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Introduccion

En la presente investigacion, se abordaran dos temas de gran importancia los factores
psicosociales y la influencia que tienen en la percepcion de la calidad de vida laboral en la
empresa Alcanos de Colombia SA ESP, ya que es evidente el valor que se le esta dando la
salud mental en los ultimos afios, cobrando mayor importancia, mas ain en temas
relacionados con el bienestar y la calidad de vida laboral. Acorde con esto, el propoésito de
la investigacion es desarrollar una propuesta de programa con el fin de fortalecer la
percepcion positiva de la calidad de vida laboral, de los trabajadores del area
administrativa de la empresa Alcanos de Colombia.

De modo que, para cumplir con el propdsito se identifican los factores psicosociales
que perciben los trabajadores administrativos de la empresa, se describen y por ultimo se
disefia una propuesta de programa para fortalecer la percepcion positiva de la CVL. Pues
es de vital importancia implementar estos tipos de programas centrados en la salud mental
de los trabajadores, al estar presentes los riesgos psicosociales, disminuye el rendimiento
laboral de los trabajadores, llegando incluso a influir en la calidad de vida.

Es probable, que los riesgos psicosociales a los cuales estan expuestos los
trabajadores estén influyendo en la calidad de vida, creando dificultades en las areas de

ajuste como la laboral, familiar, fisica, cognitiva, entre otras.
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Resumen

La presente investigacion establece un programa de factores psicosociales para
fortalecer la percepcion positiva de la calidad de vida en los trabajadores de la empresa
Alcanos de Colombia, se hace énfasis de la necesidad de contar con un programa que
permita disminuir en cierta medida los riesgos psicosociales en los trabajadores. En el
primer capitulo se describe la importancia de los aspectos psicosociales que motivan el
rendimiento de los trabajadores y a importancia que va ganando con los afios la salud
mental, se plantea la problematica, se establece el objetivo general y los objetivos
especificos de la presente tesis, asi como la justificacion los alcances y de igual forma los
limites. El segundo capitulo refiere al marco teérico donde se hace énfasis en las
investigaciones relacionadas con los riesgos psicosociales, nacionales e internacionales,
asi como los referentes importantes a tener en cuenta en la investigacion.

Seguido, se encuentra el marco metodoldgico, el cual direcciona la investigacion,
describiendo asi el tipo y disefio de investigacion. Como las fases en las que se va a
desarrollar el estudio, se enuncia la poblacion, muestra materiales e instrumentos a usar en
la investigacion, de igual forma la técnica de recoleccion de la informacion, procedimiento
para el andlisis de datos, asi como el cronograma y presupuesto que se usé para el
desarrollo del proyecto. Por altimo, se presentan las conclusiones a las que se llegé con
este estudio, se responde al objetivo general y se enuncian las recomendaciones para
proximas investigaciones.

Palabras claves: Riesgos psicosociales, laboral, calidad de vida, trabajador
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Abstract

This thesis establishes the psychosocial risk program to strengthen the positive
perception of work performance in the workers of the company Alcanos de Colombia,
emphasizing the need to have a program that allows to reduce psychosocial risks in
workers to a certain extent. The first chapter describes the importance of the psychosocial
aspects that motivate the performance of workers and the importance that mental health is
gaining over the years, the problem is raised, the general objective and the specific
objectives of the present thesis are established. as well as the justification of the scope and
in the same way the limits. The second chapter refers to the theoretical framework where
emphasis is placed on research related to national and international psychosocial risks, as
well as the important references to be taken into account in the research.

Next, is the methodological framework, which directs the research, thus describing
the type and design of the research. As the phases in which the study is going to be
developed, the population is enunciated, it shows materials and instruments to be used in
the investigation, in the same way the information collection technique, procedure for data
analysis, as well as the schedule. and the budget that was used for the development of the
project. Finally, the conclusions reached with this study are presented, the general

objective is answered and the recommendations for future research are stated.

Key words: Psychosocial risks, labor, quality of life, worker
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Capitulo |

Planteamiento del problema.

1. Descripcion del problema.

La identificacion de los aspectos psicosociales que motivan el rendimiento de los
trabajadores es pilar fundamental para reforzar los programas de bienestar y riesgo
psicosociales ya establecidos dentro de las compafiias en Colombia. Refieren Garrido,
Uribe & Blanch (2011) que mientras algunos de los riesgos fisicos se reducen, aumentan
los de caréacter psiquico debido a que la actividad laboral sufre una transicién de lo
meramente fisico a lo intelectual o mental, destacando la gestion de la informacion, la
gestion del conocimiento, la solucién de problemas, entre otros, que se postulan como
meta central de la actividad productiva.

Los factores psicosociales afectan directamente la salud fisica y mental de los
trabajadores en las organizaciones, estos mismos evolucionan con el tiempo y factores
externos como por ejemplo los modelos socioecondmicos, normativos o los imprevistos
como la pandemia covid-19. Asi mismo, se han identificado algunos factores de riesgo
psicosociales como el estrés laboral quien tiene una gran importancia en la actualidad
debido a los efectos perjudiciales que puede suponer tanto en la salud y calidad de vida
de los trabajadores como en la salud organizacional, fundamentalmente en la disminucion
del rendimiento y el aumento del absentismo laboral (Moreno, Garcia, Rubio & Diaz,

2004).



Actualmente la sociedad y las organizaciones se estan percatando cada vez mas de lo
fundamental que es realizar trabajos que hagan posible y potencien la calidad de vida
laboral de sus trabajadores, y en los que las personas se sientan satisfechas, representando
para ellas una oportunidad mayor de desarrollo (Garrido, Uribe & Blanch, 2011). Por lo
anterior, desde la empresa Alcanos de Colombia SA ESP, se ha creado desde la direccion
de gestion humana y HSEQ), las areas de Bienestar y comunicaciones internas,
Capacitacion y formacidn, y programas de riesgo psicosociales, que promueven el
bienestar integral de los colaboradores, mejorando la percepcidn positiva de la
organizacion.

En ese orden de ideas el presente estudio busca implementar una propuesta de
programa para la percepcion positiva del rendimiento laboral en el en la empresa Alcanos
de Colombia, para ello es importante conocer los factores psicosociales determinantes en
la organizacion, para reforzar la percepcion positiva de los trabajadores con respecto a su
rendimiento laboral.

De ahi, que las organizaciones con un talento humano competente y formado
brindard mayores resultados, por ello es importante seguir generando conciencia frente a
los riesgos psicosociales e implementar mayores investigaciones relacionadas con la
salud mental de los trabajadores, asi la empresa tendra mayores resultados como se puede
ver reflejado en la consolidacion en el mercado de gas domiciliario, comercial y vehicular

a nivel nacional.



1.1. Pregunta de investigacion.

¢Cudles son los factores psicosociales en los puestos de trabajo de la empresa

Alcanos de Colombia SA ESP, que influyen en la calidad de vida laboral?

2. Objetivos

2.1.General

Establecer propuesta de programa para reforzar los factores psicosociales percibidos
como positivos en la CVL de los trabajadores de la empresa Alcanos de Colombia, en el

periodo 11 del afio 2022.

2.2. Especificos
Identificar los factores psicosociales que perciben los trabajadores administrativos
del centro Operativo de ciudad de Neiva de la empresa Alcanos de Colombia como
influyentes en la CVL.
Describir los factores psicosociales que se perciben como los més influyentes en la
CVL de los trabajadores.
Disefar programa de propuesta para reforzar los factores psicosociales que se

perciben como positivos en la CLV



3. Justificacion

El siglo XXI denota una tendencia a poseer mayor aprecio al factor material que al
factor humano, la sociedad consumista tiene preferencia hacia lo artificial influenciado
por un sistema econémico depredador, principalmente de las clases sociales medias y
bajas (asalariados y obreros), el cual es promovido por las grandes industrias u
organizaciones quienes son el pilar fundamental de esta economia que deshumana Cano
(2013).

El modelo de mecanizacidn que utilizan las organizaciones para administrar el
talento humano promueve tareas demasiado especificas, sobreexplotacion o restriccion de
cualidades, buscando con esto maquinizar la figura humana, lo cual se puede denominar
deshumanizacién laboral. Por lo anterior, se debe motivar y direccionar una nueva
tendencia a una revolucion humanizada, principalmente en el sector econémico y
organizacional, siendo la organizacién punto de partida para la implementacion de
procesos 0 programas que garanticen una vida digna y con mejoras en el bienestar de sus
trabajadores, esto daria como resultado positivo una productividad sostenible en la
organizacion.

La calidad de vida laboral (CVL) debe ser un pilar para el bienestar del empleado y
la productividad de la organizacion, Parreira (2005) citado por Silverio (2017) indica que
la CVL es el fruto de la evolucién de los tiempos, la nocion de calidad de vida en el
trabajo nace esencialmente de la necesidad de las organizaciones en mejorar sus

resultados y de la exigencia en prestar un servicio publico y/o privado de calidad.



Estadisticas obtenidas de la empresa consultora Mercer (2017) demuestran que
Viena ocupa el primer puesto del ranking general de calidad de vida por el octavo afio
consecutivo, y el resto de las 10 primeras posiciones esta ocupado principalmente por
ciudades europeas: Zarich, Munich, Dusseldorf, Frankfurt, Ginebra, Copenhague, y por
primera vez aparece Basilea, en el décimo puesto. En América Latina: Montevideo se
encuentra en el puesto (79) es la mejor posicionada, seguida por Buenos Aires (93) y
Santiago (95). La Paz (157) y Caracas (189) son las que peor posicién ocupan.

La economia en paises subdesarrollados, contraen politicas de estados que
perjudican en gran medida la calidad de vida en general del trabajador comun; en un
ejemplo, Colombia posee una economia que se basa en el sector minero y agrénomo
principalmente, donde el salario minimo no sobrepasa los ochocientos mil pesos
($800.000), y del cual depende més de la mitad de los colombianos que laboran
formalmente en alguna organizacion.

La inestabilidad de los trabajos crece por los modelos de contratacion de término fijo
y contratacion por servicios (tercerizacion), que implementan las organizaciones en la
actualidad, debido a que ahorran gastos y disminuye responsabilidades en prestaciones
sociales y de bienestar, y la retribuyen a empresas prestadoras de servicios (Gonzales,
Hidalgo y Salazar, 2007). Esto contrae una percepcion negativa en la calidad de vida en
los trabajos, ya que los empleados no se identifican con la organizacion, ni sienten
pertenencia y satisfaccion por sus empleos.

Los estudios realizados acerca de la calidad de vida en el trabajo desde el 2008 al

2012 sefialan que los trabajadores colombianos tienen empleos de baja calidad;



observandose grandes diferencias entre los asalariados (formales) y los trabajadores
independientes (informales) con ventajas para los primeros; También, que las actividades
relacionadas al sector publico y de servicios son los de mejor calidad de empleo. Entre las
trece principales areas metropolitanas de mejor calidad del empleo estan en Medellin y
Bogota, en contraposicién a Monteria y Clcuta, que estan en los ultimos lugares (Gémez,
Galvis, y Royuela, 2015).

Al menos 61,7 % de los colombianos viven en pobreza, pese a que el indice ha
bajado en el pais, segun el Departamento Administrativo Nacional de Estadistica. El
nivel de ingresos de las personas es de 27,8% es decir, estos cuentan con el minimo
necesario para adquirir la canasta de bienes alimenticios y no alimenticios. El estudio de
la calidad de Vida del 2015 resulta alarmante: El 23,1%de los jefes de hogar dicen que no
les alcanzan los ingresos para sus necesidades minimas mientras que el 61,7%
manifiestan apenas poder cubrir sus gastos, lo que se traduce en que los colombianos
tienen dificultad para comprar alimentos y pagar servicios (Dane,2015).

La OCDE (2016) menciona que en los tltimos afios el Gobierno colombiano ha
implementado importantes reformas para abordar estos desafios laborales y sociales, y los
esfuerzos lentamente estan dando resultados. Sin embargo, son necesarios mayores
avances para mejorar la calidad de los empleos. Asi mismo, la mas reciente encuesta de
calidad de vida realizada por el Dane (2016) logré establecer una mejoria en los
estandares de servicios publicos, tenencia de bienes, tecnologia, salud, educacion y

atencion a la infancia.



Por ultimo, partiendo de estos balances y estadisticas, podemos observar y
deducir que la calidad de vida en especial en Latinoamérica y el territorio Colombiano, se
encuentra en cierto déficit, y se puede relacionar posiblemente con factores psicosociales
tanto internos como externo de los compafiia, como lo es la baja calidad de los empleos a
los cuales se encuentran vinculados la mayoria de los trabajadores; ademas las politicas
de estados no contribuyen en gran medida, a un mejoramiento sostenible en el bienestar
de las poblaciones, las cuales demandas problematicas a nivel social, econémico y
laboral. Por lo cual, es de importancia conocer para empresa Alcanos de Colombia S.A
E.S. P cuales son los factores que influyen directamente en el rendimiento laboral y CVL
percibida por los empleados; con la finalidad de ponderar la calidad de vida laboral,
como un pilar importante en el crecimiento de la economia, la estabilidad de los hogares,

y de las organizaciones.



3. Marcos de referencia

3.1.Estado del Arte

Los riesgos psicosociales relacionados a la productividad y la calidad de vida
laboral son variables que se vienen estudiando y correlacionando en varias partes del
mundo. Las altas gerencias han reforzado sus politicas de humanizacion proponiendo el
bienestar de sus trabajadores como pilar clave en su rendimiento laboral y por ende en la
productividad de las empresas.

3.1.1. Investigaciones en Europa

Titulo: Calidad de vida laboral en empleo protegido: evaluacion de la salud y de los
riesgos psicosociales (Doctoral dissertation, Universidad de Salamanca)

Autor: Robaina, N. E. F.

Afio: 2007

Pais: Espafia.

El objetivo de la su tesis doctoral fue el estudio de la CLV psicosocial de
trabajadores con discapacidad intelectual de Centros Especiales de Empleo y
contrastacion de un modelo causal desde el cual comprender y explicar los factores
asociados a una mayor o menor percepcion de CVL. Asi, se han analizado otros factores
psicosociales relacionados a la CVL como las demandas laborales, los recursos
disponibles, el burnout y el engagement experimentado por estos trabajadores.

La tesis doctoral consta de una parte tedrica y otra empirica. En la parte tedrica se

realiza un riguroso analisis sobre la calidad de vida laboral, los riesgos psicosociales y los



modelos explicativos sobre CVL. Tras la revision se constata la ausencia de estudios
previos con esta poblacidn tanto en el contexto nacional como internacional. Ademas, la
parte teorica finaliza con la propuesta de un modelo explicativo de calidad de vida laboral
(Jenaro y Flores, 2006) que sera puesto a prueba en los dos estudios empiricos
presentados en este trabajo. Asi, en el primer estudio se analizan las demandas laborales y
los recursos percibidos por 507 trabajadores con discapacidad intelectual de CEE y ECA
espafoles, ademas se contrasta el modelo causal de CVL mediante ecuaciones
estructurales.

Finalmente, los resultados obtenidos permitieron corroborar empiricamente el
modelo explicativo y constatar factores de riesgo psicosocial y la influencia de variables
sociodemograficas y contextuales. En el segundo estudio empirico se amplié el contenido
del modelo burnout y engagement y contrasté en una muestra de 428 trabajadores con
discapacidad intelectual. Los resultados, tras el analisis de ecuaciones estructurales,
confirmaron el adecuado ajuste del modelo y evidenciaron la presencia de burnout y
engagement en la muestra estudiada (Robaina, 2007).

Titulo: Aspectos psicosociales y calidad de vida laboral en los/as profesionales de la
intervencion social.
Autor: Luchena, A. M., Alés, Y. B., Ramos, A. O., & Aguado, O. V.
Afo: 2019
Pais: Espafia
Esta investigacion permitid el analisis de una serie de variables psicosociales y su

relacidn, en una muestra de 488 trabajadores/as del ambito social. Para la recoleccion de
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informacidn se administré un cuestionario de forma individual, voluntaria y anénima, que
permitio abordar los objetivos del estudio, consistentes en el analisis de las variables
burnout, engagement, compromiso organizacional, empowerment y pasion por el trabajo
en la muestra seleccionada.

Los datos fueron analizados mediante SPSS 22.0, realizando estadisticos
descriptivos, correlaciones bivariados, pruebas T para muestras independientes y
ANOVAS.

Las conclusiones obtenidas permitieron establecer un perfil de profesionales que
destacan por mostrar indices mas altos de entusiasmo y dedicacion al trabajo que los
vinculados a rasgos negativos asociados al burnout. Sin embargo, ello no debe impedir
que se desarrollen estrategias que potencien los aspectos positivos que muestran estos/as

profesionales (Luchena, Ramos & Aguado, 2019),

3.1.2. Investigaciones en Latinoamérica

En Latinoamérica las investigaciones a lo largo del tiempo han ido creciendo y
relacionando los termino de calidad de vida y factores psicosociales.
Titulo: Factores de riesgos psicosociales y calidad de vida en trabajadores de pequefias y
medianas empresas de Quito
Autor: Géleas, A. M. V., & Estrada, P. R.
Afo: 2013

Pais: Ecuador
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En Ecuador, los autores realizan la investigacion donde se evalQa la presencia,
frecuencia e intensidad de los factores de riesgos psicosociales y su relacion con la
calidad de vida en trabajadores de las pequefias y medianas empresas (PYMES).

El objetivo general era analizar la relacion de los factores de riesgos psicosociales y
la calidad de vida. Se evalud en una muestra representativa de 96 trabajadores de una
poblacion de 1,100 trabajadores de PYMES de diferentes ramas de actividad econdémica
como la alimenticia, grafica, metalmecanica, construccion, maderera, quimica y textil. Se
aplico una encuesta sociodemogréafica, un cuestionario de los factores de riesgos
psicosociales (MRL), y el instrumento de medicién de calidad de vida en el trabajo
(CVT-GOHISALO).

En conclusidn, Los residentes tuvieron peores condiciones de trabajo que los
médicos adscritos, 59% de los primeros trabajaba entre 70 y 86 h por semana, 94%
realizaba guardias y aunque ambos grupos reportaron poca libertad para el trabajo,
supervision y carga de trabajo excesivas, éstas estuvieron presentes con mayor frecuencia
en los residentes. EI nimero de pacientes atendidos fue semejante en ambas categorias.
El estrés alto y severo se encontr6 principalmente en quienes percibieron frecuentemente
0 siempre supervision, carga excesiva de trabajo y falta de libertad para realizarlo. Asi
como en los que tuvieron mas horas de trabajo por semana, mayor nimero de pacientes y
quienes tenian doble empleo (Galeas & Estrada, 2013).

Titulo: Estudio de los factores de riesgos psicosociales y la Calidad de vida laboral de los
servidores publicos del Laboratorio del hospital del IESS™ Teodoro Maldonado Carbo

Autor: Matheus Chérrez, G. B.



12
Afo: 2013
Pais: Ecuador

Esta investigacion parte del interés de la cuasi psicéloga y de una institucién puablica,
por conocer sobre aspectos de su organizacion que le permitan continuar en el camino de
la mejora continua, y para ello los riesgos psicosociales del trabajo deben analizarse y
evaluarse objetivamente.

Somos conscientes que la evaluacion de los riesgos psicosociales en nuestro medio
no es un tema muy desarrollado debido a varios hechos entre los que podemos citar: la
dificultad de su evaluacion, la falta de un mayor desarrollo de técnicas adaptables a los
diversos escenarios u organizaciones, Yy el segundo plano que se le ha otorgado dentro de
los factores de riesgos dejandolos relegados, luego de los factores de riesgos tales como
los fisicos, quimicos, bioldgicos y ambientales (Matheus, 2013).

Para lograr el objetivo planteado se procede a utilizar el instrumento ISTAS-21 para
identificar los factores de riesgos psicosociales del trabajo y un cuestionario adicional
para evaluar los factores externos, adicional se valora la calidad de vida laboral de los
servidores publicos a través del cuestionario CVT- GOHISALO mismos que son
sometidos a una prueba de fiabilidad el Alfa de Cronbach siendo esta del nivel de 0,90 y
0,96 respectivamente. El aporte del presente trabajo es el identificar los factores de
riesgos psicosociales dentro del ambiente laboral del laboratorio de analisis clinico de una
organizacion publica ubicado en la ciudad de Guayaquil, y con el resultado del mismo,
poder plantear en que aspectos se debe intervenir una propuesta de intervencién con la

finalidad de mejorar el bienestar de los trabajadores y por ende su calidad de vida laboral,
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sin duda, contribucion que el psicélogo debe realizar como parte de su finalidad humana
y social, esto es, el desarrollo de los individuos en los distintos ambitos de la vida
individual y social.

Titulo: Riesgos psicosociales en la calidad de vida laboral de los funcionarios de la
Cooperativa de Transporte Reina del Camino, canton Chone (Bachelor's tesis, Calceta:
ESPAM MFL)

Autor: Romero Zambrano, L. A., & Zambrano Cedefio, T. J.

Afo: 2022

Pais: Ecuador

Una de las investigaciones mas recientes en Ecuador, tuvo como objetivo evaluar la
incidencia de los riesgos psicosociales en la calidad de vida laboral de los funcionarios de
la Cooperativa de Transporte “Reina del Camino”, Canton Chone.

Se procedio a determinar los riesgos psicosociales en los trabajadores mediante la
recoleccion y andlisis de informacidn de la Cooperativa, con visitas al sitio de estudio y
aplicacién de entrevistas, obteniendo un total de 135 personas laborando en la institucién
divididos en dos areas: administrativa y operativa. Asi mismo, se realizé una revision del
cumplimiento de la normativa vigente en Salud y Seguridad Ocupacional en donde se
observo que la cooperativa cumple con todos los items identificados; y por altimo se
evaluaron los riesgos psicosociales utilizando un cuestionario del Ministerio del Trabajo
del Ecuador concluyendo que el personal se encuentra expuesto en un nivel medio de

riesgo psicosocial con una frecuencia del 98% (Romero & Zambrano, 2022).
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Titulo: Factores de riesgo psicosocial y calidad de vida laboral en operarios de una
empresa de construccion del distrito de Carabayllo, Lima.
Autor: Lizarraga Vargas, T. S.
Afio: 2020
Pais: Peru

Tiene como objetivo general determinar la relacion entre los factores de riesgo
psicosocial y la calidad de vida laboral, a modo de correlacion, en los operarios de una
empresa de construccién del distrito de Carabayllo, Lima, 2020.

El tipo de la investigacion usada es aplicada, disefio no experimental de corte
transversal.

La poblacién la conformaron 112 operarios de una empresa de construccion del
distrito de Carabayllo, la muestra es censal, de ambos sexos con edades mayores a los 18
afios. Para la evaluacion se hizo uso de la escala de factores de riesgo psicosocial (RIPS-
ROME) de Paola Roncal Medina, asi como la escala abreviada de calidad de vida laboral
(WRQoL).de Easton y Darren Van Laar. Referente a la correlacion se hizo uso de la
estadistica no paramétrica Rho de Spearman siendo el valor P<0.05, adquiriendo como
resultado general la existencia de correlacion inversa muy significativa entre las
variables.

Titulo: Factores de riesgo psicosocial y calidad de vida laboral en conductores de una
empresa de transportes de Ate
Autor: Tapia Delgado, A. E.

Afno: 2021
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Pais: Peru

Investigacion planteada desde la relacion entre factores de riesgo psicosocial y
calidad de vida laboral en conductores de una empresa de transportes de Ate, 2021. El
tipo de la investigacion fue correlacional descriptivo y de disefio no experimental, de
corte transversal. La poblacion especifica del estudio estuvo conformada por 108
conductores; del mismo modo, los instrumentos utilizados fueron la Escala de Factores
de Riesgos Psicosociales y la Escala Abreviada de Calidad de Vida Laboral (WRQOL).
Se obtuvo como principales resultados que existe una relacion negativa y significativa
entre factores de riesgo psicosocial y calidad de vida laboral con un valor en el
coeficiente de correlacién de Spearman de (Rho=-.234). En cuanto a los descriptivos, se
observo que los adultos predominaron en el nivel alto de factores de riesgos psicosociales
con el 54.2% y el 50% de adultos tardios un nivel alto de calidad de vida laboral.
Titulo: Factores de riesgo psicosociales y calidad de vida en el trabajo en enfermeras de
un instituto de salud.
Autor: Laura Obregén, R. M.
Afio: 2022
Pais: Peru

Los cambios que se han venido dando en el trabajo han generado consecuencias en
la vida laboral del personal de salud, no solo por la sobrecarga en el trabajo sino también
por la presencia de factores psicosociales que estan influyendo de manera negativa en la
calidad de vida, generando consecuencias en la salud del trabajador. Motivo por el cual se

realizd la presente investigacion con el objetivo de determinar la relacion entre los
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factores de riesgo psicosociales y la calidad de vida en el trabajo de las Enfermeras de un
Instituto de Salud de Lima, con metodologia cuantitativa de tipo correlacional.

Evaluaron a 70 enfermeras del servicio de neonatologia utilizando como
instrumentos: el cuestionario de evaluacion de riesgos psicosociales FPSICO 4.0 y el
cuestionario CVT-GOHISALO. Se observo que las dimensiones donde las enfermeras
presentan un riesgo muy elevado y elevado son: participacién/supervision (61,5%),
desempefio de rol (47,2%), relaciones y apoyo social (45,8%), carga de trabajo (44,3%) y
demandas psicologicas (41,4%). Se concluyd que los factores de riesgo psicosociales
tienen una correlacion media negativa con la calidad de vida en el trabajo de las
enfermeras de un Instituto de Salud de Lima (r = - 0.465, p = 0.000) (Obregon, 2022).

3.1.3. Investigaciones en Colombia

Titulo: Influencia del tipo de contratacion en la calidad de vida laboral: manifestaciones
del capitalismo organizacional.
Autor: Uribe-Rodriguez, A. F., Garrido-Pinzon, J., & Rodriguez, A. M.
Afio: 2011
Pais: Colombia

Analizaron la influencia que tiene el tipo de contratacion en la calidad de vida
laboral, atendiendo en especial, a los factores de riesgo psicosociales generados por las
diferentes modalidades contractuales en funcionarios santandereanos. Se realizé un
estudio exploratorio de tipo descriptivo a 221 trabajadores pertenecientes a diferentes
instituciones santandereanas. La informacion se recogié mediante la aplicacion del

Cuestionario de Calidad de Vida Laboral.
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Los resultados muestran diferencias significativas entre el tipo de contratacion y las
escalas condiciones de trabajo (CT), clima social de trabajo (CST), politica organizativa
(PO) y efectos colaterales del trabajo (ECT). Como conclusion se identifican mejores
condiciones de trabajo, mejor clima social del trabajo, menos efectos colaterales para el
contrato estable y condiciones de trabajo menos favorables para el contrato a término fijo,
ademas de una mayor influencia de la politica organizativa en los trabajadores con
contrato temporal.
Titulo: Estudio descriptivo correlacional entre la calidad de vida laboral, los factores de
riesgo psicosocial, la jornada laboral y la estabilidad laboral, en un grupo de trabajadores
de dos empresas del sector privado de Bogota.
Autor: Pefia Ramirez, E.
Afo: 2017
Pais: Colombia

La investigacidn tuvo como propésito identificar como se relaciona la calidad de
vida laboral con los factores de riesgo psicosocial, la jornada y la estabilidad laboral en
un grupo de trabajadores de dos empresas del sector privado de Bogota. El disefio de la
investigacion corresponde a un estudio descriptivo correlacional. maltiple. La seleccion
de las empresas fue de tipo no probabilistico al igual que la muestra que estuvo
compuesta por 279 personas, que cumplian con los criterios de inclusién: ser bachilleres
y tener una antigliedad minima de seis meses dentro de la empresa. Los instrumentos que

se utilizaron fueron: la prueba PCVL, la bateria de instrumentos para la evaluacion de
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factores de riesgo psicosocial y un protocolo disefiado para efectos de la presente
investigacion que evalGala jornada laboral y la estabilidad laboral.

Titulo: Factores de riesgo psicosocial, bienestar y calidad de vida laboral.

Autor: Agudelo Gomez, C. P., Gonzales Nieves, K. D., Manzano Casallas, L. A., Mora
Quisobony, A. F., & Ossa Santanilla, G.

Afo: 2021

Pais: Colombia

Finalmente, entre las investigaciones Colombianas mas recientes se busco identificar
los factores psicosociales que influyen en el bienestar laboral del personal médico
asistencial de la EPS Sura Barranquilla Atlantico, El bienestar laboral del personal
médico, puede verse afectada por diversos factores ocasionando varias complicaciones y
enfermedades, una de ellas es el estrés laboral que puede presentarse debido una serie de
eventos ambientales, debido a ello se hace necesario determinar los niveles de estrés que
padece el personal médico EPS Sura Barranquilla Atlantico. Se usé un enfoque
cualitativo para analizar los diferentes factores que afectan al personal médico.

Para ello se aplicd una entrevista estructurada al personal de salud seleccionado para
conocer y medir sus estados de animo, clima laboral y el nivel de estrés presentado en sus
lugares de trabajo. Se encontrd que el personal esta satisfecho por trabajar en la EPS;
también se dio a conocer la importancia de la identificacion factores a mejorar tales como
la calidad de vida, que puede aumentar la salud emocional en cada uno en su punto de
trabajo, un mayor manejo del tiempo. Todo esto puede permitir que el estrés laboral no

los perjudique de manera significativa y obtengan un mejor desempefio laboral.
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3.2. Marco Tedrico

El sector hidrocarburos es una de las principales actividades que sustentan la
economia en Colombia, la explotacion de petréleo y gas en gran medida cubre una parte
del consumo local y alimenta las estadisticas de exportacion. La Agencia Nacional de
Hidrocarburos (2007) refiere que en Colombia el sector petrolero ha venido cobrando
relevancia en su participacion dentro del escenario internacional, pues es uno de los seis
paises latinoamericanos gque posee recursos energeticos significativos y potenciales hacia
el futuro. Asi mismo, estiman que las reservas probadas ascienden a los 1.500 billones de
barriles de petroleo y 7.3 trillones de pies cubicos en gas natural; ese petroleo representa
el 26% del total de las exportaciones colombianas, constituyéndose en una de las mayores
fuentes externas de efectivo del pais.

La economia en paises subdesarrollados, contraen politicas de estados que
perjudican en gran medida la calidad de vida en general del trabajador comun; en un
ejemplo, Colombia posee una economia que se basa en el sector minero y agrénomo
principalmente, donde el salario minimo no sobrepasa los ochocientos mil pesos
($1.000.000), y del cual depende mas de la mitad de los colombianos que laboran
formalmente en alguna organizacion.

De igual manera, el comportamiento de la produccion de crudo posiciona al sector
petrolero como uno de los mas importantes sectores de Colombia, asi como uno de los

sectores petroleros mas importantes de Latinoamerica, segun la British Petroleum es el
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tercer pais en la region en produccion de petréleo (Ministerio de Relaciones Exteriores,
2011).

Del Informe Anual del sector Gas natural publicado por Promigas en el afio 2021,
podemos referenciar aspectos relevantes del sector que dictaminan su estabilidad medida
por el consumo de las empresas distribuidoras y de los usuarios.

A cierre de 2020, las reservas totales de gas natural en Colombia ascienden a 4.031
Gpc, 73 % representadas en reservas probadas, las cuales, por analisis de datos
geoldgicos y de ingenieria, se estiman, con razonable certidumbre, que seran
comercialmente recuperables bajo condiciones actuales econdémicas, métodos
operacionales y regulaciones gubernamentales. Dado su volumen de reservas, Casanare
continuaré siendo durante el siguiente lustro la principal fuente de gas natural en el pais
(Promigas, 2021).

Ecopetrol, con una participacion de 71 %, es la primera productora de gas natural en
Colombia, posicion que en la Gltima década termind de consolidar después de la
reversion de los contratos de asociacion que incluian los grandes campos del piedemonte
Ilanero: Cupiagua, Cusiana y Pauto-Florefia. Estos ultimos, recién asumidos por
Ecopetrol de la multinacional Equion en febrero de 2020.

Por otra parte, Hocol, empresa filial de Ecopetrol, con una participacién en la
produccidn de gas natural del pais de 7 %, se convirtié durante 2020 en la segunda mayor
productora después de adquirir la participacion de 43 % de los campos de Chuchupa 'y

Ballena (Promigas, 2021).
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En 2020, los efectos del Covid-19 hicieron retroceder el total del gas natural
consumido en el pais a un volumen cercano al de tres afios atras. Los sectores
termoeléctricos (19 %) y residencial (8 %) fueron los Unicos que observaron crecimientos
positivos en este afio de pandemia. EI consumo termoeléctrico no se vio afectado dada su
inversa proporcionalidad a los aportes hidrologicos, mientras que el consumo residencial
resulto favorecido por las diversas cuarentenas impuestas a lo largo del pais y por el
cierre temporal del subsector de restaurantes y comidas rapidas.

Entre las principales empresas que mas representan consumo de gas natural en el
mercado regulado se encuentra Alcanos de Colombia S.A, referenciado en Colombia
como la sexta empresa de mayor consumo lo cual representa el 26% del consumo total en

el pais, tal como representa en la siguiente imagen y grafica:

Empresa 2016 2017 2018 2019 2020 Empresa 20157;353 z:féiiggg
Vanti Gasnacer 8 % 13 %
EPM Gases del Oriente 9% 9 %
Gases del Caribe Surtigas 2% 404
Gdo Llanogas 3 %
Surtigas Alcanos 4 9%

Alcanos Metrogas 4 9%

GNCB Gases del Caribe 0%

Efigas Efigas

Gasoriente Vanti

Llanogas GasCuajira

Gases del Oriente 27 29 33 ElS; 38 Gasoriente 6%

Metrogas 26 28 29 29 30 GNCB 10 %

GasGuajira 23 23 26 26 25 GdO ¢

Gasnacer 14 15 17 17 19 EPM 09%

SIT:HEDI_ILUF:I'; 40 46 51 e 61 :_;I:t:"\)'_wuldurdt_- 11% 10 %
Total 1.909 2.074 2.173 2.218 2.170 Total 3% (2 %)

Grafica 1: Consumo de gas natural por empresa en el mercado regulado
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Grafica 2: Consumo de gas natural por empresa en el mercado regulado-Mma3 Participacion 2020
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Segun el Informe Anual de Promigas (2021), Alcanos de Colombia SA ESP se ubica
como la 5ta empresa de distribucion de gas natural con mas usuarios en Colombia, un

total de 914.419 usuarios registrados en el afio 2020, lo cual representa el 9% total de los

usuarios.
Grafica 3: Usuarios de gas natural

Empresa 2016 2017 2018 2019 2020 Empresa 20162050 z:f;i;ﬂgg
Vanti Gases del Oriente 7% 6 %
EPM GNCB 7% 5%
Gdo Efigas 5% 4%
Gases del Caribe EPM 5% 4%
Alcanos Gases del Caribe 4% 4%
Surtigas Alcanos 5% 3%
Efigas GasGuajira 4% 3%
GNCB Gasnacer 8% 3%
Gasoriente Metrogas 4% 3%
Llanogas 187177 200.604 . 225.390 : Gasoriente 1% 2%
Gases del Oriente - 1 Gdo 4% 2%
Metrogas Llancgas 5% 2%
GasGuajira 103.779 108.360 113.778 118353 122078 Surtigas 4% 2%
Gasnacer 70104 77.048 85.149 93.979 96796 Vanti 3% 2%
Otras

Otras 5 o

Total 8.627.949 9.046.946 9.497.803 9.949.387 10.253.699 Total 4% 3%
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Grafica 4: Usuarios de gas natural en porcentaje
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Diciembre 31 de 2020
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Alcanos de Colombia SA ESP es una empresa colombiana de servicios publicos
domiciliarios, dedicada a la distribucién y comercializacion de Gas Natural, asociado a la
construccién de instalaciones, con alto nivel de efectividad, calidad, seguridad y
proteccién al medio ambiente.

Pioneros en Gas Natural Vehicular (GNV), Gas Natural Comprimido (GNC), Gas
Natural Domiciliarios (GND) y Gas Natural Industrial (GNI). Con cobertura actual de
137 poblaciones de 9 departamentos (Antioquia, Boyaca, Caldas, Cundinamarca, Tolima,
Huila, Cauca, Caqueta, Narifio).

Fundada en el afio 1977 el dia 18 de noviembre, mediante el esfuerzo de la empresa
privada y el gobierno departamental, como Alcanos del Huila LTDA. El primer

municipio que recibio el servicio de gas natural por redes fue Neiva.
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En el afio 1987 se utiliza por primera vez la tecnologia de Gas Natural Comprimido
(GNC) en el municipio de Aipe, luego se implementd en Yaguara y Rivera, en el mismo
afio se inicid la tecnologia GNV.

En el afio 1998, se adquirid el contrato de concesion especial para la prestacion del
servicio pablico de distribucion domiciliaria de gas natural por redes, con exclusividad en
el area denominada Centro y Tolima. Este proyecto abarco mas de 26 municipios en los
departamentos de Tolima, Cundinamarca, Caldas y Boyaca.

En el afio 1999 se modifica la razon social de la compariia a Alcanos de Colombia
SA ESP y paso a ser parte del grupo (IGC) Inversiones de Gases de Colombia.

Certificado CO16/7287, con alcance de: Venta, disefio, construccion, inspeccion y
puesta de servicio de instalaciones internas para suministro de gas natural a usuarios
residenciales y comerciales. Venta y construccion de acometidas y centros de medicién
para suministro de gas natural.

El SIG que incorpora Alcanos de Colombia SA ESP, se refleja principalmente en la
Politica del sistema integrado de gestién HSEQ.

Alcanos de Colombia S.A. E.S.P. centra sus actividades a la gestion de sus objetivos
integrales, buscando garantizar un manejo responsable de todas sus actividades, y un
compromiso hacia la implementacién del sistema de gestién de HSEQ en la prestacion
del servicio publico de gas natural combustible en las zonas de influencia de la compafiia.

La excelencia en el desempefio de HSEQ es esencial para esta politica, por lo tanto,

Alcanos de Colombia S.A. E.S.P. se compromete a:
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Ser una organizacion que se preocupa por el bienestar de sus empleados y
contratistas, promoviendo el autocuidado y manteniendo un nivel 6ptimo de
seguridad en todas nuestras actividades, incluyendo instalaciones, equipos y
nuestros procesos a través de practicas de excelencia operacional y continuidad
del negocio.
Proporcionar condiciones de trabajo seguras y saludables para prevenir lesiones
y/o deterioro de la salud relacionados con el trabajo acorde con el contexto de la
organizacion, la administracion de los riesgos y oportunidades.
Establecer y revisar los objetivos y metas ambientales, mediante el proceso de
revision anual a cargo de la alta direccion de la empresa.
Direccionar sus actividades bajo un marco de respeto a la proteccién del medio
ambiente y promoviendo acciones para el cuidado del entorno.
Controlar y mitigar los impactos ambientales, mediante la gestidn de los residuos
y el fomento de préacticas ecoeficientes para el uso adecuado de los residuos
(agua, papel, energia).
Fomentar la mitigacion de los gases de efecto invernadero, mediante el uso de gas
natural.
Promover y garantizar el mejoramiento continuo de nuestros procesos y la
actualizacion permanente del Sistema de Gestion Integrado, con el fin de apoyar
la estrategia corporativa de HSEQ, cumplir las politicas corporativas, garantizar la
continuidad del negocio y aportar a la excelencia en el desempefio de la

Compafiia.
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8. Cumplir con los requerimientos acordados con nuestros clientes internos y
externos.

9. Trabajar con responsabilidad social, manteniendo siempre una adecuada
comunicacion con nuestras partes interesadas.

10. Cumplir con los requisitos legales de Alcanos de Colombia S.A. E.S.P y otros
requisitos normativos vigentes.

11. Identificar y eliminar los peligros, evaluar, valorar y reducir los riesgos y
establecer los respectivos controles, encaminados en la prevencién y garantizar
condiciones seguras de trabajo.

12. Generar el aseguramiento de los procesos para garantizar la participacion y
vinculacion de los trabajadores de Alcanos de Colombia S.A. E.S.P encaminando
en la cultura y responsabilidad integral HSEQ en el auto reporte de condiciones
de seguridad y salud.

13. Todo lo anterior enfocado a lograr un crecimiento sostenible y rentable.

Riesgo psicosocial

Son conocidos como aquellas condiciones que estan presentes en el ambiente
laboral, tienen relacién con la organizacion, la actividad laboral o el desarrollo de la
tarea, pueden afectar de manera directa al bienestar, la salud fisica, psicoldgica y social,
de los empleados en su trabajo. Segun lo expuesto por Roozeboom, Houtman y Van den
Bossche (2008) existen factores e indicadores para analizar los riesgos psicosociales.

En primer lugar, esta el factor politico y filosofia organizacional, el cual tiene como

indicadores la correlacion entre el trabajo y la familia, los procesos de gestion humana, la
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seguridad y salud en el trabajo, la responsabilidad social y el liderazgo empresarial. En
segunda instancia, esta la cultura organizacional que tiene como cuatro indicadores,
relaciones laborales, sistema de informacion organizacional, proceso de comunicacion y
liderazgo organizacionales.

Luego, encontramos el factor denominado interrelaciones organizaciones como
indicadores tiene el clima organizacional, sindicalizacion y los convenios colectivos.
Enseguida, las condiciones laborales, teniendo por indicador el tipo de contratacion,
salarios y disefio de carrera. Se encuentra también el disefio del puesto de trabajo como
un factor y sus indicadores son la rotacion de puestos y trabajo en equipo.

Por ultimo, se encuentra el factor calidad en el trabajo, que tiene como indicadores
las habilidades personales, demanda laboral, autonomia laboral, horas y seguridad
laborales. Es importante tener en cuenta que el andlisis de los riesgos psicosociales se
relaciona con la gestion del trabajo, el contexto social y organizacional. Esta fuertemente
relacionada con la capacidad para generar dafios psicoldgicos o fisicos que se pueden
desarrollar en el desarrollo de un trabajo.

Calidad de vida laboral y aspectos psicosociales.

El modelo de mecanizacién que utilizan las organizaciones para administrar el
talento humano promueve tareas demasiado especificas, sobreexplotacion o restriccion de
cualidades, buscando con esto maquinizar la figura humana, lo cual se puede denominar
deshumanizacién laboral. Por lo anterior, se debe motivar y direccionar una nueva
tendencia a una revolucion humanizada, principalmente en el sector econémico y

organizacional, siendo la organizacién punto de partida para la implementacion de
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procesos o0 programas gque garanticen una vida digna y con mejoras en el bienestar de sus
trabajadores, esto daria como resultado positivo una productividad sostenible en la
organizacion.

La calidad de vida laboral (CVL) debe ser un pilar para el bienestar del empleado y
la productividad de la organizacion, Parreira (2005) citado por Silverio (2017) indica que
la CVL es el fruto de la evolucion de los tiempos. La nocion de calidad de vida en el
trabajo nace esencialmente de la necesidad de las organizaciones en mejorar sus
resultados y de la exigencia en prestar un servicio publico y/o privado de calidad.

Entenderemos a la calidad de vida laboral en forma multifactorial, siendo esta
influencia por la percepcidn positiva o negativa de los trabajadores en varios aspectos,
tales como la satisfaccion en el trabajo, programas de bienestar, seguridad en el trabajo,
remuneracién u honorarios por sus labores, buen clima laboral, oportunidades de
crecimiento personal o profesional, y un balance entre trabajo y familia. Hallowell,
Schlesinger, Zornistsky (1996) y Arocas, Camps (2008) citados por Flores y Madero
(2012) indican que la calidad de vida en el trabajo ofrece satisfaccion social y psicoldgica
que se refleja de diversas maneras. En el caso de los empleados, una buena calidad de
vida en el trabajo puede verse reflejada, por ejemplo, en mejores condiciones para
realizar sus actividades, un mejor ambiente para las relaciones entre comparieros, mejores

esquemas salariales.

Sin embargo, una baja percepcion de calidad de vida en el trabajo influye de forma

negativa en la rotacién y en la productividad de los empleados. Estos aspectos se
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profundizaran para lograr establecer la relacion con la productividad laboral en las
organizaciones que opten por implementar programas direccionados a mejorar la CVL.

El termino calidad de vida laboral (CVL), ha surgido a través del tiempo y la
historia, Walton (1973), Davis y Cherns (1975), Suttle (1977), Nadler y Lawler (1983),
Delamotte y Takezawa (1984) citado por Granados (2011) El término calidad de vida
laboral tuvo sus origenes en una serie de conferencias patrocinas al final de los afios 60 y
comienzos de los 70 por el Ministerio de Trabajo de los EE. UU y la Fundacién FORD
Motor Company. Estas conferencias fueron estimuladas por el entonces ampliamente
popular fendmeno de la alienacién del trabajador simbolizado por las huelgas entre la
poblacién activa mayoritariamente joven de la nueva planta de monta de la General
Motors, de Ohio. La CVL alcanza el reconocimiento social e institucional gracias a las
actuaciones del «Movimiento de CVL». Las reivindicaciones de este nuevo movimiento
parten de la necesidad de humanizar el entorno de trabajo prestando especial atencion al
desarrollo del factor humano y a la mejora de su calidad de vida. A partir de este
momento, el tema de la calidad de vida laboral se populariza tanto en los EE. UU como
en Europa.

Aspectos Objetivos

Medioambiente fisico: Sin importar el tipo de trabajo que se desemperie, ya sea en
una oficina o en una fabrica, en un hospital o una escuela, cabe la posibilidad de que se
presente algun tipo de riesgo laboral (riesgos fisicos, quimicos, bioldgicos, etc.). El lugar
de trabajo debe, entonces darle las condiciones necesarias para cuidar la salud de cada

uno de los empleados en cualquier organizacion.
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Medioambiente tecnoldgico: En este apartado se encuentra la frustracion por parte
del empleado cuando no tiene los instrumentos o el equipo necesario para poder
desempefiar adecuadamente sus funciones. Genera en el trabajador ansiedad, disminucién
de la motivacidn, insatisfaccion y en las organizaciones puede provocar retrasos en las
entregas o la disminucién de la productividad.

Medioambiente contractual: Sin lugar a duda el salario es uno de los aspectos mas
valorados en el trabajo, asi como también la estabilidad en el puesto, la cual se encuentra
relacionada con la satisfaccion en el trabajo y el compromiso con la organizacion.

Medioambiente productivo: El tipo de horario en el que esté laborando puede afectar
negativamente, aquellas jornadas muy extensas o de horario rotativo pueden dificultar el
mantener las relaciones sociales y familiares, ademas de limitar la actualizacién
profesional y generar problemas en la salud como insomnio, fatiga y complicaciones
cardiovasculares.

Aspectos Subjetivos

Esfera privada y mundo laboral: No se puede dejar de lado la propia vida del
empleado y que ésta repercuta en la organizacién, como ejemplo, la enfermedad del
trabajador o de algun familiar, las relaciones afectivas, los hijos, los amigos, que
constituyen una parte importante que no se debe dejar de lado dentro de las
organizaciones.

Individuo y actividad profesional: Aqui entra el uso y progreso de conocimientos,

destrezas y habilidades con el fin de lograr las metas profesionales del trabajador.
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Organizacion y funcién directiva: La relacion entre empleados dentro del ambito
laboral es un punto que se toma en cuenta, como el trabajo en equipo, que brinda la
posibilidad de crear nuevos conocimientos a través de la interaccion constante y
promueve el desarrollo de las habilidades sociales.

Los factores determinantes que componen la CVL para su medicion, segin Aucasi,
et al. (2011) son: salario, prestaciones recibidas, comunicaciones abiertas, satisfaccion
con el trabajo, ambiente seguro y saludable, relacion adecuada entre trabajo y familia,
compromiso y participacion, crecimiento personal, futuro estable dentro de la
organizacion y responsabilidad Social empresarial.

Todos estos componentes implican dos areas principales, el area psicoldgica del
individuo y el area del contexto que se presenta en la organizacion. Por lo tanto, estas dos
areas abarcan las actitudes personales, los comportamientos relevantes para la
productividad tanto del trabajador como de la organizacién, la motivacién del trabajador
con su labor, la adaptacion a los cambios que se presenten en el contexto laboral, la
creatividad, la innovacion y generar valor agregado a la empresa (Aucasi et al., 2011)

El desempefio laboral es el nivel de ejecucién alcanzado por el trabajador en el logro
de las metas dentro de la organizacién en un tiempo determinado, la cual es necesaria
para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral.
En este sentido, el desempefio laboral hace alusién a una serie de comportamientos que
generan resultados observables en la organizacion para el logro de objetivos en un tiempo
determinado, teniendo en consideracidn que los resultados se veran modificados por la

labor que desempefie y el nivel de satisfaccion del trabajador (Araujo y Guerra, 2007).
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Existen dos tipos de metodologias al momento de medir el desempefio laboral segun
Spector (2002) las cuales son las medidas objetivas y medidas subjetivas. Las medidas
objetivas hacen referencia a la contabilidad de las conductas o de los resultados que se
extraen de dichas conductas y las medidas subjetivas aluden a una calificacion que es
otorgada por el supervisor o jefe inmediato para determinar el desempefio de sus
subordinados. Las diferentes variables que componen el desempefio laboral son: la
eficiencia asignativa, el éxito o permanencia de los negocios y la productividad
(Mungaray y Ramirez, 2007).

Finalmente, se define la productividad segin Prokopenko (1987) como el uso
eficiente de recursos en la produccion de diversos bienes y servicios. Teniendo como
hipdtesis que a mayor productividad mayor obtencidn de mas servicios con la misma
cantidad de recursos. Existe dificultad para medir la productividad total de los servicios y
del trabajo de oficina, sin embargo, esta se puede obtener de los ingresos obtenidos por la
empresa en un tiempo determinado de trabajo. En términos financieros, esto seria el

volumen de servicios vendidos y los costos de los factores.

3.3. Marco Legal

Las referencias legales que soportan la presente investigacion tienen como punto de
partida los antecedentes historicos que marcaron pautas en la normatividad colombiana
vigente relacionada con los riesgos psicosociales, que salvaguardan su promocion y

prevencion.
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El Comité Mixto de la Organizacién Internacional del Trabajo y la Organizacion
Mundial de la Salud (OIT-OMS) en 1950 citado por Enciso, Lopez y Dominguez (2015)
define que el objetivo de la medicina en el trabajo es:

“Mantener el mas elevado nivel de bienestar fisico, mental y social de los
trabajadores en todas las profesiones; prevenir todo dafio causado a la salud de éstos por
las condiciones de su trabajo; protegerlos en su empleo contra los riesgos resultantes de la
presencia de agentes nocivos para la salud; colocar y mantener al trabajador en un empleo
gue convenga a sus aptitudes fisioldgicas y psicoldgicas y, en suma, adaptar el trabajo al
hombre y cada hombre a su trabajo”.

Con el anterior enunciado, se empieza a mencionar el término bienestar mental para
los colaboradores, siendo un punto de partida para méas adelante empezar hablar de
aspectos psicosociales en las organizaciones, asi mismo como sus consecuencias
reflejadas en enfermedades laborales.

3.3.1. Cronologia de la normatividad colombiana relacionada con aspectos

psicosociales.

En Colombia se comenz6 a hablar de riesgo y salud en el trabajo a partir del afio
1915 con la Ley 57 (Enciso, Lopez y Dominguez, 2015). Se conoce como la primera
normatividad de base para la seguridad y salud en el trabajo del pais, es la que estructura
la definicion de accidentes y enfermedades laborales. Establecio responsabilidad del
empleador, prestaciones econdmicas, incapacidades laborales e indemnizacién.

En 1989 con la Resolucion 1016, nos menciona una normatividad que comienza a

hablar sobre la identificacion de riesgos psicosociales como se menciona en el Articulo
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11: “Identificar los agentes de riesgos fisicos, quimicos, bioldgicos, psicosociales,
ergondmicos, mecanicos, eléctricos, locativos y otros agentes 14 contaminantes,
mediante inspecciones periddicas a las areas, frentes de trabajo y equipos en general”. Y
el Articulo 12: “Disefiar y ejecutar programas para la prevencion y control de
enfermedades generadas por los riesgos psicosociales” (Enciso, Lopez y Dominguez,
2015).

En el afio de 1994 publican el Decreto 1295, por el “cual se determina la
organizacion y administracion del Sistema General de Riesgos Profesionales. Asi mismo,
en el transcurso de este afio se aprueba la primera tabla de enfermedades laborales en la
cual se comienza a aparecer el estrés laboral como una enfermedad profesional. En la
actualidad, esta tabla ha sido remplazada por la que propone el Decreto 1477 de 2014 del
Ministerio del trabajo de Colombia. En la seccion 1 en el numeral 4 se aborda el grupo de
agentes psicosociales en el cual se establecen las enfermedades originadas por estos como
pueden ser las siguientes: “Estados de ansiedad y depresion, Infarto del miocardio y otras
urgencias cardiovasculares, Hipertension arterial, Enfermedad acido péptica severa o
Colon irritable” (Ministerio del trabajo, 2014)

En 2006 se aprueba el Decreto 1010, en cual se empieza a reconocer el acoso
laboral, como lo menciona el Articulo 1: “La presente ley tiene por objeto definir,
prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de agresion, maltrato, vejdmenes, trato
desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a la dignidad humana que se ejercen
sobre quienes realizan sus actividades econdémicas en el contexto de una relacion laboral

privada o publica (Ministerio de proteccion social, 2006)
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En el 2008 con la Resolucion 2646, se organiza y se busca proteger a los empleados
de los riesgos psicosociales que puedan aparecer en las diferentes organizaciones y
empresas en nuestro contexto (ARL SURA, 2018).

Continuando cronoldgicamente hacia el afio 2012, teniendo como punto de partida la
Ley 1010 de 2006 el cual pretende controlar el acoso laboral, y se inicia la creacion de los
comités de convivencia laboral los cuales son los encargados de mediar ante los casos de
acoso laboral gue se presente en las empresas colombianas. Segun el articulo 652 y 1356
en los cuales se dictan la forma de constituir dichos comités y las funciones de estos
(Enciso, Lopez y Dominguez, 2015).

En este mismo afio, se aprueba la Ley 1562, por la cual se modifica el sistema de
riesgos laborales y se dictan otras disposiciones en materia de salud ocupacional. Asi
mismo, define que la seguridad y salud en el trabajo “Tiene por objeto mejorar las
condiciones y el medio ambiente de trabajo, asi como la salud en el trabajo, que conlleva
la promocion y el mantenimiento del bienestar fisico, mental y social de los trabajadores
en todas las ocupaciones (Ministerio de trabajo, 2012).

En el afio 2013, el Ministerio de Proteccion Social crea la Ley 1616 de Salud
Mental, que en el Articulo 9 le exige a las Administradoras de Riesgos Laborales (ARL)
acompafiar a las empresas en “el monitoreo permanente de la exposicion a factores de
riesgo psicosocial en el trabajo para proteger, mejorar y recuperar la salud mental de los
trabajadores”. En el ano 2014, se aprueba la Decreto 1443 que donde se dan las pautas
para la implementacion del sistema de gestion da la seguridad y salud en el trabajo

(SGSST) que presenta la propuesta de un sistema el cual sera el encargado de vigilar y
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supervisar los aspectos relacionados con la seguridad y salud en el trabajo siguiendo el

ciclo PHVA (Planear, Hacer, Verificar y Actuar) (Ministerio del trabajo, 2014).

5. Marco metodoldgico

5.1. Paradigma

La presente investigacion se enmarca en un paradigma cualitativo ya que este se
basa en la l6gica del proceso y lo inductivo, es decir, explorar, describir para generar
perspectivas teoricas. Desde lo particular a lo general (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014). En el presente estudio se ha realizado entrevistas previas a los trabajadores, para
realizar un posterior analisis de los datos que se obtuvieron y sacar las respectivas
conclusiones; del mismo modo, se efectdan y analizan mas entrevistas para comprender
los factores psicosociales que influyen en los trabajadores. Es decir, que al ser un estudio
cualitativo procede caso por caso, dato por dato, hasta llegar a una perspectiva mas
general.

5.2. Tipo de investigacion

Es un estudio de alcance descriptivo, donde se describe el fendmeno de los factores
psicosociales y su influencia en la actividad laboral, las situaciones, el contexto y los
sucesos pertinentes (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). Buscando asi, las
propiedades, las caracteristicas, y los perfiles del grupo elegido de trabajadores. Se quiere

medir y recoger informacion de manera conjunta sobre las variables psicosociales y



37
calidad de vida laboral. Al ser una investigacion descriptiva es Util para mostrar con
precision las dimensiones del fendmeno que se quiere estudiar.

5.3. Disefio de la investigacion

La presente investigacion se acoge al disefio de investigacion - accion, donde se
describen los factores psicosociales asociados a la calidad de vida laboral y como accion
se propone un programa para reforzar la percepcién positiva de la CLV.

Segun Barragan & Kiomara (2017) el propoésito fundamental se centra en aportar
informacidn que guie la toma de decisiones para programas, procesos y reformas
estructurales. El pilar sobre el cual se fundamenta el disefio de investigacidn-accion es:
“La conducta de estas personas esta influida de manera importante por el entorno natural
en que se encuentran”.

Por otro lado, es transversal dado que la recoleccion de los datos se obtiene de dos
instrumentos (encuestas) en un solo momento de la investigacion del afio 2022.

5.4. Poblacion y muestra

La poblacién de la presente investigacion son 432 empleados administrativos que
pertenecen al Centro Operativo de Neiva, de la empresa Alcanos de Colombia SA ESP, la
muestra es no probabilistica donde se tienen en cuenta los siguientes criterios:

-Trabajadores hombres y mujeres entre los 20 y 45 afios.

-Trabajadores contratados directamente por la compafiia.

-Trabajadores con contrato a término fijo y término indefinido.
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-Trabajadores por antigiiedad, que lleven laborando mas de un afio en la compafia

Lo anterior, de tener un muestreo a conveniencia en el que los trabajadores tendrian
una percepcion mas madura y contemporanea, por su edad y el tiempo que lleva
laborando en la compariia. La muestra final es de 110 trabajadores.

5.5. Materiales e instrumentos

La recoleccion de informacion se realiza mediante los siguientes instrumentos:

- Bases de datos sociodemograficas, de la cual se obtuvo informacion para
determinar el muestreo.

-La bateria de riesgo psicosocial de la Universidad Javeriana y el Ministerio de
trabajo, aplicada en el mes de septiembre del afio 2022 y de la cual se obtuvo informacion
acerca de los factores de riesgo intralaboral y extralaboral, asi como los sintomas
reveladores de presencia de estrés en el personal administrativo de Alcanos de Colombia
SA ESP.

La presente bateria contiene los siguientes cuestionarios que fueron aplicados:

-Cuestionarios para la valoracion de factores de riesgo psicosocial intralaboral.

Forma A: para trabajadores con cargos de jefatura, profesionales o técnicos,
analistas.

Forma B: para trabajadores con cargos auxiliares y operativos. Cuestionario de
factores de riesgo psicosocial extra - laboral.

-Cuestionario para la evaluacion de estrés.

-Ficha de datos generales.
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Dominios y Dimensiones intralaborales:

Grafica 5: Dominios y Dimensiones intralaborales — Bateria de riesgo

psicosocial Universidad javeriana y Ministerio del trabajo
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Grafica 6: Dimensiones intralaborales — Bateria de riesgo psicosocial
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El procesamiento de la informacion de los cuestionarios se realizé en bases de datos,
siguiendo de manera estricta los criterios de calificacion y analisis de informacion
establecidos en el Documento Técnico de la Bateria de Instrumentos para evaluacion de
factores psicosociales de la Universidad Javeriana y el Ministerio del Trabajo.

-Encuesta de ambiente laboral, aplicada semestralmente y tomando como referencia
la de junio 2022 y de la cual se obtuvo informacién de los siguientes factores
psicosociales: Alineamiento: relacionado con identidad y cultura corporativa.

Desarrollo del talento humano: relacionado con el crecimiento personal y profesional
como trabajador de la compafiia.

Condiciones de trabajo: relacionado con su puesto de trabajo, riesgos asociados a sus
funciones y medios tecnoldgicos.

Relaciones interpersonales: relacionado con su interaccion con compafieros, jefes y
subalternos.

Sentido de pertenencia: relacionado con motivacion y satisfaccion.

Incentivos: relacionado con remuneracion econdémica y salarios emocionales.

Bienestar: relacionado con actividades recreativas, lGdicas y culturales, equilibrio
entre vida personal y laboral.

Estabilidad laboral: relacionado con lo contractual (tipo de contrato).

5.6. Técnica de recoleccion de la informacion

La técnica empleada para la recoleccion de informacion son las encuestas descritas
en los instrumentos, para conocer los factores psicosociales que perciben los empleados

como influyentes en la calidad de vida laboral.
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La informacion recolectada para la investigacion estd basada en fuentes primarias
como las encuestas y base de datos sociodemograficas (percepcion de los empleados).

5.7 Procedimiento para el analisis de datos

El presente procedimiento para el analisis de datos se compone de las siguientes
fases:

Obtencion y revision de datos: La principal fase es la recopilacion de datos
obtenidos mediante la aplicacion de los instrumentos, en la cual conoceremos cuales son
los factores psicosociales descritos en las encuestas que los trabajadores perciben como
influyentes en la calidad de vida laboral. Revision para clasificar y proseguir con el
analisis.

Organizacion y categorizacion de datos: La presente fase prosigue una vez se revisan
los datos para posteriormente realizar una organizacién de los factores psicosociales
obtenidos en las encuestas para categorizarlos en la percepcion de aspectos objetivos o
subjetivos que componen la calidad de vida.

Anadlisis final de datos: La fase final del analisis de datos consiste en describir segun
los resultados cuéles son los factores psicosociales que influyen en la percepcion positiva
de los empleados en relacion con la calidad de vida laboral, y tener de pilar estos factores
para reforzarlos mediante la propuesta del programa a desarrollar.

5.8 Cronograma

Grafica 7: Cronograma de investigacion
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La presente investigacion se desarrolld en el segundo semestre del afio 2022 en la

empresa Alcanos de Colombia SA ESP, las fases de anélisis de datos y resultados fueron

ejecutadas en los meses de septiembre, octubre y noviembre.

5.9 Presupuesto

Grafica 8: Presupuesto de investigacion

Internet Mes 6 S 70,000 | S 420,000
Electricidad Mes 6 S 50.000 | S 300.000
Transporte Mes 3 S 60.000 | S 180.000
Honorarios Mes 4 S 2.500.000 | § 10.000.000

Firma contratista Unidad 5 g $
(Desarrollo de encuestas)
Total $ 10.900.000

Por politicas de privacidad y en acuerdo con la empresa Alcanos de Colombia SA

ESP no se pueden revelar valores en los concursos de contratacion de la firma contratista

que desarrolla las encuesta debidamente validadas y confiables.
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6. Resultados

La interpretacion de los resultados de acuerdo con el documento técnico de la
Bateria de Instrumentos para la evaluacion de factores psicosociales del Ministerio de

Trabajo, cada uno de los niveles de riesgo evaluados tiene las siguientes interpretaciones:

Criterio de analisis por grupo poblacional, Teniendo en cuenta los lineamientos
ofrecidos por el Manual de Aplicacion de la Evaluacion de Factores Psicosociales se
presenta la siguiente escala de interpretacion que permite observar de manera mas clara

los resultados.

Cuando el mayor numero de trabajadores se ubica en niveles de riesgo bajo o muy
bajo, en este caso sobre el total de trabajadores del centro operativo, si el mayor
porcentaje de los trabajadores que aplicaron la encuesta se encuentra en niveles de riesgo
bajo 0 muy bajo, se considera que el factor esta en niveles de riesgo bajo. Son factores
que deben ser objeto de promocion, prevencion y mantenimiento. Por lo cual se valoraran
como factores psicosociales que son percibidos como positivos por los trabajadores y que

influyen en la calidad de vida laboral.

Grafica 9: Resultados de bateria de riesgo psicosocial - Intralaboral
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realiza

trabajo que se ‘ ‘ |

Los resultados de los dominios y dimensiones intralaborales permiten identificar
como factores psicosociales percibidos como positivos los cuales se representan como sin
riesgo y riesgo bajo para los trabajadores:

Dominio demandas de trabajo y dimensiones demandas cuantitativas con 66.6% (Sin
riesgo 33.3% y riesgo bajo 33.3%) y exigencias del trabajo con 66.6% (sin riesgo 33.3%
y riesgo bajo 33.3%).

Dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, dimension retroalimentacion
del desempefio 83.3% riesgo bajo.

Dominio recompensa y dimension recompensas derivadas de la pertenencia a la
organizacion y del trabajo que se realiza 83.3% (sin riesgo 33% Y riesgo bajo 50.0%).

Grafica 10: Resultados de bateria de riesgo psicosocial - Extralaboral
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Los resultados de las dimensiones extralaborales permiten identificar como factores

psicosociales percibidos como positivos: relaciones familiares con un 69.7%

representandose sin riesgo alguno para los colaboradores, y comunicaciones y relaciones

interpersonales con un 54.5% (sin riesgo 30.0% y 24.2% riesgo bajo).

Grafica 11: Resultados de Encuesta clima laboral

Se evidencia una alta exposicién al estrés por parte de la poblacion analizada con

Resultados Estrés

Estrés

39,28 | Muwalo
33,33 Alea
18,18 Medic
5,03 Bajo
6,06 Moy bajo

33.33% alto y 39.39% en muy alto. Indicador de intervencion prioritaria en este &mbito.

Se recomienda la aplicacién de técnicas de manejo de estrés, fomentar técnicas de trabajo

en equipo, liderazgo, comunicacién, resolucién de conflictos que faciliten la relacion

entre comparieros y mejoren las condiciones de los procesos desarrollados.

Grafica 12: Resultados de Encuesta clima laboral

Factores psicosociales Aspectos Resultados
Desarrollo humano Subjetivo 78%
Condiciones de trabajo Objetivo 81%
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Relaciones interpersonales Subjetivo 90%
Sentido de pertenencia Subjetivo 77%
Incentivos Objetivo 62%
Bienestar Objetivo 80%
Estabilidad laboral Objetivo 93%

Los resultados de la encuesta de clima laboral permiten identificar como factores
psicosociales percibido como positivos la estabilidad laboral 93%, las relaciones
interpersonales 90%, Condiciones de trabajo 81% y el bienestar 80%.

Por otro lado, los demaés factores psicosociales se encuentran en un rango promedio
de satisfaccion lo cual puede reflejar buenas practicas de la gestion del talento humano en
la empresa Alcanos de Colombia.

Grafica 13 Poblacién y muestra por genero

Poblacién y muestra de la investigacion
Genero Muestra %
Hombres 52 47,25
Mujeres 58 52,75
Otro 0 0
Total 110 100%

En los datos suministrados por el perfil sociodemografico se puede evidenciar que la
poblacion de la investigacion esta compuesta por 171 hombres y 261 mujeres. Asi

mismo, en la muestra por genero participaron 52 hombres y 58 mujeres.
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Grafica 14 Poblacion por edades.

Edad Muestra %
Rango menos de 20 afios 31 28,18
Rango entre 20 - 45 afios 45 40,91
Rango mas de 45 afios 34 30,91

Total 110 100%

En los datos obtenidos por edad de la poblacion se puede observar que el rango de
edad en el que mas se encuentran los trabajadores de la empresa Alcanos de Colombia

SA ESP es de 20 a 45 afios: 219 trabajadores.

Grafica 15 Muestra por estado civil.

Estado Civil Muestra %
Soltero (a) 29 26,36
Casado (a) 37 33,64
Unién libre 41 37,27
Separado (a) 3 2,73
Divorciado (a) 0] 0
Viudo (a) 0] 0

Total 110 100%

La grafica de estado civil nos permite deducir que un 70,91% convive con su
conyugue en union libre 37,27% y casados 33,64%. Por otro lado, los solteros
representan un 26,36% de la muestra, un porcentaje minimo de separados 2,73% y

ningun divorciado y viudo.
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Grafica 16 Muestra por formacién académica.

Fomacion academica| Muestra %
Doctorado 0 0,00
Maestria 4 3,64
Especializacion 19 17,27
Profesional 56 50,91
Tecndlogo 14 12,73
Técnico 11 10,00
Bachiller académico 6 5,45
Segundaria 0 0,00
Primaria 0 0,00
Ninguna 0 0,00
Total 110 100%

De la muestra analizada, el 50,91% de los trabajadores tienen formacién académica
profesional, el 17,27% tiene especializacion y el 3,64% tiene maestria, Asi mismo, la
formacion tecnoldgica esta representada en un 12,73%, la técnica 10,00% y finalmente
los bachilleres académicos representados en una menor porcién de 5,45%.

Grafica 17 Muestra por estrato socioeconémico.

Estrato socieconomico|Muestra %
Estrato 1 2 1,82
Estrato 2 13 11,82
Estrato 3 42 38,18
Estrato 4 32 29,09
Estrato 5 12 10,91
Estrato 6 9 8,18
Total 110 100%

De la muestra analizada segun su estrato socioeconémico, los trabajadores que viven
en mejores condiciones socioecondémicas son estrato 4 con un 29,09%, estrato 5 10,91%

y estrato 6 con un 8,18% lo cual representa en su mayoria trabajadores directivos y jefes
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de procesos. Asi mismo, los trabajadores que viven en condiciones basicas de estrato 3
son el 38,18% y trabajadores que viven en condiciones poco favorables se presentan en
los estratos 1 con el 1,82 y estrato 2 con el 11,82%.

Grafica 18 Muestra por No. de personal a cargo.

No. de personal a cargo
Criterio Muestra %
Mas de cinco (5) trabajadores a cargo 36 32,73
Menos de cinco (5) trabajadores a cargo 42 38,18
No tiene trabajadores a cargo 32 29,09
Total 110 100%

Por Gltimo, la gréafica de trabajadores que tienen personal se representa de la
siguiente manera, trabajadores con mas de 5 trabajadores subordinados 32,73%,
trabajadores con menos de 5 trabajadores subordinados 38,18% y sin personal cargo
29,09%. Lo anterior, se puede observar que un 70,91% de trabajadores tiene personal a
cargo, lo cual obedece a que en el centro operativo de Neiva sede central se encuentran
las directivas, cargos estratégicos, de jefaturas y coordinaciones.

7. Analisis de resultados

Los resultados de la presente investigacion permiten identificar que los factores
psicosociales percibidos por los trabajadores que mas influyen en su calidad de vida
laboral son las demandas del trabajo cualitativas, exigencias de responsabilidades del
cargo, la retroalimentacion del desempefio, las recompensas derivadas de la permanencia
a la organizacion y del trabajo que se realiza, las relaciones familiares, la estabilidad

laboral, las relaciones interpersonales, Condiciones de trabajo y el bienestar.
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Por lo anterior, se puede inducir que los trabajadores de Alcanos de Colombia SA
ESP perciben que las demandas del trabajo cualitativa influyen como factor psicosocial
en su calidad de vida laboral dado que no percibe ningun riesgo. Asi mismo, las
exigencias de responsabilidades que les exige el cargo no representan efecto negativo en
puesto de trabajo.

La adecuada retroalimentacion del desempefio por parte de jefes inmediatos es un
aspecto positivo, de promocion y mantenimiento en la compaiiia, también que la
dindmica en sus relaciones familiares es estable y representa aspectos positivos que no
interfieren en sus responsabilidades laborales.

Los trabajadores sienten gran satisfaccion con la estabilidad laboral que le brinda la
compaiiia, sus relaciones interpersonales con compafieros y jefes son indispensables para
mantener un éptimo clima laboral; las condiciones de trabajo y las politicas de beneficios
de bienestar incentivan y motivan a los trabajadores a percibir que la compafiia se esmera
por disminuir los riesgos psicosociales que puedan afectar su calidad de vida laboral.

7.1. Propuesta.

Programa de actividades de bienestar psicosocial, para reforzar la percepcion
positiva de la calidad de vida laboral de los empleados en la empresa Alcanos de
Colombia SA ESP”.

7.2. Resumen.

Teniendo en cuenta la investigacion presentada y sus resultados, se realiza le disefio

y puesta en marcha del programa de bienestar psicosocial, el cual busca reforzar los

factores psicosociales que influyen en la calidad de vida laboral de los empleados de la
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empresa. Se presentan diferentes actividades como propuesta junto con la descripcion y
desarrollo para que sean implementadas en la empresa, con su debida programacion
durante el presente afio. Con ello se busca que la empresa lo implemente y de un
adecuado seguimiento al programa, para verificar su cumplimiento y medicién de
resultados esperados.
7.3. Justificacion

La presente propuesta se desarrolla como finalidad de la investigacion: Percepcidn
de los trabajadores de la empresa Alcanos de Colombia SA ESP, de los factores
psicosociales que influyen en la calidad de vida laboral.

La calidad de vida Laboral es considera pilar importante en el bienestar y la
motivacion de los trabajadores, promoviendo ambientes de trabajo ideales para la buena
gestion de la salud mental teniendo trabajadores con estabilidad en sus dimensiones
personales, familiares, laborales y sociales.

Asi mismo es potencializara el desarrollo de las actividades y labores que desarrollan
cada uno de los trabajadores de la empresa de igual forma se demuestra que son una parte
importante de la organizacion y por esto se les brindan beneficios, estrategias, incentivos,
refuerzos. Los cuales generan incremento en la calidad de vida laboral, otros factores de
los trabajadores y la organizacion.

7.4. Objetivos
-Reforzar y promover la percepcion positiva de la calidad de vida laboral de los

empleados de Alcanos de Colombia SA ESP.
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-Complementar el programa de bienestar con actividades que refuercen los factores

- Disefiar, planear y desarrollar actividades de bienestar teniendo como pilar los

factores psicosociales percibidos como positivos por los trabajadores de la empresa

Alcanos de Colombia sede principal.

7.5. Actividades de propuesta

Actividades refuerzo de percepcion positiva de la CVL

item

Actividad

Descripcion

Desarrollo

Sesiones de Mindfull: Guiada

Sesiones guiadas de Mindfull para
trabajar en torno al aqui y ahora,
conciencia e inteligencia emocional,
para reforzar el relacionamiento
interpersonal

Se deben desarrollar
2 sesiones
semanales

Cine al trabajo

Realizar jornadas de cine al trabajo,
en el cual se propicien espacios de
relacionamiento en el cual se
proyecten peliculas alusivas a trabajo
en equipo

Desarrollar una vez
al mes

Zona de juegos

Establecer una zona de juegos de
mesa que promuevan las pautas
activas, el relacionamiento y
mejoramiento de condiciones del
puesto de trabajo

Una vez al dia que el
trabajador desee
tomar una pauta

activa

Celebracidén dia de la familia

Realizar una jornada familiar para
que los trabajadores puedan
compartir con sus familiares en un
centro recreativo con actividades
ludicas y recreativas

Una vez anualmente

Reconocimiento por desempefio

Establecer un espacio en el cual se
pueda retroalimentar al colaborador
sobre su desempefio, y si el mismo es

superior al 95%, conceder un
reconocimiento o entrega de bono

Presentar una cartelera, donde se

anuncia la fotografia del trabajador
que cumplié con los requisitos en su

puesto de trabajo, como el
desempefio, entrega de metasy
puntualidad.

Una vez anualmente
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Cronograma de actividades programa refuerzo CVL 2023

Enero |Febrero| Marzo | Abril | Mayo | Junio | lJulio

Actividades
P E P E P E P E P E P E

Sesiones de Mindfull: Guiada

X X X X X
Cine al trabajo X X X X X
Zona de juegos X X X X X

> [ > | >

Celebracion dia de la familia

XXX X |[>X|©O

Reconocimiento por desempefio

7.6. Seguimiento

-Dar seguimiento mensual de las actividades programadas vs actividades
desarrolladas.

-Hacer seguimiento a los presupuestos autorizados para las actividades.

-Entrevistas y encuestas para conocer la percepcion de los empleados frente a la
propuesta implementada.

-Llevar un indicador dénde se puede evidenciar los avances que se han logrado en la
implementacién de la propuesta.

-Variar entre actividades para no entrar en la monotonia permitiendo que los
trabajadores también incluyan creativamente otras propuestas de estas.

8. Conclusiones

Finalmente, podemos concluir los siguientes aspectos relevantes de la investigacion:
-Los factores psicosociales que se identificaron que influyen en la percepcion

positiva de la calidad de vida de los trabajadores son la retroalimentacion del desempefio,
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relaciones familiares, la estabilidad laboral, las relaciones interpersonales, Condiciones
de trabajo y el bienestar.

-Se cumple con los objetivos trazados en la investigacion de la identificacion y
descripcion de factores psicosociales influyentes en la calidad de vida laboral.

-Se identifican buenas practicas en los procesos de Bienestar y comunicaciones
internas, como en la gestion y desarrollo del talento humano en la empresa Alcanos de
Colombia S.A E.S.P.

-La empresa Alcanos de Colombia SA ESP actualmente cuenta con un robusto
programa de Bienestar que mediante su gestion motiva a los trabajadores y establece un
equilibrio entre las dimensiones familiares, personales y sociales.

9. Recomendaciones

-Considerar la implementacion de la propuesta del programa de refuerzo de
percepcion positiva de la calidad de vida laboral de los trabajadores del CO Neiva de la
empresa Alcanos de Colombia SA ESP.

-Escalar a la gerencia general de la empresa Alcanos de Colombia SA ESP los
resultados de la presente investigacion para considerar la revision de los factores
psicosociales Incentivos y Reconocimientos que afecta negativamente la percepciéon de la
CVL, y se plateen estrategias corporativas de caracter presupuestal para ampliar los
reconocimientos a trabajadores, analizar los cargos y responsabilidades en relacion a
remuneracion salarial actual.

-Mejora continua de las buenas practicas para la gestion y desarrollo del talento

humano en la empresa Alcanos de Colombia SA ESP.
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-Continuar con el programa de bienestar implementado en la compafiia que brinda
satisfaccion y percepcion positiva en la calidad de vida laboral de los empleados.

- Se recomienda a la organizacion brinda mas incentivos a sus trabajadores, teniendo
en cuenta los resultados de esta investigacion. Pues es importante que los trabajadores se
encuentren motivados en el desarrollo de sus actividades.

-Es importante que se refuercen las buenas conductas y el buen desarrollo del trabajo
de cada uno de los colaboradores que pertenecen a la empresa, ya que esto es motivacion
para ellos, palabras como, bien hecho, me gusta tu trabajo, has mejorada, etc, generan
confianza en el trabajador y atentian un desempefio alto en su labor.

-Reforzar el talento humano es importante para todas las empresas, por esto es
posible mejorar los procesos de releccion, las inducciones, reinducciones y demas
procesos relacionados con el area que hagan crecer a la organizacién y a las personas que
pertenecen a esta.

- Por Gltimo, es importante que continden en auge las investigaciones, entorno a
SST, CVL y riesgos psicosociales. Teniendo en cuenta que estamos en constante
desarrollo y siempre se generan nuevos conocimientos que se pueden poner en practica
en las organizaciones, para asi estar en una buena posicién en el mercado.

- Compartir e investigar sobre temas relacionados con la organizacion y sus
trabajadores hace que esta se fortalezca y tenga un buen grupo de talento humano, que

como sabemos todos son quienes mueven la organizacion.
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