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RESUMEN

Este articulo se deriva de una investigacion que tenia como finalidad determinar los factores
del bienestar laboral relacionados con el desempeiio de los trabajadores del area de salud
laboral en una IPS de la region caribe. La investigacion fue un estudio cuantitativo, deductivo,
correlacional, a través del disefio de un cuestionario que evalud bienestar desde el perfil CASIC
de Slaikeu analizando los datos desde el modelo de bienestar psicologico de Warr, por su lado
el desempefio laboral se evalud y analizé desde la teoria de las expectativas de Vroom. La
poblacion estudiada fue de 70 profesionales del area de salud laboral; en los resultados del
bienestar laboral, se identificé en los subsistemas conductual, afectivo, somatico, cognoscitivo
afectacion negativa que altera el bienestar del colaborador, excepto el subsistema
interpersonal, este fue el factor protector en la poblacion analizada; por su lado en el desempefio
laboral, a través de los elementos estudiados: instrumentalidad, valencia, expectativa, se
detect6 que los incentivos propuestos por la organizacion no son motivadores para incrementar
el desempefio laboral, por ultimo en los resultados encontrados en ambas variables se halld
correlacion fuerte, positiva y directa entre ellas, por lo tanto, a mayor bienestar mayor
desempefio tendra el trabajador. Finalmente, se concluyd que lo sucedido al interior y exterior
de la organizacion presenta alteraciones en el bienestar laboral, de aqui la importancia de
evaluar todos los subsistemas y no solo algunos de ellos, asi mismo se concluyd que los
incentivos extrinsecos tienen mayor relacion con el desempeiio que la recompensa intrinseca
del colaborador.

Palabras clave: bienestar laboral; desempefio laboral; salud ocupacional.
ABSTRACT

This article is derived from an investigation whose purpose was to determine the factors of
occupational well-being related to the performance of workers in the occupational health area
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in an IPS in the Caribbean region. The research was a quantitative, deductive, correlational
study, through the design of a questionnaire that evaluated well-being from Slaikeu's CASIC
profile, analyzing the data from Warr's psychological well-being model, on the other hand, job
performance was evaluated and analyzed from Vroom's expectancy theory. The population
studied was 70 professionals in the occupational health area; in the results of labor well-being,
negative affectation that alters the well-being of the collaborator was identified in the
behavioral, affective, somatic, and cognitive subsystems, except for the interpersonal
subsystem, this was the protective factor in the analyzed population; On the other hand, in work
performance, through the elements studied: instrumentality, valence, expectation, it was
detected that the incentives proposed by the organization are not motivating to increase work
performance, finally, in the results found in both variables, a correlation was found. strong,
positive and direct between them, therefore, the greater the well-being, the greater the
performance the worker will have. Finally, it was concluded that what happened inside and
outside the organization presents alterations in labor well-being, hence the importance of
evaluating all the subsystems and not just some of them, likewise it was concluded that
extrinsic incentives are more related to performance. than the intrinsic reward of the
collaborator.

Keywords: labor performance; labor well-being; occupational health.
1. INTRODUCCION

El desempefio laboral se ha relacionado de forma directa con la servuccion y el éxito de la
empresa, de aqui el interés en investigarlo desde distintas variables que puedan afectarlo; una
de estas es el bienestar laboral (BL) considerado en la actualidad uno de los factores mas
importantes e influyentes en el analisis del comportamiento y desempefio organizacional.
(Caldero6n et al., 2003).

Aun asi, Colombia, es el pais de América Latina donde 8 de cada 10 colaboradores no perciben
felicidad y bienestar en el trabajo (Montes, 2019), solo el 38 % de los empleadores colombianos
son conscientes y reconocen la importancia de invertir en el bienestar del personal (Semana,
2022), en suma, mas de la mitad de la poblacioén trabajadora no cuenta con condiciones
laborales, calidad de empleo y puesto de trabajo que los motive a tener mejor desempeio en la
organizacion (Weller y Roethlisberger, 2011).

Ahora, en relacion al desempefio laboral, se pensaba que al incrementar las horas de trabajo
seria mayor la productividad, sin embargo, se ha comprobado que no necesariamente existe
una relacion positiva entre ambos factores (Aravena y Fuentes, 2013). En el caso puntual de
las instituciones de salud existe una tendencia a priorizar el cumplimiento diario de citas
asignadas y no en mejorar el bienestar y las condiciones laborales (Castillo et al., 2015;
Lauracio, C. y Lauracio, T., 2020) como estrategia que potencializa el desempefio del
colaborador (Ciro-Gallo, 2021).

Dada la trascendencia del bienestar y la complejidad del desempeio laboral se realiz6 una
investigacion durante agosto de 2022 y marzo de 2023 en una IPS de salud laboral ubicada en
la Costa Caribe de Colombia; en la IPS, el desempeio laboral suele evaluarse desde varios
indicadores y en ellos se evidenci6 durante el afio 2022 cumplimiento promedio del 66 % en
el indicador oportunidad de servicio (nimero de usuarios atendidos vs hora laboral) y no del
100% como esperaba la gerencia, este se encuentra integrado de forma directa con la promesa
de servicio de la entidad, ocasionando una de las causas mas grandes de insatisfaccion en los



clientes y usuarios: el tiempo de permanencia en la IPS. Por lo anterior, el desempefio laboral
es el problema a investigar y se relaciona con la variable BL, porque la organizacion cuenta
con tecnologia, infraestructura y la logistica que permite la oportuna atencion del usuario, sin
embargo, al no existir practicas orientadas al bienestar del trabajador, se hace importante
determinar si existe o no relacion entre las variables mencionadas. Por lo anterior, se genera la
siguiente pregunta problema: ;Cudles son los factores del bienestar que se relacionan con el
desempefio laboral en los trabajadores de una IPS con sedes en la region Caribe?

Por otro lado, la investigacion realizada aport6 a la IPS el primer estudio del desempefio laboral
permitiendo establecer alguno de los factores que se relacionan con ¢l, asi mismo fue la primera
investigacion de BL y de aqui surgieron las primeras acciones en beneficio de estos, en suma,
para la organizacidon es importante contar con informaciéon que antes no tenia y que en un
momento de expansion y apertura de nuevas sedes permite gestionar de mejor forma su talento
humano. El estudio realizado se relaciona con el punto nimero 8 de los objetivos de desarrollo
sostenible (ODS): “Trabajo decente y crecimiento econémico” (Organizacion de las Naciones
Unidas, [ONU], s.f.), siendo de gran relevancia poder aportar desde esta investigacion un grano
de arena a lograr un empleo pleno y productivo en la IPS.

En este orden de ideas, el estudio realizado también aport6 valor teorico en las organizaciones
en la medida que se evalué BL con el perfil CASIC de la personalidad, herramienta utilizada
en el contexto clinico y social para analizar y hacer intervencion en situaciones de crisis
(Slaikeu, s.f.), en este caso la investigadora no tiene en cuenta el enfoque tedrico de crisis
propuesta por el autor del perfil, solo tom6 de ¢l los subsistemas: conductual, afectivo,
somatico, interpersonal y cognoscitivo para evaluar a través de ellos el bienestar del trabajador;
de tal forma que su utilidad metodolodgica estuvo basada en colocar a disposicion del area de
recursos humanos el disefio de un instrumento que tiene sus origines en el area clinica y social
y que a la vez puede utilizarse para evaluar el BL, asi mismo sus implicaciones practicas y
tedricas amplian los métodos de evaluacion e informacion que se obtiene del colaborador, toda
vez que analizarlo desde los subsistemas ya mencionados aporta mayor conocimiento del
trabajador, debido a que se hace de forma integral en las areas del ser.

Finalmente, con el estudio se busco determinar los factores del bienestar que se relacionan con
el desempefio laboral en los trabajadores de una IPS con sedes en la region Caribe. De aqui se
plantearon los siguientes objetivos: 1. caracterizar los factores del bienestar laboral presentes
en los trabajadores ya mencionados. 2. identificar los elementos del desempeio laboral
establecidos en los colaboradores ya referenciados y por tltimo 3. establecer las variables del
bienestar que se relacionan con el desempefio laboral en los trabajadores de una IPS con sedes
en la region Caribe.

2. MARCO TEORICO Y/O ANTECEDENTES

Una vez explicada la problematica de la IPS, el objetivo y pertinencia de la investigacion, se
desarrolla la revision bibliografica de las variables estudiadas, adicional a esto en este apartado
se incluye el perfil CASIC de Slaikeu, esta no es una variable, sin embargo, al utilizarse para
evaluar el bienestar laboral, es pertinente exponerlo en el marco teorico.

2.1. Bienestar Laboral (BL)

Estudiar el BL cada vez toma mas fuerza, actualmente involucra variables como motivacion,
felicidad, responsabilidad laboral y calidad de vida como ejes centrales del tema en mencion
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(Barley & Kunda, 1992 citado en Calderén et al., 2003), es importante indicar que recibe
influencia de multiples modelos, como lo es el enfoque de bienestar general de Blanch et al.
(2010) y de la perspectiva de Ryan y Deci, (2001) quienes lo estudian desde la felicidad
(bienestar heddnico) y desarrollo del potencial humano (bienestar eudaimoénico) (Ryan y Deci,
2001 en Diaz et al., 2006; Ryan y Deci, 2000 en Rodriguez-Carvajal et al., 2010). A
continuacion, se decide exponer el modelo de Warr, toda vez que en la literatura es un referente
teorico de la perspectiva de bienestar desde la felicidad y por otro lado al abordar el tema desde
el enfoque integrador que €l presenta permite comprender todo aquello que desde el autor
interviene en el BL.

2.1.1. Modelo Vitaminico del Bienestar Psicologico en el Trabajo de Peter Warr

El modelo Vitaminico recibe este nombre por la influencia que se obtiene del medio, este actua
como una vitamina que influye sobre el cuerpo humano, la salud psicolégica y el bienestar del
trabajador o en su defecto la deficiencia de vitaminas debilita la salud mental, el cuerpo y el
bienestar (Warr, 1990, citado en Cifre et al., 2000). El modelo Vitaminico también es llamado
modelo General de Salud Mental de Warr, siendo un modelo integrador de los factores
determinantes que pueden influir en el bienestar psicoldgico del trabajador donde lo que sucede
dentro o fuera de la organizacion afecta al trabajador, toda vez que ambos factores se relacionan
entre si y pueden promocionar o dafiar la salud mental y con esto la satisfaccion en el trabajo
(Warr, 1990, citado en Cifre, 1999).

Para Warr, los factores determinantes que intervienen en el bienestar son: el medio, factores
individuales, satisfaccion laboral especifica, satisfaccion libre de contexto y factores
sociodemograficos (Warr, 2003, citado en Laca et al., 2006). La figura 1, modelo del bienestar
psicologico en el trabajo, presenta graficamente los elementos de la teoria de Warr.

Figura 1
Modelo del Bienestar Psicologico en el Trabajo de Peter Warr
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Kahneman, Diener & Schwartz (2003), citado en Laca et al., 2006.
2.1.2. Factor Determinante: El Medio

Desde la teoria de Warr, el medio es influenciador en el mantenimiento del bienestar, este se
encuentra formado por 5 caracteristicas intrinsecas y 5 extrinsecas relacionados con el
contenido de la tarea y con el contexto de esta (Warr, 2003, citado en Cantera y Yafiez, 2008;
Warr, 2013). En la tabla 1, caracteristicas del medio intrinseco, se especifican los elementos
que conforman el contenido de la tarea.
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Tabla 1
Caracteristicas del Medio Intrinseco (Contenido de la Tarea)
CARACTERISTICA CATEGORIA
Control al personal Toma de decision, autonomia y
supervision cercana.

Utilizacién de habilidades valoradas en el
Uso de habilidades cargo, habilidades requeridas en el cargo.

Sobrecarga en tareas con demandas

Metas generadas por el jefe cuantitativas y/o cualitativas, demandas
atencionales, demandas temporales.
Variedad Variaciones en el contenido de la tarea y

en el uso de habilidades.

Retroalimentacion en la tarea,
Claridad ambiental informaciéon sobre el futuro laboral,
seguridad en el trabajo, informacién sobre
la conducta requerida, baja ambigiiedad
del rol.
Nota. Elaboracion propia basado en Warr (2003) citado por Laca et al. (2006).

Por su lado, la tabla 2, caracteristicas del medio extrinseco, permite plantear los elementos que
hacen parte del medio externo de la tarea

Tabla 2
Caracteristicas del Medio Extrinseco (Contexto de la Tarea)
CARACTERISTICA CATEGORIA

Disponibilidad de dinero Niveles de ingreso
Seguridad Fisica Nivel de peligro en equipos y ambiente
Supervision de apoyo Apoyo del jefe, liderazgo efectivo
Oportunidad para el Contacto Interpersonal Cantidad de interaccion

Posicion social valorada Prestigio ocupacional, importancia del

trabajo dentro de la compaiiia
Nota. Elaboracion propia basado en Warr (2003) citado por Laca et al. (2006).

2.1.3. Factor Determinante: Factores Individuales

Continuando con los factores que intervienen en el bienestar se encuentran los factores
individuales del bienestar psicolégico en el trabajo (BPT), estos hacen referencia a las
disposiciones afectivas y los estandares personales de comparacion. La primera, son los
sentimientos de la persona sobre si mismo con relacion al trabajo (Warr, 2003 en Laca et al.,
2006) clasificandose en 1) afectividad positiva (AP) y 2) afectividad negativa (AN). Las
personas con AN en el entorno laboral como en la vida en general son mas proclives a sentir
insatisfaccion en cualquier circunstancia, examinan el ambiente para encontrar problemas, se
sienten preocupadas, sensibles a todo y con mayor distrés, por otro lado, las personas con AP,
tienen mayor probabilidad de sentirse seguras, satisfechas con sus ambientes, con mas energia
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y entusiasmo (Warr, 2002, 2003 citado en Laca et al., 2011; Warr, 2013). En la figura 2, las
disposiciones afectivas, son representadas a través de la siguiente ilustracion.

Figura 2
Disposiciones afectivas
(2a) Anstedad (3b) Entusiasmo
g
(1a) Insatisfaccion ¢ (1b) Satisfaccion
(3a) Depresion (2b) Comodidad

Nota. Kahneman, Diener y Schwartz (2003) citado en Laca et al. (2006).

Por otro lado, los ya mencionados estandares personales de comparacion son el otro factor
individual que puede afectar el BPT. Las personas seleccionan a grupos o individuos para
evaluar informacion especifica pero ambigua y emocionalmente significativa (Warr 1998,
citado en Cifre, 1999), estos resultados derivan en parte de las elecciones realizadas para hacer
las comparaciones, afectando la respuesta emocional del trabajador y por lo tanto su
comportamiento en el lugar de trabajo y la evaluacion que hacen sobre el bienestar
organizacional (Warr, 2003, citado en Laca et al., 2006).

2.1.4. Factor Determinante: Factores Sociodemograficos

Edad

En relacion a la edad, Warr, explica que los trabajadores de mas edad estan relacionados
negativamente con mas experiencias de presion en el trabajo lo que implica menor bienestar
laboral, sin embargo, su percepcion de bienestar mejora con los estandares de comparacion que
se han reducido con el tiempo, debido a que valoran de forma diferente las caracteristicas del
trabajo y su entorno, prefiriendo ambientes estables y tranquilos (Warr, 1994, citado en Sauter
et al., s.f.), sin embargo, en general, trabajadores cercanos a los 30 afos informan mejor
bienestar que aquellos que superan esta edad (Warr, 1994, citado en Sauter et al., s.f.).

Género

En contraste con lo anterior, en el medio laboral existen diferencias entre hombres y mujeres,
las mujeres informan mejor satisfaccion en el trabajo que los hombres y expresan con mayor
exactitud los sintomas psicosomaticos por bajo bienestar laboral. La razén que justifica la
diferencia con los hombres ain no esta clara y continua en investigacion (Warr, 1998, citado
en Cifre, 1999). Otro aspecto relacionado con el género son las caracteristicas del trabajo, estas
influyen de forma diferente sobre hombres y mujeres, por ejemplo, la supervision de apoyo
esta relacionada con mayor grado de satisfaccion en las mujeres que en los hombres y viceversa
con la oportunidad del control de personal, sin embargo, no se encuentran diferencias de género
en relacion con el nivel de ingreso (Warr, 1998, citado en Cifre et al., 2000).

12



2.1.5. Factor Determinante: satisfaccion Laboral y Satisfaccion Libre de Contexto

Para finalizar, el modelo de Warr expone la Satisfaccion Laboral y la Satisfaccion Libre de
Contexto. La primera es entendida como los sentimientos positivos/negativos que las personas
tienen sobre si mismo Unicamente en relacion con el trabajo y la segunda son los sentimientos
positivos /negativos, desde una perspectiva mas amplia, relacionados en la satisfaccion con la
vida sin referirse a ninglin evento en particular (Warr, 2013),debido a la relacion directa que
existe entre ambas, estas influyen entre si y segin Warr, la influencia de la satisfaccion de la
vida sobre la satisfaccion en el trabajo es mayor, que planteado de forma contraria (Warr, 1998,
citado en Cifre et al., 2000; Warr, 2002, 2003 citado en Laca et al., 2011). En la figura 3,
bienestar general — satisfaccion laboral, se encuentran los factores que influyen en la
satisfaccion laboral.

Figura 3
Bienestar General- Satisfaccion Laboral
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Nota. Tomado de Kahneman, Diener & Schwartz (2003), citado en Laca et al. (2006).
2.2. Desempeio Laboral

Ahora en concordancia con la segunda variable, los trabajadores no siempre tienen el
desempefio que se espera de ellos aun asi cuentan con la capacidad de decidir sobre €l, sobre
el ritmo de trabajo, esfuerzo y tiempo que dedican al mismo, asi las cosas, es necesario estudiar
los factores que intervienen en estas decisiones. Con el fin de aportar a su comprension, la
variable desempefio laboral es abordada desde la teoria de las expectativas de Victor Vroom.

2.2.1 Teoria de las Expectativas de Victor Vroom (1964)

De acuerdo con Vroom, la teoria de las expectativas también es llamada VIE, por las siglas en
inglés de los elementos psicoldgicos que la conforman: Valence, Instrumentality and
expectation (valencia — instrumentalidad — expectativa), originalmente fue desarrollada por
Vroom en 1964 para la motivacion laboral (Arrieta-Salas y Navarro-Cid, 2008) posteriormente
también es usada en la prediccion de satisfaccion laboral (Pinder, 1987, citado en Guirado,
2019) y ocupa una posicion importante dentro de los estudios de desempefio y motivacion en
el trabajo (Campbell et al., 1970; Latham & Pinder, 2005; Steers et al., 2004 citados en Guirado,
2019), no obstante, en la investigacion que se realizd fue utilizada para explicar el bajo
desempefio laboral en la poblacion de la IPS. A continuacion, se exponen los elementos que
conforman la teoria.
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2.2.1.1. Expectativa

La expectativa, es considerada el resultado del primer grado de motivacion que tiene el
trabajador, es el mas inmediato y es utilizado si se tiene expectativas sobre el trabajo que se
realiza y las recompensas que se derivan de este (Vroom, 1964, citado en Marrugo y Pérez,
2012). Vroom, la define como la creencia que un comportamiento especifico es el causante de
un resultado en particular (Vroom, 1964, citado en Marrugo y Pérez, 2012), en este caso a
mayor esfuerzo mejor sera el desempeno que se obtenga (Varela, 2006, citado en Marrugo y
Pérez, 2012) si esto se logra aumenta la satisfaccion laboral o por el contrario si no se encuentra
atractivo el incentivo que ofrece la organizacién el trabajador estara desmotivado y la
productividad bajara (Varela, 2006, citado en Marrugo y Pérez, 2012), adicional a esto las
expectativas dependen del grado de confianza, experiencia, herramientas de trabajo para
realizar una actividad (Vroom, 1964, citado en Veyta y Contreras, 2019).

2.2.1.2. Instrumentalidad

Siguiendo con la instrumentalidad, esta es el resultado del segundo nivel de motivacion y se
llega a ¢l si, el trabajador ha realizado un juicio positivo sobre la recompensa que recibira por
su trabajo, estas pueden ir desde satisfaccion personal hasta gratificaciones organizacionales
(Vroom, 1964 en Marrugo y Pérez, 2012). En la instrumentalidad, se evalda si al terminar la
tarea realmente se obtendra un incentivo, la calidad y cantidad de este (Vroom, 1970, citado en
Marulanda et al., 2014), también se analiza si es capaz de desempefiarse como se espera de €l,
todo esto en su conjunto lleva al colaborador a desarrollar menor o mayor iniciativa, mayor

participacion en actividades de la organizacion y permanencia en esta (Vroom, 1964 en
Guirado, 2019).

2.2.1.3 Valencia

En este orden de ideas, valencia es el tltimo elemento de la teoria de Vroom, esta no hace parte
de los niveles de motivacion que establece el autor y es definida como la satisfaccion anticipada
por la recompensa a recibir debido al trabajo realizado (Vroom, 1970, citado en Marulanda et
al., 2014). La valencia es positiva si se decide alcanzar el objetivo, cumplir con lo asignado
(afecto de deseo) en este caso se recibira recompensas que el trabajador espera; por el contrario,
si existe resistencia en la realizacion de funciones, la valencia es negativa (afecto de rechazo),
indicando con esto que los resultados que obtendra no son suficientemente motivadores para
esforzarse en la organizacion. La valencia varia con el tiempo y estd condicionado por la
experiencia de la persona (Vroom, 1964, citado en Veyta y Contreras, 2019). En la figura 4,
elementos teoria de las expectativas, se presentan los factores que conforman la teoria de
Vroom.
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Figura 4
Elementos teoria de las Expectativas
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Nota. Tomado de Robbins (2009) citado en Vazquez (2014).
2.3. Perfil CASIC de la Personalidad

Finalmente, el perfil CASIC de Slaikeu, es el modelo de evaluacion e intervencion psicologica
utilizado en momentos de crisis (Slaikeu, 1988, citado en Alonso-Serna, 2022),
tradicionalmente es implementado en el contexto clinico y social y se caracteriza por definir a
la persona como un sistema conformado por varios subsistemas, estos son conductual, afectivo,
somatico, interpersonal y cognoscitivo, los cuales deben ser evaluados en su conjunto para
lograr una comprension completa del ser (Slaikeu, s.f.), es importante aclarar que en la
investigacion solo se utilizo el perfil CASIC para evaluar el bienestar laboral a través de los
subsistemas mencionados (Slaikeu, 1988, citado en Alonso-Serna, 2022) y no desde la
propuesta de crisis realizada por el autor.

2.3.1. Subsistemas perfil CASIC de la Personalidad

A partir de lo explicado, debido a la interdependencia de los subsistemas es imposible que
exista un cambio importante en uno de ellos sin tener un impacto notable en otros, por esto
evaluar uno, dos o tres subsistemas solo conduce a una comprension parcial de la
crisis/situacion particular (Slaikeu, s.f.), asi mismo, Slaikeu no define cada subsistema, por el
contrario, puntualiza que incluye cada uno de ellos y propone su respectiva intervencion. A
continuacion, en la tabla 3, variables por subsistemas, se especifican las variables que
conforman cada subsistema del perfil CASIC.

Tabla 3
Variables por subsistemas
Subsistema Variable
Actividades y conductas manifiestas, patrones de trabajo, descanso,
Conductual ejercicio, dieta, comportamiento sexual, hébitos de suefio, uso de

drogas y tabaco, presencia de cualquiera de los siguientes actos: actos

suicidas, homicidas o de agresion.

Sentimientos relacionados con cualquiera de los comportamientos
Afectivo arriba citados. Presencia de ansiedad, ira, alegria, depresion, temor, etc.,

adecuacion, distorsion o negacion de los afectos a las circunstancias.
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Se expresan / ocultan los sentimientos.
Funcionamiento fisico general. Presencia o ausencia de tics, dolores de
Somatico cabeza, malestares estomacales y cualquier otro trastorno somatico,
estado general de relajacion/tension, sensibilidad de la vision, tacto,
gusto, percepcion y oido.
Naturaleza (asertiva o conflictiva) de las relaciones con otras personas:
familia, amigos, vecinos, compaieros de escuela o trabajo, fortalezas y
Interpersonal problemas interpersonales, nimero de amigos, frecuencia del contacto
con ellos, habilidades sociales, papel asumido con las distintas personas
(pasivo, independiente, lider, etc.), estilo de la resolucion de conflictos
(asertivo, agresivo, pasivo), estilo interpersonal basico (congeniando,
suspicaz, manipulador, explotador, sumiso, dependiente).
Suefios diurnos y nocturnos usuales, representaciones mentales,
distorsiones acerca del pasado o el futuro, autoimagen, metas vitales,
Cognoscitiva creencias, creencias religiosas, filosofia de la vida, temores, presencia
de cualquiera de los siguientes pensamientos: catastrofizacion, sobre
generalizacion, delirios, alucinaciones, hablarse a si mismo de manera
irracional, racionalizaciones, idealizacién paranoide; actitud general
(positiva/negativa) hacia la vida, recuerdos, ideas e imagenes
incomodas recurrentes.
Nota. Tomado de Slaikeu (s.f.).

2.3.2. Integracion Perfil CASIC de Slaikeu y Modelo vitaminico de Warr

La autora de la investigacion propone integrar el perfil CASIC de Slaikeu con el Modelo
Vitaminico de Warr, es decir, los factores determinantes que conforman el modelo (EI medio,
factores individuales, satisfaccion laboral especifica, satisfaccion libre de contexto y factores
sociodemograficos) con los subsistemas del perfil CASIC (conductual, afectivo, somatico,
interpersonal, cognoscitivo) debido a que Warr, al estudiar todo aquello que afecta el bienestar
del colaborador, no puntualiza en qué dimensiones o areas se ve afectado; esto permite articular
su teoria con el perfil de Slaikeu, debido a sus aportes sobre los subsistemas que conforman a
todas las personas y que son susceptibles de ser alterados bajo diferentes situaciones del
entorno (Slaikeu, s.f.) siendo importante desde el area de recursos humanos identificar esta
informacion y actuar conforme al subsistema alterado de forma que se cuide y mantenga el
bienestar del trabajador. En la figura 5, punto de integracion perfil CASIC de Slaikeu y modelo
vitaminico de Warr, se realiza la integracion propuesta por la autora de la investigacion.
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Figura §
Punto de integracion Perfil CASIC de Slaikeu y Modelo vitaminico de Warr
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Nota. Elaboracion propia a partir del Perfil CASIC de Slaikeu (s.f) y Modelo Vitaminico de
Warr (2013).

3. METODOLOGIA O DESCRIPCION DEL PROCESO

En este apartado se exponen las etapas que se tuvieron en cuenta en el desarrollo de la
investigacion.

Etapa 1. Sujeto de Analisis

El desempefio laboral, es una variable que impacta en todos los niveles de la organizacion, en
los estudios cuantitativos es factible extenderlo al 100 % de la poblacion, sin embargo, en el
trabajo realizado se tom6 como sujeto de analisis 70 trabajadores del area de salud laboral,
siendo este el departamento donde a través del indicador oportunidad de servicio se identificd
bajo desempeiio laboral; al ser un grupo pequefio se abordé facilmente y no requirié técnica de
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muestreo, este se encontré conformado por fisioterapeutas, optometras, fonoaudidlogos,
psicélogos y médicos.

Etapa 2. Enfoque de Estudio

Con el fin de lograr generalizar los resultados de la investigacion a otras IPS de salud laboral,
se utilizo el enfoque cuantitativo (Hernandez et al., 2014), con método de andlisis deductivo,
asi mismo, se decidi6 realizarla de forma descriptiva y con alcance correlacional debido a que
muestra mayor comprension de las variables estudiadas (Herndndez et al., 2014). Su disefio es
no experimental transeccional, porque no se manipularon variables, estas se estudiaron en su
entorno y condicidon natural y es transeccional porque el instrumento de evaluacion solo se
aplico una vez en la poblacion (Hernandez et al., 2014).

Etapa 3. Instrumento de Evaluacion

Existen multiples instrumentos que evaltian el bienestar laboral, algunos de ellos son de
dominio publico, sin embargo, para el estudio del bienestar, se decidi6 disefar 1 cuestionario
de 27 preguntas basado en el perfil CASIC de Slaikeu, pues, permite evaluar al trabajador de
manera integral tomando los subsistemas que conforman al ser: conductual, afectivo, somatico,
interpersonal y cognoscitivo. Los subsistemas cobijan un amplio grupo de variables, por
factibilidad en la investigacion solo se estudiaron las que guardan relacion con el trabajo. Estas
son:

Subsistema Conductual: Patron de trabajo (carga laboral cuantitativa y cualitativa).
Subsistema Afectivo: Percepcion de sentimientos (alegria, tristeza, ira, ansiedad).
Subsistema Somatico: Sintomas gastrointestinales, dolor de cabeza y muscular.
Subsistema Interpersonal: Relaciones sociales (familia, compafieros y jefe).
Subsistema Cognitivo: Creencias laborales (crecimiento y estabilidad laboral).

El analisis descriptivo de los resultados del bienestar laboral se realizd bajo el modelo
vitaminico del bienestar en el trabajo de Peter Warr, lo anterior debido a la congruencia
existente en los factores que establece Warr y los subsistemas evaluados en el perfil CASIC.

Por su parte, la variable desempefio laboral, es evaluada y analizada bajo la teoria de las
expectativas de Victor Vroom, debido a su extension se desarrollaron 7 preguntas distribuidas
en los 3 elementos que conforman la teoria de las expectativas, estas son:

Elemento Expectativa: Relacion comportamiento especifico - resultado especifico.
Elemento Instrumentalidad: Juicios sobre recompensa y capacidad de trabajo.
Elemento Valencia: Valor anticipado que se asigna al resultado del trabajo.

Es importante indicar que para ambas variables se disefid un cuestionario auto aplicado y
enviado por Google Forms, con respuestas desarrolladas bajo la escala nominal del autor
Rensis Likert creado en 1932 (Likert, 1932, citado en Matas, 2018). La escala consta de 5
categorias: Totalmente en Desacuerdo, en Desacuerdo, Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo, de
Acuerdo, Totalmente en Desacuerdo; sin embargo evitando el sesgo de tendencia central se
elimina del cuestionario la respuesta intermedia (Jhons, 2005; Moors, 2008; Baka & Figgou,
2012, citados en Matas, 2018), no obstante, cabe resaltar que esto no lleva al método de
eleccion forzosa, debido a que el trabajador, si esta de acuerdo con la pregunta puede responder
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de acuerdo o totalmente de acuerdo, por el contrario, si no lo esta, tiene dos opciones que
permiten decidir entre en desacuerdo o totalmente en desacuerdo.

El cuestionario fue validado de 2 formas, primero por 3 investigadores de la Universidad Simon
Bolivar, Barranquilla — Colombia y segundo a través de una prueba piloto ejecutada a 9
colaboradores de la IPS, permitiendo de esta forma verificar que las preguntas evaltien lo que
realmente se pretende medir y que sean consistentes con las teorias analizadas en el marco
teorico (Hernandez et al., 2014), de igual forma, se obtuvo Alfa de Crombach de ,895
indicando con esto que los items del instrumento estan libres de errores y duplicidad (Oviedo
y Campo, 2005; Hernandez et al., 2014) motivo por el cual se aplicéd el instrumento en la
poblacion seleccionada para este fin.

Etapa 4. Analisis de Datos

Los datos se corrieron en el software estadistico Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS), del fabricante IBM, version 26.

4. ANALISIS DE RESULTADOS O HALLAZGOS

Los 70 trabajadores del area de salud laboral realizaron el cuestionario, logrando responder al
problema de la investigacion, ;Cudles son los factores del bienestar que se relacionan con el
desempefio laboral en los trabajadores de una IPS con sedes en la region Caribe? A
continuacion, en la tabla 4, relacion de elementos entre ambas variables, se establece la relacion
entre subsistemas y elementos que conforman las variables estudiadas.
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Tabla 4
Relacion de elementos entre ambas variables

Correlaciones

Subsistema  Subsistema  Subsistema  Subsistema  Subsistema  Instrumentali

Conductual Afectivo Somatico Interpersonal  Cognoscitiva dad Valencia  Expectativa

Rho d Spearman  Subsistema Conductual  Cosficlente de 1,000 g 956 g g a3 e g’
tormelacidn

5ig. (hilateral) , 000 000 o0 000 000 000 000

N 70 70 0 70 0 70 70 0

Subsistema Afecivo Coeficiente de oy 1,000 a8 853 ey oy ges 967
tormelacidn

Sig. (bilateral) 000 . 000 000 000 o0 o0 000

N 70 70 0 70 0 70 70 70

Subsistema Somatics  Cosfclente de 956 o 1,000 i T oy g
torelaion

Sig. (bilateral) oo 000 00 oo 000 000 000

N 0 70 0 70 0 70 70 0

Subsistema Coeficiente dg 058" o 967 1,000 e oy e ot
Interpersanal tomelacian

5ig. (hilateral) 000 000 000 . 000 000 000 000

N 70 70 0 70 0 70 70 70

Subsistema Cognascitvo  Coficiente de g’ g o’ wu 1,000 e s "
cormelacidn

Sig. (bilateral) oo 000 oo 000 000 000 0o

N 70 70 70 70 70 70 70 70

Instrumentalidad Coefciente de 03" LN 959" LN g08” 1000 9 a1
tormelacidn

5ig. (hilateral) 000 000 000 000 000 . 000 000

N 70 70 70 70 70 7o 70 70

Valencia Coeficiente de a6d” 55" 937" 76" ars” 039" 1,000 920"
correlacidn

Sig. (hilateral) ,0on 000 ,aoo oo ] .0on oo

N 70 70 70 70 70 70 70 70

Expectativa Coefiiznte de 89" 963" 939" 927" a1 9107 020" 1,000
correlacion

Sig. (hilateral) ,000 ,000 000 000 000 000 000 .

N 70 70 70 70 70 70 70 70

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Nota. Elaboracion propia a partir de resultados.

Como se observa en la tabla 4, en todos los subsistemas que evaltian bienestar laboral y en los
elementos del desempefio laboral, se identifico coeficiente de correlacion cercano a 1, es decir,
existe relacion positiva y muy fuerte en cada uno de los elementos que conforman ambas
variables (Hernandez et al., 2014), de esta forma se responde a la pregunta problema indicando
que todos los subsistemas del bienestar que fueron estudiados se relacionan con el desempefio
de los trabajadores de la IPS. La relacion més baja se encuentra en el subsistema conductual y
el elemento valencia: ,864; y la relacion méxima se hallé en el subsistema somadtico y el
elemento instrumentalidad: ,969.

Con el fin de simplificar la informacion se presento la tabla 4, sin embargo, para llegar a estos
resultados, previamente a través del programa estadistico SPSS, se analizé de forma
independiente cada subsistema del bienestar laboral y con estos se concluyd lo siguiente:
Subsistema conductual evaltio dos variables, sobrecarga cuantitativa y cualitativa, el 100 % de
los colaboradores afirmo6 tener sobrecarga cuantitativa y el 58,6 % cualitativa. En el subsistema
afectivo, se identific6 predominio de sentimientos negativos durante la ejecucion de las
funciones, angustia (64,3 %) e ira (37,1 %) frente a sentimiento de alegria (38,6%) y tristeza
(0%). Subsistema somatico, se encontr6 trabajadores con alteraciones estomacales (30%),
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dolor de cabeza (60%) y muscular (62,9 %), a partir de los porcentajes indicados los
colaboradores presentan mas de una afectacion producto del trabajo realizado.

El subsistema interpersonal, es el subsistema protector del bienestar laboral, en ¢l se detectaron
relaciones interpersonales positivas con familiares (87,1%), compaifieros de trabajo (100%) y
jefe (90%). Por ultimo, en el subsistema cognoscitivo, se evaluaron 2 variables, la primera
estabilidad laboral, en esta el 100 % de trabajadores considerdé que existe estabilidad en la
organizacion, sin embargo, no sucede lo mismo con la segunda variable, crecimiento laboral,
aqui el 91,4% de encuestado reportd no tener oportunidad de crecimiento organizacional. Asi
las cosas, la informacion descrita permitié conocer afectaciones que alteran el bienestar y que
a su vez se relacionan con el desempefio laboral, de tal forma que, a menor bienestar, menor
sera el desempeiio laboral.

Ahora, con relacion al desempefio laboral, se encontraron los siguientes resultados, en el
elemento expectativa, el 40% de profesionales encontr6 una relacion directa y positiva entre el
comportamiento especifico: esfuerzo realizado y los resultados obtenidos en la organizacion
(incentivos). Instrumentalidad, se identifico que después de analizar cuantitativa y
cualitativamente las recompensas obtenidas a nivel laboral, el 28,6% de colaboradores hacen
juicios positivos sobre los mismos, frente al 71,4% de la poblacion que no los considera
motivadores para incrementar el desempeino laboral, no obstante, el 100% de la poblacion
cuenta con la capacidad de cumplir con los indicadores propuestos.

Elemento expectativo, el 78,6% de las personas evaluadas sienten satisfaccion anticipada antes
de obtener recompensas a nivel personal, sin embargo, el 68,6% de los trabajadores no siente
este tipo de satisfaccion al pensar en las recompensas que recibiré en la IPS; concluyendo con
esto que la poblacion estudiada demanda mayores incentivos laborales que permitan motivar
el cumplimiento de los indicadores propuestos y con esto del desempefio laboral.

De igual forma en la tabla 4, se detectd que la significancia (sig.) presente en cada uno de los
componentes estudiados es < ,000 esto quiere decir, que la probabilidad que los resultados
obtenidos se deban al azar es nula (Hernandez et al., 2014). A través de la tabla 5, relacion entre
variables, se evidencio el coeficiente de correlacion en ellas.

Tabla 5
Relacion entre variables

Correlaciones

BL oL

Rho de Spearman BEL Coeficiente de 1,000 ,98?“
correlacian

Sig. (bilateral) . 000

I 70 70

DL Coeficients de a87” 1,000
correlacian

Sig. (hilateral) 0o .

I 70 70

** |acorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).

Nota. Elaboracion propia a partir de resultados.

Por ultimo, en la tabla 5, se observan dos factores importantes, primero, como sucede en la
tabla anterior la sig. de las variables es ,000 motivo por el cual la probabilidad que los
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resultados obtenidos se deban al azar es nula (Hernandez et al., 2014) y segundo, ambas
variables tienen el mismo coeficiente de correlacion ,987 valor cercano a 1, por lo cual existe
correlacion positiva, directa y muy fuerte entre el bienestar y desempeio laboral (Hernandez-
Sampieri et al.2008), es decir, a mayor bienestar mayor desempefio laboral y viceversa. Es
necesario indicar que abajo en la tabla se expresa correlacion significativa en el nivel 0,01 esto
ocurre para las dos variables por lo cual la investigadora tiene el 99 % de seguridad para
generalizar estos resultados sin temor a equivocarse y solo el 1 % en contra (Hernandez et al.,
2014).

5. CONCLUSIONES

Una vez conocida la problematica que aquejaba a la poblacion estudiada, se present6 el marco
teorico que respalda las variables analizadas, se plante6 la metodologia utilizada para llevar a
cabo la investigacion y los resultados de la misma, permitiendo concluir que la utilidad y
aplicacion de los datos encontrados se ve reflejado en la medida que los investigadores
aumentan el interés en realizar estudios con profesionales de salud laboral, llegando a obtener
hallazgos que son provechosos para los grupos de interés que se relacionan con ellos, toda vez
que la mayoria de los estudios se realizan con los profesionales de urgencias y no en el campo
ocupacional, motivo por el cual desde el trabajo realizado se sumé informacion que favorece
a la comunidad investigativa de tal forma que el estudio desarrollado puede replicarse en otras
IPS, ampliando y generalizando el analisis de esta o bien, puede desarrollarse desde otras
variables que se relacionen con el desempeno laboral.

Estos resultados son de aplicacion y utilidad en las organizaciones porque permite ilustrar la
necesidad de conocer al colaborador desde aquellos factores que de forma intralaboral lo
afectan y que guardan relacion con temas de gran importancia para la gerencia como lo son el
desempefio laboral, productividad y servuccion, de tal forma que se tomen mejores decisiones
a nivel laboral.
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