SUNIMINUTO

Corporacion Universitaria Minuto de Dios
Educacion de calidad al alcance de todos
Vigilada MinEducacion

Analisis del ambiente laboral a nivel psicosocial en institucion de salud de primer nivel aiio

2024.

Diana Marcela Araque Alvarez
Hernan Dario Cardona Castafo

Yenifer Alejandra Gutiérrez Mora

Corporacién Universitaria Minuto de Dios
Rectoria Antioquia y Choco
Sede Bello (Antioquia)
Programa Administracion en Seguridad y Salud en el Trabajo

abril de 2024



Analisis del ambiente laboral a nivel psicosocial en institucion de salud de primer nivel afio 2024.

Diana Marcela Araque Alvarez
Hernan Dario Cardona Castafo

Yenifer Alejandra Gutiérrez Mora

Trabajo de Investigacion presentado como requisito para optar al titulo de Administrador en

Seguridad y Salud en el Trabajo

Asesor(a)
Andrés Felipe Montoya Giraldo

Profesional en gerencia de sistema de informacion en salud

Corporacién Universitaria Minuto de Dios
Rectoria Antioquia y Choco
Sede Bello (Antioquia)
Programa Administracion en Seguridad y Salud en el Trabajo

abril de 2024



Contenido
WY o [ -] o] O TP PU P PPPRP 5
(RL=EY U  T=T o OO PP 7
Yoo [UTolol e o FOU OO U PTUPTRUPRUPRUPPO 9
1 Sublinea de INVESTIZACION .....coii ittt e et e e e et e e e et r e e e e s abreeeessnsaeeeeenansaeaaan 11
2 Planteamiento del Problema...... ... i e e e a e e s 12
2.1 DesCripCioNn del ProbIEMA .....ccco et e et e e e e e e e e e eara e e e e e abaee e e e anreas 12
2.2 Formulacion de [a pregunta problema ...........eeei i 13
K TN VT 41 Tor= ol oY o OO PRSP PPTOUSRTPP 14
L O ] o 118 V70 13U UUURPRt 15
4.1 (0] T =L a1V o X =L o T=T - | U UUU SR 15
4.2 ODbjJetiVOS ESPECITICOS .. .uvriiie ettt ettt e e et e e e et e e e e e e aaa e e e e e sasaeeeeanraeeeeennreeaann 15
5 Marco de FefErENCIA ..ueeiiiieiiiie ettt ettt e st e s e e s bt e e sb e s aare e e s ree e anreeesareeenn 16
5.1 Y T folo I {To T4 ole TP OTR PP RUPRUPP 16
5.1.1 Modelo de Demanda-Control de Karasek:...........cceeuueirriiiiiiiinii et 16
5.1.2 Sindrome del Desgaste Profesional de Maslach:..........ccccoiiiiiiiiiiciee e 17
5.2 [ o [o o =] I T PO PTUPRTOPUPTPRRIN 18
5.2.1 Estudio de la sobrecarga laboral en el Centro Médico Valle de Atriz........cocceeeeeciieeeeeccieeeeeennen. 18

5.2.2 Elclima laboral como factor clave en el rendimiento productivo de las empresas. estudio caso:
HArdePeX Cia. LEA@. ...ueeeiieieiee ettt e ettt e e et e e e e et et e e e e e aa e e e e eeaaaeeeeeasaeeeesanssaeeesannsaaeaeesnraeaann 19

5.2.3 Condiciones de la tarea y trabajo emocional y su relacidn con niveles de estrés en profesionales

de la salud de un hospital de segundo nivel en un municipio de Cundinamarca ........cccccceeeeeeeeeccvvnrennnnnn. 19
5.3 Y =Yoo TN =T =2 | SRRSOt 20
5.3.1  ReSOIUCION 2646 dE 2008......cccueieiieiieiieeiie et estte st et e st e bt esate s beesatesbe e sbeesateesbeesaeeesbeesateeseenaee 20
5.3.2  RESOIUCION 2764 dE 2022.....eiieiieieeiie ettt ettt ettt et ettt sat e st e e she e sate e sbeesat e e bt e sabeebeenaee 20
(SR |V =1 oo [o] Lo ={ - TR OO PR U TR U RPN 22
6.1 BT oo N o [ =T U T [ o T UUUUURt 22
L0t S N =3 o) oY [N T SRR 22
6.1.2  Nivel de DiSEN0 0 AlCANCE:......ciiiiiieiiiieeie ettt e e st s e e e s bt e e sare e s sareeesabeessnreeesareeenns 22

6.2 PODIACION Y MUEBSTIA ..veeiiiiiiie ettt ettt e ettt e e e eetee e e e et e e e e e e tbeeeeeeabaeeeeeaareeeeeenaseeeeeennsseas 23



6.3 Técnicas e instrumentos de recoleccidn de la informacidn (se puede dividir en tipo de

investigacion, el enfoque y el alcance de la iNVestigacion)........cccueeeeeciiiiiieciiieee e 23
6.4 DescripCion de 1as Variables..........eeeo i e 24
/A =1 - o [ 1 PRSP 25
7.1 Identificacion de aspectos que afectan el ambiente laboral .........cccceeeiieiiiiiieccieeeeeeec e, 25
7.2 Caracterizacion de aspectos que afectan el ambiente laboral ..........c.coocoveeiiiiiiiiicciieee e, 28
7.3 Propuesta para el mejoramiento del ambiente laboral............ccccviviiiiiiiii e, 37
8  Analisis 0 diSCUSION dE FESUITATOS. ......ccccviieriireeiieeceeesiee e e ee et e e et e e se e e st e e e steeesaseeesnteeesnreeesnseeenns 40
1S I 0 Yo ol [V oY o STV A g =Yoo 0 =T g Lo F- [ To o 113U 42

(4] (=1 0= g Lol = TR 44



Lista de tablas

Tabla 1. Mala COMUNICACION ...ttt sttt sttt ettt st s s st st et ettt 27
Tabla 2. Falta de @mMPatia... ..ottt ettt et st ss e et eae b et e aensreeas 27
B ] o) R I o 1 = e [l [ o [T =V o TSR 27
Tabla 4. DeSCONEXION [aDOTal.......c.ciiiririieecie ettt sttt sttt ettt 28
Tabla 5. FIEXIDIHIAAd. ... ettt sttt st e st st bbb st eae et er e semn e s 28
I o] = T ST D151 [} <o T RS 28
Tabla 7. RECONOCIMIENTO .ccueeiiiicieceietere ettt s et s e e s bt e be b et b e ebesensnene 29
Tabla 8. Charlas de TOIEraNCia......ccuvecerrerireeereerre ettt st s s et e s ebesesenees 29
Tabla 9. Mala comunicacion SEGUN ENEIO..........ceereeeeeeeeeteeteeeeceeieteraereet st eseete e sere e s sessaesassesessesnnsens 29
Tabla 10. Por rango de edad- mala COMUNICACION .......cveveeieiiiee ettt et et 29
Tabla 11. EMPAtia POF CArZO0 .ociiieieeeeetietieeeet et ettt ettt et e e eteste st e e be s e sbess et ansaneetesbeennbenees 30
Tabla 12. EMPatia SEGUN BENEIO .....cucverieeieee et ettt ettt es e etesteste e e e stebaessebesseaseebeste e seasesserens 30
Tabla 13. Empatia segln rango de €dad .........cccccucuieiieeecece ettt et st st e e ra b s e 31
Tabla 14. LIdErazgo PO CArZ0 ..ccciciuiieiieceeeeeireeetietieste e sesstestestestesseessessassasssessensesstestesstessesssessssssessensses 31
Tabla 15. Falta de liderazgo segln rango de €dad............ccooeeeuiieierieeeceeeee et e 32
Tabla 16. Desconexion |aboral POr CArZ0 Pu...c ettt ettt et s e e s st e e bessaerens 32
Tabla 17: Desconexion [aboral POr GENEIO...........occucieieeieeeeee ettt et e st e r s 33
Tabla 18. Flexibilidad por rango de €dad .........ceciirieieieee ettt e e e 33
Tabla 19. DiAlOZ0 POI ZENEIO ......cueceeeeeieeeetettet ettt et ettt ettt eb et s e ateetesbe st steseasensessesensaneesanen 34
RIE] o] L O R DT (o <o I o To g oF ¢ - T OSSO 34
Tabla 21. Didlogo por rango de dad. ...ttt et ettt er et e e eteebe b e aeanenes 35
Tabla 22. RecONOCIMIENTO POF BENEIO.....cc.oeeeeeieeietieteee et ettt et ve et et et e e aasebeebesae e e besbesaesasennas 35
Tabla 23. ReCONOCIMIENTO PO CAMZO ..viviiieiiiie e ettt e e stestestesreesesae st assaes e se e naesaeeras 35



Tabla 24: reconocimiento por rango de €dad..........ccvieieiececcecse e e e

Tabla 25. Charlas de tolerancia por género



Resumen

Para este estudio se empleard un enfoque cualitativo, ya que permite una comprension mas
completa y profunda del fendmeno del estrés dentro de la entidad, al identificar los aspectos que el
personal asistencial técnico y profesional en salud consideran que afecta el ambiente laboral a nivel
psicosocial con un disefio de investigacidn descriptivo, a partir de este se podra comprender en
profundidad los factores psicosociales relacionados con el estrés en el entorno hospitalario. La
poblacién objetivo son las 25 personas que laboral en el Instituto de salud, desde médicos y enfermeras
hasta personal administrativo. La inclusion de diversas categorias ocupacionales permitira una
comprension integral de las distintas experiencias y desafios relacionados con el estrés laboral.

Para la recoleccion de datos se ha realizado una entrevista en la cual se indaga sobre
determinados aspectos de las personas, se realizara en un formato se tomara en papel luego en una
base de datos de Excel para consolidar la informacion.

Como resultados obtenidos se encontré que la mala comunicacidn se destaca como el factor
mas mencionado por los encuestados y en cuanto a género las mujeres suman mayor puntaje, asi como
edades entre veinte y dos y treinta afios consideran esta falencia en el Instituto de salud. Este hallazgo
resalta la importancia de mejorar los canales de comunicacién interna en el Instituto de salud para
evitar malentendidos y conflictos. Otro aspecto significativo identificado en el estudio es la falta de
empatia que puede contribuir a la no colaboracién y al surgimiento de tensiones entre colegas, Los
resultados muestran algunas diferencias interesantes en la percepcioén de la falta de empatia segun el
género y el rango de edad. Por ejemplo, un mayor porcentaje de mujeres encuestadas mencionaron la
falta de empatia en comparacion con los hombres. Ademas, hubo una mayor proporcién de empleados

mas jévenes que identificaron este problema en comparacidn con los empleados de mayor edad.

Palabras clave: comunicacion, empatia, estrés, ambiente laboral, bienestar laboral.



Abstract

For this study, a qualitative approach will be used, since it allows a more complete and in-depth
understanding of the phenomenon of stress within the entity, by identifying the aspects that technical
and professional health care personnel consider that affects the work environment at a psychosocial
level with a descriptive research design, from which it will be possible to understand in depth the
psychosocial factors related to stress in the Instituto de salud environment.

The target population is the 25 people who work at the Instituto de salud, from doctors and
nurses to administrative staff. The inclusion of various occupational categories will allow for a
comprehensive understanding of the various experiences and challenges related to work-related stress.
For data collection, an interview has been carried out in which certain aspects of the people are
inquired, it will be carried out in a format that will be taken on paper then in an Excel database to
consolidate the information. As results obtained, it was found that poor communication stands out as
the factor most mentioned by the respondents and in terms of gender, women add higher scores, as
well as ages between twenty-two and thirty years consider this lack in the Instituto de salud.

This finding highlights the importance of improving internal communication channels in the
Instituto de salud to avoid misunderstandings and conflicts. Another significant aspect identified in the
study is the lack of empathy that can contribute to the lack of collaboration and the emergence of
tensions between colleagues, The results show some interesting differences in the perception of lack of
empathy according to gender and age range. For example, a higher percentage of women surveyed
mentioned a lack of empathy compared to men. In addition, there was a higher proportion of younger

employees who identified this problem compared to older employees.

Keywords: communication, empathy, stress, work environment, well-being at work.



Introduccidn

En el complejo escenario de los hospitales publicos, el ambiente laboral juega un papel
fundamental tanto en la calidad de la atencién brindada a los ciudadanos como en el bienestar de los
trabajadores. Es crucial reconocer que la preparacion del personal y su estabilidad en la entidad son
elementos esenciales, ya que no solo impactan la atencién al publico, sino también la salud y el
rendimiento de los propios trabajadores, quienes a menudo enfrentan una mayor responsabilidad y
carga laboral debido a la escasez de personal y el aumento en la demanda de servicios.

Segun la Agencia Europea para la seguridad y salud en el trabajo la proporcidn de trabajadores
qgue declaran enfrentarse a factores de riesgo que pueden afectar negativamente a su salud mental es
de casi el 45 %. Sin embargo, cuando se plantean como un problema de organizacién y no como un fallo
individual, los riesgos psicosociales pueden abordarse de la misma manera estructurada y organizada
gue otros riesgos para la salud y la seguridad en el trabajo (AESST). Es por ello la importancia de un
seguimiento al entorno en cual se ejecutan las actividades en este caso servicios de salud, donde
diariamente el personal se debe a brindar servicios a usuarios con dificultades en su salud y que
merecen una atencidn de calidad con sentido de partencia y empatia por el otro.

Este trabajo de grado se centra en el analisis del ambiente laboral a nivel psicosocial en el
Instituto de salud del municipio de San Jerédnimo en el departamento de Antioquia con el objetivo de
identificar los aspectos que considera el personal que afecta el ambiente laboral. Asi como proponer
propuesta para mejorar las condiciones laborales que generen malestar y por ende mejorar la calidad de
vida de los trabajadores y el servicio a los usuarios.

Para llevar a cabo esta investigacion se ha empleado un enfoque cualitativo, ya que permite una
comprension mas completa y profunda del fendmeno del estrés dentro de la entidad, al identificar los

aspectos que el personal asistencial técnico y profesional en salud consideran que afecta el ambiente
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laboral a nivel psicosocial con un disefio de investigacidon descriptivo, partir de este se podra
comprender en profundidad los factores psicosociales relacionados con el estrés en el entorno
hospitalario.

Esta investigacidn brindara un aporte significativo en la mejora de las condiciones laborales del
personal que labora en el Instituto de salud de san Jerénimo, promoviendo programas que aporten al
desarrollo personal, al bienestar, liderazgo efectivo y la promocion de una cultura organizacional que

valore el los empleados y sus portes.
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1 Sublinea de investigacion

La eleccion de la sublinea "Seguridad y Salud en el trabajo en poblaciones de alto impacto y de
interés social" esta fundamentada en la necesidad de direccionar los procesos de investigacién hacia
temas coherentes con el estudio de la seguridad y salud en el trabajo (SST) en poblaciones de alto
impacto o de interés social, teniendo en cuenta sus caracteristicas sociales e incluso econdémicas, el tipo
de operaciones que se desarrollan, los niveles de accidente de trabajo, enfermedades laborales,
informalidad asi como la vulnerabilidad que puede presentar dentro de la seguridad y salud en el trabajo
en el sector de la salud. En este sentido, se trata de una sublinea de investigacidn que ofrece un enfoque
integral, el cual permitira no solo identificar, analizar, determinar sino también concluir el estado final
de la empresa de acuerdo con los resultados obtenidos.

Por lo tanto, al hablar de poblaciones de alto impacto o de interés social se refiere a grupos de
trabajadores que enfrentan desafios Unicos en términos de (SST), es decir, personal trabajador en
sectores vulnerables debido a factores socioecondmicos u otros aspectos que los hacen susceptibles a
diferentes riesgos laborales, en el cual se encuentra incluido el sector de la salud y se busca no solo
proteger sino también promover los derechos laborales de dicha poblacion expuesta, permitiendo asi
mejorar las condiciones de trabajo para todos .

Teniendo en cuenta lo anterior, la sublinea de investigacidn elegida esta fundamentada en la
necesidad de analizar el ambiente laboral a nivel psicosocial en institucién de salud de primer nivel afio
2024. En este sentido, se lograra conocer el estado en el que se encontré el entorno laboral durante el

periodo antes mencionado, y el efecto que tuvo en la poblacidn trabajadora de la entidad.
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2 Planteamiento del problema
2.1 Descripcion del problema

Dentro del planteamiento del problema se busca analizar el ambiente laboral en el instituto de
salud de San Jerénimo por lo que, es importante aclarar que los hospitales requieren de personal
preparado con contratacion permanente o duradera en la entidad, ya que no solo afecta la atencién de
los ciudadanos, sino también la de los trabajadores al estar inmersos una mayor responsabilidad y carga
laboral dentro de la entidad, en el que el ambiente de trabajo puede verse afectado por la alta tension
por la falta de personal e incremento de atencion al publico. Por lo tanto, segln investigadores como
Verduzco y otros (2012), determinan que:

Los principales estresores en el contexto de las organizaciones estan asociados a la presion del
trabajo, desajustes en el clima y la dindmica organizacional, remuneracién inadecuada, ausencia de
apoyo del grupo y de la supervision, falta de autonomia, relaciones interpersonales insatisfactorias,
ausencia de un plan de carrera, condiciones desfavorables en el ambiente de trabajo, relaciones
conflictivas con los superiores o falta de orientacién para el desarrollo de las tareas (pag. 5)

Por otra parte, es preciso decir que los centros publicos de salud en los municipios carecen de
personal para el desarrollo de actividades, tareas y procesos, por lo que se presentan con mayor
frecuencia aumento de la carga laboral en los trabajadores, conllevando de esta manera a horas
extralaborales para su debido cumplimiento. Asi mismo, el periédico colombiano El Tiempo se afirma
gue “a través de un comunicado, la Asociacién de Empresas Sociales del Estado de Antioquia (AESA)
manifestd su preocupacion por la baja disponibilidad o ausencia de médicos en hospitales y centros de
salud de diferentes subregiones del departamento” (EL TIEMPO, 2024, pag. Internet). Por lo cual, el
ambiente de trabajo puede estar expuesto a distintos factores de tension propensos a desarrollar estrés
en los empleados de la entidad, y a partir de este una variedad de enfermedades fisicas e incluso

psicoldgicas que pueden afectar a la empresa de distintas formas.
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Conforme a lo anterior, cabe destacar que dentro de dichas entidades no solo se presentan
escasez de personal, sino también infraestructuras en mal estado, pagos retrasados, comunicacion no
asertiva con los compafieros de trabajo, entre otros factores que pueden afectar el ambiente laboral
dentro de estos hospitales. En relacidn con lo argumentado, el peridédico el COLOMBIANO manifiesta
gue “plantones y protestas casi semanales de personal médico en varias subregiones, cierres
progresivos de servicios médicos esenciales en Medellin y el Valle de Aburra, despidos y multimillonarias
deudas de las EPS que tienen al borde del colapso y la extincién masiva de hospitales en Antioquia.” (el
COLOMBIANO, 2023, pag. Internet)

Por otra parte, es crucial tener en cuenta que otro de los aspectos que pueden afectar el
ambiente laboral a nivel psicosocial es el acoso laboral, ya que a partir de este pueden desencadenarse
distintas situaciones negativas que pueden influir en el trabajador tanto en su vida personal como
laboral. Asi mismo, dentro de la investigacidn realizada por Alvarez, arias y otros (2017) sobre el acoso
laboral en los profesionales de enfermeria en Colombia afirman que:

Segun los estudios realizados por Marie France Hirigoyen, el acoso en el trabajo crea estrés y
angustia porque como no se le nombra, las victimas responden mediante reacciones inadecuadas que
suelen agravar la violencia del acosador. Cuando estas presiones se prolongan durante mucho tiempo la
resistencia del organismo se agota y no se puede evitar la aparicidon de una ansiedad crénica
acompafiada de un estado de aprensién. (pag. 32)

2.2 Formulacion de la pregunta problema

De acuerdo a lo anteriormente planteado surge la siguiente pregunta de investigacion:

¢Cudles son los aspectos que el personal asistencial técnico y profesional en salud de una

institucion de salud de primer nivel consideran que afecta el ambiente laboral a nivel psicosocial 2024?
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3 Justificacion

El anteproyecto propuesto, centrado en la "Seguridad y Salud en el trabajo en poblaciones de
alto impacto y de interés social" para abordar el andlisis del ambiente laboral a nivel psicosocial y su
impacto tanto en el bienestar como el desempefio de los empleados en un Instituto se salud del
municipio de San Jerénimo - Antioquia durante el primer cuatrimestre del afio 2024, es importante para
conocer las diferentes variables que afectan el ambiente laboral desde la percepcién del personal
asistencial y administrativo.

Por lo tanto, es importante que a partir del estudio a realizar se pueda contribuir al
entendimiento de cdmo el ambiente laboral influye en el bienestar psicolégico y emocional de los
trabajadores en un entorno de alto estrés como lo puede ser un hospital, ya que esto impacta
positivamente en la salud y productividad de los empleados. Asimismo, dichos resultados de la
investigacion permitan proporcionar a la administracién del instituto de salud informacion valiosa para
mejorar no solo las politicas sino también las practicas relacionadas con el ambiente laboral, lo que a la
larga podra resultar en una mayor retencion de personal calificado e incluso en la mejora del
desempeiio laboral.

Por otra parte, cabe destacar que un ambiente laboral adecuado y saludable puede repercutir
directamente en la calidad de la atencidn que los trabajadores de la salud brindando a los pacientes, lo
gue a su vez puede influir tanto en la satisfaccion de los usuarios como en los resultados de salud. Por lo
cual, la investigacion proporciona informacion especifica sobre la realidad laboral en el contexto del
instituto de salud en el municipio de San Jerénimo, Antioquia, lo que beneficia directamente a la

comunidad al mejorar las condiciones laborales de los trabajadores de la entidad.



4 Objetivos
4.1 Objetivo general
Analizar la percepcion del personal asistencial y administrativo acerca del ambiente laboral a

nivel psicosocial en una institucién de salud de primer nivel en el afio 2024 en San Jerénimo Antioquia

4.2 Objetivos especificos

J Identificar los aspectos que considera el personal que afecta el ambiente laboral.

J Caracterizar las diferentes categorias que consideran las personas que afectan el
ambiente laboral.

J Proponer estrategias que propicien el mejoramiento del ambiente laboral en estas

personas.

15
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5 Marco de referencia
5.1 Marco teérico

El estrés laboral en el ambito hospitalario es un fendmeno complejo que involucra aspectos
psicoldgicos y sociales, afectando la salud y el bienestar de los profesionales de la salud. El marco tedrico
se adentra en la comprension profunda de este fendmeno, considerando diversas perspectivas y teorias
gue han contribuido significativamente al entendimiento del estrés en el contexto laboral.

5.1.1 Modelo de Demanda-Control de Karasek:

El modelo de demanda — control fue desarrollado por Robert Karasek, en el cual propone que el
estrés en el trabajo surge de la interaccion entre la demanda laboral y el control que el trabajador tiene
sobre su entorno laboral. Por lo cual, desde el contexto hospitalario, la carga emocional y la falta de
control sobre las situaciones pueden contribuir significativamente al estrés laboral.

Por lo tanto, desde dicho modelo se define el termino de riesgo psicosocial como “aquellas
caracteristicas de las condiciones de trabajo y de la organizacidon, que puedan producir dafios especificos
para la salud de los trabajadores.” (VALDES, 2015, pag. 35). En este sentido, se comprende que existe
una relacién entre el estrés y el riesgo psicosocial que de una u otra manera puede afectar el bienestar e
incluso desempefio del personal, causando no solo dafio en su vida personal sino también lo laboral.

Por otra parte, dentro de dicha teoria se determina que:

“las altas demandas son los elementos de estrés psicoldgico presentes en el ambiente laboral,
como pueden ser la cantidad de trabajo que debe realizarse, la naturaleza frenética de trabajo, es decir,
la ausencia de tiempo suficiente para realizar las tareas, la proporcion de trabajo que se realiza bajo
presion del tiempo, el volumen de trabajo, el nivel de concentracion requerido y la presencia de
situaciones que obligan a interrumpir las ocupaciones en espera de que otros finalicen las suyas.”

(VALDES, 2015, pag. 38).
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Asi mimo, dentro de esta se estable el control desde dos perspectivas en el que se reconoce
como las habilidades o la autoridad en la toma de decisiones, en el que el sector laboral exige al
trabajador aprender cosas nuevas, estimular la creatividad y la posibilidad de desarrollar sus propias
capacidades. Ademas, busca que el trabajador desarrolle una actitud idonea para la toma de sus propias
decisiones e incluso que este potencialice su capacidad para influir en un grupo de trabajo o en la misma
entidad.

En resumen, puede inferirse que el modelo de demanda — control determina que las demandas
laborales pueden ser considerados como el estresor, mientras que el control amortigua sus efectos
proporcionandole al trabajador recuperarse de la energia perdida. Por lo cual, a partir de mencionado
modelo tedrico de Kafasek algunos estudios relacionados con la materia, han logrado generar modelos
de evaluacidn de la tension laboral mediante su aporte y la combinacidn de variables.

5.1.2 Sindrome del Desgaste Profesional de Maslach:

Christina Maslach y Susan E. Jackson introdujeron el concepto de desgaste profesional,
conceptualizado en el modelo de Maslach, este identifica tres componentes del desgaste: agotamiento
emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal. Por lo tanto, en el personal hospitalario, el
agotamiento emocional y la despersonalizacion pueden ser manifestaciones clave del estrés laboral.

Conforme a lo anterior, este modelo define el desgaste profesional como “entidad patoldgica,
producto del estrés cronico propio de profesiones que prestan servicios de atencion intensa y
prolongada a personas que estan en una situacién de necesidad o dependencia” (NEIL VALENTIN VEGA,
SANABRIA, DOMINGUEZ, OSORIO, & BEJARANO, 2009, pag. 3). En este sentido, podria determinarse
este concepto como un trastorno adaptativo créonico que puede verse reflejado a causa del inadecuado
afrontamiento de las demandas pedagdgicas del trabajo, lo cual podria alterar la calidad de vida de los
trabajadores que la padecen, produciendo de esta manera un efecto negativo en cuanto a la prestacién

de servicios médicos.
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Teniendo en cuenta lo anterior, dentro de dicho modelo se afirma que “el cansancio o
agotamiento emocional se refiere a la pérdida del atractivo, el tedio o el disgusto causados por la
realizacion de las labores propias de la actividad profesional, que llevan a los individuos a sentirse
drenados y vacios. Es el componente central del sindrome, pero no se considera una causa suficiente
para el mismo” (NEIL VALENTIN VEGA, SANABRIA, DOMINGUEZ, OSORIO, & BEJARANO, 2009, pag. 3).
Por lo tanto, se considera que la despersonalizacidn se da en consecuencia al fracaso e incluso en un
mecanismo de defensa para evitar aquellos sentimientos de impotencia, indefensidén o desesperanza
personal, es decir, se trata de una conducta que genera falta de interés y perdida de empatia.

5.2 Estado del arte
5.2.1 Estudio de la sobrecarga laboral en el Centro Médico Valle de Atriz

La investigacion realizada por Caicedo, Pantoja y otros sobre el estudio de la sobrecarga laboral
en el centro médico valle de atriz, estaba encaminada en conocer cudles eran los principales problemas
ocasionados por la carga laboral, con el objetivo de apoyar el (SST)de la organizacion, ya que son estos
los encargados de prevenir que los colaboradores sufran algln tipo de accidente o lesion por causa del
trabajo que estan llevando a cabo. Conforme a lo investigado, evidenciaron que:

El 15% de las personas que fueron encuestadas presentan un alto nivel de cansancio emocional,
el 7% presenta un alto grado de despersonalizacion, el 21% percibe una realizacidn personal baja y el
85% tiene un alto grado de riesgo a sufrir del sindrome de Burnout. (pag. 32).

Por esta razon, los investigadores hacen la entrega de las evidencias obtenidas al grupo de
talento humano, donde le sugieren que establezcan actividades que ayuden a disminuir el riesgo que
existe, ya que es fundamental proteger la integridad fisica y mental de todos sus colaboradores, puesto

gue se va a lograr un entorno laboral mas seguro provocando un impacto positivo en la productividad.
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5.2.2 El clima laboral como factor clave en el rendimiento productivo de las empresas. estudio caso:
Hardepex Cia. Ltda.

La investigacion realizada por Pilligua y Arteaga, tiene como objetivo evaluar el clima laboral
como factor clave en el rendimiento productivo de la empresa Hardepex Cia. Ltda., dicha exploracion se
implementa ya que varios de los directivos han evidenciado que su produccion no es igual, ademas
consideran que esta anomalia se presenta por el clima laboral que sus colaboradores estan viviendo.
Para llevar a cabo esta busqueda, los investigadores evalian todos aquellos elementos que pueden
afectar un buen clima laboral, donde obtienen como resultado que:

En el primer factor, este ambiente no saludable para los trabajadores radica en su percepcién de
estancamiento profesional, debido a que la empresa no ofrece promocidn en esta categoria. En el
segundo factor, relacionado con los directivos, se evidencia apatia entre las partes, jefes
departamentales y subordinados, actuando de forma independiente y poniéndose barreras, que, a su
vez, limitan la colaboracidon como estrategia para la productividad. Como resultado del estudio de caso,
se definid el Plan de mejoramiento pertinente para la mejora del clima laboral en la empresa HARDEPEX
Cia. Ltda., en respuesta al diagndstico realizado, dando alternativas de solucidn a cada una de las
falencias encontradas. (pag. 23).

Por lo tanto, la direccién al conocer los resultados que se obtuvieron tras la investigacion acepta
qgue han descuidado a sus colaboradores incluso han olvidado la importancia de generar un buen clima
organizacional, lo que estd afectando la produccidn de dicha entidad ya que estos no se sienten
motivados ni comprometidos con la organizacién.

5.2.3 Condiciones de la tarea y trabajo emocional y su relacion con niveles de estrés en
profesionales de la salud de un hospital de segundo nivel en un municipio de Cundinamarca

La investigacidn realizada por Arango, Copete y otros, pretende analizar la relacién que hay

entre las condiciones de la tarea y el trabajo emocional con los niveles de estrés que se presentan en
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algunos profesionales de la salud. Para llevar a cabo esta indagacién, solicitan la colaboracion de 69
integrantes de la misma area, a los cuales se les practico una serie de pruebas que permitieron obtener
los siguientes hallazgos:

Se puede concluir que existe una relacién estadisticamente significativa entre la no coincidencia
de la experiencia emocional del trabajador con la expresion emocional que es requerida por la situacién
emocional (disonancia emocional), con niveles elevados de estrés en los mismos asi la disonancia
emocional parece afectar la salud del trabajador (pag. 78).

Cabe aclarar, que los resultados obtenidos seran suministrados a (SST) para que estos tomen las
medidas necesarias, debido a que varias de las pruebas ejecutadas revelan que muchos de sus
colaboradores presentan un alto grado de estrés, lo que requiere una intervencion inmediata para
identificar todas aquellas fuentes que estan causando este percance en algunas personas del hospital.
5.3 Marco legal

Dentro de proyecto de investigacion, se plantea el siguiente marco normativo relacionado con el
ambiente laboral a nivel psicosocial, el cual se contempla resoluciones que complementan y dan soporte
legal al tema de investigacion:

5.3.1 Resolucién 2646 de 2008

Esta resolucion establece las disposiciones e incluso define aquellas responsabilidades para la
identificaciéon, evaluacidn, prevencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo
psicosociales en el trabajo y para la determinacién del origen de las patologias causadas por el estrés
ocupacional.

5.3.2 Resolucion 2764 de 2022
A partir de esta resolucion, se adopta la Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores

de Riesgo Psicosocial, la Guia Técnica General para la promocién, prevencion e intervencion tanto de los
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factores psicosociales como de sus efectos en la poblaciéon trabajadora y sus protocolos especificos,
ademas se dictan otras disposiciones relacionadas con el tema.

Articulo 3. Periodicidad de la evaluacién. La evaluacién de los factores de riesgo psicosocial debe
realizarse de forma periddica, de acuerdo al nivel de riesgo psicosocial de las empresas.

Las empresas en las cuales se han identificado factores psicosociales intralaborales nocivos
evaluados como de alto riesgo o que estan causando efectos negativos en la salud, en el bienestar o en
el trabajo, deben realizar la evaluacion de forma anual, enmarcado dentro del sistema de vigilancia
epidemioldgica de factores de riesgo psicosociales y requieren intervencién en la fuente de forma
inmediata a través de controles administrativos, controles operacionales y cambios organizacionales.

En las empresas en las cuales se ha identificado un nivel de riesgo psicosocial intralaboral medio
o bajo, la evaluacidn se realizara cada dos afios y requiere intervencion, tanto en la fuente como en el
trabajador.

La periodicidad de la evaluacion anual o cada dos afios, debera establecerse a partir del inicio de
la ejecucidn de las acciones de intervencion y control, las cuales deben realizarse de forma inmediata.

(MINISTERIO DEL TRABAJO, 2022, pag. Internet)
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6 Metodologia
6.1 Tipo de estudio
6.1.1 Enfoque:

De acuerdo con los aportes realizados por el Dr. Roberto Hernandez Sampieri, Carlos Fernandez
Collado y Maria del Pilar Baptista Lucio (2014) afirma que “el enfoque cualitativo puede concebirse
como un conjunto de practicas interpretativas que hacen al mundo “visible”, lo transformany
convierten en una serie de representaciones en forma de observaciones, anotaciones, grabaciones y
documentos”. (pag. 41)

Por lo tanto, se empleard un enfoque cualitativo, ya que permite una comprensién mas
completa y profunda del fendmeno del estrés dentro de la entidad, al identificar los aspectos que el
personal asistencial técnico y profesional en salud consideran que afecta el ambiente laboral a nivel
psicosocial.

6.1.2 Nivel de Diseiio o Alcance:

Conforme a las apreciaciones realizadas por el Dr. Roberto Hernandez Sampieri, Carlos
Fernandez Collado y Maria del Pilar Baptista Lucio (2014) afirma que:

Con los estudios descriptivos se busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los

perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se

someta a un analisis. Es decir, Unicamente pretenden medir o recoger informacién de manera
independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren, esto es, su

objetivo no es indicar cémo se relacionan éstas. (pag. 124)

En vista a lo anterior, el disefio de investigacidn sera descriptivo, ya que a partir de este se podra
comprender en profundidad los factores psicosociales relacionados con el estrés en el entorno
hospitalario. De esta manera, El disefio descriptivo permitira identificar patrones y caracteristicas

especificas del estrés en la poblacion estudiada.
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6.2 Poblacidon y muestra

La poblacidn objetivo incluird a todo el personal del instituto de salud del municipio de San
Jerénimo desde médicos y enfermeras hasta personal administrativo en total 25 empleados. La inclusién
de diversas categorias ocupacionales permitird una comprension integral de las distintas experiencias y
desafios relacionados con el estrés laboral.
6.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de la informacidn (se puede dividir en tipo de
investigacion, el enfoque y el alcance de la investigacion)

J Identificar los aspectos que considera el personal que afecta el ambiente laboral:

Se utilizarad una entrevista en la cual se indagara sobre determinados aspectos de las personas,
Se realizara una entrevista en papel la cual posteriormente sera digitalizada en una base de datos, de
acuerdo a las respuestas que del personal de salud.

J Caracterizar las diferentes categorias que consideran las personas que afectan el
ambiente laboral:

Se usaran tablas para describir cada categoria encontrada, segun la caracterizacién realizada en
la investigacidn.

J Proponer estrategias que propicien el mejoramiento del ambiente laboral en estas
personas:

Se propondran estrategias derivadas de las causas que generan deterioro en el ambiente laboral

de acuerdo a la percepcién de los empleados.
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rendimiento del trabajador?

VARIABLE TIPO NATURALEZA
Sexo Cualitativa nominales
Edad cuantitativa discreta
nivel de escolaridad cualitativa ordinal
cargo Cualitativa nominales
éQué considera usted o que influye
para que se presente un mal Cualitativa
ambiente laboral en el hospital?
éQué recomendaciones nos puede
brindar para disminuir el estrés Cualitativa
laboral?
¢Qué aspectos motivacionales se
pueden implementar para mejorar el Cualitativa
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7 Resultados

Para obtener la informacidon para este estudio se ha realizado tres preguntas abiertas, de las
cuales dos son de diagndstico y una de recomendaciones, que permite realizar el siguiente analisis para
la toma de decisiones en las propuestas de mejora.
7.1 Identificacidn de aspectos que afectan el ambiente laboral

En base a la pregunta realizada ¢ Qué considera usted o que influye para que se presente un mal
ambiente laboral en el hospital?

Segun el personal de la institucidn prestadora de servicios el cual fue entrevistado se obtuvieron
19 respuestas que coinciden en que la mala comunicacién es un factor determinante para el mal
ambiente laboral. Ademas, 18 personas sefialaron la falta de empatia entre compafieros, como otro
factor influyente. Respecto al liderazgo, 10 personas consideraron que su ausencia de liderazgo no se
logre efectuar ciertas actividades o no se concretan ciertas actividades u objetivos lo que afecta el
ambiente laboral del instituto de salud. En cuanto a las recomendaciones para disminuir el estrés
laboral, se destaco la importancia de la desconexidn laboral, con la mayoria de las personas a favor, que
recomiendan mas tiempo para compartir en familia. Sin embargo, hubo division de opiniones en cuanto
a la flexibilidad de los turnos, con 10 personas a favor y 15 en contra. Finalmente, 12 personas sugirieron
la necesidad de establecer un didlogo abierto para resolver conflictos y mejorar la convivencia entre
companieros es asi como se logran identificarla siguientes 8 variables con las cuales se realizara el
andlisis.

Tabla 1.

Mala comunicacion

Cuenta de Mala comunicacion

NO 6
Si 19
Total general 25

Fuente: Elaboracién propia



Tabla 2.
Falta de empatia

Cuenta de Falta de Empatia

NO 7
Si 18
Total general 25

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 3.
Falta de liderazgo

Cuenta de Falta de liderazgo

NO 15
Si 10
Total general 25

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 4.

Desconexion laboral

Cuenta de Desconexion laboral

No
Si
Total general
Fuente: Elaboracién propia

Tabla 5.
Flexibilidad
Cuenta de Flexibilidad
No 15
Si 10
Total general 25

Fuente: Elaboracién propia

13
12
25
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Tabla 6.
Dialogo

Cuenta de Dialogo

No 13
Si 12
Total general 25

Fuente: Elaboracién propia

¢ Qué aspectos motivacionales se pueden implementar para mejorar el rendimiento del
trabajador?

En las sugerencias encontradas a esta pregunta se encuentra con una donde 21 personas de las 25 estan
de acuerdo esto corresponde al 84% de la poblacién, es de recordar que el reconocimiento a las labores
realizadas en una de las motivaciones mas usadas por las compaiiias para obtener mayor rendimiento
laboral y fidelidad de sus trabajadores.

Tabla 7.

Reconocimiento

Cuenta de Reconocimiento

No 4
Si 21
Total general 25

Fuente: Elaboracién propia

Otras de las categorias importantes es la sugerencia de charlas de tolerancia para que prime, el

respeto por los demas.
Tabla 8.
Charlas de Tolerancia

Cuenta de Charlas de tolerancia

No 10
Si 15
Total general 25

Fuente: Elaboracién propia
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7.2 Caracterizacion de aspectos que afectan el ambiente laboral

De acuerdo a la pregunta: ¢ Qué considera usted o que influye para que se presente un mal

ambiente laboral en el hospital?

Se obtienen estos resultados.

Tabla 9.
Mala comunicacion segun genero

Mala comunicacion

NO Si Total general
Femenino 4 14 18
Masculino 2 5 7
Total general 6 19 25

Fuente: Elaboracién propia

Se evidencia que 14 mujeres dicen que la mala comunicacién genera mal ambiente laboral en el
Instituto de salud, mientras que 5 hombres comparten la afirmacidn con las mujeres.

Tabla 10.

Por rango de edad- mala comunicacion

Mala comunicacién
NO Si Total general

18-21 1 1
22-30 2 8 10
31-50 3 6 9
Fuera de rango 1 4 5
Total general 6 19 25

Fuente: Elaboracién propia

El rango de edad que dice existir mala comulacion con el personal del instituto de salud y que
influye en el ambiente laboral oscila entre 22 a 30 afios, de 10 personas 8 dice existir mala

comunicacion.

Opinidn: “Poca empatia, falta de recursos, poca comunicacion con el equipo como con el lider”



Tabla 11.

Empatia por cargo

NO Si Total general

Auxiliar Administrativo 3
Auxiliar de enfermeria 2
Auxiliar de farmacia 1
Doctor (a)
Licenciada
Médico general
Paramédico
Personal de aseo 2
Profesional en educacion fisica
Recepcionista 1
Regente de farmacia
Secretaria 1
Tecndlogo administrativo
(en blanco)
Total general

Fuente: Elaboracién propia
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En esta pregunta 18 personas de diferentes cargos del total del personal encuestado indica que

se existe falta de empatia en el instituto de salud por parte del personal que labora alli, hace que se

genere un mal ambiente laboral, segin Rober Ferrer la empatia es muy util en la resolucién de conflictos

ya que, comprendiendo la otra parte, te permite identificar qué acciones tuyas estan perjudicando o

siendo vividas como un agravio por esa persona (Robert Ferrer)

Tabla 12.
Empatia segun genero

Cuenta de Falta de Empatia
NO Si Total general

Femenino 4 14 18
Masculino 3 4 7
Total general 7 18 25

Fuente: Elaboracién propia



30

En cuanto a la falta de empatia 14 mujeres de las 18 encuestadas dice que hace falta la empatia

y que genera mal ambiente laboral, entre tanto de los 7 hombres encuestados 4 comparten la

afirmacion de las mujeres.

Tabla 13.

Empatia segun rango de edad

Cuenta de Falta de Empatia

18-21
22-30
31-50
Fuera de rango

Total general
Fuente: Elaboracién propia

NO

3
3
1
7

Si
1

6
4
18

Total general
1
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9

5
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Para los empleados entre 22 y 30 afios de edad 7 de los 10 encuestados dicen hace falta empatia

y en el rango de 31 a 50 6 de las 9 personas encuestadas dicen que la falta de empatia genera mal

ambiente laboral.
Tabla 14.
Liderazgo por cargo
Cuenta de Falta de liderazgo

Auxiliar Administrativo
Auxiliar de enfermeria
Auxiliar de farmacia
Doctor (a)
Licenciada
Médico general
Paramédico
Personal de aseo
Profesional en educacion fisica
Recepcionista
Regente de farmacia
Secretaria
Tecndlogo administrativo
(en blanco)
Total general
Fuente: Elaboracién propia
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1 1
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1
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Para el personal del instituto de salud el tema de liderazgo esta un tanto divido, 15 de las 25
personas encuestadas indica que no es tema que genere mal ambiente laboral, mientras que 10 de las
personas encuestada dicen que si es un tema donde genera mal ambiente laboral.

Opinidn: “Mal direccionamiento por parte del lider, malos comentarios del grupo de trabajo “

Tabla 15.

Falta de liderazgo segun rango de edad

Cuenta de Falta de liderazgo
NO Si Total general

18-21 1 1
22-30 5 5 10
31-50 6 3 9
Fuera de rango 4 1 5
Total general 15 10 25

Fuente: Elaboracidn propia

Del total de 25 encuestados 10 personas del instituto de salud que se encuentra entre 22 a 30
anos, expresan que hay una falta de liderazgo y 9 personas que se encuentran en el rango de 31 a 50
afios comparten la misma opinidn, es importante para una compaiiia y en este caso el instituto de salud
contar con un lider que permite el avance, direccionamiento del personal y de los procesos, un buen
lider que inspire a su equipo de trabajo a cumplir metas y lograr objetivos.

Frente a la pregunta: ¢ Qué recomendaciones nos puede brindar para disminuir el estrés

laboral?

Se evidencian los siguientes datos.



Tabla 16.
Desconexién laboral por cargo

Cuenta de Desconexion laboral

No Si
Auxiliar Administrativo 1 2
Auxiliar de enfermeria 2
Auxiliar de farmacia 1
Doctor (a) 1
Licenciada 1
Médico general 1
Paramédico 1
Personal de aseo 2 2
Profesional en educacion fisica 1
Recepcionista 2
Regente de farmacia 1
Secretaria 1 1
Tecndlogo administrativo 1
(en blanco) 2 2
Total general 13 12

Fuente: Elaboracidn propia

De los 25 encuestados en el Instituto de salud, 12 personas recomiendan que se debe tener

desconexioén laboral, es de anotar que ya existe la ley 2191 para la desconexién laboral donde el

Total general
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trabajador tiene derecho a no tener ninglin contacto por ningiin medio para temas relacionados con su

labor en horarios fuera de la jornada laboral y vacaciones o descansos.

Tabla 17:
Desconexion laboral por género

Cuenta de Desconexion laboral

No Si
Femenino 11 7
Masculino 2 5
Total general 13 12

Fuente: Elaboracidn propia

De las 18 mujeres encuestadas 7 recomiendan la desconexion laboral y de los 7 hombres 5
recomiendan desconexidn laboral, para un total de 12 personal que creen que seria importante este

punto que permite un mejoramiento en el entorno del instituto de salud.

Total general

18
7
25
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Tabla 18.
Flexibilidad por rango de edad
Cuenta de Flexibilidad

No Si Total general
18-21

1 1
22-30 8 2 10
31-50 5 4 9
Fuera de rango 2 3 5
Total general 15 10 25

Fuente: Elaboracidn propia

Segln el personal encuestado 10 de las 25 personas estan en el rango de edades de 22 a 30 afios

y comparte la idea que es necesario ser mas flexibles en cuestion de horarios, que permitan gestionar

mejor su tiempo entre lo laboral y la vida familiar.

“Horario rotativos, delegar responsabilidades y empezar en orden por desarrollar los pendientes”

Tabla 19.
Dialogo por género

Cuenta de Dialogo
No Si Total general

Femenino 8 10 18
Masculino 5 2 7
Total general 13 12 25

Fuente: Elaboracidn propia

Para el género femenino es importante el dialogo en tanto que de la 18 mujeres encuestadas 10
recomiendan el dialogo que permitan disminuir el estrés causado en la jornada laboral , mientras que tan
solo 2 hombres lo recomiendan, a través de las historia, personas, paises, culturas y sociedades han
solucionado situaciones, conflictos y diferencias a través del dialogo. Exponiendo sus diferencias,

escuchando y llegando a un acuerdo para dar solucion.



Tabla 20.
Dialogo por cargo

Cuenta de Dialogo

No Si Total general

Auxiliar Administrativo 1 2
Auxiliar de enfermeria 2
Auxiliar de farmacia 1
Doctor (a) 1
Licenciada 1
Médico general 1
Paramédico 1
Personal de aseo 2 2
Profesional en educacion fisica 1
Recepcionista 2
Regente de farmacia 1
Secretaria 2
Tecndlogo administrativo 1
(en blanco) 3 1
Total general 13 12

Fuente: Elaboracidn propia
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Del total de 25 personas encuestadas 12 recomienda el dialogo para disminuir el estrés, mientras

que 13 recomiendan otros medios.

Tabla 21.
Dialogo por rango de edad.

Cuenta de Dialogo
No Si Total general

18-21 1 1
22-30 6 4 10
31-50 3 6 9
Fuera de rango 3 2 5
Total general 13 12 25

Fuente: Elaboracidn propia

El rango de edad que mas personas recomiendan el dialogo es de 31 a 50 afos.

“Generar entornos seguros para que las personas puedan expresar a una persona si tienen algo que
sentir y no que se vuelvan comentarios de pasillo”
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Dada esta pregunta ;Qué aspectos motivacionales se pueden implementar para mejorar el
rendimiento del trabajador?

Se encontré que:

Tabla 22.

Reconocimiento por género

Cuenta de Reconocimiento
No Si Total general

Femenino 4 14 18
Masculino 7 7
Total general 4 21 25

Fuente: Elaboracidn propia

En cuanto a los aspectos motivaciones es de resaltar que 21 personas indican que se puede
implementar el reconocimiento como plan de mejora para el rendimiento de los trabajadores, de estas 21
personas 14 son mujeres, mientras que los 7 hombres encuestados estan de acuerdo.

Tabla 23.

Reconocimiento por cargo

Cuenta de Reconocimiento
No Si Total general

Auxiliar Administrativo 3 3
Auxiliar de enfermeria 1 1 2
Auxiliar de farmacia 1 1
Doctor (a) 1 1
Licenciada 1 1
Médico general 1 1
Paramédico 1 1
Personal de aseo 4 4
Profesional en educacion fisica 1 1
Recepcionista 1 1 2
Regente de farmacia 1 1
Secretaria 2 2
Tecndlogo administrativo 1 1
(en blanco) 2 2 4
Total general 4 21 25

Fuente: Elaboracidn propia

Las personas de los diferentes cargos indican que implementar el reconocimiento a su labor es

un aspecto que permite mejorar el rendimiento laboral.
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El elogio, el reconocimiento a una labor realizada es uno de los temas motivacionales mas
implementados por diferentes compainiias, esto permite mejorar la productividad, genera compromiso y

lealtad por parte de los trabajadores, asi como la satisfaccion para ellos mismos.

Tabla 24

Reconocimiento por rango de edad

Cuenta de Reconocimiento
No Si Total general

18-21 1 1
22-30 2 8 10
31-50 2 7 9
Fuera de rango 5 5
Total general 4 21 25

Fuente: Elaboracidn propia

Las edades de 22 a 30 y de 31 a 50 son los que mas optaron por el reconocimiento la labor
realizada, es mejor motivar desde el reconocimiento que mostrar el error mismo de las personas, el
reconocimiento siempre sera bien recibido y motiva a realizar mejor cada dia sus actividades.

Opinién: “El reconocimiento por la labor desarrollada”

Tabla 25. Charlas de tolerancia por género

Cuenta de Charlas de tolerancia
No Si Total general

Femenino 7 1 18
Masculino 3 4 7
Total general 10 15 25

Fuente: Elaboracidn propia

Las charlas de tolerancia es otro de los aspectos que se pueden implementar para mejorar el

entorno laboral, de las 18 mujeres encuestadas 11 indican que se deberia implementar mientras que 4

hombres comparten la idea.



Tabla 26.
Charlas de tolerancia por cargo

Cuenta de Charlas de tolerancia

No Si

Auxiliar Administrativo 1
Auxiliar de enfermeria

Auxiliar de farmacia 1
Doctor (a)

Licenciada

Médico general 1
Paramédico 1
Personal de aseo 3
Profesional en educacion fisica 1
Recepcionista

Regente de farmacia

Secretaria

Tecndlogo administrativo

(en blanco) 2

Total general 10 1

Fuente: Elaboracion propia

Del total de 25 personas encuestadas 15 sugieren implementar las charlas de tolerancia, para
mejorar el rendimiento de los trabajadores en el Instituto de salud.
7.3 Propuesta para el mejoramiento del ambiente laboral

Objetivo: Fomentar un ambiente de trabajo positivo, basado en el liderazgo, la empatiay la

comunicacién efectiva entre el personal del Instituto de salud.

Alcance:

Esta propuesta aplica para el personal que labora en una institucion prestadora de salud del municipio

de san Jerénimo Antioquia.

1. Implementacion de Programas de Desarrollo de Liderazgo:
e Organizar sesiones de capacitacion y talleres regulares para desarrollar habilidades de

liderazgo entre los supervisores y gerentes del Instituto de salud.

2
2

Total general

A a N - N2 DR Aaaaaapdhw

N
(3]
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e Proporcionar recursos y herramientas para mejorar la gestiéon de equipos y la resolucion

de conflictos.
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Fomentar un estilo de liderazgo participativo que valore las opiniones y contribuciones

de todo el equipo.

Profesional: Psicélogo

Costo aproximado 2°000.000

2. Empatia y la Cooperacioén:

Establecer un programa de mentoria donde los empleados mas experimentados guien y
apoyen a los nuevos miembros del equipo.

Organizar actividades, como almuerzos o eventos sociales, celebraciones, para
fortalecer los lazos entre los empleados y promover un sentido de comunidad.
Implementar un sistema de reconocimiento y recompensa que celebre los logros
individuales y de equipo, fomentando asi un ambiente de apoyo y reconocimiento

mutuo.

Inversién aproximada: 1°000.000

3. Mejora de la Comunicacién Interna:

Establecer canales de comunicacién abiertos y transparentes, como reuniones regulares
de equipo y buzones de sugerencias, para fomentar la participacidony la
retroalimentacion.

Utilizar tecnologias de comunicacidon interna, como correos electrdnicos, aplicaciones de
mensajeria, para mantener a todos los empleados informados sobre noticias, politicas y
procedimientos del Instituto de salud.

Designar a un lider de comunicacidn interna responsable de facilitar la difusion de
informacidn relevante y garantizar que todas las inquietudes o dudas de los empleados

sean abordadas de manera oportuna.

4. Monitoreo y evaluacion Continua:
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Establecer indicadores clave de desempefio relacionados con el ambiente laboral, como
la satisfaccion del personal, la tasa de rotacion y el ausentismo.

Realizar encuestas periddicas de clima laboral para recopilar comentarios y evaluar la
efectividad de las iniciativas implementadas.

Utilizar los resultados de las evaluaciones para realizar ajustes y mejoras continuas en el

programa de mejora del ambiente laboral.

Profesional: Auditor interno

Costo aproximado 2°000.000

5. Compromiso de la Alta Direccién:

Obtener el compromiso y el apoyo activo de la alta direccion del Instituto de salud para
respaldar e implementar estas iniciativas.

Asignar recursos adecuados, tanto financieros como humanos, para garantizar el éxito
de las acciones propuestas.

Establecer un comité de bienestar laboral compuesto por representantes de diferentes
niveles jerarquicos para supervisar la implementacion y el seguimiento de las medidas
propuestas.

Implementar estas medidas ayudara a crear un ambiente laboral mas saludable, donde
el liderazgo, la empatia y la comunicacion sean valores fundamentales que contribuyan

al bienestar y el éxito del equipo en el Instituto de salud.
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8 Analisis o discusion de resultados

Segun autores como (Koys & Decottis, 1991) citados por (Pilligua, 2017), manifiestan que, el
clima organizacional se divide en psicoldgico y organizacional, el primero se aplica mediante estudios
personalizados con los trabajadores de las empresas, mientras que el segundo, se realiza a nivel de la
organizacidn; ambos miden el nivel de percepcién que tienen los trabajadores, sobre las experiencias
gue viven dentro de la empresa, con esta percepcién y las respuestas dadas por el personal encuestado
donde se coincide en muchos factores y esto permite la caracterizacion de las variables, se evidencia
gue mas de la mitad del personal le falta empatia esto influye en que se genere mal ambiente laboral,
asi como la mala comunicacién, gran nimero de participantes coinciden con esta variable, adicional se
conoce la importancia de liderar un grupo que permita alcanzar metas y cumplir objetivos para esta
variable tenemos diez de las veinticinco personas que dicen tener mal liderazgo o falta de liderazgo en el
equipo de trabajo .Con el dia a dia, entre la vida personal y profesional, el horario laboral , el servicio de
salud a usuarios y el entorno entre sus comparieros puede convertirse en un tema que genere estrés al
personal que labora en el Instituto de salud , es por ello que dentro de sus sugerencias para mitigar el
estrés, se encuentran variables como a flexibilidad, el didlogo y la desconexién laboral. Donde diez o
mas personas coinciden son sus peticiones.

En un estudio realizado en el afio 2022 sobre la carga laboral en un Instituto de salud del valle se
encontrd que el 21% de los encuestados percibe una realizacion personal como baja. Existe un alto
porcentaje (85%) con riesgo alto de padecer sindrome de Burnout. Se deben proponer actividades para
prevenir el cansancio emocional, la despersonalizacidén y potenciar la realizacion personal, asi mismo la
mala comunicacion se destaca como el factor mas mencionado por los encuestados y en cuanto a
género las mujeres suman mayor puntaje, asi como edades entre veinte y dos y treinta afios consideran

esta falencia en el Instituto de salud. Este hallazgo resalta la importancia de mejorar los canales de
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comunicacién interna en el Instituto de salud para evitar malentendidos y conflictos. Otro aspecto
significativo identificado en el estudio en la falta de empatia que puede contribuir a la no de
colaboracidn y al surgimiento de tensiones entre colegas, Los resultados muestran algunas diferencias
interesantes en la percepcidn de la falta de empatia segun el género y el rango de edad. Por ejemplo, un
mayor porcentaje de mujeres encuestadas mencionaron la falta de empatia en comparacién con los
hombres. Ademads, hubo una mayor proporciéon de empleados mas jovenes que identificaron este
problema en comparacién con los empleados de mayor edad. Estas diferencias podrian indicar areas
especificas que requieren atencidn y enfoques personalizados para abordar la falta de empatia.

Los resultados muestran que hay una divisidn en la percepcion de cémo el liderazgo afecta el
ambiente laboral. Mientras que un grupo significativo de encuestados no considera que el liderazgo sea
un factor que genere un mal ambiente laboral, otro grupo mas pequefio si percibe que la falta de
liderazgo contribuye a un ambiente laboral negativo. Un mayor nimero de empleados mas jovenes
expresan la opinidn de que hay una falta de liderazgo en comparacion con los empleados de mayor
edad. Esto sugiere que las expectativas y las experiencias relacionadas con el liderazgo pueden variar
segln la edad y la etapa profesional de los empleados. La percepcion de que la falta de liderazgo
contribuye a un mal ambiente laboral demuestra la importancia critica del liderazgo efectivo en el
Instituto de salud.

Los resultados muestran que una parte significativa del personal encuestado reconoce la
importancia de la desconexidn laboral. Un total de doce personas, tanto hombres como mujeres,
consideran que la implementacion de la desconexion laboral seria beneficiosa para mejorar el entorno
del Instituto de salud. Esto indica una conciencia sobre la necesidad de establecer limites claros entre el
trabajo y la vida personal para promover el bienestar de los empleados. También sefalan la importancia
de la flexibilidad horaria, especialmente para el personal mas joven. Esto sugiere que este grupo de

empleados valora la capacidad de gestionar su tiempo de manera mas eficiente entre el trabajo y las



42

responsabilidades personales, como la vida familiar. La flexibilidad horaria puede ser clave para mejorar
el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, lo que a su vez puede tener un impacto positivo en el
bienestar y la satisfaccion laboral. El didlogo se destaca como una estrategia recomendada por una
mayoria del personal para reducir el estrés laboral. Tanto hombres como mujeres reconocen la
importancia de fomentar el didlogo abierto y la comunicacién efectiva como medios para abordary
resolver conflictos, asi como para mejorar la colaboracién y el apoyo entre los colegas. Este hallazgo
resalta la necesidad de promover una cultura organizacional que valore y facilite la comunicaciéon abierta
y constructiva. Chiavenato (2000) “arguye que el clima organizacional puede ser definido como las
cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los miembros

de la organizacidn y que ademas tienen influencia directa en los comportamientos de los empleados”

9 Conclusiones y recomendaciones

En conclusidn, el analisis de estos resultados revela varios factores criticos que influyen en el
ambiente laboral del Instituto de salud del municipio de San Jerénimo- Antioquia. La falta de empatia 'y
la mala comunicacién son dos de los problemas mas destacados, con una fuerte relacién entre estos y el
estrés percibido por los empleados. Es notable que tanto el género como la edad jueguen un papel en la
percepcion de estos problemas, lo que sugiere la necesidad de enfoques personalizados para
abordarlos. Ademas, la falta de liderazgo también se identifica como un factor que contribuye a un
ambiente laboral negativo, con diferencias entre edades en la percepcion de este problema. La
implementacion de estrategias como la desconexidn laboral, la flexibilidad horaria y el fomento del
didlogo se destacan como recomendaciones claves para mejorar el bienestar y la satisfaccion laboral del
personal.

El estudio proporciona una importante vision de los desafios y oportunidades para mejorar el

ambiente laboral en el Instituto de salud. Las recomendaciones propuestas son fundamentales para
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abordar las falencias identificadas y promover un entorno de trabajo mas saludable y productivo. Sin
embargo, es de suma importancia que estas recomendaciones se implementen de manera efectiva y se
monitoreen de cerca para garantizar su impacto positivo a largo plazo en el bienestar y el rendimiento
del personal del Instituto de salud, seguimiento cuidadoso a la comunicacidn interna, el liderazgo
efectivo y la promocidn de una cultura organizacional que valore el bienestar de los empleados para

abordar los desafios identificados en este analisis y mejorar el ambiente laboral en el Instituto de salud.
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