las caracteristicas de la
organizacion del trabajo y del grupo social de trabajo, a las condiciones de la tarea, a la carga
fisica, a las condiciones del medio ambiente de trabajo, a la interfase persona-tarea (comprende la
pertinencia del conocimiento y habilidades que tiene la persona en relacién con las demandas de
la tarea), a la jornada de trabajo, al nimero de trabajadores por tipo de contrato y por ultimo a los
tipos de beneficios recibidos a través de los programas de bienestar de la empresa y a los
programas de capacitacion y formacion permanente de los trabajadores. De otro lado, los
aspectos extralaborales hacen hincapié al tiempo libre del trabajador, a la calidad de vida

familiar, a la conciliacidn con su vida privada, entre otros.
Ademas Blanch (2012) precisa que las condiciones de trabajo

- Repercuten decisivamente en la calidad de vida humana en general
- Influyen en el bienestar, la salud, la seguridad, la motivacion, el compromiso, la
satisfaccion y rendimiento laborales, en las patologias profesionales, en la eficiencia y

eficacia de las organizaciones.

El cuadro 2 nos muestra una sintesis de las condiciones de trabajo mas relevantes:

Nivel de ruido, temperatura, ;: Trabajo en casa, teletrabajo, trabajo
vibraciones, inhalacibn de vapores, | con ordenadores, posturas
manipulacion de sustancias toxicas, | perjudiciales, cargas pesadas.

; radiaciones.

Tiempo Ritmos de trabajo

Numero de horas trabajadas, tipo de | Velocidad de trabajo, necesidad de
jornada, cambios de horario, turnos, i cumplir plazos, tiempo disponible para
trabajo sabados y/o domingos | latarea.

B T

¢ Posibilidad de elegir el ritmo de trabajo, f Complejidad, monotonia, necesidad de !




los métodos y el orden de las tareas,
posibilidad de descansar, libertad para
elegir las vacaciones

Sistemas de incentivos

Salario base fijo o pago por comision,
horas extras pagadas

“lgualdad de oportunidades

Objeto de discriminacion (sexual, por
edad, por nacionalidad, por
discapacidad, etc.)

Fuente: European Foundation for the improvement of Living Conditions —Eurofound-, (citado por Garrido, 2006)

resolver problemas, ajuste
demandad y habilidades, posibilidad de
aprender cosas nuevas.

Informacioén y participacion

Informacién sobre riesgos, posibilidad
de discutir condiciones de trabajo

“Violencia en el lugar de trabajo

Acoso, discriminacion.

entre
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Por otra parte, las condiciones de trabajo conllevan factores de riesgo psicosocial, esto es

amenaza para la salud, la seguridad y el bienestar en el trabajo (Blanch, 2012, p.52). En ese orden

de ideas a continuacion se pasara a tematizar los conceptos de factor psicosocial y factores de

riesgo psicosocial.

4.2.6. Saludy bienestar laboral

La salud es un bien ansiado por todos. Es un derecho fundamental. Sin salud, no se tiene calidad

de vida, ni estado de bienestar. La salud estd asociada a los habitos de vida saludable. Y también

la salud esta relacionada con el ambiente de trabajo. Esta relacion trae consecuencias para los

trabajadores. Para Collantes (2012) “el trabajo es uno de los ambientes que en mayor medida

afecta la salud fisica y mental de las personas y, en los momentos actuales, en los que el trabajo

ha sufrido y esta sufriendo cambios continuos y sustanciales en su organizacion, esta afectacion

puede dar lugar a importantes problemas de salud mental”. (p.25)

El trabajo se puede llegar a ser un factor de proteccion como un lugar de promocion de la salud.

Pero también llegar a convertirse en un causante de factores de riesgo psicosocial asociados a la
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organizacion del trabajo, por los cambios introducidos por las demandas crecientes de
flexibilidad en términos del nimero y tipo de capacidades que se le exigen al trabajador.
(Collantes, 2012). Por otra parte, Noriega, Franco, Martinez, Cruz, y Montoya (2009), plantean el
proceso de trabajo como determinante fundamental, aunque obviamente no el Unico, de las

condiciones de enfermedad y muerte de los grupos humanos.

Por lo tanto, las condiciones de trabajo configuradas por las nuevas formas de empleo y
contratacion, de caracter precario, tales como los de tipo hora-labor, a término fijo, a tiempo

parcial y temporales, afectan de manera importante la salud y la seguridad de los trabajadores.

Entonces para efectos del abordaje de la salud en el trabajo, se iniciard con la definicion del
concepto de salud, luego se tendré en cuenta el concepto salud mental, el de salud laboral y se
finalizard con las consideraciones frente al bienestar laboral y su relacion con el burnout y el

engagement.

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) define la salud como “un estado de completo
bienestar fisico, mental y social, y no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades”.
Portero (2012) hace la discusion de esta concepcion de salud al considerarla utdpica y estéatica, y

determinar que la nocién salud implica ideas de variacion y adaptacion continuas.

En ese orden de ideas, Portero (2012) citando a Gomez y Rabanaque (2000) recoge la siguiente

definicion de salud:

Es el equilibrio y la armonia de todas las posibilidades de la persona humana,
bioldgicas, psicologicas y sociales. Este equilibrio exige, de una parte, la
satisfaccion de las necesidades fundamentales del hombre, que son

cualitativamente las mismas para todos los seres humanos (necesidades afectivas,
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nutricionales, sanitarias, educativas y sociales) y de otra parte una adaptacion

siempre permanente del hombre a un ambiente de mutacion perpetua. (p.113)

Con relacion al concepto de salud mental, Portero (2012) indica que es un concepto holistico, en
el que se integra lo bioldgico, lo psicologico y lo social, y a su vez, estos se interrelacionan entre
si. La salud mental no es un dominio o disciplina especifica. Segin Guimoén (citado por Portero,
2012) “la define como el conjunto de capacidades esenciales para el bienestar general, para
nuestra capacidad de percibir, comprender e interpretar nuestro entorno, adaptarnos a él y saber

cambiarlo si es necesario, asi como para comunicar con los demas” (p.121).

La Organizacion Mundial de la Salud en la segunda sesion del Comité de expertos en salud

mental de 1950 definié a la salud mental como

Una condicion, sometida a fluctuaciones debido a factores biol6gicos y sociales
que permiten al individuo alcanzar una sintesis satisfactoria de sus propios
instintos, potencialmente conflictivos; formar y mantener relaciones armonicas
con terceros, y participar de cambios constructivos en su entorno social y fisico.

(Portero, 2012, p.121)

Otra definicion de la OMS recogida por Portero (2012) establece que es “un estado de bienestar
en el que el individuo es consciente de sus capacidades, puede enfrentarse a las exigencias
normales de la vida y trabajar de forma productiva y fructifera, y es capaz de contribuir a su

comunidad ”. (p.121)

La salud laboral es un campo de conocimiento que articula las condiciones de vida y de trabajo

en su interaccion con la integridad psicofisica de los trabajadores. (Noriega, Franco, Martinez,
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Cruz, Montoya, 2009, p.53) Segun Andrade y Gémez (2008), siguiendo los lineamientos de la

OIT (2003) y de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS),

La finalidad de la salud en el trabajo consiste en lograr la promocién y
mantenimiento del mas alto grado de bienestar fisico, mental y social de los
trabajadores en todas las labores; prevenir todo dafio causado a la salud de éstos
por sus condiciones de trabajo; protegerlos, en su empleo, contra los riesgos
resultantes de agentes perjudiciales de salud; colocar y mantener al trabajador en
un empleo adecuado a sus aptitudes fisiolégicas y psicolédgicas y, en suma,

adaptar el trabajo al hombre y cada hombre a su actividad. (2008, p.11).

De acuerdo con lo planteado, “la salud laboral tiene por objetivos principalmente la prevencion
de la enfermedad, la conservacion del bienestar fisico, social y mental en relacién con las
condiciones de trabajo y la promocion de la salud, asi como también el tratamiento y
rehabilitacion de lesiones y enfermedades derivadas del trabajo”. (Andrade y Gomez, 2008,
p.11). Por lo tanto, “la salud laboral implicaria promover ese estado de bienestar en relacion con
el trabajo, es ultimo entendido mas alla de un sitio, un horario o el cumplimiento de unas

actividades propias del cargo desempefiado.” (Andrade y Gomez, 2008, p.12).

Para el estudio de la relacion entre salud y trabajo, se necesita para ser captado en toda su

realidad, de ciertos elementos de mediacion:

a) riesgos: elementos generados por las caracteristicas de los objetos y medios de
trabajo; b) exigencias: elementos generados por el tipo de trabajo y por las formas

especificas de organizacion; c) componentes humanizantes: son aquellos elementos del
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trabajo cuya disminucion o ausencia puede generar problemas de salud en los

trabajadores. (Noriega et al, 2009, p.57).

Por otra parte, la medicina ocupacional, la ingenieria ambiental y la psicologia industrial se han
ocupado de los aspectos sanitarios relacionados con el trabajo, centrados en el aspecto de la

prevencion preferentemente. (Noriega et al, 2009)

Es necesario sefialar que el campo de estudio de los problemas de salud de los trabajadores es
muy amplio, porque incorpora los conocimientos de las ciencias de la salud, y los aspectos
relacionados con el &mbito social abordados por la sociologia, la politica, al economia, la historia,
la antropologia y el derecho, que permiten la comprension de las formas de pensar, sentir y actuar

de los trabajadores (Noriega et al, 2009).

Por ultimo cabe sefialar que para De la Dehesa (2002) citado por Andrade y Gémez (2008),

El estudio de la salud laboral se ha visto influido por los cambios que se dan en
relacion con el mundo del trabajo, tal como los vividos en las Gltimas décadas,
relacionados en gran medida con la globalizacién: los desarrollos tecnoldgicos en
las comunicaciones, el transporte y la informatica, la apertura de los mercados
entre los paises y la disminucién de cupos de empleos entre otros, transformando

la manera en que las personas se relacionan con el mercado laboral (p.13)

Por otro lado, la salud laboral esté asociada al bienestar, asi Bakker & Oerlemans (2011)
citados por Rodriguez & Sanz (2013), han conceptualizado el bienestar en el trabajo como la
situacion en la que un trabajador esta satisfecho con su trabajo y, al mismo tiempo, experimenta
frecuentemente emociones positivas como la alegria y la felicidad. En ese sentido, para Restrepo

& Lopez (2013), el bienestar laboral es
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El grado optimo de satisfaccion del trabajador, es un estado dinamico de la mente
que se manifiesta conductualmente y que se caracteriza por la armonia entre las
facultades, las necesidades y las expectativas del trabajador y las vigencias y
oportunidades que el medio ambiente le brinda (p.57)
Blanch et al. (2010) argumentan que el bienestar constituye un referente tedrico de primer orden,
especialmente a partir del momento en que la Organizacién Mundial de la Salud lo utiliza, en su
declaracion constitucional de 1948, como piedra angular de su definicién de salud — citada mas

mas arriba -como “estado de completo bienestar fisico, psicolégico y social”.

En ese sentido, Lloret & Gonzélez citados por Cérdoba (2009) establecen la vision del bienestar
psicolégico como un continuo bipolar, abarcando sentimientos de bienestar en un extremo y de
malestar en el extremo opuesto. De modo que, Gonzalez (2015) especifica que el bienestar en el
trabajo habia sido explorado Unicamente a través de factores negativos. A su vez Lopez (2012)
agrega que “el bienestar laboral esta influido no solo por la dimension macrosocial que envuelve
la organizacion y su entorno de trabajo, sino también por la articulacion de las demandas y

recursos de trabajo.” (p.25).

En otro lugar, Blanch et al. (2010) expone que las complejas e intensas relaciones entre bienestar
y trabajo han centrado el interés de la psicologia en general y particularmente el de la psicologia
del trabajo y de las organizaciones. También Garrosa & Carmona (2011) describen el modelo de
demandas y recursos laborales para explicar el bienestar laboral, entendiendo las demandas
laborales referidas a los aspectos fisicos y psicosociales de la organizacion que requieren un
importante esfuerzo por parte del trabajador, mientras que los recursos laborales son aspectos que

facilitan el desarrollo personal y profesional, asi como el aprendizaje de nuevos recursos y nuevas
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capacidades de perfeccionamiento y progreso, que permiten hacer frente a las demandas

laborales.

Por otra parte, el bienestar laboral se puede estudiar desde cuatro enfoques (Restrepo & Lopez,
2013): a) el enfoque ecologista, que estudia y analiza la relacion entre las personas y los espacios
fisicos que las rodean. b) el enfoque econdmico, se centra en los niveles de ingreso, gasto social e
inversion de los individuos, grupos o comunidades contemplados. ¢) el enfoque socioldgico,
referido al conjunto de condiciones objetivas y observables que componen una comunidad, y d)
el enfoque psicosocial, contempla la interaccion de la percepcion de si mismo y del mundo en

que esta inmerso.

Ademaés, Gonzalez (2015) citando a Schaufeli y Bakker (2004), caracterizan dos dimensiones
claves en el bienestar en el trabajo relacionadas con el estudio del burnout y el engagement.
Ir6nicamente, la investigacion del burnout ha estimulado el desarrollo del campo de
investigacion del engagement (Rodriguez, Bakker y Derks, 2012).Cabe recordar que el
engagement aparece concepto que contrasta con el burnout, ante la necesidad de contemplar los
factores positivos en el trabajo, con el fin de prevenir las carencias y promover las fortalezas

(Gonzélez, 2015).

El engagement es “un estado mental positivo de realizacion relacionado con el trabajo, que se
caracteriza por vigor, dedicacion y absorcion (Schaufeli y Bakker, 2010, citados por Rodriguez et
al. (2012). Estos ultimos enfatizan que lo que caracteriza al engagement es un alto nivel de
energia y una fuerte identificacion con el trabajo. En ese sentido Garrosa y Carmona (2011)
observaron “que los trabajadores con engagement muestran una mayor energia y autoeficacia lo

que claramente influye en cdmo se perciben las situaciones laborales. Esta actitud positiva genera
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un estado de bienestar en el trabajador que le lleva a disfrutar de la tarea que realiza, asi como de

su rol profesional.” (p.277)

4.2.7. Calidad de Vida Laboral
El origen del concepto de calidad de vida laboral (CVL) se remonta a la década de los afios
setenta en EE.UU, gracias a la reivindicacion del “Movimiento de CVL” segun la
conceptualizacion de Segurado y Agullé (2002);como lo sostienen estos autores, el objetivo de
ese movimiento parte de la necesidad de humanizar el entorno de trabajo prestando especial al
desarrollo del factor humano y la mejora de su calidad de vida. Principalmente tuvo su auge tanto
en EE.UU como en Europa, alejandose de sus presupuestos iniciales.
Las principales perspectivas tedrico-metodoldgicas en las que se basa la CVL son: la calidad de
vida del entorno de trabajo y la perspectiva de la CVL psicologica. Con relacion al enfoque sobre
el entorno de trabajo, el analisis se centra sobre el conjunto de la organizacion entendida como
sistema, y sus diferentes subsistemas que la componen.
La perspectiva de calidad de vida laboral psicoldgica se focaliza en el trabajador, desarrollando
microanalisis de las situaciones puntuales de las situaciones laborales en las que participa la
persona como la satisfaccion, la salud y el bienestar. Mientras que el primer enfoque se subordina
a los aspectos objetivos de las condiciones de trabajo como la productividad y eficacia
organizacionales, la perspectiva psicoldgica sefiala la importancia de los aspectos subjetivos del
trabajador (Segurado y Agulld, 2002, p.828).Ahora bien, para Blanch (2011) el concepto calidad
de vida laboral
Remite al grado de satisfaccion y bienestar fisico, psicolégico y social
experimentado por las personas en su puesto de trabajo. Abarca una doble

dimension: objetiva, relacionada con las condiciones econdmicas, juridicas,
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sociales, ecoldgicas, materiales y técnicas de trabajo, y subjetiva, asociada a las
percepciones y valoraciones relativas a la propia experiencia laboral y a su

contribucion al desarrollo personal (Blanch, 2011, p.5).

Por otra parte, Segurado y Agullé (2002) sostienen que no solo los factores intrinsecos al entorno
de trabajo afectan la vida laboral, sino todo lo que acontece extra-laboralmente, como la familia,
la red de contactos, los amigos, el ocio y el tiempo libre; “esta interdependencia da lugar a una
estrecha vinculacion entre lo laboral y lo extralaboral que, ademas de condicionar la CVL,
también determina los modos de vida y el estatus social de los individuos”. (p.834)

La calidad de vida en el trabajo se define y materializa en la relacién dialéctica que el individuo
mantiene con su ambiente de trabajo. Como resultado de esta interaccion, el individuo construye
y modifica su lugar de trabajo, y es este caracter interactivo el que le permite desempefiar su rol

como trabajador, tal y como lo establecen Segurado y Agullé (2002).

4.2.8. Factores de riesgo psicosocial en el trabajo

El estudio, diagnostico e identificacion de los riesgos psicosociales en el trabajo implica abordar
la categoria de factores psicosociales, la cual ha cobrado especial importancia en los Gltimos
afios, dado que los estudios acerca del estrés y sus secuelas han mostrado el crecimiento de
afecciones de salud especialmente en la poblacién trabajadora (Rodriguez, 2009, p.127). Los
factores psicosociales tienen la particularidad de ser favorables o desfavorables. Si son favorables
contribuyen positivamente al desarrollo personal de los individuos. Si no lo son, tienen

consecuencias perjudiciales para la salud y su bienestar (Alastruey y Gomez, 2012).
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Las condiciones de trabajo negativas, paulatinamente se han convertido en potenciales factores

de riesgo psicosocial, tal como lo expresa Teran & Botero (2011) en el siguiente texto:

Son las condiciones en las que se circunscribe el sujeto al relacionarse con el
medio, estas pueden convertirse en riesgos cuando tienen la potencialidad de
deteriorar la salud biopsicosocial del individuo. Debido a las actuales formas de
organizacion del trabajo caracterizadas por estructuras organizacionales
horizontales, trabajo individualizado y sectorizado, subcontratacién y trabajo
temporal, entre otras, generan dificultades para un adecuado equilibrio entre la
actuacion laboral y familiar del trabajador. Los riesgos psicosociales han pasado
a ser foco de identificacion y prevencién en la organizacion, ya que la nueva
organizacion del trabajo demanda un aumento en la carga laboral, elevados
ritmos de trabajo por la alta urgencia en la entrega de las tareas y mayor
responsabilidad que supone una alta presion laboral generando en los
trabajadores tensiones psicoldgicas que suelen traer serias consecuencias en la

salud integral del individuo y en el clima organizacional. (p. 13)

Para Rodriguez (2009), “el riesgo en el trabajo, representa la probabilidad de accidentarse o
enfermarse como consecuencia de la actividad que se realiza o el medio en el cual se permanece
durante el desempefio de la misma”. (p.129)
Los factores psicosociales de riesgo son complejos, dado que representan el
conjunto de percepciones y experiencias del trabajador, abarcando muchos
aspectos, algunos de éstos se refieren al trabajador particularmente y otros estan
ligados a la influencia de factores externos tales como; la situacion

socioecondmica, la inseguridad, la realidad politica de los paises; que aunque
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siendo ajenas al lugar del trabajo propiamente, mantienen una importante
repercusion sobre el individuo. (Rodriguez, 2009, p.132)
Los factores de riesgo psicosocial estan relacionados con las exigencias laborales, cargas de
trabajo, las demandas y los estresores, que hacen referencia a las condiciones de trabajo de
caracter objetivo a las que se somete el trabajador. (Martinez, 2005). Para Arenas y Andrade

(2013) los factores de riesgo psicosocial conllevan

Consecuencias negativas para la salud y bienestar de los trabajadores asociados
a la exposicion a factores de riesgo psicosocial. “hacen referencia a toda
condicion que experimenta la persona en su relacion con el medio organizacional
y social que pueden afectar potencialmente el bienestar y la salud, tanto fisica,

psiquica o social, de los trabajadores”. (p.101)

El cuadro 3 resume las fuentes de riesgos psicosociales que se presentan en el entorno laboral:

Cuadro 3. Fuentes de riesgos psicosociales en el trabajo

» Ciertas modalidades de contrato laboral, entre las que destaca el “temporal”, como
fuente de inseguridad en el empleo.

= Gestion por estrés que conduce a la intensificacion objetiva del trabajo (actividad
laboral desarrollada bajo los signos de la presion, la rapidez, la prisa, la urgencia y
la impresion de “‘situacion limite” y “riesgo de colapso”.

= Sobrecarga de trabajo (work overload), experiencia de saturacion y exceso de tarea,
acompafada de la percepcion de falta de tiempo para acabarla o para ejecutarla
adecuadamente y la conciencia de “mala praxis profesional”).

= Desequilibrio entre el volumen y la complejidad de la demanda por una parte y los
recursos disponibles para satisfacerla con eficacia por otra.

= Altas exigencias emocionales y/o cognitivas.

= Elevados niveles de conflictividad y/o competitividad en el grupo de trabajo.

= Prescripciones contradictorias (conflicto de rol).

»= Monotonia o extrema variedad de la tarea.

= Deficit 0 exceso de responsabilidad

= Déficit (u ocasionalmente, exceso) de control del proceso de trabajo.

= Bajo grado de apoyo horizontal y/o vertical.

= Desequilibrio esfuerzo-recompensa.




Sentimiento de injusticia en evaluacion, retribucion, promocion y gestion en
general.

Restricciones de la participacion en decisiones organizacionales.

Pobreza de oportunidades de formacion y desarrollo de habilidades.

Falta de ocasiones para interacciones sociales no centradas en la tarea.
Experiencia de violencia, en forma de acoso sexual o moral (mobbing) o de
violencia ocupacional (workplace violence).

Discriminacion en el entorno laboral.

Dificultades de conciliacion trabajo-vida-familia.

Fuente: Blanch (2011)
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Para terminar con las argumentaciones precedentes, es importante abordar los factores de riesgo

de caracter emergente (ver cuadro 4.).Se dice que son emergentes debido a los cambios dados en

las condiciones de trabajo en el escenario impuesto por el capitalismo organizacional. En la

siguiente tabla, se especificaran 8 riesgos considerados como claramente emergentes:

Cuadro 4. Factores de riesgo psicosocial emergente

1. Contrataciones precarias en el contexto de un mercado de trabajo inestable.

2. Aumento de la vulnerabilidad de los trabajadores en el contexto de la
globalizacion.

3. Nuevas formas de contratacion.

4. Sentimiento de inseguridad en el empleo.

5. Envejecimiento de la poblacién trabajadora.

6. Jornadas de trabajo largas.

7. Intensificacién del trabajo.

8. Subcontratacion, externalizacién y produccidn ajustada (lean production).

Fuente: Agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo (citado por Collantes, 2012).

Segun el cuadro anterior, los factores de riesgo psicosocial emergentes se concentran en tres

grandes areas: A] las condiciones de mercado de trabajo, manifestados en la precariedad en el
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empleo (riesgos 1, 2, 3, 4 y 8). B] Las caracteristicas de la poblacion trabajadora (riesgo 5) y C]
las condiciones en las que se realiza la tarea (intensificacion del trabajo reflejada en los riesgos 6,

7).

En sintesis, los referentes conceptuales anteriormente tratados (psicologia social del trabajo,
capitalismo organizacional, salud y bienestar laboral, flexibilidad laboral y los factores de riesgo
psicosocial en el trabajo, entre otros), en el contexto del capitalismo organizacional y las
transformaciones culturales del trabajo impulsadas por la nueva gestion publica, son el marco
interpretativo que orientd la bdsqueda y recoleccion de la informacién asi como su
sistematizacion, analisis e interpretacion en funcion del problema y objetivos de investigacion

planteados.
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5. ASPECTOS METODOLOGICOS

Para dar respuesta al problemay los objetivos de investigacion trazados, el estudio optd por un
enfoque de investigacion cuantitativo, que para Hueso y Cascant (2012),
Tiene la virtud de plantear una serie de pasos que permiten estudiar un
fendmeno de forma estandarizada, acotando en gran medida la
interferencia de sesgos —concientes o no- del investigador. Ademas la
comunicacion de los resultados en forma de estadisticas y graficos resulta

muy facil y rapida de entender para el publico en general (p. 3).

En este sentido, nuestro estudio utiliz6 método, técnicas e informacion de caracter cuantitativo
para explorar percepciones, situaciones, tendencias de los profesionales trabajadores de
programas sociales con relacién a sus condiciones de trabajo, salud laboral y calidad de vida en el
trabajo. A partir de los datos cuantitativos obtenidos se orient6 el analisis para explorar el las

percepciones, valoraciones y opiniones de los participantes respecto a su trabajo.

La perspectiva de investigacion cuantitativa se caracteriza por tener una base observacional y
una légica deductiva cuyo altimo propoésito es medir, describir, explicar y predecir los
fendmenos objeto de estudio; usa la recoleccion de datos empiricos para probar hipétesis de
investigacién con base en la medicion numérica y el analisis estadistico y hacer anlisis causa
efecto de las variables estudiadas (Hernandez et al., 2010). En este sentido Morales (2012)

propone que,

La metodologia de la investigacion cuantitativa, en su forma ideal, es un disefio
que parte de la asuncion por parte del investigador de sistemas tedricos aceptados

por la comunidad cientifica, los cuales permiten formular hipétesis sobre
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relaciones esperadas entre las variables que hacen parte del problema que se

estudia (p.188).

Segun los diferentes tipos de investigacion cuantitativa conocidos, se tendra en cuenta para este

estudio la investigacion de disefio transversal, no experimental, descriptivo y correlacional.

5.1.Método

De manera especifica se utiliz6 un método cuantitativo no experimental denominado el método
de encuestas, que “es un método de obtencion de informacion mediante preguntas orales o
escritas, planteadas a un universo o muestra de personas que tienen las caracteristicas requeridas
por el problema de investigacion” (Briones, 1996, p.51). De cara a nuestro estudio, la encuesta
consistird en la aplicacion de un cuestionario disefiado y validado previamente en investigaciones
realizadas en el contexto nacional (Garrido, Blanch, Uribe, Florez, & Pedrozo, 2011) y

latinoamericano (Blanch, Sahagun& Cervantes, 2010) respectivamente.

5.2.Técnicas de recoleccién de la informacion

El instrumento aplicado consistio en el cuestionario, que Hernandez et al. (2010) citando a Brace
(2008) definen como “un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir. Debe
ser congruente con ¢l planteamiento del problema e hipdtesis” (p.217). La idea es que el
participante procese por si mismo las respuestas dadas en el cuestionario, que sea
autoadministrado, se aplicara a cada individuo, no habra intermediarios y las respuestas las
marcan ellos mismos (Hernandez et al, 2010). Dicho cuestionario fue elaborado a partir del

instrumento disefiado y validado por Blanch, Sahagun y Cervantes (2010) llamado Cuestionario



62

de Condiciones Laborales, adaptado para la presente investigacion y que fue implementado en el
“Estudio Internacional sobre Calidad de Vida Laboral en Organizaciones de Servicios Humanos”

(ver anexo B).

Las variables incluidas en el cuestionario y que se van a analizar mediante escalas numéricas
incluidas desde el numeral 1 al 14, que se determinan a continuacion: valoracion de las
condiciones de trabajo del programa o proyecto. La organizacion del trabajo en el programa o
proyecto. Demandas laborales identificadas en la organizacién. Valoracion de la importancia
personal en diversos aspectos. Tendencias actuales en el mundo del trabajo. Valores de la gestion
en un programa social. Factores de la carrera como profesional. Sentimientos como profesional
del programa o proyecto. Factores fisicos y psicoldgicos relevantes en el Gltimo afio como

profesional. Sintomas fisicos y psicolégicos experimentados en el trabajo.
5.3. Muestra/participantes

Se desarrollé un muestreo intencional-no probabilistico, orientado por criterios de bdsqueda de
representatividad tedrica (Morales, 2012), cuya muestra const6 de 150 profesionales (n=150) que
estan vinculados laboralmente a 3 programas y/o proyectos de naturaleza publica del orden
municipal y departamental, que tienen sede en la ciudad de Medellin. En un primer momento la
investigacion fue puesta a consideracion del Comité de Etica de Investigacion en Salud de la
Universidad Pontificia Bolivariana, luego se hizo la socializacion de la investigacion en las
diferentes sedes de los programas con los profesionales elegidos para participar en el estudio.
Luego se procedio a la aplicacion del cuestionario a los profesionales que decidieron participar
por su propia voluntad, previamente se hizo la lectura y firma del consentimiento informado con

cada uno de ellos.



Es necesario aclarar que los profesionales son contratados para la atencion de personas a través
de servicios sociales y juridicos, en oficios desempefiados como: psicdlogos, trabajadores
sociales, socidlogos, administradores de empresa, abogados, educadores, historiadores,
comunicadores sociales, entre otros. Los datos obtenidos a partir de la encuesta realizada en el
estudio, nos permiti¢ identificar caracteristicas sociodemogréaficas generales de la muestra

seleccionada, las cuales se presentan a continuacion:

5.3.1. Sexo

Desde el punto de vista del sexo se constata que hay una predominancia en la participacion de
mujeres en los programas estudiados con un 47,3%, mientras que en los hombres la estimacion
fue del 24%. Llama la atencion que un 28,7% de la muestra se abstuvo de responder dicha

variable quedando abarcada su respuesta en la categoria no sabe/no responde (ver tabla 1.).

Sexo

W ujer
EHaombre
OPpercidos

5.3.2. Profesién
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Con relacion a la profesion ejercida por parte de los participantes, se observa que el mayor
porcentaje se corresponde a Psicologia con un 35,3%; le sigue en orden de importancia el

derecho (abogados) con un 9,3%. No hay diferencias significativas entre las profesiones en

trabajado social, administradores de empresas y educadores con porcentajes entre 8,7% y 5,3%.

Sin embargo, aparece la categoria otras profesiones con el 24%.

Profesion

M Psicélogo
H Trabajador social
[ socidlogo
M Acministraclor de empresas
O Abogada
B Eclucacor
[ Historiador
O comunicader social
Ctro
W Perdicos

5.3.3. Formaciones académicas

Respecto a la formacion académica de la muestra estudiada se observa que un gran
ntmero de los profesionales tiene formacion académica a nivel de Pregrado con el
45,3%, seguido por formacion de Especializacion con un 31,3% y muy en menor
medida con Maestria representada por el 6%. No sabe, no responde correspondio al

16,7%.
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Formaciones académicas

5.3.4. Antiguedad profesional en el programa actual

Desde el punto de vista de la antigliedad del profesional en el programa/proyecto, se identifico
que un 41,3% tiene una antigliedad Menor o igual a un afio, mientras que un 33,3% esta entre
2 y 5 afios, y en ultimo lugar, estan los que tienen entre 6 y 10 afios trabajados, con un 14%. Lo
cual muestra que la antigliedad de la gran mayoria de profesionales vinculados al programa

74,6% no sobrepasan los 5 afios de antigiiedad.

Tabla 5.3.4.
Porcentaje
Menor o igual a un afio 41,3
Entre 2y 5 afos 33,3
Entre 6 y 10 afios 14,0
Ns/Nr 11,4

Total 100%




5.3.5. Situacioén contractual
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Sobresale la modalidad de contratacion por prestacion de servicios con el 66% del total de

la muestra. La contratacion a Término fijo inferior a 1 afio corresponde al 17,3% donde
estan representados los profesionales que laboran en el programa bajo la condicion de
provisionalidad, y sélo con el 9,3% la situacion contractual de Término fijo a 1 afio. El

menor porcentaje, fue para la situacion contractual de Labor terminada con el 0,7%.

Tabla 5.3.5.

Prestacion de servicios
Término fijo inferior a 1 afio
Término fijo a 1 afio
Término indefinido

Labor terminada
Ns/Nr
Total

Porcentaje

5.3.6. Dedicacion laboral al programa

Frente a los tiempos de trabajo dedicados por los profesionales en el desempefio de sus labores, el

78% respondieron que estan dedicados a la atencion en Jornada completa. EI 17,3% corresponde

a los que trabajan Tiempo parcial.

Tabla 5.3.6.
Porcentaje
Jornada completa 78,0
Tiempo parcial 17,3
Otro 2
Ns/Nr 2,0

Total 100%




5.3.7. Responsabilidades directivas actuales o pasadas en el programa

La tabla 5.3.7. esta relacionada con las obligaciones de los profesionales con el nivel directivo
tanto actual como en el pasado, de su programa/proyecto. Con el 72,7% la gran mayoria
evidencia que no tienen responsabilidades directas con dicho nivel. Sélo un 16% posee tales

responsabilidades. El 11,3% no respondio el item.

Tabla 5.3.7.
Porcentaje
No 72,7
Si 16,0
Ns/Nr 11,3
Total 100%

5.3.8. Funciones y actividades laborales en el programa se corresponde con
su profesién

Con un porcentaje del 78%, la mayoria de los profesionales manifiesta que existe
correspondencia entre el rol que brinda su profesion y las funciones y actividades que
estan dentro de sus obligaciones contractuales. Con sélo el 16% se encuentran los que

presentan desacuerdo con el dato censal.
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Sus FUNCIONES y ACTIVIDADES laborales en el PROGRAMA se corresponde
con su PROFESION

Wsi
o
Operdidos

En sintesis, el perfil sociodemogréfico de los participantes del estudio esta caracterizado por ser
profesionales formados en psicologia, derecho, trabajo social, administradores de empresa, entre
otros. En su mayoria fueron las personas encuestadas de sexo femenino con el 47%, con
formaciones académicas mayormente a nivel de pregrado. Es llamativo que el 41% de los
profesionales sélo tiene un afio 0 menos tiempo vinculado a su organizacion. Como consecuencia
de la flexibilidad laboral en el contexto colombiano, se evidencia en que el 66% estén con
contrato de prestacion de servicios, seguido por contratos a término fijo 0 menor a un afio. Las
responsabilidades directivas sefialaron que Unicamente el 16% del total de la muestra asumen
dichas responsabilidades. El resto de las personas no posee dichas responsabilidades. Hay un alto
acuerdo en la correspondencia de la profesion con las funciones y actividades laborales

desarrolladas.
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5.4.Estrategias y plan de analisis de la informacion

Para el andlisis de los datos cuantitativos obtenidos en el cuestionario, se utilizo el software
informéatico SPSS version 20. A partir del cual se sistematizaron los datos y se calcularon las
principales medidas estadisticas descriptivas tales como la media, la desviacion tipica, ademés de
realizar comparaciones de las variables de las dimensiones abordadas en funcion del sexo y de la
profesion y hacer algunas correlaciones a partir del coeficiente de relacion de Pearson, que “es
una prueba estadistica para analizar la relacidn entre dos variables medidas en un nivel por
intervalos o de razon (Hernandez et al, 2010). Por otra parte, se utilizaron graficas de sectores y
tablas de distribucion de frecuencias y porcentajes. Todos estos procedimientos se desarrollaron

con el fin de analizar e interpretarla informacion cuantitativa recolectada.

5.5. Consideraciones éticas de la investigacion

Para el proposito deontoldgico del presente trabajo investigativo, se tendra como referencia para
la fundamentacion ética, la Ley 1090 del afio 2006,“por la cual se reglamenta el ejercicio de la
profesion de psicologia en Colombia, donde se dicta el Codigo Deontoldgico y Bioético y otras
disposiciones ”, que en el titulo 1, que corresponde a las disposiciones generales, en el ordinal 9,
se especifica acerca de la investigacion con participantes humanos, que “el psicélogo aborda la
investigacion respetando la dignidad y el bienestar de las personas que participan y con pleno
conocimiento de las normas legales y de los estandares profesionales que regulan la conducta de

la investigacion con participantes humanos”.

Uno de los aspectos que resaltan el valor ético de esta investigacion, radica en el poder sugerir

algunas alternativas de intervencion en los entornos laborales investigados, como posibilidad de
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generar planes de accién para que las instituciones, organizaciones y politicas publicas puedan
generar procesos que cualifiquen y beneficien las condiciones de dichos entornos laborales de los
trabajadores participantes, ademas de contribuir en la prevencion de riesgos psicosociales del

personal que participa en ellos.

Por otro lado el Ministerio de Salud y Proteccidn Social, en su Resolucion N° 008430 de 1993,
por la cual se establecen las normas cientificas, técnicas y administrativas para la investigacion en
salud, en su titulo II, “de la investigacion en seres humanos”, y en su capitulo 1 “de los aspectos
éticos de la investigacion en seres humanos”, incluye el articulo 11, en donde se clasifican a las
investigaciones, la categoria que corresponden a la presente investigacion corresponde a la
clasificacion sefialada en el numeral b) que esta referido a la investigacion con riesgo minimo, se
aclara segun la metodologia de investigacion establecida, que aunque no se realizara ninguna
intervencion fisica en los profesionales que participaran en la investigacién, en el momento de la
aplicacion del instrumento para la recoleccion de la informacion, como lo es el cuestionario
validado para el presente estudio, se incluyen algunas preguntas que pueden resultar incbmodas
por tocar asuntos personales; incluso algunas de ellas pueden llegar a movilizar a los
profesionales ya que se abordaran aspectos sensibles de su entorno laboral que pueden generar

algun tipo de molestia.

Por otra parte, la Ley 1090/2006 establece en su capitulo VI del titulo VII “del codigo
deontologico y bioético, denominado “de la investigacion cientifica, la propiedad intelectual y las

publicaciones”, al que corresponde el articulo 49 define que:

Los profesionales de la psicologia dedicados a la investigacion son responsables
de los temas de estudio, la metodologia usada en la investigacion y los materiales

empleados en la misma, del andlisis de sus conclusiones y resultados, asi como de
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su divulgacion y pautas para su correcta utilizacion (Colombia. Congreso de la

Republica. 2006, p.13).

Las consideraciones éticas también serdn argumentadas desde la misma Ley 1090/2006 que en su
articulo 50 especifica “que los profesionales de la psicologia al planear o llevar a cabo
investigaciones cientificas, deberan basarse en principios éticos de respeto y dignidad, o mismo

que salvaguardar el bienestar y los derechos de los participantes”.

Desde la perspectiva de la investigacion social, los presupuestos ético-tedricos a tener en cuenta,
definidos por Galeano (2011) son entre otros: dar a conocer el consentimiento informado, que

tiene como finalidad segin Emmanuel (2003) citado por Gaudlitz (2008),

Asegurar que los individuos participan en la investigacion clinica propuesta sélo
cuando ésta es compatible con sus valores, intereses y preferencias. Los requisitos
especificos del consentimiento informado incluyen la provision de informacion
sobre la finalidad, los riesgos, los beneficios y las alternativas a la investigacion,
debida comprension por parte del sujeto de esta informacion y de su propia
situacion clinica, y la toma de una decision libre no forzada sobre si participar o

no (p.141)

Tener presente el consentimiento informado es fundamental antes de la aplicacion de los
diferentes instrumentos de recoleccion de la informacidn, que como en el caso del cuestionario
que se aplicara a los participantes, ha sido validado cientificamente, ya que ha sido validado en
investigaciones de envergadura internacional y nacional en el contexto de las ciencias sociales.
Al mismo tiempo es necesario hacer una breve exposicion de los propositos y del sentido de la
investigacion a los profesionales que participen de la investigacion, igualmente de la forma como

se llevara a cabo, sus destinatarios y sus formas de divulgacién, en donde los participantes en el
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proceso investigativo deben ser consultados y lograr acuerdos con el investigador sobre la
utilizacion de técnicas de registro, ademas de conocer que informacion va a ser registrada, y que
proposito tiene. Ademas de proteger la identidad de los participantes y de los programas o

proyectos que se involucren en la investigacion.

Se tendré en consideracion la integridad del proceso, el respeto y la responsabilidad hacia los
informantes (teniendo en cuenta la confidencialidad y el anonimato, con el fin de salvaguardar los
derechos de los participantes) ademas de la pertinencia de las técnicas de recoleccion y registro
de la informacién, como del retorno social de la misma, manteniendo informados a los
participantes sobre el curso de la informacién que proporcionaron (Galeano, 2011). Todo lo
anterior sustenta que todos los participantes seran tratados éticamente y no como un simple

medio para alcanzar los resultados esperados.
A continuacion se establecen los criterios éticos a seguir en el presente estudio (Morales, 2012):

= Informar a todos y cada uno de los participantes del estudio de los objetivos y propésitos
de la investigacion.

= Garantizar el caracter voluntario de la participacion.

= Solicitar autorizacion para grabar las entrevistas y poner a disposicion la grabacion en
todo momento, por si el participante quiere borrar o retractarse de algo.

= Garantizar el anonimato de todos los participantes y de las instituciones que representan,
de tal manera que cuando se habla de ellas se hace de manera genérica sin aportar detalles
identitarios.

= Garantizar por parte del investigador que toda la informacion recolectada y todos datos

producidos solo tendrian intereses y motivos académicos.
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= Determinar un procedimiento de consentimiento informado mediante la entrega de un
protocolo que el participante tendria que leer y, en caso de aceptar continuar, devolverlo
previamente firmado.

= Garantizar la devolucidon de resultados (si fuesen solicitados) y la utilizacion responsable

y confidencial de la informacion.

Finalmente, el presente estudio fue valorado, avalado y aprobado por el Comité de Etica de

Investigacion en Salud de la Universidad Pontificia Bolivariana (Ver anexo A.)



74

6. RESULTADOS

A partir de los datos recolectados, los célculos estadisticos generados y analisis realizados el
presente apartado da cuenta de las percepciones y valoraciones que los profesionales vinculados a
Programas Sociales Estatales de Medellin tienen respecto sus condiciones de trabajo, las
condiciones actuales del? trabajo, los niveles de bienestar y malestar, y en general su calidad de

vida laboral.

Desde el punto de vista del andlisis estadistico se utilizaron medidas de tendencia central como
la media, la desviacion tipica, las frecuencias y porcentajes de todas las variables consideradas
que dan cuenta de las aprehensiones y estimaciones de los profesionales, abordando asi las
dimensiones laborales objeto de estudio con sus respectivos items, relacionadas con la
investigacién como son: las condiciones generales de trabajo, la satisfaccién laboral y el malestar

en el trabajo.

De manera complementaria, se presenta la comparacion del comportamiento de las diferentes
variables estudiadas en funcion del sexo y la profesion de los participantes. Por Gltimo, para
determinar la confiabilidad y validez de los resultados, se calculan algunas correlaciones

bivariadas entre diferentes variables mediante matriz de correlaciones de Pearson. Con estos

1 . . . e .
Entendemos por condiciones de trabajo aspectos presentes o ausentes en el lugar especifico de trabajo de una
persona que tienen que ver con las condiciones materiales y fisicas, los riesgos, la ergonomia, etc.

’Se entiende por las condiciones del trabajo aspectos que en ocasiones van mas alla de la empresa misma y tienen
que ver con asuntos como: las protecciones tradicionales adquiridas o conquistadas por los asalariados mismos, las
relaciones socioafectivas que unen a las personas entre si en el plano laboral, las situaciones de autonomia o
dependencia, las confrontaciones y las maneras de regularlas, las modalidades de contratacidn e ingresos
salariales, etc.
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procedimientos y analisis descriptivos se procuro6 dar respuesta a la pregunta y objetivos de

investigacion planteados para el presente estudio, las cuales pasamos a presentar a continuacion:

6.1.Condiciones de trabajo

Respecto a las condiciones laborales percibidas por los profesionales de las ciencias sociales que
laboran en Programas Sociales Estatales, en la tabla 6.1 se presentan las medias y las
desviaciones tipicas de cada una de las variables que conforman la escala que mide las
condiciones generales de trabajo, la cual esta estructurada a partir de cuatro subescalas que
evallan condiciones laborales especificas como son: el entorno material, el entorno social, la
regulacion del trabajo y desarrollo laboral, para identificar matices segun las diferentes

puntuaciones obtenidas.

6.1. Tabla estadisticos descriptivos
condiciones de trabajo

N Rango Media Desv. tip.




N valido (segun lista) 140 7,2

El coeficiente alfa es de a: .96

La apreciacion de los profesionales que participaron en el estudio respecto a sus condiciones
generales de trabajo se muestra con una tendencia altamente positiva, es decir, los participantes
en términos globales valoran 6ptimamente sus condiciones generales de trabajo, lo cual se
constata en la media obtenida (X=7,2) en un rango de respuesta de 0 a 10 (donde 0 es pésimo y
10 es 6ptimo). Lo que indica que en general los trabajadores de programas sociales estatales de
Medellin estan satisfechos con sus condiciones laborales actuales. Valoracion con tendencia
positiva que a continuacion se describe y discrimina con mayor especificidad, de acuerdo a los

diferentes tipos de condiciones laborales (4 subescalas utilizadas).
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6.1.1. Condiciones referidas al entorno material de trabajo

Con relacion a la percepcion que tienen los participantes de su entorno material de trabajo
(identificados en la tabla 6.1. con el color gris) y que tienen que ver con aspectos como el entorno
fisico, las instalaciones y equipamientos, los recursos materiales y técnicos, la prevencion de
riesgos laborales y los servicios auxiliares (limpieza, seguridad, restauracion, etc.), se percibe una
valoracion altamente positiva en términos generales. Sobresale como el aspecto mejor valorado
los servicios auxiliares(X=7,66; SD=1,843) lo cual se expresa en que un 64,2% (76 sujetos) de
los participantes respondié dicha variable en un rango entre 6 y 8 en escala de respuesta entre 0 y
10; sin embargo, a pesar de dicha valoracion positiva, los datos muestran que el 6,8% de la
muestra (10 participantes) evalu6 este aspecto como malo o muy malo (de 0 a 4 en la escala),
mientras que el 23% de la muestra (24 personas) consideran que dicho aspecto es regular (entre 5
y 6 en la escala), lo cual significa a pesar de la tendencia positiva existen varios trabajadores que
consideran que los servicios auxiliares tienden a ser pésimos.

Por otro lado se encontré que la valoracion mas baja respecto a las condiciones laborales de los
profesionales tiene que ver con la prevencion de riesgos laborales (X=6,27; SD=2,361) en un
rango de 0 a 10, la cual a pesar de no obtener una puntuacion negativa en la media, indica que un
34,2% de los profesionales (51) consideran que la prevencion de riesgos laborales en su trabajo

es entre regular y muy mala (sus respuestas oscilaron entre 0y 5 en la escala).

6.1.2. Condiciones referidas al entorno social
Respecto a la valoracion que los profesionales hacen de su entorno laboral socioafectivo
-representado en la subescala entorno social (identificado con el color azul en la tabla)la cual esta

compuesta por aspectos que tienen que ver con el comparierismo, respeto en el grupo de trabajo,
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reconocimiento del propio trabajo por colegas y reconocimiento del propio trabajo por personas
usuarias- se pudo constatar que el aspecto mejor valorado tiene que ver con el reconocimiento
del propio trabajo por parte las personas usuarias (X=8,06; SD=1,660), expresado con el 33,3%
(49 sujetos) que consideran que dicho reconocimiento es muy positivo.

Un segundo aspecto positivamente valorado tiene que ver con el respeto percibido por los
profesionales en el grupo de trabajo (X=7,98; SD=1,912), confirmado por el 30,7% (46 sujetos)
que le otorgan una alta estimacion.

Por otra parte, la puntuacién mas baja en lo referido a las condiciones del entorno social en el
trabajo observadas por los participantes, tiene que ver con el reconocimiento del propio trabajo
por parte de los colegas(X=7,17; SD=2,446), lo cual significa que a pesar de la valoracion
positiva percibida, los profesionales perciben cierto grado de inconformidad con la valoracién y
reconocimiento que sus pares hacen de su desempefio profesional lo cual podria estar dando

cuenta de la presencia de estilos laborales competitivos y de sentimientos de rivalidad.

6.1.3. Condiciones referidas a la regulacion del trabajo

Respecto a las condiciones laborales referidas a la regulacion del trabajo (identificado con el
color marrén en la escala): que incluye los items: tiempo de trabajo (horarios, ritmos, descansos,
etc.), organizacién general del trabajo, retribucion econémica, carga de trabajo, calidad del
contrato laboral y conciliacion trabajo — vida privada y familiar.

Con el puntaje mas bajo (X=7,23; SD=2,018) se destaca el item organizacion general del
trabajo, ratificado con el 18,1% (27 personas), perciben como muy mala y regular dicho aspecto

en sus condiciones de trabajo (entre un rango de 0 y 5 de la escala).
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El item mas valorado fue retribucion econémica(X=8,08; SD=1,804), que se confirmo con el
25,3% (38 sujetos) que perciben de manera dptima su retribucién econémica, con una puntuacion
de 9 en una escala de 0-10. Es necesario destacar con 10,7% (15 personas) perciben que su
retribucion econdmica es entre muy pésima y regular.

No hubo grandes diferencias entre el resto de los items, representado por un promedio de la
subescala de X=7,06, lo que implica una muy buena apreciacion de la regulacion laboral por

parte de los profesionales.

6.1.4. Condiciones referidas al desarrollo laboral

Finalmente, el aspecto relacionado con la evolucion laboral del trabajador, hace alusion a la
percepcidn que tienen los participantes respecto a sus posibilidades de desarrollo laboral y
profesional dentro del programa (identificado con el color verde), expresado en aspectos como:
autonomia en la toma de decisiones profesionales, -justicia en la contratacién, a remuneracion y
la promocidn-, oportunidades para la formacion continua, vias de promocion laboral,
participacion en las decisiones organizacionales, relaciones con la direccion, evaluacion del
rendimiento profesional por la institucién y apoyo recibido del personal directivo.

El promedio general de la subescala fue X=6,9 que representa en lo global, un nivel 6ptimo de
valoracién. Con (X=7,63; SD=2,324) el item apoyo recibido por el personal directivo, obtuvo la
puntuacion mas alta, esto se hace evidente en que un 24% de la muestra (36 personas) evaluaron
positivamente tal apoyo recibido. Por otra parte, el 6,7% (15 personas) consideran que el apoyo
recibido es pésimo o muy malo, teniendo en cuenta el rango de la escalaentre 0 y 4. La
participacion en las decisiones organizacionales fue el item con la puntuacion més baja con

(X=5,78; SD=2,689).
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Teniendo en cuenta las respuestas de los profesionales encuestados, es importante resaltar que las
tendencias que marcan las condiciones de trabajo juegan un papel preponderante en la dindmica
laboral experimentada por ellos, en tanto que el entorno social y la satisfaccion laboral cobran
mayor valor, ya que lo m&s importante es la retribucion econémica y la valoracion del
reconocimiento que hacen las personas atendidas del trabajo realizado por los profesionales.

De hecho, para los profesionales es relevante el respeto observado en el lugar de trabajo, ademés
perciben que el tiempo de trabajo que brinda la organizacion les permite realizar otras actividades
que les garantizan mayor satisfaccién en lo personal como lo es la conciliacion del trabajo con su
vida familiar.

Asimismo, se percibe que al interior del desarrollo laboral, es regular la participacion en las
decisiones que se toman en la organizacion, en comparacidn con otros aspectos generales de las
condiciones de trabajo, al igual que las posibilidades de ascenso en la misma. Por otro lado, se
estiman muy buenas relaciones con la direccion, se cuenta con una valoracion positiva de los
contratos laborales y no se identifican altas cargas laborales, representadas con una media de
X=7,32; SD=2,176.

Ademas, hay acuerdo conjunto sobre la estimacion muy favorable del entorno material y de
servicios observado por los profesionales, esto es debido a que se implementa por parte de las
organizaciones unos adecuados servicios auxiliares como limpieza y seguridad. Igualmente se
cuenta con buenas instalaciones y equipamientos para el desenvolvimiento y ejecucion de las

actividades.



81

6.1.5. Comparacion de condiciones de trabajo en funcion del sexo

Continuando con la presentacion de los resultados de las condiciones laborales, latabla6.1.5 da
cuenta de las percepciones de los profesionales comparadas por género, que luego son expuestas
en 4 subescalas de items (con sus correspondientes colores al igual que el tdpico anterior) dentro

de la dimension.

6.1.5.Tabla condiciones de trabajo:
comparacion con sexo

Sexo N Rango Media Desviacion
tip.
Entorno fisico, instalaciones y Mujer 70 0-10 6,31 2,2p36
equipamentos Hombre 36 0-10 7,44 2,144
Recursos materiales y técnicos Mujer 70 0-10 7,77 11,157
Hombre 36 0-10 7,50 2,063
Prevencion de riesgos laborales Mujer 70 0-10 5,87 2,467
Hombre 36 0-10 7,08 1,842
Servicios auxiliares (limpieza, Mujer 71 0-10 7,51 1,956
seguridad, restauracion, etc.) Hombre 35 0-10 8,14 1,478
Compafierismo Mujer 71 0-10 7,31 2,412
Hombre 36 0-10 8,64 1,268
Respeto en el grupo de trabajo Mujer 71 0-10 7,65 2,001
Hombre 36 0-10 8,89 1,116
Reconocimiento del propio trabajo por  Mujer 71 0-10 6,72 2,553
colegas Hombre 36 0-10 8,42 1,296
Reconocimiento del propio trabajo por  Mujer 69 0-10 7,88 1,859

personas usuarias Hombre 36 0-10 8,39 1,420
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6.1.6. Comparacion del entorno material de trabajo en funcion del sexo
Para el entorno material, el analisis indica para los profesionales una valoracion optima del
entorno material en sus programas/proyectos. También se observa la existencia de diferencias
entre ambos sexos, siendo la prevencidn de riesgos laborales la que mayor diferencia presenta
entre mujeres y hombres (X=5,87 vs. X=7,08) respectivamente.
Cabe sefialar que las mujeres consideran 6ptimos los recursos materiales y técnicos con un
puntaje de X=7,77; SD=11,157, entre tanto para los hombres es X=7,50; SD=2,063. Lo que
indica poca diferencia entre ambas puntuaciones. Para los items referidos al entorno fisico,

instalaciones y equipamientos y servicios auxiliares no se presentan diferencias notables.
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6.1.7. Comparacion entorno social del trabajo en funcion del sexo

En el caso de la subescala entorno social de la organizacion, la predominancia de los hombres es
representativa con una puntuacion promedio de X=8,5. Mientras que para las mujeres es
levemente inferior con X=7,3. Lo que demuestra la alta valoracion considerada por los
profesionales de ambos sexos. La evaluacion con relacion al reconocimiento del propio trabajo
por personas usuarias es muy similar para mujeres y hombres con (X=7,88; SD=1,859 vs.

X=8,39; SD=1,420).

6.1.8. Comparacion regulacion del trabajo en funcién del sexo

Por otra parte, los items relacionados con la regulacion del trabajo, reflejan para el global de la
subescala la predominancia de la opinion de los hombres con una media de 8,5; mientras que para
las mujeres fue de 7,2. En relaciéon a la calidad del contrato laboral, entretanto para las mujeres
se da una diferencia relevante con los hombres, que se demuestra con X=6,90; SD=2,462. vs.

X=9,92; SD=15,309 correspondientemente.

6.1.9. Comparacion desarrollo laboral en funcion del sexo

Ahora bien, en los diferentes aspectos del desarrollo laboral, se destaca con el puntaje medio mas
bajo (X=5,35; SD=2,762) el punto de vista de las mujeres en la participacion de las decisiones
organizacionales, en el caso de los hombres es de X=6,64; SD=2,127.

A pesar de las diferencias presentadas, la puntuacion promedio tanto para hombres como para
mujeres se manifiesta en X=7,5 vs. X=6,6, que significan para los profesionales la ponderacion

positiva de una condiciones laborales 6ptimas en sus entornos laborales.
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Habiendo observado los resultados de los profesionales que fueron encuestados, las
comparaciones entre los diferentes componentes de los subescalas de la dimension condiciones
de trabajo en funcion del sexo, se determina que los resultados de las mujeres como de los
hombres son constantes, estando sus puntuaciones por debajo en la mayoria de los casos con
relacion a los hombres. Esto quiere decir que conjuntamente para hombres como para las mujeres
las condiciones laborales que abarcan el entorno material, el entorno Social, la regulacion y el

desarrollo laboral concuerdan en un nivel de valoracion éptima.

6.1.10. Correlaciones entre algunas condiciones de trabajo

Las correlaciones significativas expresadas por los profesionales referidas a sus condiciones de
trabajo, seran estudiadas por medio de la matriz de correlaciones de Pearson, dando cuenta de la
significatividad entre las relaciones de las variables de la dimension, como son: comparfierismo
(C), respeto en el grupo de trabajo (RGT), reconocimiento del propio trabajo por colegas (RTC),
tiempos de trabajo -horarios, ritmos, descanso, etc.- (TT), organizacién del trabajo (OT),
retribucién econémica (RE), carga de trabajo (CT), autonomia en la toma de decisiones

profesionales (ATD) y apoyo recibido del personal directivo (APD).

6.1.10.Tabla
matriz correlaciones de condiciones de trabajo
V5. V6 V.7 V.09 VATORYAT] V.12 V.15 V.22

C RGT RTC TT oT RE CT ATD APD
v5.C e ,810** [ 716**  336**  ,490**  504** [ 324**  H509** 495**
(bniitge'r al ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
ve.RGT ,810*  ------ ,718**  385*%*  B31**  BA43**  335*%*  A75*%* A468**
Sig. & ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
(bilateral) 000
vi.RTC 716* [718** = ------ A14** - B8h**  A56**  368**  ,640** 452*%*
(bniitge'r al *,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
vo. TT  ,336* ,385**  414** ,657**  483**  716**  560** ,454**

Sig. *,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

(bilateral)




vio. OT  ,490* 531**  585**  657**  ------ ,645**  649**  611** 652**
(b”iitge-r al *,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
vii. RE ,504*  b43**  456*%*  483**  645*%F - ,569**  465** 577**
(b"iitg-r ) *,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
vi2.CT  ,324* 335** 368** ,716**  ,649**  569**  ------ ,523** 586**
(b”iitge-r al *,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
vis. ATD ,509*  475**  640**  560**  ,611** ,465**  523** - ,618**
(b"iitg-r ) *,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
v22 APD  ,495*  468**  A52**  ABA**  6h2**  577** 586**  ,618** ------
Sig. *,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

(bilateral)
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Nota: * p<0.05; ** p<0.001

En el conjunto expuesto en la tabla, podria manifestarse que existe un nivel medio de correlacion,
lo que implica que es probable que subordinado al contexto, al nivel de cobertura del
programa/proyecto, a la organizacion del trabajo y a la retribucion econdémica, entre otros
aspectos, éstas se evidencian en las pésimas u 6ptimas condiciones laborales existentes en los

ambientes evaluados por parte de los profesionales.

La correlacién de menor valor observada es entre compafierismo y carga de trabajo. Incluso por
la significacion baja que se presenta, el compafierismo se ve afectado si hay mayores cargas de
trabajo en el programa/proyecto. Ademas las relaciones entre los trabajadores se ven afectadas, si
hay un detrimento en las condiciones de trabajo de los trabajadores. Ahora bien, sobresalen con

una alta correlacion las siguientes agrupaciones de variables que se exponen a continuacion:

En un primer momento se relacionan las variables compafierismo con respeto en el grupo de
trabajo y reconocimiento del propio trabajo por colegas, lo que promueve optimas relaciones
entre los miembros de la organizacion, esto repercutird en que los profesionales tengan un alto
sentido por el respeto que debe tener consigo mismos y con sus colegas en el entorno laboral,

ademas la gran importancia que tiene el reconocimiento del trabajo por parte de ellos mismos,
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viéndose reflejado en la productividad y el buen desempefio en el trabajo, mejorando las
condiciones de trabajo en la organizacion.

En un segundo momento, se describen las correlaciones entre tiempo de trabajo con organizacion
general del trabajo y carga de trabajo. Si la organizacion brinda mejores horarios de trabajo y
amplios tiempos de descanso, mayor es el nivel de organizacion del desarrollo de las actividades
programadas, por lo tanto, se optimizan las cargas de trabajo y aumenta el bienestar psicosocial
tanto en la recuperacion fisica como en la salud de los profesionales.

Y, por ultimo, se agrupan las variables retribucion econémica con organizacion del trabajo y
apoyo del personal directivo, es decir, si se tiene una alta retribucion econémica, entonces se
tendra una organizacion optima en el trabajo, por lo cual se tendra un mayor apoyo del personal
directivo del programa/proyecto. También este apoyo es significativo porque permitira alcanzar
un mayor rendimiento y obtener resultados positivos en el trabajo. Para concretar mucho mas el

analisis, se toman cada uno de los componentes de la dimensién condiciones de trabajo:

6.1.11. Compafierismo

Aparte de las consideraciones que ha tenido la variable compafierismo con las otras variables
evaluadas por los participantes del estudio, resalta el hecho a menor tiempo de trabajo, menor
nivel de compafierismo, por lo cual si se dispone de poco tiempo por ejemplo para descansar, lo
que puede convertirse en un factor de riesgo al no poder recuperarse del agotamiento producto de
la jornada laboral.

Otra consecuencia es que no podra compartir espacios diferentes con los demas compafieros de
trabajo, afectando directamente las relaciones laborales y la disposicion para realizar tareas

asignadas en conjunto con el grupo de trabajo. También se evidencia que es poco significativo el
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apoyo del personal directivo para propiciar el compafierismo, y por ultimo, existe una correlacion
media entre el compafierismo y el resto de las variables, por lo que puede ser un factor poco

influyente dependiendo de las condiciones de cada espacio laboral.

6.1.12. Respeto en el grupo de trabajo

Siendo el respeto una de las caracteristicas clave de las relaciones laborales, los profesionales
evidenciaron como determinante la diferencia que se presenta entre el respeto en el grupo de
trabajo y la carga de trabajo, ya que se evidencia menos respeto entre los comparieros de trabajo
en la medida que existen altas cargas de trabajo, lo que en ultimas puede constituirse en un factor
de riesgo psicosocial. Igualmente es poco significativa la condicion del respeto en relacion con el
poco tiempo de trabajo laborado. Ahora bien, el respeto es un componente poco significativo, con
relacion a la retribucion econémica, con la organizacion general del trabajo, el apoyo recibido

del personal directivo y la autonomia en las toma de decisiones profesionales.

6.1.13. Reconocimiento del propio trabajo por colegas

Para los profesionales, el aspecto del reconocimiento del propio trabajo por sus colegas, presenta
una correlacion media con los demas aspectos abordados como la organizacion general del
trabajo o la retribucion econémica. Se destaca el respeto en el grupo de trabajo, lo que indica
que a mayor reconocimiento del propio trabajo por colegas, mayor es el respeto en el grupo de
trabajo, y a su vez, serd mayor la autonomia en la toma de decisiones profesionales dentro de la
dindmica laboral. Igualmente se puede comprobar que con menores cargas de trabajo, el

reconocimiento laboral no es significativo en el grupo de trabajo.
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6.1.14. Tiempos de trabajo (horarios, ritmos, descanso, etc.)

Los valores percibidos por los trabajadores que presentan una alta correlacién, estan ligados a la
carga de trabajo y a la organizacion del trabajo. Lo anterior favorece la disminucion de cargas
de trabajo significativamente, ya que a mayor tiempo de trabajo, mayor flexibilidad horaria (no
trabajar festivos y domingos) y mayores lapsos —pausas- de descanso, permitiendo asi manejar de
manera 6ptima las cargas de trabajo, disminuyendo efectos colaterales como la fatiga y el estrés
laboral.

Asimismo tener mas tiempo equivale a tener mayor organizacion en las actividades laborales, por
ende, se podra ser mas productivos, y no tener jornadas intensas de trabajo asociadas a la falta de

tiempo para cumplir con las obligaciones y plazos pactados por la organizacion.

6.1.15. Organizacion del trabajo.

Los sujetos del estudio expresan con referencia a la organizacion del trabajo en su contexto
organizacional, un nivel medio de correlacion frente alrespeto en el grupo de trabajo, siendo
correlaciones altas las relacionadas con carga de trabajo, apoyo de personal directivo y
retribucion econdmica. No es significativa la correlacion con compafierismo y el reconocimiento
del propio trabajo por colegas.

Es decir, si se tiene una retribucion econdémica importante, es porque se tiene una éptima
organizacion del trabajo, de lo que resultan mejores sistemas de gestion en los procesos de
trabajo. Y al contrario, si se tiene pésima organizacion del trabajo, es factible que no se brinde
una retribucion econdémica equitativa. Y a mayor apoyo del personal directivo, mayor
organizacion del trabajo. Lo que impulsa mejores estrategias para promover el bienestar

psicosocial y la salud en el entorno laboral.



89

6.1.16. Retribucion econémica.

Para los profesionales, prima el nivel medio en las correlaciones observadas para este
componente, siendo la de valor preponderante el apoyo del personal directivo. El argumento
organizacional de un éptimo soporte directivo esta emparentado tangencialmente con una mayor
retribucion econdmica. En este sentido, se reforzara la confianza del grupo de trabajo y el sentido
de pertenencia a la organizacion. No se advierte significatividad entre la retribucion econémica y
tiempo de trabajo, aunque puede existir algin nivel de afectacién, si hay variaciones de acuerdo

al contexto laboral.

6.1.17. Carga de trabajo.

Segun lo percibido por los profesionales con respecto a la carga de trabajo, los componentes de
menor valor considerados en las correlaciones, corresponden a comparierismo, respeto en el
grupo de trabajo y reconocimiento del propio trabajo por colegas. A pesar de la debilidad de las
correlaciones de los aspectos antes considerados, deben ser tenidos en cuenta frente a la
incidencia del aumento y disminucién de las cargas de trabajo, que pueden constituirse
potencialmente en factores de riesgos psicosocial, tanto en la afectacion de las relaciones entre
los compafieros de trabajo, como en la no terminacion de las tareas designadas, que pueden
coadyuvar en la aparicion del cinismo, la pérdida del respeto, la indiferencia y el desinterés por el

trabajo al interior del equipo.

6.1.18. Autonomia en la toma de decisiones profesionales
Los participantes del estudio consideran que el aspecto reconocimiento del propio trabajo por

colegas presenta un comportamiento similar con los demas items relacionados. Lo que indica que
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aumenta la autonomia de la toma de decisiones profesionales en la medida que es mayor el
reconocimiento del propio trabajo por colegas. En el mismo orden de significatividad, a mayor
apoyo del personal directivo, es mayor la autonomia en la toma de decisiones profesionales. Por
lo tanto, un elemento clave dentro de la organizacién son las relaciones sociolaborales que se
establecen, tanto con los colegas como con los directivos, porque influyen proporcionalmente en
el comportamiento de los profesionales, asi como en el nivel de confianza que la organizacion

deposita en ellos.

6.1.19. Apoyo recibido del personal directivo

En términos generales, las percepciones de los profesionales sobre el apoyo de las directivas,
presentan un comportamiento similar con el tdpico anterior. La correlacion percibida es de nivel
medio, exceptuando la autonomia en la toma de decisiones profesionales y la organizacion del
trabajo. Esto trae consecuencias positivas para el trabajador, en la medida que el aumento del
apoyo directivo y la 6ptima organizacion del trabajo promueve la promocion profesional, el
crecimiento personal, la eficiencia y la satisfaccién en la actividad desarrolladas.

Finalmente como sintesis de los resultados de la dimension de condiciones de trabajo, se resalta
por parte de los profesionales la valoracion altamente positiva percibida de las mismas, sin
embargo con relacion al entorno material de trabajo, el 6,8% de los participantes evalué como
malo o muy malo el aspecto de los servicios auxiliares percibidos. El aspecto mejor valorado
referido al entorno social fue el reconocimiento del trabajo por personas usuarias, lo que da
cuenta de la importancia del sentido que conlleva la persona atendida por los trabajadores. Las
condiciones laborales referidas a la regulacion del trabajo muestran que la organizacion del

trabajo fue el item maés valorado. Las correlaciones entre los diferentes aspectos de la dimension
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mostraron que hay un nivel medio de significatividad observado, siendo relevante
significativamente la relacion entre las variables comparierismo, respeto en el grupo de trabajo y
el reconocimiento del propio trabajo por colegas. Por Gltimo, el factor apoyo recibido de los

directivos, obtuvo la puntuacion més alta con el 24% de la muestra.

6.2. Bienestar laboral

El bienestar laboral general de los profesionales, fue abordado a partir de las descripciones de tres
apartados de la autopercepcion de bienestar laboral, basados en la evaluacién de una escala de 22
items incluida en el cuestionario aplicado. Igualmente se hizo una comparacién de las diferentes
variables en funcion del sexo y finalmente se plante6 una matriz de correlacién de Pearson para
profundizar los matices del analisis de los datos obtenidos. Los resultados generales que se

obtuvieron se muestran a continuacion en las tablas 6.2.1, 6.2.2 y 6.2.3.

6.2.1. Autopercepcion de bienestar laboral

Las respuestas de los trabajadores frente a la autopercepcion del bienestar laboral (ver tabla
6.2.1.) muestran una distribucién equitativa y alta en la valoracién de la autopercepcion de
bienestar laboral, que se da en una escala de rango entre 1 y 7 (donde 1 corresponde a bajay 7
corresponde a sube) para todas las variables incluidas, que hacen los profesionales de su situacion
en el trabajo (indicado por una puntuacién global promedio de X=5,6). EI compromiso con el
trabajo con X=6,27; SD=1,063, es el aspecto mas valorado positivamente por los trabajadores,
esto se confirma por el 38,3% (57 personas) que evaluan como alta esta variable.

Al contrario, hay trabajadores perciben un bajo compromiso con el trabajo, lo cual se observa en

el 12,1% (18 personas) del total de la muestra. Le sigue en orden de valoracion positivami
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competencia profesional con un X=6,23; SD=,975; mantiene la misma importancia del item
antes valorado.

Las puntuaciones medias mas bajas, donde se considera 1, 2, 3 es una valoracion muy baja o
mala, se encuentran en los factores relacionados con mi participacion en las decisiones de la
organizacion (X=4,48; SD=1,873), que lo ratifica el 32,9% (49 personas) que ubican como baja o
muy pobre poder de decision en su ambito laboral.

Ademaés se presenta una valoracion muy regular por parte de los profesionales, en los items mi
sensacion de seguridad en el trabajo y mis oportunidades de promocion laboral (ambas con

X=4,87, respectivamente).

6.2.1.Tabla estadisticos descriptivos
autopercepcion de bienestar laboral

N Rango Media Desv. tip.
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Mi compromiso con el trabajo 149  1-7 6,27 1,063
Mi competencia profesional 149 1-7 6,23 ,975
N valido (segun lista) 146 5,6

El coeficiente alfa es para la dimension es de a: .96

La autopercepcion de bienestar laboral como dimension fundamental en el presente estudio,
muestra tendencias valoracion positiva en las respuestas dadas por los profesionales,
representadas en el significado que cobra en factores como el rendimiento y eficacia profesional.
Ademas los profesionales acatan las pautas de trabajo que ordenan desde posiciones jerarquicas
superiores en el orden de la organizacién, consideran el trabajo ayuda en la autoestima
profesional, en la capacidad de gestion de las cargas de trabajo, y se percibe alta cordialidad en el

ambiente laboral.

6.2.2. Comparacion de autopercepcion de bienestar laboral en funcién del sexo

Las valoraciones correspondientes a la autopercepcion laboral por parte de los profesionales en
funcion del sexo (ver tabla 6.2.2.) muestran como un punto notable, que los hombres puntuaran
alto en comparacion con los resultados obtenidos por las mujeres. Siendo asi que la puntuacion
mas baja por parte de las mujeres se obtuvo en la participacion en las decisiones en la
organizacion, con una media de X=4,23 y una desviacion tipica de SD=1,798; para los hombres

fue de X=4,67; SD=1,882.

En el aspecto valorado con respecto a mi confianza en mi futuro laboral, se present6 la menor
diferencia de resultados entre mujeres y hombres (X=5,41, vs. X=5,51). En contraste con el item

la calidad de mis condiciones de trabajo, que demostré la mayor diferencia en las valoraciones
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estimadas, con una puntuacién de X=0,68 entre ambos sexos. El aspecto mas valorado fue el

compromiso con el trabajo, donde se alcanzo el X=6,33 para hombres y X=6,23 para las mujeres.

6.2.2. Tabla bienestar laboral:
comparacion segln sexo

Sexo N Rango Media Desviacién
tip.

Mi motivacion por el trabajo Mujer 71 1-7 5,35 1,8p13

Hombre 36  1-7 5,83 1,276
Mi identificacion con los valores de la  Mujer 71 1-7 5,41 1,712
organizacion Hombre 36 1-7 597 1,000
Mi rendimiento profesional Mujer 71 1-7 5,96 1,088

Hombre 36  1-7 6,19 ,856
Mi capacidad de gestion de mi carga Mujer 71 1-7 5,79 1,027
de trabajo Hombre 36 17 5,94 924
La calidad de mis condiciones de Mujer 71 1-7 5,18 1,588
trabajo Hombre 36 1-7 5,86 1,222
Mi autoestima profesional Mujer 71 1-7 5,55 1,350

Hombre 36  1-7 6,19 ,951
La cordialidad en mi ambiente social Mujer 71 1-7 5,62 1,553
de trabajo Hombre 36 17 6,25 ,806
La conciliacion de mi trabajo con mi Mujer 71 1-7 5,66 1,393
vida privada Hombre 36 1-7 5,78 ,929
Mi confianza en mi futuro profesional Mujer 71 1-7 5,41 1,536

Hombre 35 1-7 5,51 1,401
Mi calidad de vida laboral Mujer 70 1-7 5,44 1,358

Hombre 36 1-7 6,06 1,040
El sentido de mi trabajo Mujer 71 1-7 5,55 1,442

Hombre 36  1-7 6,08 1,052
Mi acatamiento de las pautas de la Mujer 71 1-7 5,86 1,355
direccion Hombre 36 1-7 6,03 971
Mi estado de animo laboral Mujer 70 1-7 5,40 1,645

Hombre 36  1-7 5,83 1,159
Mis oportunidades de promocién Mujer 71 1-7 4,62 1,831
laboral Hombre 36 1-7 5,19 1,687
Mi sensacion de seguridad en el Mujer 71 1-7 4,82 1,907
trabajo Hombre 36 1-7 5,03 1,732

Mi participacion en las decisiones de la Mujer 71 1-7 4,23 1,798
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organizacion Hombre 36 1-7 4,67 1,882
Mi satisfaccion en el trabajo Mujer 70 1-7 5,33 1,759
Hombre 36  1-7 6,06 1,170
Mi realizacion profesional Mujer 71 1-7 5,17 1,630
Hombre 36 1-7 5,83 1,082
El nivel de excelencia de mi Mujer 71 1-7 5,34 1,434
organizacion Hombre 36 1-7 5,86 1,199
Mi eficacia profesional Mujer 71 1-7 5,79 1,253
Hombre 36 1-7 6,19 ,822
Mi compromiso con el trabajo Mujer 71 1-7 6,23 1,111
Hombre 36  1-7 6,33 ,862
Mi competencia profesional Mujer 71 1-7 6,07 1,087
Hombre 36  1-7 6,28 ,882

Conforme a los matices observados en las respuestas, la autopercepcion en bienestar laboral es un
componente primordial que es aceptado tanto por los hombres como por las mujeres. Es relevante
la competencia y el compromiso profesional en el &mbito laboral. Para las mujeres es cobra
importancia el rendimiento profesional, el acatamiento de las pautas de la direccién y la

conciliacion del trabajo con la vida privada, estan asociados a una 6ptima calidad de vida laboral.

6.2.3. Correlaciones de autopercepcién de bienestar laboral

A través de la matriz de correlaciones de Pearson, se exponen todas las correlaciones
significativas percibidas por los profesionales con respecto a la autopercepcion de bienestar
laboral referidas a aspectos como: mi motivacion por el trabajo (MT), mi identificacion con los
valores de la organizacion (IVO), mi autoestima profesional (AP), mi calidad de vida laboral
(CVL), el sentido de mi trabajo (EST), mi estado de animo laboral (EAL), mi satisfaccion en el

trabajo (MST), mi realizacion profesional (RP) y mi eficacia profesional (EP).
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matriz correlaciones autopercepcion de bienestar laboral

vizz. MT
Sig.
(bilateral)
v128. VO
Sig.
(bilateral)
v132.AP
Sig.
(bilateral)
viss. CVL
Sig.
(bilateral)
V137.
EST
Sig.
(bilateral)
vizo. EAL
Sig.
(bilateral)
V143,
MST
Sig.
(bilateral)
v144RP
Sig.
(bilateral)
via6. EP
Sig.
(bilateral)

V127

,765**
,000

,685**
,000

,679**
,000

, 163**
,000
,790**
,000
,197**
,000
,718**
,000

,650**
,000

V.128
IVO

, 65**
,000

,630**
,000

,609**
,000

,718**
,000

, 150**
,000

,800**
,000
,686**
,000

,625%*
,000

V.132
AP

,630**
,000

,630**
,000

,697**
,000

,806**
,000

, 7[01**
,000

, 751**
,000
, [52%*
,000

, 785**
,000

6.2.3. Tabla
V.136  V.137
CVL EST
B679%  763**
,000 ,000
,609**  718**
,000 ,000
,697*  806**
,000 ,000
------ ,789%*
,000
4 <1 L —
,000
,728*  800**
,000 ,000
712*%*  863**
,000 ,000
,688*  807**
,000 ,000
,638** 747
,000 ,000

V.139
EAL

, 7190**
,000

,750**
,000

, 701**
,000

,728**
,000

,800**
,000

,860**
,000

, 735**
,000

,673**
,000

V.143
MST

(97T
,000

,800**
,000

, 751**
,000

,(12%*
,000

,863**
,000

,860**
,000

,811**
,000

,128**
,000

V.144

V.146 RP

EP
,718**
,000

,686**
,000

, 152*%*
,000

,688**
,000

,807**
,000

, [35**
,000

,811**
,000

,650**
,000

,625**
,000

, (85**
,000

,638**
,000

AT
,000

,673**
,000

,(28**
,000

, (11**
,000

Nota: * p<0.05; ** p<0.001

La percepcion general de los participantes sobre su bienestar laboral, nos muestra unos cruces

significativos de datos con una correlacion positiva evidenciada en factores como: el entorno del

puesto de trabajo, la personalidad del trabajador, las estrategias de afrontamiento de los

profesionales, las percepciones con relacion a la satisfaccion con el trabajo y al estado de animo

cuando se esta trabajando. Se logra evidenciar una valoracién positiva con relacion al bienestar

psicosocial y a la satisfaccion laboral percibida en el ambiente de trabajo. A continuacion, se

estudiaran en términos generales las correlaciones mas significativas observadas en la

autopercepcion de bienestar laboral:
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En primer lugar, se describen las correlaciones entre mi satisfaccion con el trabajo con el sentido
de mi trabajo y mi estado de animo laboral se concluye que, al aumentar la satisfaccion con el
trabajo, se acrecienta el sentido por el trabajo, por lo cual el trabajador toma conciencia de sus
recursos personales, se hace conciente de sus capacidades, puede enfrentarse a las exigencias de
la organizacion y trabajar de forma productiva y fructifera (Portero, 2012), fortaleciendo las
relaciones sociales y el estado de animo del trabajador. Todos estos factores se convierten en
estimulantes positivos frente a la adecuada realizacion de las tareas y a la percepcion del propio

bienestar en el trabajo.

En un segundo momento se describen las correlaciones relacionadas con el sentido de mi trabajo
con mi satisfaccion con el trabajo y mi realizacion profesional, en donde a mayor sentido del
trabajo, mayor es la satisfaccion por la labor realizada, lo que repercute en una alta realizacién
profesional. Es asi como la actividad productiva se constituye en una fuente de sentido de la
identidad personal (Diaz, Godoy & Stecher, 2005). Ademas, la realizacion profesional vigoriza
las metas y objetivos trazados en el proyecto de vida del profesional, lo que le posibilita vivenciar

y significar su experiencia laboral de manera satisfactoria.

Y en tercer lugar se analizan las correlaciones referidas a mi estado de &nimo laboral con mi
satisfaccion con el trabajo y el sentido de mi trabajo, explica que con un estado de animo laboral
alto, mejora tangencialmente el sentido del trabajo y la satisfaccion por el mismo. El buen estado
de &nimo laboral se deriva de unas condiciones laborales apropiadas, de una dptima relacion del
trabajador con su empleo, y de unas actitudes positivas frente al mismo. Sin embargo a pesar de
las altas correlaciones presentadas, se deben tener en cuenta las posibles afectaciones de los

estados de animo tanto a nivel individual como a nivel del grupo de trabajo en el desempefio de



98

las labores y las practicas sociales existentes. A continuacion, se precisard el analisis de cada uno

de los componentes de la autopercepcion de satisfaccion laboral:

6.2.4. Mi motivacion por el trabajo

Al examinar las percepciones de los trabajadores con relaciéon a su motivacion por el trabajo con
relacion al resto de los aspectos considerados, hay una correlacion positiva media, en donde el
menor valor se establece con relacion a mi autoestima profesional. A pesar de lo anterior, se
establece la implicacion significativa entre mi motivacion por el trabajo y el aumento de mi
autoestima profesional.

También se percibe que la alta motivacién por el trabajo trae consigo una mayor satisfaccion
laboral, esto a su vez viene determinado por las habilidades practicas y sociales, los deseos
personales y la retribucion econémica. Igualmente a mayor estado de animo laboral, mayor es la
motivacidn por el trabajo. Y viceversa, si hay poca motivacion por el trabajo, entonces el estado
de animo laboral decae, lo que estaria asociado a percepciones negativas de su entorno laboral.

Las otras caracteristicas tienen un comportamiento similar a los items analizados anteriormente.

6.2.5. Mi identificacidn con los valores de la organizacién

Segun las percepciones expresadas por los profesionales, la mayor valoracién corresponde a la
relacién con el item mi satisfaccion con el trabajo. De manera paralela, se presentan
correlaciones medias considerables con relacion a mi motivacion por el trabajo, alel sentido de
mi trabajo, y ami estado de &nimo laboral.

Entonces, la identificacidn con los valores de la organizacién cobra una importancia clave, ya que

si la poblacidn se considera satisfecha con su trabajo, es porque aceptan los valores dados en su
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cultura organizacional. Incluso, los valores influyen en la productividad, las actitudes y el clima

social experimentados en la cotidianidad laboral.

6.2.6. Mi autoestima profesional

Para el caso de las respuestas de los profesionales acerca de su autoestima en el lugar de trabajo,
estas presentan un comportamiento similar con los datos del aspecto antes abordado. Se evidencia
correlacion de nivel medio para los items: mi motivacion por el trabajo, mi calidad de vida
laboral, mi estado de animo laboral y mi identificacion con los valores de la organizacion.
Existen las siguientes excepciones por ser correlaciones altas con: el sentido de mi trabajo, mi
eficacia profesional, mi realizacién profesional y mi satisfaccién con el trabajo.

En cuanto a la relacién de mi autoestima profesional con el sentido de mi trabajo, ambas
variables, dependiendo de los factores propios de cada contexto evaluado, permiten alcanzar al
trabajador un mayor interés por la realizacion de las tareas, una eficacia personal que le permite
proyectarse en el trabajo para el caso de un posible ascenso, una realizacion profesional que le
proporciona oportunidades de aprendizaje y una satisfaccion en el trabajo entendida como una

compensacion psico-socio-econdmica (Caballero, 2002).

6.2.7. Mi calidad de vida laboral

Con referencia a este componente, los profesionales perciben una alta correlacion con el sentido
de mi trabajo. Lo que indica que el sentido del trabajo va de la mano significativamente con la
calidad de vida laboral percibida en el contexto laboral. Esto comprende que con un buen nivel de
calidad de vida laboral, también hay una satisfaccion laboral que influye decisivamente en la

satisfaccion en la vida cotidiana (Caballero, 2002). Por lo tanto en la dimension de calidad de
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vida laboral, el papel que juegan la satisfaccion y el bienestar laboral, comprenden aspectos
objetivos —condiciones de trabajo- y subjetivos —percepciones y valoraciones- del proceso
productivo, y las consecuencias y afectaciones tanto a nivel fisico, psicolégico y social de los
profesionales (Blanch, 2007). Por otra parte, hay una correlacion media con las otras variables,
que pueden variar dependiendo de las condiciones contextuales de cada programa/proyecto

evaluado.

6.2.8. El sentido de mi trabajo

Se destaca las valoraciones significativas de los sujetos de la investigacion con relacion al sentido
que otorgan a su trabajo, constatada por una considerable estimacién promedio de 0,819 de los
componentes: mi satisfaccion con el trabajo, mi autoestima profesional, mi realizacion
profesional y mi estado de &nimo laboral. El resto de los aspectos se correlacionan en un nivel
medio, lo que da cuenta de la importancia del sentido del trabajo para los profesionales
encuestados. En ese orden de ideas, se aclara que el sentido laboral potencializa la
autorrealizacion (Da Rosa, Chalfin, Baasch & Soares, 2010), el proyecto de vida, el valor del

trabajo y la vivencia del mismo.

6.2.9. Mi estado de &nimo laboral

Los participantes del estudio, perciben su estado de &nimo en el trabajo con un alto nivel de
significatividad. En otras palabras, el estado de animo laboral puede influir en los otros aspectos
presentes en la dimension del bienestar, de acuerdo a todas las correlaciones que han sido
analizadas anteriormente. Indiscutiblemente, los estados emocionales juegan un rol fundamental

en aspectos tales como la satisfaccion laboral, el funcionamiento grupal, el liderazgo, la violencia
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y el acoso laboral, de manera que estos aspectos pueden potencialmente afectar la salud
psicosocial de los trabajadores (Weinert, 1985, citado por Caballero, 2002).

6.2.10. Mi satisfaccion con el trabajo

La satisfaccion con el trabajo por parte de los profesionales es el aspecto que presenta las
correlaciones mas altas de la dimension bienestar laboral. En primer lugar con el sentido de mi
trabajo, en segundo lugar con mi estado de &nimo laboral y por dltimo con mi realizacion
profesional. Por lo tanto, se explica como para los profesionales la satisfaccion con el trabajo es
un componente transversal dentro de la dimension del bienestar laboral, en el sentido de que con
los demés aspectos conserva una valoracion positiva. En consecuencia, se puede entender que la
satisfaccion laboral incorpora particularidades como las sensaciones, reacciones, y los
sentimientos de un miembro de la organizacion frente a su trabajo. Al mismo tiempo, la
satisfaccion en el trabajo es el resultado de diversas actitudes que poseen los empleados y se
refieren a diversos factores especificos como: la posibilidad de formacién, la evaluacién justa del
trabajo, el reconocimiento de la capacidad, la constancia del empleo, el tratamiento justo por las

directivas, entre otros (Blum, 1999, citado por Cafién & Galeano, 2011).

6.2.11. Mi realizacién como profesional

Para los trabajadores, la realizacién como profesional en su contexto productivo presenta
correlaciones medias con respecto a mi motivacion por el trabajo, mi calidad de vida laboral, mi
estado de animo laboral, mi eficacia profesional y mi autoestima profesional. Las correlaciones
sobresalientes concernieron a en orden de significatividad a: mi satisfaccion en el trabajo, el

sentido de mi trabajo y mi autoestima profesional.



102

Lo anterior determina que para los profesionales, la realizacion profesional estd encuadrada en
sus proyectos de vida, y es lo que les otorga la posibilidad de desarrollo de sus capacidades, la
satisfaccion de las necesidades, el alcanzar las metas propuestas y de encontrar el sentido a lo que

hacen.

6.2.12. Mi eficacia profesional

La significatividad expresada por los participantes del estudio sobre su eficacia profesional, se
muestra en las correlaciones de nivel medio con los demas aspectos considerados, a excepcion de
mi autoestima profesional. Lo que implica que a mayor eficacia profesional mayor autoestima
profesional. Esto tiene repercusiones en la mejora de la calidad del desempefio laboral, en el
incremento de la productividad, en la eficacia como resultado de la formacion y capacitacion
continua por parte de los profesionales. Estas consideraciones pueden variar de acuerdo a la
situacion particular de las condiciones laborales en los que cada programa/proyecto se desarrolla.
A modo de conclusion de los resultados de la dimension bienestar laboral, las percepciones de los
profesionales indican con una puntuacién global promedio de X=5,6 muestran una valoracion
positiva del bienestar laboral en la organizacion. El aspecto mejor valorado fue el compromiso
con el trabajo. Las comparaciones de las variables de la dimension en funcién del sexo,
mostraron la prevalencia de las valoraciones de los hombres con relacion a las mujeres. Las
correlaciones evidencian relaciones significativas entre la satisfaccion con el trabajo, el sentido

del mismo y el estado de animo laboral.

6.3.Grado de Implicacion y Entusiasmo Laboral -Engagement.
Con respecto al analisis de las diferentes apreciaciones sobre el entusiasmo e implicacion

psicoldgica en el trabajo o engagement percibido por los profesionales, se tom6 como punto de
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partida la evaluacion de una escala de 17 items del cuestionario utilizado. Ademas se desarrolld
la comparacion de las diferentes variables en funcion del sexo. Los resultados que se obtuvieron
se muestran a continuacion en las tablas 6.3. y 6.3.1.

En la tabla 6.3 se muestran los items relacionados con el engagement. En general se evidencia un
alto nivel de valoracién por parte de los trabajadores, con X=4,4; lo que conlleva una
permanencia en el tiempo de la implicacién y el entusiasmo en el trabajo por parte de los
trabajadores. El rango se estableci6 entre 0 y 6 (donde 0 es nunca y 6 es siempre) Esto nos
demuestra que existe para los profesionales una alta valoracion referida al compromiso y a la
vinculacion personal (Salanova & Schaufeli, 2009) con el trabajo realizado en sus

programas/proyectos, lo que a su vez se considera un nivel de riesgo bajo para los profesionales.

6.3. Tabla estadisticos descriptivos

Engagement
N Rango Media Desv.
tip.

En mi trabajo, siento plenitud de energia 150 0-6 4,53 1,230
Mi trabajo tiene sentido y propdésito 150 0-6 5,14 1,004
El tiempo "vuela” cuando estoy trabajando 150 0-6 4,88 1,099
Me siento con fuerza y vigor en mi trabajo 150 0-6 4,84 1,130
Siento entusiasmo por mi trabajo 148 0-6 4,93 1,199
Cuando estoy trabajando, olvido todo lo que pasa 149 0-6 4,22 1,524
alrededor de mi
Mi trabajo me inspira 150 0-6 4,75 1,265
Cuando me levanto por la mafiana, tengo ganas deir 149  0-6 4,79 1,311
a trabajar
Soy feliz cuando experimento absorcion por mi 150 0-6 3,42 1,866
trabajo
Siento orgullo del trabajo que hago 150 0-6 5,19 1,184
Estoy en plena inmersion en mi trabajo 150 0-6 4,49 1,304

Puedo continuar trabajando durante largos periodos 149  0-6 4,46 1,468
de tiempo

Mi trabajo es retador 149 0-6 4,67 1,276
Me dejo "llevar" por mi trabajo 150 0-6 3,62 1,587
Soy muy persistente en mi trabajo 149 0-6 4,86 1,139

Me es dificil "desconectar" del trabajo 150 0-6 3,03 1,778
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Incluso cuando las cosas no van bien, continuo 150 0-6 4,61 1,375
trabajando
N valido (segun lista) 144 4,4

En el panorama general observado para el engagement percibido por los participantes, la
puntuacion mas alta se presentd en el item siento orgullo del trabajo que hago con X=5,19;
SD=1,184. Esto se evidencid con el 54% (81 sujetos) consideran que siempre sienten orgullo por
lo que hacen en sus trabajos. Por otra parte, un 10% de la muestra (15 sujetos) valoran en un

rango entre 0 y 3 de la escala, que no siempre, 0 nunca sienten orgullo por su trabajo.

El resto de los items que abarcan: siento entusiasmo por mi trabajo, el tiempo vuela cuando estoy
trabajando, soy muy persistente en mi trabajo y me siento con fuerza y vigor en mi trabajo,
presentan un comportamiento similar con valores entre X=4,93 y X=4,84. El item me es dificil
“desconectar” del trabajo, tuvo la puntuacion media mas baja con X=3,03. Lo cual se puede
constatar por el hecho de que un 38%, es decir 57 personas estimaron en un rango entre 0 y 2 que
tienen serias dificultades para desconectarse de su trabajo, lo que a la larga puede convertirse en

un factor de riesgo laboral.

Considerando las respuestas que los profesionales proporcionaron, juega un rol clave dentro del
engagement, el orgullo en las actividades productivas realizadas, el cual incentiva la implicacion
en el trabajo, la motivacion por el mismo y el reto que significa afrontar el trabajo de todos los
dias. También el sentido y entusiasmo observados, repercuten en los efectos positivos del trabajo,
posibilitando los aspectos creativos y la realizacion de las potencialidades de los trabajadores en
la dindmica organizacional. Estos factores igualmente fortalecen la salud mental, el sentimiento

de seguridad, satisfaccion y bienestar laboral, ademas del compromiso con la organizacion.
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6.3.1. Comparacion del engagement en funcion del sexo

Al igual que en topicos de comparacion evaluados anteriormente, se da la predominancia de las
puntuaciones obtenidas por los hombres en contraste con las puntuaciones de las mujeres.
Asimismo se presenta un nivel promedio alto en todos los items, con puntuacion de X=4,3 para
las mujeres y de X=4,6 para los hombres. Se constato la excepcion en los siguientes items:
incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando y me dejo “llevar” por mi trabajo,

gue mostraron puntuaciones superiores de las mujeres en comparacion con los hombres.

6.3.1. Tabla engagement
comparacioén con sexo

Sexo N Rango Media Desviacién
tip.
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El promedio mas alto entre hombres y mujeres, se observo en el item siento orgullo en mi trabajo
(indicado por una puntuacién promedio de X=5,33 vs. X=4,99 respectivamente). El promedio
mas bajo correspondié a me es dificil “desconectar” del trabajo, con X=2,83 para las mujeres y
de X=2,86 para los hombres. Lo que indica un nivel de riesgo bajo con relacion a la adiccion por
el trabajo. La diferencia méas amplia se expuso en el item cuando me levanto por la mafiana,
tengo ganas de ir a trabajar, con X=0.48.

En resumidas cuentas, basado en las respuestas evidenciadas por la poblacion encuestada, el
estado de realizacion profesional viene supeditado para ambos sexos en el orgullo experimentado
en el trabajo, en el sentido de que los diferentes factores del engagement se convierten en una
ganancia tanto para la persona como para la organizacion (Salanova & Schaufeli, 2009).

En conclusién, a pesar de todos los cambios a nivel econdmico, politico, social y tecnolégico en
el contexto externo de las organizaciones, los profesionales disfrutan de su trabajo, demuestran
sus ganas Yy voluntad de trabajar con la mejor disposicion, lo que les facilita alcanzar una

autoeficacia, que puede variar de acuerdo a las demandas y exigencias del programa/proyecto.
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En otras palabras, la perspectiva que brinda el engagement proporciona alternativas para superar
enfoques basados solamente en la prevencion y curacion de las problematicas laborales, para

sugerir estrategias de salud integral y organizaciones saludables.

6.4.Factores de riesgo psicosocial en el trabajo
A continuacion se presentan los resultados obtenidos con relacion al malestar laboral expresado
por los profesionales, particularmente referidos a experiencias de burnout o alto estrés, y a la

consideracion de los efectos colaterales del trabajo percibidos.

6.4.1. Malestar laboral/Burnout

En cuanto al burnout percibido por los trabajadores, se hizo la evaluacién por medio de una
escala compuesta por 15 items incluida en el cuestionario aplicado a los profesionales. Por otra
parte, se realizd una comparacion de los items en funcion del sexo y se finaliz6 con la descripcion
de las diferentes correlaciones de Pearson representativas de la dimension. El resultado global
muestra una media de X=3,1 (SD=1,40), que dentro de un rango de 0 a 6 (donde 0 es nuncay 6
es siempre), indica un grado considerable de malestar. A continuacion presentamos de manera

diferenciada los datos obtenidos segun cada escala.

6.4.4.1. Experiencia de alto estreés

De acuerdo a los resultados obtenidos de las percepciones de los trabajadores sobre la experiencia
de alto estrés mostrados en la tabla 6.4.4.1, se logra establecer que frente a los componentes
relacionados con el malestar laboral, los items en mi opinion, hago bien mi trabajo, me estimula

conseguir objetivos en mi trabajo y he realizado muchas cosas valiosas en mi trabajo obtuvieron
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las puntuaciones medias mas altas correspondientes a (X=5,19; SD=1,251, X=5,12; SD=1,284 y
X=5,09; SD=1,166 respectivamente).

Con relacion al aspecto en mi opinion, hago bien mi trabajo, la puntuacion se expresoé en la alta
valoracion representada en el rango 5 y 6 tanto en el 37,4% (55 personas) en el 50,3% (74
personas), lo que establece que en su gran mayoria los profesionales consideran que hacen bien

su trabajo.

6.4.4.1. Tabla estadisticos descriptivos
Malestar laboral (burnout)

N Rango Media Desv.
tip.

N valido (segun lista) 143 3,1
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Las puntuaciones medias mas bajas con X=1,36, X=1,37 y X=1,48, correspondieron a los items
siento que mi trabajo me ha quemado, trabajar todo el dia realmente es estresante para mi y he
perdido entusiasmo por mi trabajo.

En el caso del item siento que mi trabajo me ha quemado, la puntuacion se expresoé en la menor
estimacion con solo el 1,4% (2 personas) de la poblacion, sienten que su trabajo los ha quemado,
por otro lado, se establece que en su gran mayoria los profesionales consideran que no se
perciben la sensacion de quemarse en el trabajo. Esto evidencia que estas variables no se
constituyen como factores de riesgo psicosocial en el contexto organizacional de los
profesionales.

También es relevante el hecho que para los trabajadores es muy importante que desde la
perspectiva de la eficacia, puedan contribuir siempre a las actividades de sus
programas/proyectos, ademas de tener siempre la seguridad de poder culminar satisfactoriamente
las tareas programadas en la jornada laboral. Incluso, son capaces de resolver eficazmente los
problemas surgidos en el trabajo. Lo que da cuenta de tener unas condiciones de trabajo que

garantizan la salud psicosocial y el bienestar personal.

6.4.4.2. Comparacion del malestar laboral/burnout en funcién del sexo
Las comparaciones de las percepciones de los profesionales en funcién del sexo con los items que
integran los efectos colaterales relacionados con el malestar laboral, no mostraron grandes

diferencias significativas en los promedios medios alcanzados en el conjunto observado.

6.4.4.2. Tabla malestar laboral:
comparacion con sexo

Sexo N Rango Media Desviacion
tip.
Siento agotamiento emocional por mi Mujer 71 0-6 2,20 1,917
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trabajo

Al final de la jornada, siento que el
trabajo me ha "consumido”

Siento fatiga por la mafiana al
enfrentarme a otro dia de trabajo

Trabajar todo el dia realmente es
estresante para mi

Soy capaz de resolver eficazmente los
problemas surgidos en mi trabajo

Siento que mi trabajo me ha "quemado”

Contribuyo eficazmente a la actividad
de mi programa/proyecto

Desde que empecé en este puesto, he
perdido interés por mi trabajo

He perdido entusiasmo por mi trabajo
En mi opinién, hago bien mi trabajo

Me estimula conseguir objetivos en mi
trabajo

He realizado muchas cosas valiosas en
mi trabajo

Me pregunto por la utilidad de mi
trabajo

Dudo sobre el valor de mi trabajo

Tengo seguridad de que en mi trabajo
soy eficaz acabando las cosas

Hombre
Mujer
Hombre
Mujer
Hombre
Mujer
Hombre
Mujer
Hombre
Mujer
Hombre
Mujer
Hombre
Mujer
Hombre
Mujer
Hombre
Mujer
Hombre
Mujer
Hombre
Mujer
Hombre
Mujer
Hombre
Mujer
Hombre
Mujer
Hombre

36
71
36
71
35
71
36
69
36
69
36
70
36
69
36
69
36
68
36
70
36
69
36
70
36
70
36
70
36

1,67
2,54
1,92
2,03
1,14
1,85
1,03
4,57
4,08
1,62
1,47
4,80
4,50
1,86
1,42
1,81
1,19
5,29
4,86
5,13
5,03
5,06
4,92
4,06
4,17
1,97
1,56
4,91
4,64

1,434
1,948
1,381
1,740
974
1,786
1,028
1,409
1,842
1,563
1,404
1,175
1,665
1,980
1,628
2,009
1,431
,811
1,676
1,191
1,320
1,123
1,273
1,833
1,978
1,933
1,520
1,213
1,743

En la comparacion observada sobre el malestar laboral por parte de los trabajadores, las mujeres

puntuaron por encima de las puntuaciones obtenidas por los hombres en los items, a excepcion

de me pregunto por la utilidad de mi trabajo, con X=4,17; SD=1,978 para los hombres y X=4,06;

SD=1,833 para las mujeres, lo que evidencia la poca disparidad entre ellos. La diferencia mas
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importante entre mujeres y hombres con X=0.89, se presentd en el item siento fatiga por la

mafiana al enfrentarme a otro dia de trabajo.

Los items que presentaron la puntuacién mas alta fueron en orden de importancia para los
profesionales: En mi opinion hago bien mi trabajo, seguido por me estimula conseguir objetivos
en mi trabajo. Asimismo el item he realizado muchas cosas valiosas en mi trabajo. Estos items

coinciden en la importancia de las valoraciones dadas por los profesionales en el tdpico anterior.

6.4.2. Efectos colaterales del trabajo

Observando la tabla de los estadisticos descriptivos sobre los efectos colaterales en el trabajo
percibidos por los profesionales, la valoracion obtenida estd relacionada con los siguientes
factores: somatizacion, desgaste y alienacion, ademas se hizo una discriminacién en 3subescalas
de items agrupados en torno a componentes o factores especificos antes mencionados (con color
azul para subescala somatizacion, en color verde para subescala desgaste y con color gris para
subescala alienacion), para identificar matices segun las diferentes puntuaciones obtenidas. La
escala esta compuesta en un rango de medida que va de 0 a 6, donde 0 es nunca y 6 es siempre.
Segun lasrespuestas de los profesionales, la mayoria consideraque nunca experimentangrandes
niveles de malestar y/o sintomas fisicos a causa de su trabajo (indicado por una puntuacién
promedio de X=2,0). A continuacion se presentaran los resultados logrados en los diferentes

subescalas de items.

6.4.2.1. Tabla estadisticos descriptivos
efectos colaterales del trabajo

N Rango Media Desuv. tip.
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Mal humor 149 0-6 1,54 1,650
Baja realizacion profesional 149 0-6 1,64 1,665
Trato despersonalizado 149 0-6 1,43 1,608
Frustracion 149 0-6 1,63 1,670
N valido (segun lista) 148 2,0

El coeficiente alfa es para la dimension es de a: .87

6.4.2.2. Presencia de somatizacion en el trabajo

En lo relacionado con la somatizacion experimentada por los profesionales encuestados, se
tendran en cuenta los siguientes aspectos: trastornos digestivos, dolores de cabeza, insomnio,
dolores de espalda y tensiones musculares. Al hacer el anélisis de la subescala, la mayor
intensidad correspondio a dolores de espalda (X=2,40; SD=2,006), que se expresa en un 26,8%
(40 personas), que respondieron 0 (en un rango de entre 0 y 6) que nunca han presentado dolores
de espalda en el desarrollo de sus actividades laborales. No obstante, 11 personas, que equivalen
al 7,4% de la muestra, manifiestan que siempre tienen dolores de espalda cuando estan
trabajando.

La menor intensidad concierne a trastornos digestivos (X=1,38; SD=1,734) donde se destaca que
solo el 3,4% de los profesionales (5) padecen trastornos digestivos cuando estan en su lugar de

trabajo.
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6.4.2.3. Experiencia de fatiga y saturacion laboral
Las percepciones de los trabajadores sobre el desgaste laboral, producto de las tareas
desarrolladas en el dia a dia, junto con la fatiga experimentada, se analizaron desde los siguientes
aspectos: sobrecarga de actividad laboral, desgaste emocional, agotamiento fisico y saturacion
mental. Los resultados evidenciaron que la puntuacion mayor fue para sobrecarga de actividad
laboral (X=2,73), lo que apunta a que en ocasiones se evidencia la cantidad de tareas
programadas, al igual que la intensidad marcada por el agotamiento fisico(X=2,66), lo cual esta
expresado tanto por el 28% que evidencia no padecer agotamiento fisico en el trabajo, como los
que siempre estan afectados por dicho agotamiento, reflejado en el 15,4% (23 sujetos) que
contindan declarando sus sintomas en dicho malestar. La puntuacion méas baja observada en esta
sub escala (X=2,44) fue para el item saturacion mental, que es significativo para el 8,1% de la

muestra, que siempre padecen este tipo de malestar en el contexto de su trabajo.

6.4.2.4.Alienacion en el trabajo

La alienacidn percibida por los participantes en el lugar de trabajo, se describié desde los
componentes: mal humor, baja realizacion profesional, frustracién y trato despersonalizado. Este
ultimo item presentd el puntaje con mas baja intensidad (X=1,43; SD=1,608), cabe resaltar que
unicamente 9 personas (6%) del total de la muestra puntuaron 4, de la escala entre 0 y 6, que
indica un riesgo moderado de padecer un trato despersonalizado en su situacion laboral. El item

mas valorado fue el de baja realizacion profesional con X=1,64; SD=1,665.
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Es necesario indicar que aunqgue los factores presentan puntuaciones bajas en el promedio general
percibido por los profesionales, se debe tener en cuenta que dependiendo el contexto de
desempefio de las funciones, de la clase de organizacion en la que se laboral, pueden estos items

evaluados convertirse en posibles factores de riesgo para los trabajadores.

6.4.2.5. Comparacion de los efectos colaterales del trabajo en funcion del sexo

Prosiguiendo con la presentacion de los resultados de los trastornos de salud relacionados con la
somatizacion, el desgaste y la alienacion observados por los profesionales, la tabla 6.4.2.5 sigue
la 16gica de presentacion en las 3 subescalas de items, haciendo la comparacion de cada una de

las mismas en funcién del sexo.

6.4.2.5. Tabla efectos colaterales del trabajo:
comparacioén con sexo

Sexo N Rango Media Desviacion
tip.
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Mal humor Mujer 70 0-6 1,71 1,678
Hombre 36 0-6 1,61 1,573
Baja realizacion profesional Mujer 70 0-6 1,91 1,784
Hombre 36 0-6 1,47 1,230
Trato despersonalizado Mujer 70 0-6 1,66 1,752
Hombre 36 0-6 1,56 1,463
Frustracion Mujer 70 0-6 1,90 1,851

Hombre 36 0-6 1,56 1,340

6.4.2.6. Comparacion de la somatizacion en el trabajo en funcion del sexo

En el caso de las somatizaciones percibidas por los participantes de la investigacion, el analisis
indica la existencia de diferencias entre ambos sexos, siendo dolores de cabeza el que mayor
diferencia presenta entre mujeres y hombres (X=2,81; SD=5,314 vs. X=1,61; SD=1,661)
respectivamente.

Es de sefalar que las mujeres consideran que padecen dolores de espalda con un puntaje de
X=2,67; SD=2,012, entre tanto para los hombres es X=2,11; SD=1,737.

Para los demas items, las mujeres presentaron puntuaciones mayores que los hombres (X=1,8 vs.

X=1,6).

6.4.2.7. Comparacion de la experiencia de fatiga y saturacion laboral en funcion del sexo.
Las vivencias de saturacién y fatiga laboral de los trabajadores se expresaron en las altas
valoraciones entre ambos sexos. Sobresalio el item agotamiento fisico, en donde la mujer puntu6
X=2,81; SD=1,980, en comparacion con el hombre, que puntu6é X=2,64; SD=1,726. En el resto

de los items no se presentaron diferencias significativas.
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6.4.2.8. Comparacion de la alienacion en el trabajo en funcion del sexo

Para la situacion observada por parte de los profesionales con relacion a la alienacion en el
ambito psicolaboral, se mantuvo la predominancia de las valoraciones de las mujeres con
respecto a los hombres. La diferencia mas notable fue en el item baja realizacion profesional, en
donde la valoracién de las mujeres fue de X=1,91; SD=1,784 y la de los hombres X=1, 47;

SD=1,230.

Segun la totalidad de los resultados obtenidos de los participantes que fueron encuestados, las
comparaciones entre los diferentes componentes de los subescalas de los efectos colaterales del
trabajo en funcion del sexo, se determina que los resultados de las mujeres son constantes,
estando sus puntuaciones por encima en la mayoria de los casos con relacion a los hombres.

Por lo tanto, para las mujeres hay tendencias constantes hacia la somatizacién con sus diferentes
sintomas, y que dependiendo de su cargo o rol en la organizacion, pueden padecer algunas
consecuencias psicoldgicas por desgaste en el trabajo. Por otra parte, no se descarta que aunque
para los hombres no son significativos los efectos colaterales evaluados, se pueden presentar en

cualquier momento en el contexto del desarrollo de su cotidianidad laboral.

6.4.2.9. Comparacion de los factores colaterales del trabajo en funcion de la profesion
Con respecto a las valoraciones percibidas de los efectos colaterales del trabajo por los
trabajadores en funcion de la profesion, la siguiente tabla de comparaciones muestra el
comportamiento de las variables de la dimension. En el conjunto de resultados observado, la

puntuacion promedio mas alta correspondié a sobrecarga de actividad laboral, en la profesién
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psicologo con X=3,28. Asi mismo para esta misma profesion le sigue en el nivel promedio con

X=3,08 con relacion al agotamiento fisico.

6.4.2.9.Tabla efectos colaterales del trabajo:
comparacion con profesion

Profesién Sobrecarga Tensiones Agotamiento Mal Siento agotamiento
de actividad musculares fisico humor emocional por mi
laboral trabajo
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Segun las apreciaciones obtenidas por los participantes del estudio, el puntaje minimo obtenido
fue de X=1,00 para los items siento agotamiento emocional por mi trabajo y malhumor por parte
de la profesion socidlogo. La sobrecarga de actividad laboral alcanzo el puntaje mayoritario para

todas las profesiones evaluadas con el X=2,74.

Lo que indica a pesar de las estimaciones percibidas por parte de los profesionales, los trastornos

fisicos valorados no se constituyen en potenciales factores de riesgo psicosocial.

6.4.2.10. Correlaciones de los efectos colaterales en el trabajo

Las valoraciones significativas percibidas por los profesionales con respecto a los efectos
colaterales del trabajo relacionados con los trastornos fisicos y el burnout se abordaron por medio
de la matriz de correlaciones de Pearson (ver tabla 6.4.2.10.) considerando las siguientes
variables: sobrecarga de actividad laboral (SAL), tensiones musculares (TM), agotamiento fisico

(AF).), mal humor (MH), y siento agotamiento emocional por mi trabajo (AET).

6.4.2.10. Tabla
matriz correlaciones
efectos colaterales del trabajo
V154 V.153 V.156 V.158 V.162

. ™ AF MH AET
SAL
visaSAL  -eeee- A52**  6A8**  456**  627**
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000
(bilateral)
v153. TM JAB2%% e ,550%*  460**  ,449**
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000
(bilateral)
vis6. AF ,648**  BEO** oo ,520**  ,635**
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000
(bilateral)
viss. MH  ,456**  460**  520**  ------ ,554**
=, ,000 ,000 ,000 ,000
(bilateral)
viee AET 627 A4Q**  35**  BHAR o
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000
(bilateral)

Nota: * p<0.05; ** p<0.001
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Las percepciones de los profesionales observadas a través de la matriz de correlaciones de efectos
colaterales del trabajo, nos indica una prevalencia valoracion media entre las variables
relacionadas. Es muy significativa la estimacion de los resultados obtenidos, ya que las nuevas
formas de organizacion laboral generan las demandas y exigencias que afectan
proporcionalmente la integridad fisica y emocional del profesional, impactando su salud
psicosocial y su bienestar laboral. Con base en lo anteriormente expuesto, se analizaran por su

nivel de importancia los siguientes grupos de correlaciones:

En primera instancia, se especifican las correlaciones entre sobrecarga actividad laboral con
siento agotamiento emocional por mi trabajo y tensiones musculares. A mayor agotamiento
emocional por mi trabajo, se experimenta un mayor agotamiento fisico, lo que incide también en
el incremento de las tensiones musculares. Estos factores se explican por la especificidad del
proceso psicolaboral en el que se desenvuelven los profesionales: la atencion a las personas.
Como las personas son el principal objetivo del trabajo, el programa/proyecto demanda
determinadas emociones que el profesional debe tener en cuenta para atender a un usuario. Por lo
cual, se puede llegar a presentar un desequilibrio entre las capacidades de afrontamiento, los
recursos fisicos y mentales que se deriva en el agotamiento emocional por el trabajo(Preciado et

al. 2008).

En segunda instancia, se estudian las correlaciones significativas entre agotamiento fisico con
siento agotamiento emocional por mi trabajo y malhumor, lo que predispone a la somatizacion
por la intensidad/cantidad de actividades programadas en la jornada laboral de los profesionales,
por el elevado nimero de interacciones con las personas atendidas, por la demanda de esfuerzo
mental en todas las actividades, por los horarios extendidos y extralaborales, entre otros. A mayor

agotamiento fisico, se advierte mayor sobrecarga de actividad laboral, lo que da como resultado
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el incremento del malhumor, que emerge como emocion negativa, con consecuencias tanto sobre
el rendimiento laboral como en la afectacion de las relaciones con los comparieros de trabajo y el

entorno social. Al mismo tiempo, otras correlaciones significativas se detallaran a continuacion:

6.4.2.11. Tensiones musculares

Dentro de la experiencia laboral vivenciada por los profesionales, las tensiones musculares se
expresaron con un nivel de correlacién moderado con respecto al resto de items considerados,
siendo la de mayor valoracion percibida agotamiento fisico, lo que sefiala la implicacion de las
tensiones musculares que los profesionales experimentan, que ademas van acompafadas por el
cansancio en el desarrollo habitual de las actividades laborales. También hay relacion
significativa del malhumor al sentimiento de cansancio por el trabajo. Todo lo cual sefiala que las
tensiones musculares son un factor de riesgo psicosocial producto del estrés y del agotamiento
fisico vivido por los trabajadores, debido a sobrecarga laboral y las diferentes demandas de la

organizacion.

6.4.2.12. Mal humor

Con relacion al mal humor percibido por los participantes del estudio, el comportamiento fue
igual que el item anterior; la menor valoracion fue para sobrecarga de actividad laboral, que a
pesar de ser significativa, tuvo un nivel moderado de correlacion con los demas items. La mayor
puntuacion se manifesto en siento agotamiento emocional por mi trabajo. Lo cual indica para los
trabajadores que el mal humor esta asociado significativamente al agotamiento emocional, lo que

puede evidenciar malestar e incomodidad por la intensidad de las tareas exigidas en el contexto
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organizacional. No hay relacion significativa percibida entre mal humor y sobrecarga de

actividad laboral.

En conclusién, los profesionales percibieron un grado considerable de malestar laboral/burnout
reflejado con X=3,1. No obstante, el aspecto con mas valoracion positiva correspondié a en mi
opinidn, hago bien mi trabajo. Estimando las respuestas de los participantes de la investigacion
sobre los efectos colaterales del trabajo, expresaron que la sobrecarga de la actividad laboral es
un el factor que tiene una tendencia a presentarse siempre dentro del desgaste laboral producto
de la dinamica experimentada en el lugar de trabajo.

Cabe aclarar que los profesionales consideran que el trabajar no se constituye en un factor
alienante que afecte su salud psicosocial o su calidad de vida laboral, y que a pesar de
evidenciarse un agotamiento fisico y un desgaste emocional, estos no llegan a niveles que puedan
presentarse siempre a lo largo de la jornada laboral, pero que pueden ser significativos sino se

toman las medidas preventivas pertinentes que repercutan en el bienestar del grupo de trabajo.
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7. DISCUSION

En esta seccidn se propone un didlogo y discusion de los resultados presentados en el capitulo
anterior con relacion a algunos estudios previos y los desarrollos conceptuales asumidos en el

marco tedrico de la investigacion.

Los andlisis y discusiones que proponemos en lo que sigue del presente apartado tienen como
contexto tedrico y marco interpretativo, por un lado, la Psicologia Social del Trabajo que segun
Stecher, Godoy & Toro (2012, p.134) “permiten indagar el modo en que los procesos de
reestructuracion y modernizacion empresarial ocurridos en las ultimas décadas han impactado
las experiencias laborales, el bienestar y las identidades de los trabajadores”, ademas de
estudiar las conductas y las experiencias de las personas desde una perspectiva individual,
interpersonal -grupal y organizacional -social en contextos relacionados con el trabajo (Alcover,
2004, citado por Blanch, 2007); por el otro, la categoria de flexibilidad laboral entendida como
la capacidad de adaptacién de la organizacién (Albizu, 1997, citado por Silla, 2007); de poder ser
descentralizada, elastica, para asumir las realidades de las nuevas formas de organizacion del
trabajo, lo cual se expresa en diferentes aspectos de la vida organizacional y del trabajo como
son: la flexibilidad organizacional, entendida como el desarrollo y ejecucion de tareas en la
oficina o en el hogar; la flexibilidad funcional, entendida como el control sobre el trabajo y la
autonomia en el modo o manera de realizacion de las tareas; la flexibilidad contractual, entendida
como las nuevas modalidades de contratacion atipicas, tales como: contratos a término fijo, por
prestacion de servicios, temporales, hora labor, teletrabajo, entre otros); y por ultimo, la relacion
entre trabajo y capacidades de formacion (la exigencia actual de mantenerse al dia

académicamente, en postgrados, diplomados o cursos adicionales, con el correspondiente riesgo
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de no ser nuevamente contratado). A continuacion se expondrén sucesivamente las dimensiones
centrales del estudio como son condiciones generales de trabajo, bienestar laboral, grado de
implicacion o compromiso —engagement- y por ultimo los factores de riesgo psicosocial del

trabajo asociados a burnout y engagement respectivamente.

Retomando los resultados obtenidos de las condiciones generales de trabajo percibidas por los
participantes y que fueron valoradas con una tendencia positiva (X=7,2), donde se observa una
satisfaccion con sus condiciones materiales, sociales, regulativas y de promocion y desarrollo
laboral actuales, en nuestro estudio se pueden constatar ciertas coincidencias con estudios
previos realizados con personal sanitario y docente donde se también se obtuvieron
valoraciones con tendencia positiva respecto a las percepciones de sus condiciones laborales;
para Lopez (2012) citando a Michalos (1985) en su teoria de las discrepancia multiples, “la
valoracién moderadamente positiva de las condiciones de trabajo, deja entrever también la

aspiracion de que éstas son mejorables”, (p.133).

En ese sentido, las valoraciones alcanzadas por los estudios de Blanch, Garrido, Pedrozo, Uribe y
Acevedo (2011), muestran una media de (X=5,99) obtenida por parte del personal sanitario,
mientras que el personal docente puntud (X=6,86), al igual que en el estudio de Teran & Botero
(2011) el personal percibi6 positivamente las condiciones de trabajo. Por otra parte, la
investigacion adelantada por Restrepo & Lépez (2013) muestra respuestas con un sesgo positivo

hacia las puntuaciones mas altas de los docentes frente a sus condiciones de trabajo.

Al mismo tiempo coincide con los resultados reportados por la investigacion de Lopez (2012),
donde el cuestionario arrojo una puntuacion moderadamente positiva por parte del personal
médico. Igualmente para éste ultimo estudio, los aspectos sociales que corresponden a la

subescala entorno social, como son el compafierismo, el respeto en el grupo de trabajo, entre
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otros, son los que mayor satisfaccion aportan. En ese sentido, para Siegrist (1996) citado por
Stecher et al. (2012) el reconocimiento social y el respeto son moderadores de los efectos
tensionantes del trabajo; en ese orden de ideas “los recursos sociales amortiguan el impacto de
las demandas en el burnout (desgaste, agotamiento, etc.); por lo que las puntuaciones en
condiciones de trabajo y bienestar laboral moderadamente positivas, puede ser que estén

moderadas por recursos sociales” (Bakker et al. 2005, citados por Lopez, 2012).

En torno al desarrollo laboral, hay una valoracion positiva de los sujetos de la investigacion con
X=6,9, que corresponde con la puntuacion de X=5,99 del estudio de Lopez (2012) por parte de
los participantes latinoamericanos, ya que los participantes espafioles del mismo estudio

puntuaron X=5,46.

Observando las correlaciones entre variables méas relevantes de la dimension condiciones de
trabajo, nuestra investigacion muestra que hay relacion significativa entre retribucién econémica
con la organizacion general del trabajo y apoyo directivo, a diferencia del estudio de Cafién &
Galeano (2011) encontr6 una relacion significativa de la calidad de vida con el apoyo directivo y
la motivacion intrinseca. Esto concuerda con lo planteado por Blanch (2012) sefialando que las
condiciones laborales influyen en la motivacion, el compromiso y las satisfaccion y rendimiento

laborales, lo que repercute en la eficiencia y eficacia de la organizacion.

En la investigacion realizada en hospitales y universidades de naturaleza publica del
Departamento de Santander (Colombia) en la subescala entorno social, la media del personal
sanitario es de X=7,79 y del profesorado es de 7,43, que se aproximan al resultado obtenido en la
misma subescala del presente estudio con X=7,71. Para la investigacion realizada en Santander,
ambos grupos valoran mas las interacciones horizontales entre colegas y no tanto verticales que

establecen con los directivos de las organizaciones, al contrario se presenta en el presente estudio
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en donde el apoyo recibido por el personal directivo fue el item més valorado. Una de las
razones para explicar tal diferencia es que en el entorno hospitalario y docente, se le da méas valor
a la autonomia en el ejercicio profesional que en el entorno del trabajo de naturaleza publica. Por
otro lado, la subescala que aborda el entorno material de las condiciones de trabajo, fue uno de
los aspectos mejor valorados por el personal sanitario en el estudio de Lopez (2012), al igual que

en el presente estudio los profesionales valoraron positivamente dicho aspecto.

De acuerdo a lo anterior, Restrepo & L6pez (2013) citando a Alcover et al, (2004) y a Peird &
Prieto (1996), exponen que los estudios realizados revelan que las condiciones de trabajo inciden
no solo en la calidad del trabajo mismo, sino también sobre el bienestar, la salud, la motivacion,
el compromiso, la satisfaccion y el rendimiento laborales, la eficacia y eficiencia de las
organizaciones y también sobre muchas de las disfunciones de las mismas, como conflictos,

ausentismo y presentismo, rotacion, accidentalidad o enfermedades laborales.

Cabe anotar segun la investigacion anterior, que las diferencias en las percepciones entre
hombres y mujeres sobre las condiciones de trabajo son significativas. Tienden a ser menos
negativas las percepciones de los hombres que de las mujeres, lo que concuerda con los
resultados de la presente investigacion, donde las puntuaciones de las mujeres y los hombres
muestran el mismo patron de comportamiento, estando las puntuaciones de las mujeres por
debajo en la mayoria de los casos con relacion a los hombres.

Siguiendo con lo expuesto, Uribe et al. (2011) citando a Espinosa & Morris (2002), explican la
relacién entre condiciones de trabajo y la calidad de vida laboral, entendiendo ésta tltima como
la percepcion que tienen los empleados de la organizacion de las condiciones del trabajo, del
ambiente laboral y de la sinergia entre la vida laboral, personal y familiar. Puesto que la calidad

de vida laboral “da cuenta de la forma en que se produce la experiencia laboral tanto en sus
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condiciones objetivas (seguridad, higiene salario, etc.) como en sus condiciones subjetivas (la
forma como vive el trabajador)” (p.104). A su vez Uribe et al. (2011) afirman que se deben
considerar los procesos de retribucion econémica y de contratacion como factores fundamentales

que influyen directamente en la calidad de vida laboral.

Por otra parte, los hallazgos relacionados con el bienestar en el trabajo, concuerdan con otros
estudios realizados por investigadores como Lopez (2012), en donde se encontré un nivel de
valoracion de bienestar en el trabajo medio alto con X=4,81; los resultados de la presente
investigacion también presentaron un resultado similar con X=5,6. Ahora bien, la investigacion
de Stecher & Blanch (2010) muestra una valoracion media de X=4,93 para el colectivo espafiol y
para el colectivo iberoamericano X=5,25. Por lo tanto, el bienestar laboral se asocia a factores
como la salud percibida en el trabajo, ya que hay evidencia empirica que demuestra que la
percepcion de la satisfaccion del trabajo, conlleva el experimentar emociones positivas como

alegria y felicidad (Rodriguez & Sanz, 2013).

Siguiendo con lo expuesto, los factores positivos del trabajo se analizaron desde el grado de
implicacion y entusiasmo laboral, conocido como engagement, que para Rodriguez et al. (2012)
es: “un estado mental positivo de realizacion relacionado con el trabajo, que se caracteriza por
vigor, dedicacion y absorcion”, en ese sentido Gonzalez (2015) en su estudio corrobora que
existe un menor grado de burnout y existen mayores niveles de engagement en la poblacion,
resultado que coincide con lo alcanzado en la presente investigacion con la valoracion positiva de
los participantes de su autopercepcion de bienestar laboral; asimismo, perciben un alto
compromiso con el trabajo que los vincula con la realizacion de su trabajo, y valoran
positivamente su competencia profesional, ya que sienten orgullo y entusiasmo por su trabajo, sin

embargo un 38% de los participantes manifiesta dificultades para desconectarse del trabajo, lo
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que puede constituirse potencialmente como en un factor de riesgo psicosocial que puede afectar

su vida fuera del ambito laboral.

Con relacion a lo hallado por otros estudios referidos a los factores de riesgo psicosocial en el
trabajo, se presentara a continuacién asociados tanto a los efectos colaterales del trabajo como al
burnout. De acuerdo a la investigacion de Lopez (2012), con respecto a la escala efectos
colaterales del trabajo se hall6 una puntacién media de X=3,50; SD=1,11; los resultados del
estudio de Stecher & Blanch (2010) arrojaron una puntuacion media de X=3,37 para el sector
meédico y una puntuacion media de X=3,87 para enfermeria. En el presente estudio los resultados
que correspondieron a la escala antes mencionada fueron de X=3,1; SD=1,40; evidenciaron que
para los profesionales lo que prevalecio fue la sobrecarga de actividad laboral con (X=2,66),
seguida agotamiento fisico reflejado en el 15,4% (23 sujetos) que contindan declarando sus
sintomas en dicho malestar. Lo que concuerda con la observacion de Blanch (2008) citado por
Uribe et al. (2011) en cuanto a que “las instituciones han aumentado las cargas laborales de sus
trabajadores, modificando sus relaciones contractuales como estrategias para mantenerse
dentro del mercado actual ” (p.106). Entre esas estrategias esta la de medir la eficiencia y el
rendimiento del trabajador por sus resultados. Resultados que hay que alcanzar en un tiempo muy
limitado, lo que implica para el trabajador llevar méas trabajo a casa y ademas trabajar horas extra

para cumplir con la meta incluida en el plan operativo de la organizacion.

Ahora en lo relacionado con los factores de riesgo psicosocial en el trabajo, Teran & Botero
(2012) exponen el interés por parte del Estado en convertir los riesgos psicosociales en objetivo
nuclear de analisis y prevencion, como factor de proteccion frente a la inminencia de los riesgos
psicosociales, “al intentar mitigar y controlar los impactos negativos que tienen tanto en los

trabajadores como en la organizacion en si; éste fendmeno de identificacion de riesgos se ha
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marcado debido a las nuevas formas de organizacion flexible del trabajo caracterizadas por:
estructuras administrativas horizontales, cambios en los modos de empleo como el trabajo por
horas catedra, el trabajo temporal o la prestacion de servicios y el aumento de la flexibilidad

laboral, lo que genera desequilibrios en la vida personal, familiar, social y laboral del empleado.”

(p.96)

Desde otro contexto, se explica las relaciones significativas entre los factores de riesgo
psicosocial en el trabajo y la calidad de vida laboral desde la modalidad de contratacion laboral,
Uribe, Garrido & Rodriguez (2011) en su estudio logran concluir que es el tipo de contratacion el
que influye directamente en la calidad de vida laboral de los trabajadores pertenecientes a
industrias santandereanas, debido al establecimiento del capitalismo organizacional en nuestro

actual orden socioeconémico, convirtiéndose asi en un factor de riesgo psicosocial.

Por otra parte, en el panorama colombiano, en el afio 2007 el Ministerio de la Proteccion Social
realiz6 la primera encuesta sobre condiciones de trabajo y salud, que arrojo segun la percepcién
de los empleado el aumento de la prevalencia de exposicion de agente de riesgo psicosocial, que
son condiciones que son causa de la aparicion del estrés laboral y que afectan la salud de los
trabajadores (Osorio, 2011, citado por Teran & Botero, 2012). El mismo estudio evidencio
correlaciones positivas entre factores de riesgo psicosocial y accidentes de trabajo, la duracion de
la jornada laboral y excesivas demandas cuantitativas y cualitativas, bajo el amparo de la salud

ocupacional.

En sintesis, los resultados arrojados por esta investigacion evidencian que en general la
percepcion de los profesionales estudiados frente a sus condiciones laborales no son consideradas
como un factor alto de riesgo psicosocial, reconociendo que sus actividades diarias se

potencializan si cuentan con un lugar o infraestructura de trabajo adecuadas. No obstante, en
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nuestra investigacion consideramos que el malestar laboral no pasa tanto por el burnout, pero si
por los efectos colaterales del trabajo, los cuales deben ser reconocidos por los trabajadores y las
directivas, para evitar accidentes y la exposicién a posibles los factores de riesgo psicosocial;
afiadiendo que no se encontrd valoraciones negativas que se constituyeran como posibles alertas
para ser tenidas en cuenta.

Al mismo tiempo, se evidencia que el grupo de profesionales percibe que los
programas/proyectos estatales estan haciendo grandes progresos en la adecuacion de las
condiciones de trabajo realizando intervenciones como el suministro de servicios de limpieza,
seguridad, ademas de la mejora de la iluminacion, la optimizacién del espacio fisico a través de
redistribucion del mobiliario y su correcta ubicacion en el lugar de trabajo, la actualizacién de las
herramientas para el desarrollo de las actividades, entre otras, que concluiran en la adaptacién del

medio ambiente laboral o entorno fisico a las caracteristicas de la actividad que desarrollan.

Se observé también con relacién al tipo de poblacion examinada, que en la revision documental
nuestros resultados coinciden o son concordantes con otros estudios aungque no se corresponden
con el perfil poblacional nuestro, muestran cierta cercania porque también trabajan con personas
como son: profesionales de medicina y de enfermeria (Stecher & Blanch, 2010), médicos,
enfermeras, bacteridlogos, técnicos en atencion pre-hospitalaria y auxiliares de enfermeria y
laboratorio (Cafion & Galeano, 2011) funcionarios de la salud, de educacion superior y de
entidades gubernamentales (Uribe, Garrido & Rodriguez, 2011), médicos, enfermeros, personal
docente (Blanch, Garrido, Pedrozo, Uribe & Acevedo, 2011), docentes universitarios (Restrepo
& Lopez, 2013; Teran & Botero, 2011) y por ultimo, personal del area de ventas de un

supermercado (Stecher, Godoy & Toro, 2012). Con relacion al dato censal sexo, los resultados de



130

nuestro estudio coinciden con los resultados del estudio de Gonzalez (2015) sobre la muestra de
PAS, en la predominancia de las mujeres 47,3% vs. 56,4%. Mientras que para los hombres fue de

43,6 vs. 24%.
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8. CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos y su respectivo analisis e interpretacion, nos sugiere la posibilidad de
pensar la emergencia de un tercer tipo de capitalismo organizacional vinculado al &mbito estatal
presente en la estructuracion, gestion y regulacion de programas y proyectos sociales adscritos a
redes de servicios y politicas publicas gubernamentales, caracterizados por la atencion directa a
diferentes grupos poblacionales objeto de intervencion del Estado. Este tipo de capitalismo
estatal se sustenta en los procesos de reforma del Estado, la organizacion flexible de servicios
publicos y la modernizacion de la gestion de los organismos que hacen parte del ente

gubernamental.

Por otro lado, este hecho se ratifica en la incorporacion en las organizaciones y programas
estatales del discurso de la productividad, la oferta y la demanda, la calidad, la innovacién y del
management o gerenciamiento, generando condiciones para la precarizacion laboral con el
pretexto institucional de que si no hay suficientes recursos entonces no se contrata mas
profesionales, o el caso de si hay menos personas que atender, entonces menos profesionales se
van a necesitar, lo que se refleja en los crecientes indices de profesionales sociales no

empleados en el sector oficial.

Al mismo tiempo, las aproximaciones tedricas desarrolladas permitieron pensar y llegar a
resultados sugestivos frente al capitalismo organizacional como escenario de emergencia de la
flexibilidad laboral y sus efectos psicosociales sobre la calidad de vida y el bienestar laboral de
los trabajadores. A diferencia del capitalismo de corte sanitario u académico, el constructo

capitalismo organizacional social/estatal surgié en el proceso de la investigacion, no era uno de
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los objetivos del estudio. Es necesario aclarar que son pocos los estudios al respecto para

determinarlo como un nuevo campo de investigacion.

Entre tanto, la flexibilidad laboral es una categoria que de todas maneras cobra especifidades
dependiendo de contextos particulares. Otro tema de interés relacionado con los efectos
psicosociales y su implicacion desde la flexibilidad laboral, es la 16gica de la mercantilizacién de
los programas/proyectos de caracter estatal, ya que esta influye en las nuevas formas de
organizacion del trabajo con sus correspondientes factores de afectacion del bienestar y la calidad
de vida en el &mbito laboral.

La presente experiencia investigativa, contribuyé en evidenciar el estado actual de las
condiciones de trabajo y su relacién con la calidad de vida y el bienestar laboral. Toda vez que no
es el propdsito de esta investigacion constituirse en un universal, pero estudios adicionales sobre
el tema podrian alcanzar hallazgos partiendo de un plan similar de recoleccion y andlisis de la
informacidn obtenida. En general se encontrd con relacion al malestar laboral o burnout una
valoracion media de X=3,1. Sin embargo no se hallé informacion que evidenciara que las
percepciones de los profesionales con sobre los factores de riesgo psicosocial asociados al

burnout fueran significativos.

En tanto que los efectos colaterales del trabajo percibidos, tuvieron una valoracion general
cercana al extremo 0 de la escala que corresponde a “nunca”. Las correlaciones permitieron
especificar por agrupacion de variables nuevos matices para ser observados, como son las nuevas
formas de organizacion laboral que generan las demandas y exigencias, por un lado, afectando
proporcionalmente la integridad fisica y emocional del profesional, y por otro, impactando su

salud psicosocial y su bienestar laboral.
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Las relaciones significativas identificadas entre agotamiento fisico, agotamiento emocional que
acompariados del mal humor percibidas por los trabajadores en su vivencia laboral, permiten
concluir que son factores que predisponen a la somatizacion por la intensidad/cantidad de
actividades programadas en la jornada laboral de los profesionales, por el elevado numero de
interacciones con las personas atendidas, por la demanda de esfuerzo mental en todas las
actividades, por los horarios extendidos y extralaborales, entre otros. Asi mismo, fruto del cruce
de “profesion” con los efectos colaterales del trabajo se evidencié que la sobrecarga de
actividad laboral es un aspecto neuralgico y un factor de riesgo emergente para los
profesionales participantes (X=2,74 en rango de respuesta de 0 a 6). Lo que lo convierte en un
factor altamente negativo si tenemos en la cuenta que para este caso todo lo que puntle por
encima de 0 debe de ser considerado como un factor psicosocial que implica riesgo para la

integridad socioafectiva del profesional.

De cara a la politica publica sustentada en la Ley 1562/2012 “por la cual se modifica el sistema
de riesgos laborales y se dictan otras disposiciones en materia de salud ocupacional” 'y que
reglamenta ocupacionalmente en materia de seguridad laboral a todo el sector productivo
colombiano, es necesario proponer algunas sugerencias, recomendaciones o lineamientos que se
pueden derivar de lo encontrado para mejorar la toma de decisiones sobre como alcanzar el
bienestar y la calidad laboral de los trabajadores que hacen parte del sector oficial; en otro
sentido, se mejora la comprension de las dindmicas y procesos psicosociales de las

Organizaciones de Servicios Humanos (OSH).
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Por otra parte, la realidad laboral de dicho sector, est& cubierta para la atencion de los riesgos del
trabajo por la Administradora de Riesgos Laborales (ARL), a la que estan afiliados todos los
profesionales vinculados a programas o proyectos sociales. Desde la Psicologia Social del
Trabajo se enriqueceria la perspectiva psicosocial para la intervencién del contexto laboral,
proponiendo estrategias que aborden en primer lugar, los aspectos intralaborales referidos a la
gestion organizacional, a las caracteristicas de la organizacion del trabajo y al grupo social de
trabajo; y por otra parte, el abordaje de los aspectos extralaborales que hacen hincapié en el
tiempo libre del trabajador, en la calidad de vida familiar y la conciliacion con su vida privada,

entre otros.

Finalmente, los resultados de la investigacion muestran aspectos y topicos interesantes que
quedan abiertos para ser abordados en futuras investigaciones; también la profundizacion en
estudios relacionados con el perfil poblacional estudiado. Queda abierta también la posibilidad de
investigaciones de tipo mixto que combinen las dos formas de abordaje de la informacion desde
lo cualitativo y lo cuantitativo, con el fin de tener posibles elecciones u opciones para enfrentar
problemas de investigacion (Hernandez et al, 2010) de cara al fendmeno estudiado. En otros
términos, el uso de mas de un método de investigacion potencia la posibilidad de comprensién de
los fendmenos tratados, “especialmente, si estos se refieren a campos complejos en donde esta

involucrado el ser humano y su diversidad” (Pereira, 2011, p.17).
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Universidad
Pontificia
Bolivariana

Medellin, Agosto 31 de 2015

- Psicologo :
CARLOS JOSE ESCOBAR VARGAS
Investigador principal

Proyecto: CONDICIONES LABORALES FLEXIBLES Y SUS EFECTOS EN LA SALUD
PSICOSOCIAL DE PROFESIONALES QUE TRABAJAN EN PROGRAMAS SOCIALES
DE NATURALEZA ESTATAL EN EL MUNICIPIO DE MEDELLIN.

La presente comunicacion tiene por objetivo informarle que el Comité de Etica de
Investigacion en Salud de la Universidad Pontificia Bolivariana ha evaluado el proyecto
presentado por usted, asi como los ajustes realizados y ha decidido darle la aprobacién
ética respectiva.

Los miembros del Comité se ponen a su disposicion para resolver cualquier inquietud de
tipo ético que surja durante la ejecucion de la investigacion. De igual manera, le recuerda
que toda modificacion que se le haga al proyecto debe ser sometida a nueva
consideracién del Comité.

Para finalizar, es importante que tenga en cuenta que el Comité, en el cumplimiento de
sus funciones, podra realizar visitas de seguimiento que permitan verificar que todo se
esté llevando a cabo adecuadamente desde el punto de vista ético.

Se anexa a la presente comunicacién el formato de consentimiento informado aprobado.

Mg Gloria Angel Jiménez
Secretaria

SEDE MEDELLIN Campus de Laureles Circular 19 N¢ 7001 / Teléfono: (057) (4) 448 83 88/ Fax (057) {4) 2502080 / Apartado aéreo 56006 / E-mail: comunicaciones @upb.edu.co
SECCIONAL BUCARAMANGA Aulopista Piedecuesta Km. 7/ Telélono: (057) (7) 6736220/ Fax (057} (7) 6796221 { E-mail: info@upbbga.edu.co
SECCIONAL MONTERIA K. 8 Viia Cereté / Teléfono: (057) (4) 7860146 / Fax: (057) (4) 7860912/ E-mail; crelimtar@upbmonteria.edu.co
SECCIONAL PALMIRA Seminario Crislo Sacerdate, Km. 1- Via Tienda Nueva / Telélono: {057) (2) 2702545 / Fax: {057) (2) 2723121 / E-mall: upbpalmira@upb.edu.co
vwww.upb.edu.co / Colombla - Suramérica
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Uggggﬁg%d CONSENTIMIENTO INFORMADO
Bolivariana

Titulo de la investigacion: Condiciones laborales flexibles y sus efectos en la salud psicosocial de profesionales
que trabajan en Programas sociales de naturaleza estatal en el Departamento de Antioquia

Institucién Responsable: Universidad Pontificia Bolivariana — Escuela de Ciencias Sociales — Maestria en Psicologia
Social

Investigador: CARLOS JOSE ESCOBAR VARGAS

Introduccion

A través del presente documento lo estamos invitando a participar en una investigacién que se desarrolla en el
contexto formativo de la maestria en Psicologia Social de la Universidad Pontificia Bolivariana. A continuacién se
le informara sobre sus objetivos, beneficios, riesgos, procedimientos, entre otros puntos; para que de manera
informada decida si quiere participar. Si llegara a tener alguna pregunta durante la lectura o posteriormente
puede hacerlo con confianza que con gusto se le dara respuesta.

Informacién

El objetivo de la investigacion consiste en analizar las condiciones de trabajo flexible y sus efectos en la calidad
de vida laboral de profesionales que laboran en programas sociales de naturaleza publica en el Municipio de
Medellin. De manera especifica nos interesa conocer las caracteristicas de las condiciones de trabajo de estos
profesionales; sus factores de riesgo de tipo psicosocial; y en general, ahondar en su bienestar y calidad de vida.
Su desarrollo se ha considerado importante para poder hacer prevencién e intervencion oportuna de los
factores que afectan la calidad de vida laboral de este grupo de trabajadores.

La participacion en la investigacion es totalmente voluntaria y esto significa que usted tiene la libertad para
decidir si lo hace o no; de igual manera, quiere decir que puede llegar a retirarse en cualquier momento y dejar
de participar en el estudio cuando lo desee, incluso después de haber firmado este consentimiento. Si decide no
participar, esta decision no le generard perjuicio alguno ni tendra consecuencias de ninguna indole en las dreas
personales o profesionales de su vida.

Para cumplir con los objetivos planteados, lo invitaremos a diligenciar un cuestionario que hace referencia a
aspectos de su vida personal y laboral, cuyo desarrollo dura aproximadamente 30 minutos.

Los beneficios que se derivan de la presente investigacion se dan en términos del conocimiento que pueda
generarse a través de la misma, el cual podrd ser importante para generar estrategias preventivas y de
intervencion mas acordes a la realidad laboral que viven estos profesionales. No se prevén beneficios
particulares para los participantes.

La investigacion es considerada de riesgo minimo, porque asi no se realice ninguna intervencion fisica en usted,
el cuestionario incluye algunas preguntas que para algunas personas pueden resultar incémodas por tocar
asuntos personales; incluso algunas de ellas pueden sensibilizarlo en un momento dado. Si esto llegara a suceder
es importante que sepa que usted puede dejar de responder alguna de las preguntas realizadas o no continuar
diligenciando el cuestionario.
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Con respecto a la informacidn que nos aportaran los participantes, es importante sefialar que ésta se manejara

de forma anonima y con la confidencialidad del caso, garantizdndole que ninguna otra persona g institucion
tendra acceso a su contenido. La informacién obtenida no sera analizada de manera individual sino en conjunto,
con un total aproximado de 150 encuestas a profesionales de diferentes programas sociales estatales del
Departamento de Antioquia. Las encuestas se realizardn con fines investigativos exclusivamente.

Los resultados finales de la investigacion podran ser presentados en actividades de tipo académico, cientifico e
investigativo, tales como seminarios, publicaciones y conferencias, conservando y asegurando |siempre la
seguridad que no se identificara al sujeto participante y que se mantendra la confidencialidad de la informacién
relacionada con su privacidad. El objetivo de estas presentaciones académicas es divulgar los resultados y
conclusiones obtenidas en la investigacion, contribuyendo de esta manera a generar planes de accion para que
las instituciones, organizaciones y politicas publicas puedan generar procesos que cualifiquen y beneficien las
condiciones y entornos laborales de los trabajadores participantes. Estos resultados también podridn ser
conocidos por todos los participantes, para ello se realizara una invitacidn formal al finalizar el proceso.

Un punto adicional que queremos darle a conocer es que su participacién en esta investigacién no genera costos
econémicos para usted; como tampoco ninguna retribucion de esta indole.

Para finalizar, queremos decirle que estamos dispuestos a responderle alguna inquietud o pregunta que usted
tenga; v si posteriormente, quiere contactarnos para atender algo al respecto de la investigacion puede
comunicarse con el psicologo Carlos Escobar en el teléfono 3003902256.

CONSENTIMIENTO

Yo , doy mi consentimiento para participar en la presente
investigacion. Este consentimiento lo otorgo libremente luego de que me han explicado en qué consiste la
misma y me han resuelto las inquietudes del caso.

Nombre del Participante: Firma:
Identificacidn: Correo-e:

Testigos: Con mi firma certifico que estuve presente durante la discusién de la informacion presentada en este
formato de consentimiento informado, las dudas fueron resueltas v la decision fue voluntaria,

Testigo 1
Nombre: Firma:
cc:

Testigo 2
Nombre: Firma:
EEs

Investigador: Certifico que he dado la informacion y explicacidon al participante acerca del estudio y he
respondido las dudas o preguntas realizadas por este.

Nombre del Investigador responsable: CARLOS JOSE ESCOBAR VARGAS
Firma: CC:

El presente consentimiento se firma en Medellin el (Dia/mes/afio)
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Anexo C: Cuestionario

Anexo C

Estudiosobre Salud y Calidad de Vida Laboral de Profesionales que trabajan en
Programas/Proyectos Sociales de Naturaleza Publica
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Estudio sobre Salud y Calidad de Vida Laboral de
Profesionales que trabajan en Programas/Proyectos
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Sociales de Naturaleza Publica

Presentacion

Apreciada y apreciado profesional, este cuestionaric es un instrumento de
recoleccion de informacidn de un estudio que adelanta la Universidad Pontificia
Bolivariana® sobre Salud y Calidad de Vida Laboral de profesionales de las
ciencias sociales y humanas que trabajan en Programas y/o Proyectos Sociales o
de Servicios Humanos estatales que operan en el Departamento de Antioguia.
Mo es un examen de respuestas buenas o malas, correctas o errdneas, sino una
de las herramientas de una investigacion orientada, en dltimo térming, a la
prevencicn de riesgos psicosociales en el trabajo de profesionales vinculados a
Programas o Proyectos Sociales pablicos asi como a la promocion de
organizaciones sociales saludables. Todos los puntos de vista expresados seran
relevantes. La informacion recogida serda procesada informaticamente vy
analizada globalmente, respetandose la confidencialidad de las respuestas y el
anonimato de los y las profesionales de los Programas Sociales participantes.
Les agradecemos de antemano su disposicion a responder el cuestionario, el
tiempo y la atencion que le va a dedicar y la valiosa informacion que nos va a
proporcionar. Por favor, procure responder todas las preguntas.

! En colzboracion con la Universidad Autonoma de Barcelona, quien utiliza el presente cuestionario come el instumento de
un Estudio Internacional sobre Calidad de Vida Laboral en Orgamizaciones de Servicios Humanos, cuvo Coordinador general
es el PhD, Catedratico de Psicologia Social Aplicada UAB,

1326.

La adaptacion v ufilizacion del cuestionano para la presente mvestigacion se realiza comn las respectivas autorizaciones.

Tosep M. Blanch, josepmana blanchiginab es, (+34) 93 581
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Estudio sobre Salud y Calidad de Vida Laboral de Profesionzles que trabajan en Programas Sociales == i
1. Valore los siguientes aspectos de las CONDICIONES DE TRABAJO EN SU
PROGRAMA/PROYECTO rodeando el namero elegido
Pésimo @ 1 ¥ i 4 & & OB 8 1B 6pt'|mo
Entorne fisice, instalaciones y equipamientos 0 1 2 3 4 5 & 7 8 93 10
Recursos materialesytécnicos 0 1 2 3 4 5 6 7 & 3 10
Prevencion de riesgoslaborales © 1 2 3 4 5 6 7 B 9 10
Servicios auxiliares (limpieza, seguridad, restauracion, etc) © 1 2 3 4 5 6 7 B 9 10
CEIII‘IFIBFIEFiSI‘ﬂD o 1 2z 3 4 5 & 7 B 9% 10
Respeto en el grupc detrabaje @ 1 2 3 4 5 & 7 & 5 10
Reconocimiento del propio trabajoporcolegas © 1 2 3 4 § 6 7 § &% 10
Reconocimiento del propio trabajo por personas usuarias © 1 2 3 4 5§ 6 7 & 5 10
Tiempo de trabajo (horarios, ritmes, descansos, etc) © 1 2 3 4 5 6 7 & 9 10
Organizacion generaldeltrabajo © 1 2 3 4 5 6 7 & 9 10
Retribucion econdmica © 1 2 3 4 5 & 7 & © 10
Cargadetrabaje © 1 2 3 4 5 & 7 E & 10
Calidad del contrato laboral @ 1 2 3 4 5 6 7 E &5 10
Conciliacion trabajo — vida privada y familiar © 1 2 3 4 5 6 7 & & 10
Autonomia en la toma de decisiones profesionales 0 1 2 3 4 5 6 7 & 5§ 10
Justicia en la contratacién, la remuneracion v la promocign © 1 @ 3 4 5 & 7 E 5 10
Oportunidades para la formacioncontinua 0 1 2 3 4 5 6 7 & & 10
Vias de promocidn labgral © 1 1 3 4 5 & 7 § & 10
Participacién en las decisiones organizacionales @ 1 2 3 4 5 & 7 & & 10
Relaciones con ladireccion © 1 2 3 4 5 6 7 § & 10
Evaluacion del rendimiento profesional por la institucign ¢ 1 2 3 4 5 & 7 & &% 10
Apoyo recihuﬂam rsonal directive © 1 2 3 4 5 & 7 E &5 10

[LETTEE LT

2. La actual ORGANIZACION DEL TRABAIO de mi PROGRAMA/PROYECTO...

Munca @ 1 2 & & & & 7 & 9 10 Siempre
Satisface misintereses 0 1 2 3 4 5 6 7 & & 10
Me exige segln mis capacidades 0 1 2 3 4 5 6 7 § § 10
Responde amisnecesidades 0 1 2 3 4 5 6 7 8 & 10
Encajacon misexpectativas 0 1 2 3 4 5 6 7 8 & 10
3e ajusta a mis aspiraciones 0 1 2 3 4 5 6 7 8 & 10
Concuerdaconmisvalores 0 1 2 3 4 5 6 7 § & 10
Facilita que mis méritos sean valoradoscon justicia @ 1 2 3 4 5 & 7 & &5 10
Estimula mi compromiso laboral 0 1 2 3 4 5 6 7 § & 10
Me permite trabajaragusto 0 1 2 3 4 5 6 7 & 5 10
Memotivaatrabajar 0 1 2 3 4 5 & 7 § 95 10
Me da sensacionde libertad 0 1 2 3 4 5 6 7 & 9% 10
Me hace crecer personalmente 0 1 2 3 4 5 6 7 § &% 10
Me permite desarrcllar mis competencias profesionales 0 1 2 3 4 5 6 7 & 5 10
Me proporciona idemtidad 0 1 2 3 4 5 6 7 & &5 10
Me hacesentirdtii 0 1 2 3 4 5 6 7 § § 10

3. Ante las DEMANDAS LABORALES DE MI PROGRAMA/PROYECTO...

MNunca © 1 2 ] & 3 L] 7 L] 2 1 siempre

Me adapto a la politicadelPrograma 0 1 2 3 4 5 6 7 & © 10

Asumo los valores de ladireccion 0 1 2 3 4 5 6§ 7 § § 10

Acepto que me digan como debo hacermitrabaje 0 1 2 3 4 5 6 7 & % 10
Interiorizo facilmente las normas establecidasenmiservicio 0 1 2 3 4 5 6 7 § & 10
Me identifico con el espiritu de los cambiospropuestos 0 1 2 3 4 5 & 7 & &5 10
Aplico el protocole ante cualguier dilema de conciencia © 1 2 3 4 5 6 7 8 & 10
Me ajusto a los tiempos y ritmes de trabajo fijades 0 1 2 3 4 5 6 7 & & 10
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" Estudio sobre salud y Calidad de vida Laboral de Profesionales que trabajan en Programas Sociales

4. Puntiie la IMPORTANCIA PERSONAL que usted le da a los siguientes valores:

Minima @ 1 2 3% 4 & & 7 & 8 1o Maxima

Familia © 1 2 3 4 5 6 7 8 9% 10
Trabajp 0 1 2 3 4 5 6 7 E & 10
Salud 0 1 2 3 4 5 6 T & 9 10

Dinepg © 1 2 3 4 5 6 7 & 5 10
Tiempolibre © 1 2 3 4 3 6 7 & 5 10

5. Actualmente...

Munca © i 2 ] 4 L B ¥ B T siempre
&l final de la jornada, ya he terminadotodo loque debiahacer © 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Tengo tiempo sufidents para hacer bientodoloquedsbo © 1 2 3 4 5 & 7 8 5 10
5Se me acumulan tareas pendientesalolargodelasemana © 1 2 3 4 5 6 7 B 95 10
Me llevo tareas laboralesacasa 0 1 2 3 4 5 6 7 B 5 10
En fines de semana y vacacionss, necesito terminartebajoatrasade ¢ 1 2 3 4 5 6 7 8 5 10

6. Considerando las actuales TENDEMCIAS EN EL MUNDO DEL TRABAIO, pienso que..

™
™
=
=
-

Total desacuerds 2 » Total acuerdo

Carace de sentido un servicio no rentable

1 2 3 4 5 & 7

Hay que adaptarse ala flexibilizacion laboral 1 2 3 4 5 6 7

Las decisiones se deben tomar calculando el coste-beneficio 1 2 3 4 5 6 7

Urge abandonar las practicas ineficientes 1 2 3 4 5 & 7

Competir es un medo naturaldetrabajar 1 2 3 4 5 & 7

Un servicio es huewﬂ!wedida enquessunbusnnegocic 1 2 3 4 5 & 7

Seria irracional resistirse a la logicade laproductividad 1 2 3 4 5 6§ 7

Ouien dé5E& téner un buen serviciodebepagarlo 1 2 3 4 5 6 7

El mercado pone a cada cual donde mereceestar 1 2 3 4 5 & 7

La profesionalidad exige atender con efidencia cudiquier demandade lainstitucion 1 2 3 4 5 6 7
En algunas situaciones, la et profesional obliga adesviarsede algunaspautasdelagerenda 1 2 3 4 5 6 7
Todas las normas de |a organizacion estan para ser cumplidasconprofesionalidad 1 2 3 4 5 6 7
Cuando &l centro no dalos medios sufidentes, no hay porque cumpir s metEsqueeimpone 1 2 3 4 5 6 7
Enun conflict de intereses entre organizadon y usuenos, aveces hay que diaseconestos 1 2 3 4 5 6 7
L= escasez de medios se debe compensarconprofesionalidad 12 2 3 4 5 6 7

La lealtad a la institucion es el pimerimperativo de laprofesionalidad 1 2z 3 4 5 6 7

La etica profesional compromete a cuestionar algunas pautas deladireccion 1 2 3 4 5 6 7

cada profesional debe defender en primer lugar losinteresesdesuorganizacion 1 2 3 4 5 6 7
Aveces, @ codigo deontologico obliga a enfrentarse a decisiones deladireccion 1 2 3 4 5 6 7

La eficienda choca con la calidad del trato profesional 2 2 3 4 5 6 7

La sobrecarga de trabajo deteriora miprofesionalidad 1 2 3 4 5 6 7

Mis condiciones de trabajo son contrarias a los valoresdemiprofesion 1 2 3 4 5 6 7

Mivocacion profesional esta refiidaconmitabajoactal 1 2 3 4 5 E 7

7. Puntie la IMPORTANCIA de estos valores en la gestion de un buen PROGRAMA SOCIAL

Minima ¢ 1 * 3 4 & & 7 & s 1» Maxima
Rentabilidad economica 0 1 2 3 4 5 6 7 § & 10
Calidad delservicio 0 1 2 3 4 5 6 7 & 5 10
Biemcomuin © 1 2 3 4 5 6 7 & & 10
Competitividad © 1 2 3 4 5 6 7 § 5 10
Calidad de vida laboral © 1 2 3 &4 5 6 7 & & 10
Productividad ¢ 1 2 3 4 5 6 7 & & 10
Etica de serviciopiblico © 1 2 3 4 5 6 7 8 & 10
Eficiencia 0 1 2 3 4 5 6 7 § © 10
Espiritu de negocioprivade © 1 2 3 &4 5 6 7 8 9 10




8. Bl desarrollo de mi CARRERA COMO PROFESIOMAL...

Total desacuerdo @
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Depende fundamentalmente de mis propias decisiones

Me puede llevar a poner buena cara aungue sienta un disgusto
Es solo una pieza mas en el conjunto de mi vida

Requiere que sepa negociar con mis jefes y plantear alternativas
Me obliga 2 actuar con astucia en mis relaciones con colegas y jefes
Es asunto milo; da igual lo que opinen los demas

No tiene sentido si nadie me lo reconoce

Mo es el resultado de trabajar mucho, sino de ser inteligente
Tiene escasa relacion con lo poco o muche que pueda aprender
Esz independients de lo que pase con mi actual lugar de trabajo

Es positivo si me lleva a un trabajo en el que me sienta a gusto

Es lo mas importante en mi existencia

Mo justifica que aguante en silencio situaciones de malestar
Puede requerir que soporte condiciones incomodas en mi trabajo
Es, en buena medida, cuestion de suerte

Estd estrechamente ligado al desarrollo de mi Programa/Proyecto
Tiene pooo que ver con acumular y ejercer el poder

Me exige adaptarme a lo que se decida en mi Programa/Proyecto
Es proporcional a lo dure que trabaje

Ez consecuencia de'miesfuerzo por aprender cosas nuevas
e Barchan
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9, Actualmente, por mi trabajo como profesional en este PROGRAMA/PROYECTO SOCIAL, siento...

insatisfaccidn 1 2 3 4 S5 6 7 satisfaccion
inseguridad 1 2 3 4 5 & 7 seguridad
intranguilidad 1 2z 3 4 5 & 7 tranguilidad
Impotencia 1 2 3 4 5 & 7 potencia
malestar 1 2 3 4 5 & 7 bienestar
desconfianza 1 2 3 4 5 & 7 confianza
incertidumbre 1 2 3 4 5 & 7 certidumbre
confusion 1 2 3 4 5 6 7 claridad
desesperanza 1 2 3 4 5 6 7 esperanza
dificultad 1 2 3 4 5 & 7 facilidad
insensibilidad 1 2 3 4 5 & 7 sensibilidad
irracionalidad 1 2 3 4 5 & 7 racionalidad
incompetencia 1 2 3 4 5 6 7 competencia
inmoralidad 1 2 3 4 5 & 7 morzlidad
maldad 1 2 3 4 5 & 7 bondad
fracaso 1 2 3 4 5 6 7 éxito
incapacidad 1 2 3 4 5 & 7 capacidad
pesimismoe 1 2 3 4 5 6 7 optimismo
ineficacia 1 2 3 4 5 & 7 eficaca
inutilidad 1 2 3 4 5 & 7 wutilidad
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10. En el dltimo afio como PROFESIONAL DEL PROGRAMA...

Baja * z 3 4 & & ' Sube
Mi motivacion poreltrabajo 1 2 3 4 5 6 7
Mi identificacion con los valoresde laorganizacion 1 2 3 4 5 6 7
Mi rendimiento profesional 1 2z 3 4 5
Mi capacidad de gestion de micargadetrabajo 1 2 3 4 5 § 7
La calidad de mis condicionesdetrabaje 1 2 3 4 5 6 7
Mi autoestima profesional 1 2 3 4 5 § 7
La cordialidad en mi ambiente socialdetrabaje 1 2 3 4 5 6 7
La conciliacion de mitrabajo conmividaprivada 3 2 3 24 5 § 7
Mi confianza en mi futuro profesional 1 2 3 4 5 6 7
Micalidad devidalaboral 1 2 3 4 5 6 7
El sentido demitrabajo 1 2 3 4 5 6 7
Mi acatamiento de las pautas de ladireccion 1 2z 3 4 5 & 7
Miestado de animo laboral 1 2 3 4 5 § 7
Mis oportunidades de promocién laboral 1 2 3 4 5 6 7
Mi sensacion de seguridad eneltrabajo 1 2 3 4 5 6 7
Mi participacion en las decisiones de laorganizacion 31 3 3 4 5 § 7
Mi satisfaccioncon eltrabajo 1 2 3 4 5 6 7
Mi realizacion profesional 1 2 3 4 5 § 7
El n-i\:el_de excelencia de miorganizacion 1 2 3 4 5 6 7
e Ranchin Mi eficacia profesional 1 2 3 a4 5 6 7
Mi compromiso coneltrabajo 1 2 3 4 5 6 7
Mi competencia profesional 1 2 3 a1 s

11. ACTUALMENTE, por mi trabajo como profesional del PROGRAMA, experimento...

Munca ¢ 1 2 5 4 35 & 5iEI‘I‘IpIE

Trastornos digestivos 1 2 3 4 5 &

Dlores de cabeza 1 2 3 4 5 &
Insomnio &

Dolores de espalda

e 8 a8 a o
-
(]
[
I
(L]

Tensiones musculares

Sobrecarga de actividad laboral 0D 1 2 3 & 5 &
Desgaste emocional 0 1 2 3 4 5 6
Agotamiento fisico 0D 1L 2 3 & 5 &

Saturacion mental 0 1 2 3 & 5 6

Mzl humor o 1 2 3 4 5 &

Baja realizacion profesional 0 1 2 3 4 5 6
Trato despersonalizado 0O 1 2 3 4 5 &
Frustracibn = p 1 2 3 4 5 &

L
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Munca ¢ 1 2 5 4 % & Siempra
Siento agotamiento emocienal pormitrabaje 0 1 2 3 4 5 6
Al final de la jornada, siento que el trabajo me ha “consumide™ o 1 2 3 2 5 &
Siento fatiga por la manana al enfrentarme a otro diadetrabajc 0 1 2 3 & 5 &
Trabajar todo el dia realmente es estresanteparami © 1 2 3 & 5 6
Soy capaz de resolver eficazmente los problemas surgidosenmitrabajec © 1 2 3 4 5 &
Siento que mi trabajo me ha “quemados” o 1 2 3 24 5 &
Contribuye eficazmente a la actividad de mi Programa/Proyecte © 1 2 3 4 5 &
Desde que empece en este puesto, he perdido interés permitrabajo © 1 2 3 4 5 &
He perdido entusiasmo poermitrabajo © 1 2 3 4 5 &
En mi opinidn, hago bienmitrabajo o 1 2 3 4 5 &
Me estimula conseguir objetivosenmitrabajc 0 1 2 3 4 5 &
He realizado muchas cosas valiosasenmitrabaje 0 1 2 3 4 5 &
Me pregunto por la utilidad demitrabajo o 1 2 3 2 5 &
Dudo sobre el valordemitrabajo 0 1 2 3 4 5 &
Tengo seguridad de que en mi trabajo soy eficaz acabando lascosas 0 1 2 3 4 5 6
En mi trabajo, siento plenftud deenergia © 1 2 3 4 5 &
Mi trabajo tiene sentidoy propasito o0 1 2 3 2 5 &
El tiempe “vuela”™ cuando estoy trabajande © 1 2 3 4 5 &
Me siento con fusrza y vigerenmitrabajo © 1 2 3 4 5 &
U"B‘tc entusiasmopormitrabajo 0 1 2 3 4 5 6
Cuando estoy trabajando, olvido todo lo que pasa alrededordemi o0 1 2 3 24 5 &
Mitrabajomeinspira © 1 2 3 4 5 &
Cuando me levanto por la mafana, tengo ganas deira trabajar @ 1 2 3 4 5 &
Soy feliz cuando experimento absorcion permitrabajc o 1 2 3 2 5 &
Siento orgullo del trabajoquehage o0 1 2 3 4 5 &
Estoy en plena inmersidn enmitrabajo 0 1 2 3 &4 5 6
Puedo continuar trabajando durante largos periodosdetiempe © 1 2 3 &4 5 &
Mitrabajoesretador o 1 2 3 24 5 &
Me “dejo llevar® pormitrabajo 0 1 2 3 4 5 &
Soy muy persistente enmitrabajo 0 1 2 3 4 5 &
Me es dificil “desconectar” deltrabajc 0 1 2 3 2 5 &
Incluse cuando las cosas no van bien, continuo trabajande o 1 2 3 4 5 &

Lo gue usted nos ha expuesto hasta ahora es muy importante
condiciones de trabajo y de su calidad de vida laboral en el contexto de un Programa o Proyecto
Social de naturaleza publica asi como para el mismo Programa, la de su entorno profesional y la

de los servicios sociales en general.

para la evaluacion de sus

Ahora, le invitamos a que tenga la gentileza de completar esta tarea matizando algunas de sus
percapciones, reflexiones, valoraciones y posturas personales ante este contexto laboral estatal o

privado de su experiencia laboral profesional.
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13. Los PROGRAMAS/PROYECTOS sociales PUBLICOS deben estar organizados y
gestionados como empresas de mercado

Totaldesacuerdo 1 2 3 4 5 & 7 Totalacuerdo

14. Para hacer bien todo mi trabajo profesional, con mi actual jornada laboral, en general...

Mefaltatiempo 1 2 3 4 5 6 7 Mesobratiempo

15. Defina en una frase lo que TRABAJAR EN ESTE PROGRAMA SOCIAL significa para usted

16. Escriba cinco PALABRAS CLAVE que le vengan a la mente cuando piensa en su TRABAIO COMO
PROFESIONAL DE ESTE PROGRAMA/PROYECTO SOCIAL del Municipio o Departamento

UnB
17. De su trabajo como PROFESIONAL DE UN PROGRAMA/PROYECTO SOCIAL, sefiale...

Lo mejor: Lo peor:

18. Escriba cinco VALORES CLAVE de su PROFESION

19, Escriba cinco VALORES CLAVE de la CULTURA ORGANIZACIOMNAL del PROGRAMA donde trabaja

20. Resuma...

La practica IDEAL de su PROFESION en el La préctica REAL de su PROFESION en el
PROGRAMA/PROYECTO donde trabaja PROGRAMA/PROYECTO donde trabaja
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DATOS CENSALES

Marque con una X |3 casilla El de |z respuesta elegida

21 Pais: D Brasil I:‘ Mézico 22. Sexa: I:‘ Mujer
o |:| chile |:| venezuela o |:| Hombre
D Ccolombia D D otro

D Espana Otro: 23. Afio de nacimiento: 19
33, Profesion:
l:l Psicclogo
l:l Trabajador social I:‘ Educador

l:‘ seciclogo |:| Historiadar

l:l administrador de Empres I:l Comunicador social

[ abogado Otro:
25, antigiiedad en la profesion: anos 34, antigiiedad profesional en el PROGRAMA
- ACTUAL: 5 meses
27. Empleos ejercidos |:| Un solo emplea
,:a_u.:.lualmeme: |:| Mis de un emples
36, Situacion contractual: |:| Termino indefinido
= = 35, Nombre del PROGRAMA:

|:| Termino fijo a 1 afio

inc fijo inferior a 1 afio
Fr on de Servicios

|:| ‘Labior terminada

[ ]otra:
29, Dedicacidn lzboral al [ sornada completa 37. Formaciones académicas| | pocrorado
:FT_GGW“: |:| Tiempo parcial {Marcar sdlo los |:| Maestria

|:| otra: -u‘tudlios terminados y |:| Especializacion
con titulo). D Pregrada
[otro
31 Responsabilidades directivas actuales o pasadas en el PROGRAMA: D 5
[Jne

38. Nivel de cobertura del PROGRAMA: [ nacional

|:| Departamental

I:‘ Municipal

38, Tipe de poblacion a la gue va dirigido el PROGRAMA
—

40, Sus FUNCIONES y ACTIVIDADES laborzles en el PROGRAMA se corresponde con su PROFESION D s I:l Mo

Estimado profesional usted ha sido muy amable al participar en esta investigacion, brindandonos sus
puntos de vista y su experiencia como profesional que labora en un PROGRAMA o PROYECTO SOCIAL
estatal. Ademas de agradecerle su participacidn, le garantizamos una vez mas nuestro respeto a la
confidencialidad de la informacion proporcionada y al anonimato de las personas participantes, Estamos
por muchas razones en deuda con usted; hasta el punto en gue nos comprometemos a devolverle, si lo
desea, via e-mail, un resumen general de la informacion que elaboremos en nuestra investigacion.
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Par otra parte, el disefio de nuestra investigacion combina el recurso a técnicas cuantitativas (encuesta) y
cualitativas (entrevista, grupo focal y auto-informe fotografica). Si usted tuviera una disposicion favorable a
participar, con profesionales como usted, dentro de unos meses, en un grupo focol, para profundizar en
aspectos de lo tratado en este cuestionario, por favor, déjenos también una pista de su e-mail:

3501

5i desea comentar o afiadir algo a lo mucho gue ya nos ha dicho o contarnos como se siente
después del ejercicio de reflexion que acaba de hacer, por favor, hagalo aqui:

MUCHAS GRACIAS POR SU TIEMPO, SU ATENCION Y SU VALIOSA APORTACION

UnB

iyt e e
(LA TIEC LN



