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Resumen

La investigacién tuvo como objetivo
identificar, evaluar y analizar los factores psi-
cosociales (protectores y de riesgo) asociados
al trabajo, que presentan funcionarios con
contratacién a término fijo e indefinido de
una universidad privada de la ciudad de Cali
- Colombia. El estudio, de tipo descriptivo
transversal, recoge la informacion a partir de
la aplicacién via email del ISTAS 21 2 1.290
sujetos que participaron voluntariamente y
que contestaron completamente el cuestio-

nario. Se identificaron siete factores de riesgo
(posibilidad de relacién social, exigencias psi-
coldgicas sensoriales, exigencias psicoldgicas
cognitivas, inseguridad, estima, control de
tiempos de trabajo, esconder emociones) y
siete factores protectores (sentido de trabajo,
integracién en la empresa, posibilidades de

desarrollo, claridad de rol, calidad de lideraz-

g0, apoyo social, refuerzo.

Palabras clave: Factores psicosociales
(protectores y de riesgo), exigencias psicoldgi-
cas, trabajo activo, apoyo social, inseguridad
laboral.
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1. Plan Regional de la Salud de los
Trabajadores, OPS, formulacién
y evaluacién de politicas; coor-
dinacién entre las instituciones
nacionales; desarrollo de diversas
formas institucionales de atencién
primaria de salud de los traba-
jadores (educacién, promocién
de la salud, incorporacién en los
servicios de salud y en los sistemas
locales 0 municipales de salud);
participacién de las comunidades
(empleadores y trabajadores); ca-
pacitacién del personal necesario
para la extension de la cobertura;
incorporacién de actividades de
salud de los trabajadores en los
programas de salud; estableci-
miento de sistemas de informa-
cién y vigilancia epidemioldgica
y participacién de trabajadores
en el desarrollo de estilos de vida

saludables.
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Abstract

This research aimed to identify, evaluate,
and analyze both protective and risk psycho-
social factors associated with labor, that are
particular to the employees with different
sorts of con-tracts in a private university
in Cali, Colombia. The descriptive study
collects information from the application via
email of the ISTAS 21 to 1,290 subjects who
participated voluntarily and fully answered
the questionnaire. As a result, seven risk
factors were identified such as the possibility
of social relationships, sensory psychological
demands, cognitive psychological de-mands,
insecurity, self-esteem, working time control,
and emotion hiding, as well as seven pro-
tective factors like sense of work, sense of
belonging with the institution, development
opportunities, role awareness, leadership
quality, social support, and reinforcement.

Keywords: Protective and risk psychoso-
cial factors, psychological demands, active
work, social support, job insecurity.

Introduccion

En las dltimas dos décadas se han im-
plementado en un gran nimero de paises
modelos de desarrollo econémico producto
de la combinacién de distintas orientaciones
que van desde el concepto de globalizacién
y su impacto en la economia hasta agremia-
ciones entre los Estados a nivel regional,
privatizacién o nacionalizacién de empresas,
avances tecnoldgicos acelerados, cambios en
las politicas sociales y flexibilizacién laboral,
entre otros (Peird, 1999; Arana, 2007; Rif-
kin, 1996). Estas nuevas formas de concebir
el desarrollo, han generado cambios en las
estructuras organizacionales y ocupacionales,
que han traido resultados tanto favorables
como desfavorables y han contribuido al
sostenimiento o al agravamiento de las
desigualdades presentes en el campo labo-
ral y particularmente en lo que respecta al

bienestar biopsicosocial de los trabajadores
(Beck, 20005 Arévalo, 2004).

Organismos internacionales como la
ONU, la OPS/OMS y la OIT, han visualiza-
do el factor biopsicosocial de los trabajadores
como un campo en el que se debe hacer
mayor énfasis y han llegado a reconocer
la importancia de la salud y el bienestar
del trabajador en relacién con el eficiente
desarrollo econémico y social, a tal punto
que se han formulado politicas —como la
resolucién X1V, entre otras (OMS, 1994)—
en las cuales se adoptan medidas, formas de
cooperacién y se recomiendan las principales
lineas programdticas' (OPS, 2000) para los
paises miembros, en materia de promocién
y prevencién de la salud de los trabajadores.

En los dltimos quince anos se ha pro-
ducido un cambio muy notorio en Europa
relacionado con la prevencién de riesgos
laborales (Koukolaki, 2002), en gran parte
generado por la proclamacién de la direc-
tiva europea sobre el tema en cuestién y la
implementacion de politicas reguladoras
que permitan a los Estados que componen
la Unién Europea adoptar la legislacién co-
rrespondiente en respuesta a las directrices
planteadas por los organismos internacio-
nales (Comisién Europea, 2000).

La concepcién biopsicosocial de la salud
condujo a la inclusién de los riesgos ergoné-
micos y psicosociales en el dmbito de la pre-
vencién de los riesgos y accidentes laborales
(Ministerio de Proteccién Social, primera
encuesta nacional de condiciones de salud y
trabajo en el SGR, 2007) y considera los da-
fios psicosociales como uno de los efectos de
una inapropiada gestién gerencial (Noriega,
2000). Igualmente, dicha concepcién per-
mite la inclusién de los factores psicosociales
para la elaboracién de diversas estrategias de
cardcter preventivo y para la identificacién de
correlaciones con otros factores de riesgo que
podrian estar aumentando los niveles de vul-

nerabilidad de los trabajadores (OIT, 1984).

Cada dia son mayores los aportes y los
esfuerzos que realizan los organismos inter-
nacionales en pro de la investigacién de los
factores psicosociales asociados al trabajo
(Peird, 2004), buscando con ello profundizar
sobre las diversas teorfas que han surgido alo
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largo del estudio del fendmeno, con el fin de
consolidar una fundamentacién conceptual
y metodoldgica que permita delimitar con
mayor claridad y exactitud los lineamientos
sobre los cuales se puedan establecer politicas
por parte de los organismos que regulan la
salud de los trabajadores, en funcién de la
identificacion, evaluacién, prevencién, in-
tervencién y monitoreo de dichos factores

(Peir6 y Bravo, 1999; Vogel, 2002).

Colombia no es ajena a este tipo de pro-
blemdticas en materia de salud ocupacional.
Son multiples las insuficiencias que podrian
enumerarse con respecto a la formulacion, se-
guimiento, investigacion, vigilancia y control
de politicas encaminadas a la proteccién de
los trabajadores frente a factores psicosociales
que afectan sus condiciones de vida. Todavia
en gran medida se desconoce por parte de los
diversos actores (empresarios, trabajadores,
entidades del Estado, administradoras de
riesgos, etc.) la importancia que tiene en el
marco internacional —y que seguird tenien-
do— el abordaje de los factores psicosociales
del trabajo en el contexto de la salud ocu-
pacional en los procesos productivos y de

calidad empresarial.

Pese a lo anterior, investigadores y ges-
tores de la salud ocupacional adscritos a los
diferentes entes internacionales y nacionales
que se ocupan del problema en la actualidad
(OMS, 2007),? participan como asesores del
gobierno en la formulacién de politicas acor-
des con los lineamientos que se establecen en
las diversas asambleas mundiales que rigen
la salud en general. Es asi como, producto
de este trabajo y con el fin de dar respuesta
a los convenios que se han suscrito con los
organismos en los cuales participa el Estado,
en lo que respecta a cumplir con lo formu-
lado en el plan de accién nacional de salud
ocupacional, se ha aprobado la Resolucién
2646 del 17 de julio de 2008 (Ministerio
de Proteccién Social, julio 2008) por medio
de la cual se establecen las disposiciones, los
actores y se definen las responsabilidades para
la identificacién, evaluacién, prevencion,
intervencién y monitoreo permanente de
la exposicion a factores de riesgo psicosocial
en el trabajo y para la determinacién del

origen de las patologias causadas por el estrés
ocupacional.

La universidades privadas, como institu-
ciones de educacién superior, también han
recibido el impacto de los cambios socioeco-
ndémicos suscitados en el pais y en el mundo,
lo cual ha afectado las principales fuentes
de ingreso relacionadas con el nimero de
matriculados y ha producido altos indices
de desercién estudiantil, trayendo consigo
la implementacién de acciones y estrategias
organizacionales que podrian estar gene-
rando repercusiones a nivel psicosocial en
la comunidad trabajadora. De esta manera
se pone en evidencia la pertinencia de es-
tudios que permitan identificar los factores
protectores y de riesgo psicosocial presentes
en comunidades de trabajadores de este tipo
de instituciones, de tal forma que permita
caracterizar la situacién en el campo laboral
educativo.

Método

Tipo de investigacion y disefio

La investigacion corresponde a un estudio
descriptivo transversal en el que se recoge
la informacién a partir de la aplicacidn,
via correo electrédnico, de un instrumento
cuantitativo a la poblacién objeto de estu-
dio, constituida por 419 trabajadores con
contratacién a término fijo e indefinido
de una universidad privada de la ciudad de
Santiago de Cali, de los cuales participaron
voluntariamente 290 sujetos que contestaron
completamente el cuestionario y que corres-
ponden al 70% del universo.

Sujetos

Participaron voluntariamente 290 sujetos
de una poblacién constituida por 419 tra-
bajadores, de sexo masculino y femenino y
edades comprendidas entre los 18 y 62 afios,
con una vinculacién de menos de un mes
hasta mds de 20 anos y con contratacién a
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término fijo o indefinido de una universidad

privada de la ciudad de Santiago de Cali.

Instrumento

El instrumento ISTAS 21 (ISTAS 21,
2003, cuestionario de evaluacién de riesgos
psicosociales en el trabajo para empresas de
25 y mds trabajadores), fue la herramienta
que se utilizd para la recoleccién de datos en
la implementacién del método de evaluacién
e intervencion de riesgos psicosociales que
lleva el mismo nombre. Con validez y fiabi-
lidad contrastada y disefiada originalmente
por el Instituto Nacional de Salud Laboral
de Dinamarca y adaptada a su versién es-
panola por el Instituto Sindical de Trabajo,
Ambiente y Salud (ISTAS 21, 2005, proce-
dimiento general de evaluacién de riesgos
psicosociales), busca identificar y medir todas
aquellas condiciones de trabajo del dmbito
psicosocial que pueden representar un riesgo
para la salud y el bienestar de los trabajadores.

Para el presente estudio se aplicé la versién
media, la cual es utilizada para empresas de
mds de 25 empleados. Consta de cuatro sec-
ciones en las que se pregunta sobre diversos
aspectos del contexto social y doble presen-
cia, condiciones del empleo y del trabajo,
salud, estrés y satisfaccion y las dimensiones
psicosociales.

En las dos primeras secciones se caracteri-
zan de las condiciones sociales, en las que se
incluyen las exigencias del trabajo doméstico
y familiar y las situaciones de empleo y traba-
jo (ocupacion, relacién laboral, contratacién,
horario, jornada, salario). La seccién de
salud, estrés y satisfaccién laboral, permite
identificar el estado de los trabajadores al
momento de la aplicacién del instrumento.
La seccion de las dimensiones psicosociales
analiza veinte factores psicosociales con el
fin de medir el nivel de exposicion de los
trabajadores segtin la organizacion del trabajo
que caracteriza a la empresa.

El cuestionario de esta versién media
consta de 124 preguntas (de las cuales seis
son suprimibles) que conforman 28 escalas,
como puede observarse en la Tabla 1.

Es aconsejable identificar los riesgos al
nivel de menor complejidad conceptual
posible, lo que facilita la busqueda de alter-
nativas organizativas. Este es el motivo por el
cual el instrumento conceptualiza las veinte
dimensiones psicosociales anteriormente
mencionadas, en cuatro grandes dimensiones
mds abordables desde el punto de vista de la
prevencion en las empresas.

Estas grandes dimensiones son:

—  Exigencias psicoldgicas del trabajo. Tienen
un componente cuantitativo y otro
cualitativo y son conceptualmente com-
patibles con la dimensién de exigencias

Tabla 1
Secciones, nimero de escalas, nimero de preguntas y nimero de preguntas que pueden suprimirse
de la version media del cuestionario ISTAS 21 (CoPsoQ)

Seccién Niimero Nimero de lj)f;zl;::
de escalas preguntas suprimibles

Primera
Contexto social 2
Doble presencia 4 0
Segunda
Condiciones de empleo y de trabajo 15 4
Tercera
Salud, estrés y satisfaccién 30 0
Cuarta
Dimensiones psicosociales 20 73 0
Total 28 124 6
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psicolégicas del modelo demanda - con-

trol de R. Karasek (1979).

—  Trabajo activo y desarrollo de habilida-
des. Constituyen aspectos positivos del
trabajo, conceptualmente compatibles
con la dimensién de control del modelo
demanda-control.

—  Apoyo social en la empresa y calidad de
liderazgo. Conceptualmente compatible
con la dimensién de apoyo social del
modelo demanda-control divulgado por

J. Johnson (1995).

—  Inseguridad en el empleo. Conceptual-
mente compatible, aunque de manera
parcial, con la dimensién de control
de estatus (estabilidad del empleo,
perspectivas de promocién, cambios no
deseados) del modelo esfuerzo-compen-
saciones de J. Siegrist (1990) y estima

(reconocimiento, apoyo adecuado, trato
justo).

En la Tabla 2 se pueden observar las
dimensiones psicolégicas consideradas en el
instrumento ISTAS 21.

En su gran mayoria las opciones de res-
puesta son tipo Likert, van de 0 a 4, donde
4 es siempre, 3 es muchas veces, 2 es algunas
veces, 1 es s8lo alguna vez y 0 es nunca. En
algunas preguntas las opciones se invierten
segun el contenido.

Para el andlisis de los datos se utilizé la
aplicacién informdtica (ISTAS 21, manual
de uso del programa informdtico, 2), el cual
realiza los procedimientos a partir del esta-
distico Kappa para las concordancias y el test
de Mc Nemar para el caso de la simetria de

las discordancias.

Tabla 2
Grupos de dimensiones, dimensiones psicosociales y nimero de preguntas incluidas en la version media
del ISTAS 21 (CoPsoQ)

Grupo dimensiones

Nuamero de
preguntas

Dimensiones psicosociales

Exigencias psicoldgicas

Exigencias cuantitativas 4

Exigencias cognitivas

Exigencias emocionales

Exigencias de esconder emociones

Exigencias sensoriales

Trabajo activo y desarrollo de habilidades

Influencia en el trabajo

Posibilidades de desarrollo

Control sobre el tiempo de trabajo

Sentido del trabajo

Integracién en la empresa

Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo

Previsibilidad

Claridad de rol

Conflicto de rol

Calidad de liderazgo

Refuerzo

Apoyo social

Posibilidades de relacién social

Sentimiento de grupo

Compensaciones

Inseguridad

Estima

Doble presencia

[S N I N =N RSN I NS B N S R N G S N B RS S S AN SN (SN I NS ROV N

Doble presencia

TOTAL

~
~N
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Resultados

A partir de la aplicacién del instrumento
se identificaron los cinco principales facto-
res de riesgo y los cinco principales factores
protectores, tal como se muestra en las Tablas

3y4.

Posibilidad de relacion social

La posibilidad de relacion social es una
de las caracteristicas que mejor tipifica la
naturaleza del ser humano dado que hace
referencia a la oportunidad que tiene de
poder establecer relaciones con los demds en
todos los espacios en los cuales interacttia. La
limitacién de esa posibilidad en el entorno
laboral se constituye en un factor de riesgo,
ya que afecta el bienestar social de los traba-
jadores (Unden, 1996; Doeringer, 1985).

Teniendo en cuenta las unidades de and-
lisis sexo y relacién laboral, los trabajadores
perciben el factor como riesgo con una pre-
dominancia alta de la condicién desfavorable
con porcentajes minimos en cuanto a la
favorabilidad y normalidad. Se destaca una

Tab

diferencia en la que el factor es mds sensible
en las mujeres.

Uno de los aspectos que mds influye en
el resultado de este factor hace referencia a
que la institucién tiene aproximadamente 52
unidades entre académicas y administrativas,
de las cuales el 52% tiene entre dos y cinco
trabajadores, y se encuentran ubicadas a lo
largo y ancho del campus universitario. Los
espacios comunes, tales como cafeterias y
demds, se encuentran muy distantes de los
puestos de trabajo, razén por la cual muchos
trabajadores prefieren mantenerse en zonas
aledafas a sus oficinas en sus tiempos de
descanso. De esta manera la posibilidad que
tienen los funcionarios de una unidad de
poder compartir con funcionarios de otras
unidades se reduce (incluso la participacién
es minima cuando se realizan actividades
deportivas y de recreacion en horarios exclu-
sivamente destinados para ello).

Exigencias psicoldgicas sensoriales

Se denominan exigencias sensoriales a las
exigencias laborales relacionadas con nuestros

la3

Identificacion de factores de riesgo y factores protectores que caracterizan a los trabajadores
de una universidad privada de la ciudad de Cali

No Factores de riesgo No Factores protectores
R1 | Posibilidad de relacién social P1 | Sentido de trabajo
R2 | Exigencias psicoldgicas sensoriales P2 | Integracién empresa
R3 | Exigencias psicolégicas cognitivas P 3 | Posibilidades de desarrollo
R4 | Inseguridad P4 | Claridad de rol
R5 | Estima P5 | Calidad de liderazgo

Tabla 4

Identificacion de factores de riesgo y factores protectores por porcentaje y niimero de trabajadores.

Factores psicosociales
N =290 R1 R2 R3 R4 R5 P1 P2 P3 P4 P5
Riesgo (desfavorabi- 84% 80% 73% 70% 67% 1% 1% 3% 6% 12%
lidad) (243,6) | (232) | (211,7) | (203) | (194,3) | (2,9 2,9 (8,7) (17,4) | (34,8)
Intermedio (norma- 10% 16% 18% 17% 32% 5% 9% 12% 14% 16%
lidad) (29) (46,4) | (52,2) | (49,3) | (98,2) | (145) | (26,1) | (34,8) | (40,6) | (46,4)
Protector (favorabi- 6% 4% 9% 13% 1% 94% 90% 85% 80% 72%
lidad) 17,4 | (11,6) | 6,1) | (37,7) (2,9) | (272,6) | (261) | (246,5) | (232) | (208,8)
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sentidos y representan una parte importante
de las exigencias que se nos imponen cuando
estamos trabajando (Schwartzmann, 2004).

Los resultados obtenidos ponen en
evidencia una condicién desfavorable del
factor, el cual se hace mds notorio si se tiene
en cuenta la edad, dado que se observa una
progresion de la condicién en la medida en
que aquella aumenta. Vale la pena mencionar
una ausencia de condicién favorable en los
rangos de edad comprendidos entre los 46 y
55 afios y més de 55 afios.

Este factor estd fuertemente asociado con
las exigencias psicoldgicas cognitivas y tiene
que ver directamente con la complejidad de
las funciones que realizan trabajadores tales
como profesores, coordinadores y directores
de unidades, que preferencialmente estdn
asociadas a la produccién intelectual y a las
habilidades de planeacién, organizacién,
ejecucion y control y que de alguna u otra
forma implican la optimizacién de los recur-
sos sensoriales relacionados con la agudeza y
focalizacién de los sentidos.

Exigencias psicoldgicas cognitivas

Las exigencias psicoldgicas cognitivas en
el trabajo tratan sobre la toma de decisiones,
produccién de ideas novedosas, procesos
como memorizacién y manejo de flujo de
informacién y atender y controlar muchas
funciones a la vez (Burrows, 2004).

De acuerdo con los resultados obtenidos
en este factor, se evidencia que las funciones
que desempefan los trabajadores y que
caracterizan la organizacién del trabajo y
los puestos de trabajo en congruencia con la
actividad econémica de la institucion, exigen
altos niveles de concentracién, memoriza-
cién, produccién y asociacién de ideas y la
posibilidad de atender muchas cosas a la vez.

Esto se debe fundamentalmente a que
la actividad econémica de la institucién (la
educacién superior) demanda la contra-
tacién de personal docente, siendo esta la
ocupacion en la que existe el mayor niimero
de empleados y cuyas funciones van desde

la preparacién de clases hasta el diseno, ela-
boracién e implementacién de proyectos en
el campo de la investigacion, la proyeccién
social y el bienestar institucional, funciones
que demandan un alto nivel de produccién
intelectual.

Igualmente, los cargos que tienen que ver
con la administracién, coordinacién y direc-
cién, tanto de las unidades académicas como
de las financieras, requieren de habilidades
gerenciales para orientar los procesos de
planeacién, organizacion, ejecucion y control
(Johnnson, 1995), los cuales demandan un
alto nivel de funcionamiento cognitivo para
poder llevar a cabo dichas funciones.

Inseguridad

La inseguridad en el trabajo hace referen-
ciaala percepcién del trabajador en relacién
con su estabilidad en el empleo (inseguridad
contractual), la temporalidad, la precariedad
laboral, la movilidad funcional y geografica,
los cambios de la jornada, los cambios en el
horario de trabajo, el salario, la forma de pago
y la carrera profesional (Kristensen, 2000).

Segtin su edad y su relacién laboral, los
trabajadores perciben este factor como de
riesgo con una predominancia de la condi-
cién de desfavorabilidad y a pesar de que se
observa una manifestacién considerable en
el personal con contratacién a termino fijo
a un ano e inferior a un ano, los mayores
porcentajes se encuentran en la poblacién
con contratacion a término indefinido. Esto
sugiere que para estos empleados, su tipo de
contratacién ya no es percibida como una
garantia de estabilidad laboral, lo que pone
de manifiesto que muy probablemente el
personal no se siente muy seguro sobre las
condiciones de permanencia.

Estima

La estima es muy importante en el proceso
de valoracién que realiza el trabajador de sus
propias capacidades, durante el cual reconoce
suidoneidad para desempenarse en el puesto
y reafirma sus habilidades, destrezas y cua-

Revista Cientifica Guillermo de Ockham. Vol. 8, No. 2 Julio - diciembre de 2010 - ISSN: 1794-192X > 61



Octavio Alberto Orozco Garcia

lidades; ello es de vital importancia para la
generacién del autoconcepto (Karasek, 1979;
Kristensen, 2002).

Cuando se presenta este factor como
riesgo, estd relacionado con la ausencia de
reconocimiento por parte de superiores (altas
jerarquias) y con el esfuerzo realizado para
desempenar las actividades laborales, la falta
de apoyo adecuado y la percepcién de trato
injusto en el trabajo.

La baja estima estd relacionada con di-
ficultades para relacionarse con los demds,
disminucién de la motivacién, baja produc-
tividad, inhabilidad para resolver conflictos
y tomar decisiones, incapacidad para ser
auténomo, todo lo cual tiene repercusiones
en las dindmicas familiares de los trabajadores
(Gémez, 2005). Clinicamente estd asociada
con la presencia de cuadros depresivos, irri-
tabilidad y variaciones del estado de 4nimo

(Landsbergis, 1998).

A partir de los resultados obtenidos, el fac-
tor es considerado como de riesgo dado que
en las unidades de andlisis sexo, edad y rela-
cién laboral, predominan las condiciones de
desfavorabilidad, porcentajes considerables
de condiciones de normalidad y porcentajes
minimos de favorabilidad que no alcanzan
a llegar al cinco por ciento.

En la institucidn, los trabajadores perci-
ben que no hay un reconocimiento por parte
de los altos directivos de los esfuerzos que
realizan para llevar a cabo el cumplimiento de
sus funciones, como también falta de apoyo
institucional en la asignacién de recursos para
implementar proyectos que ya pasaron la fase
de aprobacién, situacién esta que genera gran
desmotivacion

Sentido de trabajo

De acuerdo con los resultados obtenidos,
el sentido de trabajo es considerado como
un factor altamente favorable, lo que se
puede evidenciar cuando se cruza con las
unidades de andlisis edad y relacién laboral.
Los porcentajes de favorabilidad son muy

altos, con una ausencia total de condiciones
desfavorables.

Este factor es percibido como protector,
lo que indica que los trabajadores dan un
significado a sus labores desde la 6ptica de
otros valores distintos de los que se establecen
entre la operacién realizada y la obtencién
de un salario. Visualizan la contribucién del
conjunto de tareas que ejecutan en funcién
del trabajo, es decir, identifican y sienten que
las actividades que desempefian son parte
esencial de un proceso o producto final y
de las cuales no se puede prescindir. Esto les
permite desarrollar una sensacién de logro
que determina su posicionamiento y empo-
deramiento frente al papel que desempenan,
sintiéndose asf indispensables e importantes
en las dindmicas que se desarrollan en su
departamento.

Desde esta perspectiva, la institucion es
vista como un escenario que permite fo-
mentar el valor del trabajo como fuente de
desarrollo y crecimiento personal, al lograr
que sus trabajadores se perciban como sujetos
que son imprescindibles, tanto para los pro-
cesos que se ejecutan como para las unidades
o departamentos a los cuales estdn asignados.

El hecho de que la institucién sea de edu-
cacién superior, le da un valor agregado a la
percepcién que puede tener el trabajador del
sentido de su trabajo, dado el alto valor social
que implica esta actividad en la formacién
profesional de las generaciones futuras dentro
del marco de principios tales como “el amor
por la vida, por la justicia, por la paz, por la
libertad, por el servicio a los demds y por la
proteccién y preservacién del medio ambien-
te” (documento institucional, abril 2007).

Integracion empresa

En lo que respecta a la integracién en la
empresa, el factor es percibido por los tra-
bajadores como protector y al ser cruzado
con unidades de andlisis tales como edad
y relacién laboral, se evidencia que en la
gran mayorfa de los rangos discriminados
los porcentajes de favorabilidad son muy
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altos con una ausencia total de condiciones
desfavorables.

Teniendo en cuenta su marco conceptual,
cuando este factor obtiene una alta puntua-
cién como condicién favorable, significa
que los trabajadores asumen los problemas,
objetivos, metas y logros de la unidad como
propios. Se visualizan en la organizacién
como miembros activos por el resto de su
vida laboral y se refieren a ella con entusiasmo
cuando hablan con otras personas. Asimismo
se solidarizan cuando la empresa estd pasando
por un momento de crisis y sienten que la
institucién tiene una gran importancia en
sus vidas. Este factor estd estrechamente
relacionado con el sentido del trabajo, pero
el énfasis estd puesto en la implicacion que
tiene cada trabajador con su unidad y no en el
contenido de su trabajo en si (ISTAS, 2003).

Posibilidad de desarrollo

El factor posibilidades de desarrollo es
percibido por los trabajadores como pro-
tector y cuando se realiza el respectivo cruce
con las unidades de andlisis sexo, edad y
relacién laboral, se observa que en los rangos
discriminados hay una alta predominancia
de la condicién favorable sobre porcentajes
minimos de desfavorabilidad.

A partir de lo que se plantea concep-
tualmente, cuando el factor es considerado
favorable significa que los trabajadores per-
ciben que las actividades que desempefian
en sus puestos de trabajo les han permitido
desarrollar sus habilidades y conocimientos,
ya sea porque han adquirido nuevos saberes
o porque han mejorado y perfeccionado los
ya obtenidos. De esta manera, se percibe la
institucién como una fuente de desarrollo
personal y profesional, que viabiliza la po-
sibilidad de que sus trabajadores se cualifi-
quen en el ejercicio mismo de sus funciones
(documento institucional, Resolucién No
A-695 programa de becas, mayo 14 de 2007;
documento institucional, pacto colectivo
2008-2010), brindando oportunidades de
promocion y ascenso a otros cargos y en otras
4reas (documento institucional, Resolucién

No A-802 programa de apoyo a la formacién,
mayo 8 de 2009).

Claridad de rol

En lo que respecta a la claridad de rol,
este es percibido por los trabajadores como
protector y al ser cruzado con las unidades de
andlisis edad y relacion laboral, se evidencia
que en la gran mayoria de los rangos discri-
minados los porcentajes de favorabilidad
tienden a ser altos con un margen de desfa-
vorabilidad y normalidad relativamente bajo.

La anterior pone de manifiesto que en los
trabajadores hay una clara definicién de las
funciones y del papel que deben desempefar
en las dindmicas que caracterizan el trabajo
(Manas, 2001), en las unidades a las que se
encuentran asignados.

Igualmente, se consideran con la autono-
mia necesaria para decidir sobre los procedi-
mientos y la organizacién del tiempo para
la realizacién de la tarea, lo que les permite
tener un relativo control sobre las formas
como llevan a cabo sus funciones, sin requerir
un direccionamiento constante por parte de
sus jefes y dando cumplimiento a los plazos
y fechas de entrega previamente establecidos.

Los trabajadores tienen claridad sobre
los objetivos de su trabajo, los niveles de
responsabilidad que exigen las tareas, actitu-
des, opiniones y conductas que consideran
pertinentes a la posicién que ocupa y que
posibilitan su desempefio y lo que se espera
de ellos en el puesto de trabajo

Tienen claridad sobre el tipo de relacion
que deben de mantener con otras personas
de puestos jerdrquicamente superiores y de
departamentos diferentes al propio, reco-
nocen la autoridad y establecen pardmetros
que delimitan las formas como se genera la
comunicacion en el marco de las habilidades
sociales.

Calidad de liderazgo

La calidad de liderazgo es percibida por
los trabajadores como un factor protector,
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dado que en las unidades de andlisis edad
y relacién laboral, hay una predominancia
de la condicién favorable sobre la condicién
desfavorable y de normalidad.

Esto permite identificar que los trabajado-
res hacen un reconocimiento de la calidad de
liderazgo de sus jefes inmediatos, al resaltar el
direccionamiento de la unidad que asegura el
crecimiento personal, la motivacién y el bien-
estar de los trabajadores y realiza una gestion
del personal justa, democratica, responsable
y visible (documento institucional, 1992).

Vale la pena resaltar que en la variable
no se considera el andlisis en cuanto al li-
derazgo ejercido por el nivel gerencial de la
institucion.

Con respecto a sus jefes inmediatos, los
trabajadores afirman que brindan oportuni-
dades para el desarrollo profesional, planifi-
can el trabajo adecuadamente, resuelven los
conflictos de manera efectiva y mantienen
niveles apropiados de comunicacién.

Discusion

El gran avance que han tenido las tecno-
logfas a partir del desarrollo de la ciencia,
ha permitido el surgimiento de equipos y
herramientas que favorecen y agilizan el
trabajo, generando con ello la reestructu-
racién de funciones y procesos, métodos y
procedimientos (Cifuentes, 2004), en pro
de optimizar los cargos y las funciones, uti-

lizando la menor cantidad de tiempo posible
(Senett, 2000).

La introduccién de una nueva tecnolo-
gia afecta la salud de los trabajadores. Por
ejemplo, la introduccién de ordenadores o
pantallas de visualizacién de datos en un
nimero cada vez mayor, ha generado pre-
ocupacién por sus efectos negativos sobre la
salud de los trabajadores. Ademds, los pro-
cesos de automatizacion del trabajo pueden
incrementar la exigencia psiquica de manera
importante, al disminuir la autonomia del
trabajador y aumentar la demanda de la tarea
(Gémez, 2007).

Esto ha desencadenado un aumento en
las exigencias psicoldgicas necesarias para
llevar a cabo una funcién o una actividad en
la que se requiere una mayor capacidad para
procesar grandes cantidades de informacién
provenientes de diferentes fuentes, identificar
posibles asociaciones entre ellas, sintetizarlas
en ideas nuevas y condensarlas en documen-
tos 0 en acciones especificas que hacen viable
la dindmica de trabajo (Johnnson 1995).

Es asi como el trabajo pasa de ser una ac-
tividad meramente fisica a ser una actividad
mental, que requiere del procesamiento de
informacién, de la solucién de problemas y
de la gestion de incertidumbre (Peir6, 2004;
OIT, 1984).

Adicionalmente se hacen necesarias (y es
una competencia ampliamente evaluada en
los procesos de seleccion) habilidades sociales
que permitan a los trabajadores establecer
relaciones tanto con clientes internos como
externos, de tal forma que posibilite el des-
envolvimiento de la interacciéon con el fin
de alcanzar objetivos y metas, ademds de la
optimizacién de la calidad en el servicio, lo
que implica en muchas ocasiones el manejo
asertivo de las emociones y la capacidad para
autocontrolarse en momentos dificiles o de
tension.

Estas exigencias psicoldgicas —que cada vez
mds se hacen necesarias en los trabajadores
para poder llevar a cabo sus tareas— caracteri-
zan a la institucién, sobre todo cuando el eje
central del servicio que las identifica se centra
en actividades educativas que involucran la
preparacion de clases, atencién a estudiantes,
disefio y elaboracién de proyectos investiga-
tivos, de proyeccion social y de bienestar, las
cuales son sometidas a constantes procesos
de evaluacion para mantener una calidad en
el servicio.

Las posibilidades que brinda el trabajo
para poder desarrollar habilidades propias
que permitan optimizar y mejorar las capaci-
dades suficientes para realizar las tareas, hacen
que el trabajador valore lo que hace y se mo-
tive en el aprendizaje de nuevas formasy en la
creacién e innovacion de los procedimientos
y procesos (Juarez, 2004), generdndoles con
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ello un sentido a las tareas que realiza y una
pertenencia al departamento o la unidad en
la que participa.

En la institucidn, los cargos y las funcio-
nes asignadas involucran actividades que
permiten que el trabajador potencialice sus
capacidades, a partir de la adquisicién de sa-
beres nuevos que surgen en el ejercicio propio
de las tareas, lo que lo hace mds competente
y experto en los procesos que tenga a su
cargo. Desde este punto de vista, el trabajo
se convierte en una fuente permanente de
aprendizaje que facilita el desarrollo de la
creatividad y potencializa la promocién y
ascenso a otros cargos (Ferndndez, 2008).

De esta manera el trabajador desarrolla
nuevas competencias, no sélo técnicas es-
pecificas sino generales, que le permiten su
cualificacién para su vinculacién a nuevos
proyectos laborales (Bolstanki y Chiapello,
2002).

El entorno laboral es un espacio en el que
permanecemos gran parte de nuestro tiempo
y de nuestras vidas. Por lo tanto se convierte
en un ambiente en el cual se debe ofrecer las
posibilidades para relacionarse con otros, de
tal manera que dichas relaciones generen
sentido y cohesion de grupo, facilitando asi
la generacién de climas propicios que hagan
agradable y placentero el trabajo e inspiren
un deseo de colaboracién y de participacién

en los procesos y actividades que se desarro-
llen (D’Hertefelt, 2002).

Es asi como la institucién debe propiciar
las condiciones necesarias para que los traba-
jadores desarrollen las habilidades pertinentes
que les permitan trabajar en equipo, con una
capacidad de adaptacion a la diversidad de
los equipos con que se trabaja (Peird, 2004).

La inseguridad laboral que se presenta en
la institucion corresponde a un fenémeno
que si bien es particular, corresponde a las
dindmicas actuales que se estdn suscitando en
el mundo del trabajo, en el cual los puestos de
trabajo cldsicos, estindar (con contrataciones
a término indefinido), son un bien escaso, en
vias de desaparecer (Orejuela, 2007) y estdn
siendo reemplazadas por formas contractua-

les que establecen términos fijos inferiores a
un afio, por medio de
intermediarios como
cooperativas de trabajo,
empresas temporales de
empleo y contratos por
prestacién de servicios, bus-
cando con ello la disminucién
de los costos que generan las .
garantfas y protecciones
propias de los contratos a
término indefinido (Tena,
2002; Orejuela 2008).

La falta de recursos para lle-
var a cabo las funciones que los
trabajadores tienen a su cargo, los ha
llevado a desarrollar capacidades para tomar
iniciativas y decisiones, buscar soluciones a
problemas en tiempos record, innovar en los
puestos de trabajo, tener mecanismos de au-
tocontrol y autorregulacion frente al estado
de tensién que genera la presién de entrega
de resultados y el desarrollo de estrategias de
automotivacién. Desde este punto de vista,
estos aspectos que si bien manifiestan un
desarrollo de habilidades a partir de la res-
triccién de recursos, caracterizan los estilos
de direccién o administracién de muchas
organizaciones en la actualidad (Antunes,
2001). Lo que se busca primordialmente es
obtener resultados de la gestién en tiempo
récord, con el minimo de presupuesto y
trabajando bajo presién, tratando de que
los trabajadores den todo lo que més puedan
de si mismos.

Por un lado es ventajoso, si tenemos en
cuenta que en la actualidad la capacidades
anteriormente mencionadas forman parte
de lo que hoy se concibe como un buen
desempenio laboral (Peir6, 2004). Pero, por
otro lado, estos estilos de gestién del recur-
so humano son los factores que mds estdn
asociados a la pérdida de la vitalidad y a la
predisposicion para adquisicion de enferme-
dades asociadas al estrés ocupacional.

Asociados a estos aspectos, se encuentran
los cambios en el grado de autonomia en
la realizacién de las tareas, la definicién de
funciones y responsabilidades, las relaciones
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con los compaiieros y la adaptacion entre la
preparacién del trabajador y las exigencias de
su trabajo; son todos elementos relacionados
con la organizacién del trabajo que pueden
ocasionar un exceso de demanda psiquica
con repercusiones sobre la salud del trabaja-

dor (Gémez, 2007).
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