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Resumen

La calidad de vida se conceptualiza como un fundamento eminentemente
humano que se relaciona con el grado de satisfaccion que posee la persona con su
situacion fisica, su estado emocional, su vida familiar, amorosa y social asi como el
sentido que es atribuido a su vida (Testa, 1996 & Guyatt, 1993).

El incremento de la productividad y la estabilidad social no solo dependen de los
diferentes medios de produccion de que se disponen, sino también de las condiciones
de trabajo y de vida, asi como el nivel de salud y bienestar de los trabajadores y sus
familias.

El andlisis de la calidad de vida en el trabajo, permite definir estrategias y
correctivos para mejorar los factores que afectan directamente a la persona e

indirectamente su capacidad productiva en la empresa.

Este estudio fue una investigacion exploratoria y descriptiva. El instrumento fue
aplicado a 29 empleados de y tres predios productores de citricos en el suroeste,
ubicados precisamente en los municipios de Fredonia y Valparaiso pertenecientes a la
Asociacion CITRICAUCA, arrojando como resultado un nivel bajo de calidad de vida en
las dimensiones de Integracion al Puesto de Trabajo, Desarrollo Personal, Tiempo
Libre y, nivel medio de calidad de vida en las dimensiones Soporte Institucional para el
Trabajo, Seguridad en el Trabajo, satisfaccion por el Trabajo y bienestar logrado a

través del trabajo.
Palabras clave: calidad de vida, clima laboral, soporte organizacional,

reconocimiento en el trabajo



Abstract

The quality of life is conceptualized as an eminently human foundation that
relates to the degree of satisfaction that the person has with his physical situation, his
emotional state, his family life, love and social life as well as the meaning that is

attributed to his life (Testa, 1996 & Guyatt, 1993).

Increased productivity and social stability depend not only on the different means
of production available, but also on working and living conditions, as well as the level of

health and well-being of workers and their families.

The analysis of quality of life at work allows defining strategies and correctives to
improve the factors that directly affect the person and indirectly their productive capacity
in the company.

This study was an exploratory and descriptive study. The instrument was applied
to 29 employees of three citrus farms in the southwest, located precisely in the
municipalities of Fredonia and Valparaiso belonging to the Association CITRICAUCA,
resulting in a low quality of life in the dimensions of Integration to the Post Of Work,
Personal Development, Free Time and, average level of quality of life in the dimensions
Institutional Support for the Work, Safety in the Work, satisfaction by the Work and well-
being achieved through the work.

Keywords: quality of life, work climate, organizational support, job recognition,

citriculture, human resources, work environment
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Introduccidén

Las nuevas condiciones de trabajo que estan imponiendo fenbmenos como el de
la globalizacion, el neoliberalismo y otras presiones sociales, han provocado la
aparicion de nuevos riesgos para la salud de los trabajadores, adicionales a los riesgos
tradicionales de tipo traumatico, que han sido tan estudiados y normalizados a través
de medidas preventivas y correctivas asociadas a los riesgos profesionales (Velasquez
& Bedoya, 2011).

La perspectiva de la calidad del entorno del trabajo tiene como meta mejorar la
calidad de vida mediante el logro de los intereses organizacionales. En otro ambito, la
perspectiva de la calidad de vida laboral psicolégica muestra mayor interés por el
trabajador, desarrollando un microanalisis de aquellos elementos puntuales que
constituyen las distintas situaciones de trabajo en las que participa directamente el
individuo.

En el sector agropecuario colombiano, la informalidad ha sido una caracteristica
gue ha prevalecido durante muchos afios. Los nuevos modelos empresariales buscan
transformar estas fincas en empresas rentables. Implementando politicas y métodos
para tener organizaciones de verdad, con todo el musculo administrativo que en la
actualidad se requiere para ser competitivo.

Se busca es evaluar el nivel de calidad de vida laboral de los empleados de
cada una de estas productoras citricas y las consecuencias que estas condiciones

generan sobre la productividad del predio.
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El Problema
Formulacién

Las observaciones de campo indican que la jornada laboral implica actividades
gue demandan alto esfuerzo fisico que en muchas ocasiones se extiende a mas de las
8 horas normativas, ademas las tareas culturales, como recoleccién, fertilizacion, plateo
guimico, fumigaciones y demas de mantenimiento del cultivo varian segun el predio y

su tamafio, como también la topografia y el estado de los lotes.

Con relacion a lo anterior los rendimientos cambian de acuerdo a la disposicion
gue tenga el trabajador y a la percepcion que tenga del trabajo, por ello cada labor es
programada con anterioridad en un calendario de acuerdo al lote y su estado
productivo; y tareas como la recoleccién, el mantenimiento (plateo, desorillado,
desbejucado, desoldado, control de plagas, siembra, podas, etc.), y el proceso de
poscosecha son programadas de forma semanal, de modo que el empleado conozca
con anterioridad las tareas que se haran durante el periodo y esté enterado de sus

actividades.

Los modelos de tenencia de tierra y como se aprovechan estas, involucran
factores de medio ambiente y administracion, determinando el nivel de productividad
teniendo en cuenta la variacion de los parametros agropecuarios que se ligan al
sistema. Segun la Organizacion Mundial del Trabajo, mantener el equilibrio entre la
vida personal y el trabajo es un indicador de bienestar de los trabajadores, por lo tanto
el de sus familias, lo que estimula la productividad, reduce la pobreza y aumenta la

equidad de género.
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Los modelos de tenencia de tierra y los patrones de su aprovechamiento (tabla
n°l) involucran factores de medio ambiente y de administracion que hacen que el nivel
de productividad sea determinado considerando la variacion de parametros

agropecuarios ligados al sistema.
Tabla 1

Modelos de Tenencia de la Tierra y Métodos de Cultivos

Modelos de tenencia de tierras

Tipo de Explotacion

Micro explotaciones (muy pequefia
superficie).

Pequefias propiedades (menos de
10 has.)

Medianas propiedades (del0 a 15
has.)

Grandes propiedades (50 a 500
has)

Plantaciones vy latifundios (mas de
500 has).

Técnica de Produccion

Agricultura de subsistencia

Métodos manuales y tradicionales,
sembrados de pan coger y un
minimo  de  produccion  para
comercio.

Métodos tradicionales, agricultura
semi-mecanizada, comercializacion
nacional e internacional.

Agricultura de tecnologia avanzada

y alto wuso de agroquimicos,
agricultura industrial intensiva y
extensiva, comercializacion

nacional e internacional.

Agricultura de tecnologia avanzada
de

industrial

y alto uso agroquimicos,

agricultura y extensiva
comercializacion nacional e

internacional

Fuente: Adaptacion de la Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], 2000
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Los sistemas de produccion de citricos en Colombia se caracterizan por estar

ubicados en el subtropico, entre los 600 y 950 msnm.

Los predios productores de citricos se categorizan segun el numero de arboles;
entre 1000 y 8000 pequefios, entre 8000 y 17000 medianos, en adelante se conocen
como grandes predios.

Es necesario tener en cuenta que para obtener parametros agricolas
competitivos, las labores diarias de un monocultivo y la administracion de los recursos
son dependientes del personal, que en la mayoria de los casos no poseen nivel
educativo mayor a la basica primaria.

La demanda fisica y la jornada laboral legal en Colombia son 8 horas al dia 'y 48
horas semanales. Una de las intenciones de este proyecto, es evaluar si el sistema
productivo de frutales citricos, da cumplimiento a la legislacion laboral colombiana en

este factor.

Segun los predios analizados, la vinculacion de los empleados suele ser
caracterizada por una pobre celebracién de contratos laborales escritos, siendo los
acuerdos verbales los que formalizan el proceso de contratacion. “Estos acuerdos
tienden a ser generales, alineados a las condiciones del mercado o a las condiciones
habituales o tradicionales” (Organizacion Internacional del Trabajo, 2007, 45). Esto no
asegura que las condiciones salariales sean adecuadas en comparacion de otras
categorias de salarios. “En areas rurales, en términos de liquidez real, son
generalmente menores que en el casco urbano y en ciudades con una jornada laboral

mas larga” (Organizacion Internacional del Trabajo, 2007, 56).
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Objetivos
Objetivo General
Evaluar la calidad de vida laboral de los empleados (recolectores) de pequefios y
medianos predios productores de citricos en el municipio de La Pintada, Antioquia,

Colombia.
Objetivos Especificos

o Identificar las condiciones laborales, econdémicas y sociales de los empleados en

las tres fincas productoras de citricos.

o Evaluar los siguientes aspectos: soporte institucional para el trabajo, seguridad
en el trabajo, integracion al puesto de trabajo, satisfaccién por el trabajo,
bienestar logrado a través del trabajo, desarrollo personal del trabajador y

administracion del tiempo libre.

e Sugerir cambios necesarios para garantizar la competitividad y permanencia de
los predios evaluados.
Limitaciones del Estudio
Este estudio se hizo estrictamente en una poblacion rural empleada por
empresas citricolas del suroeste antioquefio, con sede en los municipios de La Pintada
y Valparaiso. Aunque algunas de las preguntas realizadas y establecidas en los
instrumentos de calificacion fueron descritas minuciosamente, el lenguaje con las que
se formularon representaba dificultad para su comprension; la toma de datos para
medir los pardmetros de calidad de vida laboral en los empleados y la recopilacion de

datos fue hecha en el mes de febrero y marzo de 2016.
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Marco Tedrico
Sector Agropecuario

En el sector agropecuario colombiano, la informalidad ha sido una caracteristica
gue prevalece a lo largo de los afos, por ello los nuevos modelos empresariales
buscan transformar las tradicionales fincas, en empresas rentables, implementando
politicas y métodos para tener organizaciones, con todo el masculo administrativo que
en la actualidad se requiere para ser competitivo. Sin embargo, en este escenario se
habla de un desequilibrio constante en la remuneracion, Gémez (2010) afirma que “hay
una desigualdad en los salarios que se pactan con el empleado rural o jornalero” (29), y
hace hincapié en que “la ausencia de un contrato indefinido o la inexistencia del mismo,

es denominada por la OIT como precarizacién laboral” (30).

Segun la OIT (2007), este sector que emplea a mas de un tercio de la fuerza de
trabajo mundial, es la segunda fuente de empleo mas importante del mundo después
del sector de servicios. En este contexto las empresas citricolas para estar al margen
de la competencia, deben aplicar modelos que permitan conocer el desarrollo de las
labores dentro de las fincas o establecimientos donde se practique tal actividad, para
tener claro qué se debe estandarizar y qué hay detras de los productos y su proceso de
produccion con el capital humano.

En la escena actual se halla una alta desercion laboral pero para que no suceda
esto se debe educar a los empresarios del sector agricola, haciéndolos saber qué tan
importante es estar preparados para tener empleados y tener una responsabilidad que
cumplir, por ello seria necesario hacerles conocer los conceptos basicos de recursos

humanos, sus diversas formas y usos, para de esta manera lograr impactar y disminuir
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el abandono de puestos, demandas laborales, entre otros fendbmenos que atacan al
sector, causando beneficio en cada uno, pues se pretende hacer del trabajo y la labor
diaria algo bien visto y no solamente verlo como una obligacion. (Stup, Hyde & Holden,
2006).

Citricultura

“Los citricos —en especial la naranja, el limén y la mandarina- estan entre los
frutales mas importantes a nivel mundial” (Instituco Colombiano Agropecuario, 2012, 5).
El Instituto Colombiano Agropecuario (ICA) en un documento reciente, estima que
“Colombia reporta 62.409 hectareas establecidas en citricos, distribuidas en 12
departamentos en al menos 10.500 unidades productivas, desde los 0 hasta los 2.000
metros sobre el nivel del mar, en diversas condiciones de clima, suelo, infraestructura y
socioeconoémicas” (Salazar, 2012, 5). En el caso de Antioquia, la Secretaria de
Agricultura de la Gobernacion sefialé que la zona en la que méas se hallan este tipo de
explotaciones agricolas esta ubicada sobre la cuenca del rio Cauca, sobre todo en la

subregion del suroeste.

Las observaciones de campo para esta investigacion han indicado que la
jornada laboral implica actividades que demandan alto esfuerzo fisico, ademas que en
muchas ocasiones se extiende a mas de las ocho horas normativas. Las labores
culturales como recoleccion, fertilizacion, plateo quimico, fumigaciones y demas
ocupaciones de mantenimiento del cultivo, varian segun el predio y su tamafio, como
también la topografia y el estado de los lotes. Segun un estudio de (Gonzéalez) 2014,

‘los dos factores mas importantes que determinan hoy la competitividad en los
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mercados especializados de las frutas colombianas, en especial los citricos, son la
inocuidad y la calidad” (Citricauca, 2007, 7).

Por otro lado y acercandose mas al panorama de otras organizaciones de
cualquier indole, la Asociacién de Citricultores de Colombia (2014) argumenta que “la
planeacién de una agroempresa citricola incluye la definicion y disponibilidad de los
recursos humanos, aspectos técnicos, ambientales, materiales (insumos, herramientas,
instalaciones) y financieros de la actividad agricola, asi como también es muy

importante el estudio de mercados” (114).

Con relacion a lo anterior los rendimientos en el desempefio varian de acuerdo a
la disposicion que tenga el trabajador y a la percepcién que tenga del trabajo. Cada
labor es programada con anterioridad en un calendario de acuerdo al lote y su estado
productivo.

Calidad de Vida Laboral (CVL) y Retribuciones

La omisién de errores, el mejoramiento en la productividad, el bajo ausentismo
laboral, la entrega por la labor realizada, son elementos notorios cuando la
organizacion brinda buenas condiciones de trabajo y esto solo se logra cuando la
empresa, en este caso explotacion agricola, tiene en su filosofia un modelo de
participacion y construccién colectiva. “Los estudios por la calidad de vida laboral
buscaban una reivindicacion de las organizaciones hacia los trabajadores humanizando
sus entornos laborales y desarrollando un interés por el desarrollo humano, pues

sabian que esto tendria resultados en la produccién” (Segurado & Agullé, 2002, 829).

La calidad de vida laboral o en el trabajo (CVL o CVT) se da cuando el

trabajador siente bienestar por parte de la organizacion y las garantias que ésta le da.
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En el 2009, Salazar y Guerrero exponian que “la CVT se visualiza anteponiendo los
intereses personales del trabajador a los intereses organizacionales, evaluando su nivel
de vida, sus condiciones de vida, su estilo de vida (...)" (54), entre otros aspectos
psico-sociales-culturales.

Segurado y Agullé (2002) afirman que la Calidad de Vida Laboral tiene dos
dimensiones que apuntan, primero a “perseguir fundamentalmente la satisfaccion, la
salud y el bienestar del trabajador anteponiendo sus intereses individuales a los de la
organizacion” (839) y segundo, apela a un trasfondo de la CVT en las organizaciones y
es la busqueda de mayor productividad, “en el que la empresa prioriza sus metas en
produccién y sabe que para que ésta mejore, tiene que ofrecerle algo a sus
trabajadores” (839).

A este punto de vista se unen Chiang & Krausse (2009), quienes relacionan la
CVL con varios indicadores — figura 1 - haciendo énfasis en la satisfaccidén laboral como
indicador individual, la salud y el ambiente fisico del lugar. La cultura organizacional y el
fomento de la participacion de los trabajadores, generan, construyen un indicador

colectivo que se define en la percepcion.
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Condici y Medio Ambi
Calidad de CvL de trabajo
vida laboral centrada en = Condiciones de trabajo
del entorno [ intereses = Seguridad e higiene.
del trabajo organizacionales = Analisis de puestos
= Caracteristicas y contenido del trabajo
Organizacion
= Climay Cultura laboral
O izacion del trabajo, efectividad
y productividad
= Factores psicoscciales
CALIDAD DE = Participacion y toma de decisiones
VIDA —1
LABORAL Indicadores Globales
{CVL) = Condiciones de vida, prejubilacién.
= Variables sociodemograficas.
= Prevencion de riesgos laborales.
= Factores socioeconémicos
Calidad de vida | | CVL | Indicador Individual
laboral centrada en = Satisfaccion Laboral
psicolégica el = Expectativas, motivacion
| = Actitudes y valores hacia el trabajo.
Individuo = Implicacion, compromiso, centralidad.

Figura 1. Esquema de Calidad de Vida Laboral.

Fuente: Chiang & Krausse (2009, 28).

A este modelo propuesto por la Universidad de Chile, en una investigacion
realizada dentro de su cultura interna y basandose en la teoria de CVL de Walton, hallo
factores que afectan a la calidad de vida laboral.

Compensacioén justa y adecuada. La justicia distributiva de la compensacion
depende de la adecuacién de la remuneracion al trabajo que la persona realiza, de la
equidad interna y de la equidad externa.

Condiciones de seguridad y salud en el trabajo. Incluye las dimensiones
jornadas de trabajo y ambiente fisico adecuados a la salud y bienestar de la persona.

Empleo y desarrollo de la capacidad. Proporcionar oportunidades de
satisfacer las necesidades de empleo, de habilidades y conocimientos del trabajador,
desarrollar su autonomia, autocontrol y obtener informacion.

Oportunidades de crecimiento continuo y seguridad. Proporcionar
posibilidades de carrera en la organizacion, crecimiento y desarrollo personal y

seguridad en el empleo, Integracion social en la organizacion: eliminacion de barreras
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jerérquicas notorias, apoyo mutuo, franqueza interpersonal y ausencia de ideas
preconcebidas.

Reglamentacion. Se refiere al establecimiento de normas y reglas de la
organizacion, derechos y deberes del trabajador, recursos contra decisiones arbitrarias

y un clima democratico.

Trabajo y espacio total de vida. El trabajo no debe absorber todo el tiempo y
toda la energia del trabajador, es detrimento de su vida familiar y particular, importancia
social de la vida en el trabajo: el trabajo debe ser una actividad social que enorgullezca

a la persona.

Y define en su trabajo, a la CVT con base en French (1996) afirmando que “es
una filosofia de gestion que mejora la dignidad del trabajador, realiza cambios
culturales y brinda oportunidades de desarrollo y progreso personal” (119).

Por otro lado, cuando se habla del modelo de bienestar se trata del papel que
juega la organizacién para hacer sentir a gusto al operario con su labor, no sin antes
hacer estudios que permitan develar cual es la percepcion del capital humano frente a
las actividades que desempefian dentro de la organizacion, para ello hay una serie de

metodologias e instrumentos de aplicacion.

La OIT (2009), define a la CVT como “el fomento del trabajo decente como eje
fundamental para promover el equilibrio trabajo-vida” (78). A esta definicion, Pérez
(2015) citado en Ermidia (2001) refiere que “hay una relacién estrecha entre la
adecuada gestion de personal, fortalecimiento de la competitividad empresarial y

organizacional, e igualdad de trato, condiciones y de oportunidades en el trabajo” (33).
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Por supuesto que toda la estrategia de bienestar y de preocuparse por sus
trabajadores tiene un fin definido y es lograr una estabilidad en el clima organizacional,
el cual abarca desde el aumento de produccién y la eficiencia en el proceso de
realizacion, a parte, si la empresa tiene una excelente comunicacion y fomenta la
participacion y socializa las ideas para tomar decisiones en comunidad, la disminucion
en los errores en el trabajo van a sentirse en los gastos por reposiciéon de materiales.
(Garcia, 2012,18).

Asi las cosas, la calidad de vida del trabajador depende directamente de las
garantias que la organizacion ofrezca, ya sea el invertir en capacitacion de personal o
la apropiacion del conocimiento de procesos, con esto se “asegura productividad, a
cambio de estabilidad, todo esto por medio de la complementacion de programas
denominados de calidad o mejoras en los procesos de desarrollo humano” (Salazar y
Guerrero, 2009, 39).

Calidad y Calidad de Vida

Cuando las empresas en occidente empezaron a preocuparse por los clientes, la
interaccion de estos con sus productos y viceversa, los japoneses ya tenian material e
investigaciones sobre la fiabilidad de las cosas que creaban, y el gusto que sentian las
personas por la marca. Por esto, Salazar y Guerrero (2009) afirmaron que “la
satisfaccion de un usuario de cualquier producto o servicio esta relacionada con la
calidad y la cultura de seguridad laboral” (Salazar y Guerrero 2009, 14).

En los tiempos modernos, la “calidad y seguridad comienzan a ser planteadas de
una forma conjunta” (Salazar & Guerrero, 2009, 14) por lo que la estandarizacién en los

procesos comienza a ser una preocupacion en las industrias de todos los sectores.
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Empiezan a surgir programas que a proposito de dar apoyo, ejercen un
acompafiamiento a las empresas. Es entonces cuando en 1994 la Organizacion de las
Naciones Unidas para el Desarrollo Industrial crea un programa para promover la PML
(Produccion Mas Limpia) en el ambito internacional. Este programa cuenta en la
actualidad con la participacion de mas de 40 paises en todos los continentes y esta
orientado a brindar a los paises en via de desarrollo y con economias en transicion
mayores ventajas competitivas en el desempefio de los respectivos sectores
industriales. (Salazar y Guerrero 2007).

Programa que empieza a formar vision sobre los riesgos o0 como la misma
ONUDI (Organizacion de las Naciones Unidas para el Desarrollo Industrial) lo define “a
diferencia del control de contaminacion en el manejo ambiental que es un después del
evento o reaccion y tratamiento, la PML - produccién més limpia - es proactiva con la
filosofia de ‘anticipar y prever” (2007, 13). En este punto el tema de la planeacion
empieza a ser, aln mas, estratégico, pues ya no solo abarca a los planes de la

empresa sino que debe cobijar también a los trabajadores que realizan las labores.

En el caso de los productos criticos, la Asociacién de Citricos de Colombia
(2014) aporta a la discusion que “para lograr una produccion de calidad con garantias
se deben cumplir tres principios basicos: lograr una produccion de frutos sanos e
inocuos; la proteccion al medio ambiente y el bienestar del trabajador” (8).

Desde la psicologia y otras ramas de las ciencias sociales, se ha hablado del
concepto de calidad de vida atandolo a su vez a ese estado de “bienestar’ que siente el
hombre al cumplir las metas y objetivos propuestos. Por supuesto que también hay una

serie de imaginarios que rodean al hombre en su construccion de un proyecto de vida y
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como este se puede decir si esta bien o va mal. “En las antiguas civilizaciones [calidad
de vida] se asociaba al cuidado de la salud personal, luego se centr6 en la
preocupacion por la salud e higiene publica extendiéndose posteriormente a cambios

humanos y laborales (...)" (Salazar & Guerrero, 2009, 51).

Mikkelsen & Velasquez (2010) afirman que la definicion de CV es ampliamente
empleada en el lenguaje comdn como también en ramas de las ciencias que se ocupan
por investigar problemas relacionados con asuntos econémicos, sociales, ambientales,

territoriales, entre otros.

Sin embargo, es necesario entrar a definir la actividad que lleva al hombre a
obtener la calidad de vida, y es asi como lo resefian Salazar & Guerrero (2009) en su
texto sobre la CVT — Calidad de Vida del Trabajador, que “el trabajo es la capacidad
gue tiene el hombre de adecuar el entorno natural a sus propias necesidades y

naturaleza, fundamentalmente la condicion para la supervivencia de la sociedad” (38).

Asi las cosas, la satisfaccion de necesidades responde directamente a la
variable de querer tener una calidad de vida adecuada tanto individual como colectiva
hablandose del caso del nucleo familiar. En este punto la calidad de vida del trabajador
empieza a ocupar un lugar importante en las empresas que entran en el juego de
“valoracion” del capital humano, pues sabe que existe una “tendencia al bien-estar
adyacente a la nocion de calidad de vida, empuja al individuo a la busqueda de la
armonia existencial entre diversas dimensiones simbdlicas (...)” (Salazar & Guerrero,
2009, 52).

En este punto de valoracion del trabajador, en el estudio que realizaron Salazar

& Guerrero (2009) hallaron que en definitiva “es importante considerar que el
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mejoramiento de la calidad de vida debe ser el objeto esencial en los procesos de
incremento de la calidad y productividad” (54), teniendo esto relacién con lo expuesto
en calidad de vida laboral y las retribuciones que trae para la empresa frente a la

produccion y la calidad de lo que se esta procesando.
Cuidar los Cultivos

Citricauca en 2014, en su manual de Buenas Préacticas Agricolas, ofrece un
instrumento que le da una mano al empleador sobre cOmo capacitar a sus trabajadores

sobre el cuidado de los cultivos.

En la evaluacion de riesgo, anexo 2, es importante contar con el mapa de la
finca (vias de acceso, fuentes de agua, ubicacién de los lotes, bodegas, barbecho, sitio
de preparacion de mezcla, zona de poscosecha, entre otras), con el fin de identificar
més féacil los peligros. (15).

Pero existe un riesgo que va mas alla y son las enfermedades que afectan a los
cultivos, para esto el Instituto Colombiano Agropecuario — ICA -, explica que “el cancer
de los citricos y las cochinillas harinosas han sido determinadas como dos de las
principales plagas exoticas a la citricultura de Colombia, y sobre éstas el ICA ejecuta
acciones de vigilancia (...)” (2005, 5).

Complementando la informacion, la misma entidad en 2012, hizo un estudio
sobre el manejo fitosanitario del cultivo de citricos y arrojé una herramienta de control
(ver anexo 3) y recomendaba a su vez una modalidad que de monitoreo que “consiste
en realizar frecuentemente (semanal o quincenalmente) un recorrido de observacion
por la plantacion, que puede ser en zigzag, tratando de evaluar el 10% del nimero total

de las plantas establecidas” (7).
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Con base en lo anterior, el ICA desde el 2005, tiene una politica que es a su vez
una recomendacion para todas industrias cobijadas por la organizacion, y se basa en el
uso de instrumentos de cosecha propios ya que esto disminuye el riesgo de entrada de
la enfermedad a la finca y si esto no es posible, se debe desinfectar tanto vehiculos

como materiales de colecta.
Seguridad y Salud Laboral

La salud laboral surge de la necesidad de cambiar la percepcion de los puestos
de trabajo, dejar de verlo como un no-lugar, ya que con base en las jornadas u horarios
de desempefio, las organizaciones 0 empresas se convierten en otro escenario en el
gue el hombre empieza a convivir y de la buena convivencia de éste, dependen
factores como el cumplimiento de metas y la satisfaccion por la labor realizada.
(Martinez & Ros-Mar, 2010).

En el trabajo realizado por Salazar y Guerrero (2009), mencionaron que “el
director de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) puso de manifiesto que un
indicador importante del desarrollo es la salud” (32); y dicho anuncio se volvio
manifiesto en las organizaciones pues desde los diferentes Estados se empezaron a
ejercer presiones para el mejoramiento de la CVL.

Tal fue el caso para Colombia, quien segun el Ministerio del trabajo, en su

decreto 1443 de 2014 paragrafo 1, define a la Seguridad y Salud en el trabajo como

La disciplina que trata la prevencion de las lesiones y enfermedades causadas
por las condiciones de trabajo, y de la proteccion y promocion de la salud de los
trabajadores. Tiene por objeto mejorar las condiciones y el medio ambiente de

trabajo, asi como la salud en el trabajo, que conlleva la promocién y el



26

mantenimiento del bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas

las ocupaciones. (6).

Y dentro de ese mismo decreto se definen parametros que deben cumplir las
organizaciones y a su vez, esta misma norma hace el traspaso del concepto de Salud

Ocupacional a Seguridad y Salud en el Trabajo.

Dentro de la planeacion estratégica que se menciond con anterioridad, se debe
de pensar a la salud como “algo colectivo y como ésta esta condicionada por los modos
de vida, por la manera en que los grupos pueden articular sus condiciones de vida, de
consumo y las formas de trabajar’ (Salazar & Guerrero, 2009, 38); por ello las
organizaciones deben vincular a los trabajadores a mas procesos porque entre mas
conocimiento tengan ellos sobre las labores, mas cuidadosos van a hacer pues no va a
haber desconocimiento en la ejecucion de planes o decisiones (Martinez & Ros-Mar,

2010).

En ese ejercicio de planeacién se debe contemplar la realizacion de un
diagndstico sobre cdmo esté la empresa frente al Sistema de Gestion de la Seguridad y
la Salud en el Trabajo (SG-SST), el cual “permitird a la organizacion formular planes
orientados a implementar y priorizar acciones de mejora, considerando todos los

riesgos a los que estan expuestos los trabajadores” (Lamprea, s.f., 7).

Incluso, en ese mismo estudio hecho por Lamprea para AXA Colpatria, se
mencionan algunos requerimientos para el diagnéstico en el cual “es necesario
establecer estrategias que permitan cumplir con el objetivo de la revision inicial (...)"

(s.f., 7) y recomienda un modelo.
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sldentificaciéon de
peligros, evaluacion vy
valoracién de riesgos y

establecimiento de
controles

* Evaluacion
inicial del
SG-SST

Autodiagnéstico

*Anadlisis del
comportamiento de la

eDiagnostico del
SG-SST

accidentalidad y de la
enfermedad laboral

Figura 2. Evaluacion Inicial SG-SST: AXA.
Fuente: Colpatria (Lambrea, s.f. 7)
Riesgos Psicosociales

Hablar de calidad en el trabajo establece una relacién directa al andlisis sobre
los procesos que se hacen en la organizacion y a estudios sobre los productos que alli
se realizan, sin embargo, después de la revolucion de la Calidad de Vida en el Trabajo
gue tuvo lugar en la década de los 70 en Estados Unidos (Segurado & Agullé, 2002),
las empresas empezaron a preocuparse por su capital humano y brindarle a este,

mejores cualidades que se verian mas tarde reflejadas en la produccion.

Dentro de esas cualidades, aparecen situaciones que mas que generar bienestar
a los trabajadores, que es lo que pensarian los empleadores, va deteriorando el medio
ambiente laboral. Los llamados riesgos psicosociales, tales como cansancio emocional,
fisico, cognitivo, desgaste profesional, abuso emocional, intimidacion, desacreditacion,
etc. (Martinez & Ros, 2010) se convierten en las patologias mas comunes en las

organizaciones.

Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre la labor,

la atmésfera laboral, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones que ofrece la
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organizacion, figura 3, sin embargo, el contexto del trabajador en su vida personal-
cultural externa, podrian influenciar en el desarrollo de patologias y éstas afectarian su
rendimiento (Pérez, 2015).

Pero los académicos de la arquitectura organizacional ven que para poder hablar
de los riesgos psicosociales que afectan a los trabajadores, es necesario trabajar en la
definicion de la CVL. A la construccion del concepto, Martinez & Ros-Mar (2010)
definen a la calidad de vida laboral como “una metafora para aludir directamente a los
factores que determinan el ambiente de relaciones interpersonales de una
organizacion”. (10).

Incluso la OIT (1984) propone en la discusién que el trabajo integra factores
psicosociales positivos propicios para la conservacion e, incluso, el mejoramiento, de la
salud. El enfoque mas corriente para tratar las relaciones entre el medio ambiente
psicoldgico del trabajo y la salud de los trabajadores ha sido la aplicacion del concepto

de estrés.

LOS FACTORES PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO

derivan de
INTERACCIONES

Medio ambiente de Trabajo Capacidades, necesidades y
I expectativas del trabajador

Costumbres y cultura

Satisfaccion en el Trabajo
Condiciones de Organizacion J L Condiciones personales

fuera del trabajo

L

Que pueden influir en vy repercutir en

El rendimiento en el La SALUD La Satisfaccidon en el
Trabajo Trabajo

Figura 3. Los factores Psicosociales en el Trabajo.

Fuente: (Pérez, 2015).
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Por lo tanto, temas como el generar una politica preventiva eficaz, que incluya
una evaluacion de los riesgos psicosociales al mismo nivel que la de los riesgos de
seguridad e higiene (Martinez & Ros, 2010) se vuelven comunes en las
organizaciones, pues los empleadores ya conscientes de las enfermedades laborales,

no desestiman la inversion en elaborar planes de prevencion.” (8).

Sin embargo, el accionar de la organizacion frente a las patologias laborales,
aparece el area de Recursos Humanos haciendo su labor de conciliador para entrar a
negociar con el trabajador y ofrecerle las garantias necesarias para su bienestar

laboral; ver figura 4.

Por otro lado, y teniendo relacion con el apartado anterior de seguridad y salud
en el trabajo, Duro (2008) desarroll6 un modelo, figura 5, que se centra en el Bienestar
Laboral Psicologico (BLPS) y la Salud Mental Laboral (SML) y ahonda en esta
metodologia, sobre el cuidado del ser que debe de tener la empresa sobre sus

trabajadores.

Modelo tedérico
Variables intervinientes

Condiciones Estado

de trabajo \ -1

Conciliacion — |mplicacion

| /
Clima |

psicosocial = C. Despreocupaciéon

Figura 4. Modelo Teodrico Variables Intervinientes.

Fuente: (Martinez & Ros-Mar, 2010.)
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Castillo (2006) citado en Pérez (2015) sefala que la responsabilidad social de
las empresas por satisfacer las necesidades de pleno desarrollo de sus trabajadores es
permanente y crucial para el cumplimiento de su mision. De esta forma el
entrenamiento no puede limitarse a darle al nuevo trabajador unas instrucciones para el
desempeiio de su cargo, asumiendo que trae consigo todas las facultades

indispensables para el cumplimiento de sus actividades actuales y futuras.

=
w\ Condiciones Condiciones
_/’ de trabajo de ajuste .
Ajliste recursos:
Moduladores
del trabajador
Condici Condiciones de e
3l a °':’ '°{°::‘.e.s experiencia subjetiva |
M iEe-acapiacion (bienestar psicol6gico) jN :
xir Satud mental
i Condiciones de
m Condiciones consecuentes. experiencia subjetiva |l
[[] condiciones antecedentes. (salu@ mental)
|:| Condiciones moduladoras.

Figura 5. Modelo de BLPS y SML.

Fuente: (Duro, 2008, 16).

Medicién de la CVT o CVL

Dentro de las necesidades que tiene una organizacion, el pensarse la calidad, la
calidad de vida en el trabajo y el como estan logrando algo y de qué manera, lleva a los
analistas del control de procesos a pensarse metodologias que permitan un mayor
analisis, sobre todo dispendioso, que abarque cada detalle y cada rincon de la

empresa, pues la opinion de cada trabajador es importante ya que el clima laboral tiene
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gque mucho que ver con la satisfaccion por la labor realizada, la estabilidad en los
cargos que se ocupa. Incluso en el campo agricola, la UNODI (2007 puso el tema de la
Produccion mas limpia, la cual “es una metodologia practica aplicable a cualquier
sector de la produccion y los servicios para incrementar la eficiencia y eficacia en los
procesos productivos.” (13).

Para realizar un buen analisis hay que sefalar unos indicadores que delimiten un
poco el mapa de la empresa, pero cuando se habla precisamente de CVT, todos estos
rigen alrededor de esa imagen de bienestar que se abarca en una organizacién. Por
tanto, es usual encontrar que en “la mayoria de los trabajos sobre evaluacién de CV
utilizan instrumentos que intentan medir una o varias de estas variables indistintamente
y la mayoria de los existentes miden especificamente la CV relacionandola con la
salud” (Sisén, 1994, 47).

Algunos de los indicadores laborales resaltados por Salazar (2010) en los

estudios de Calidad de Vida en el Trabajo e instrumentos para su medicion son:

o Tipo de actividad y puesto de trabajo

o Disminucion de la productividad (cantidad, calidad o ambas)
o Elevado indice de absentismo (faltas de asistencia)

o Incumplimientos de horarios

o Problemas disciplinarios

o Aumento de peticiones de cambio de puesto de trabajo

. Falta de cooperacién

o Trabajo a turnos o trabajos nocturnos.
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Este instrumento permite un analisis mas ligero a modo de diagndstico y es ahi
cuando hay que usar una herramienta mas especializada, como el CVT-GOHISALO, el
cual, segun Gonzélez, Hidalgo, Salazar & Preciado, 2009) “se apoya en la légica de las
categorias propuesta por el Neopositivismo (modelo categorial anterior) con los criterios
de objetividad y pertinencia que determinan a la vez su validez (...)"” (9),agrupando
varios énfasis en “la satisfaccion de las necesidades humanas, incluyendo la
pertinencia, la autoestima y la relacion, las que son perfectamente identificables en el
ambito laboral e incluidas en la definicion de CVT (...)” (9), que se presentd con
anterioridad en el marco.

Este instrumento CVT-GOHISALO (Anexo 1) “esta constituido por 74 items, los
cuales representan indicadores que se agrupan en subdimensiones. Estas a su vez
integran las siete dimensiones (...)” (Gonzalez, et al. 2009, 16). A continuaciéon se

mencionan.

Soporte institucional para el trabajo (SIL). Elementos del puesto de trabajo
gue son aportados por la organizacion contribuyendo a la variable forma/soporte del
empleo. Dentro de esta categoria se contemplan subdimensiones tales como: procesos
de trabajo (actividades o tareas alrededor del puesto del trabajo); supervision laboral;
apoyo de los superiores para la realizacion del trabajo; evaluacion del trabajo;
oportunidades de promocioén (asenso o escalar, cambiar de puesto por desempefio) y
autonomia. (12).

Seguridad en el Trabajo (ST). Caracteristicas del empleo que se relacionan con
las condiciones que brinda la organizacion al trabajador incluyendo la satisfaccion por

el modo en el que estan estructurados los procedimientos, ingresos o salarios, los
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insumos (categoria anterior) para la ejecucion de la labor, los derechos del trabajador y

entre ellos, la cualidad de ser capacitado por la institucion.

Integracion al Puesto de Trabajo (IPT). Insercion del trabajador en el trabajo,
siendo visto como una de las partes. Por tal razén la IPT contempla la pertinencia, que
se apoya en la variable relacion del puesto de trabajo-preparacion académica-respeto
derechos laborales; por otro lado, la motivacion, vista como la fuerza positiva puesta
para el logro de los objetivos/metas y por ultimo esta el ambiente de trabajo, que se
refiere a la atmésfera en la que esta el trabajador durante su jornada, relacionandose

inclusive con la convivencia.

Satisfaccion por el trabajo (SAT). Sensacion global de agrado por el empleo
agrupando otras dimensiones que son la dedicacion, entendida como la “exclusividad
que se le confiere al trabajo” (19); el orgullo por la institucién concentrado directamente
en la estimacioén por la organizacién y por hacer parte de los procesos que tienen que
ver con ésta; la participacidon, que se mide con el grado en el que el trabajador percibe
su actividad laboral; la autonomia vista como la independencia a la hora de ejercer
procesos (en esta se tienen en cuenta las habilidades, potencialidades y nivel de
creatividad); reconocimiento por la labor desempefiada y la autovaloracion, que va de

la mano con la emision de juicios de valor sobre el desempefio propio.

Bienestar logrado a través del trabajo (BLT): estado mental o psicolégico de
satisfaccion de necesidades relacionadas con lo obtenido por la actividad laboral. En
esta dimension se contemplan cinco logros, identificacion con la institucion, vista como
el sentido de pertenencia; beneficios del trabajo del ocupado para otros, estableciendo

una relacion con la importancia que represente el trabajo/labor con otras personas
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midiéndose ésta con la percepcion de beneficios; satisfaccidbn por la vivienda,
entendida como el conjunto de propiedades obtenidas a través del trabajo; evaluacién
de la salud general, aqui se evalla la integridad de las capacidades fisicas, mentales y
sociales con las que cuenta el trabajador, para el desempefio de sus actividades

diarias/laborales/no laborales.

Martinez & Ros (2010) en su investigacion sobre los riesgos psicosociales
encontraron las consecuencias, figura 6, tanto para la empresa y el trabajador, la no
garantia de bienestar y la evaluacién de nutricion, evaluada desde la accesibilidad de

alimentos del trabajador, tomando en cuenta su calidad/cantidad, en su dieta diaria.

Desarrollo personal del trabajador (DP). Incremento de aspectos personales
del trabajador relacionados con su actividad laboral, visto desde tres panoramas:
logros, que se refiere a la percepcion de haber alcanzado objetivos, relaciondndose con
la dimension anterior; expectativas, vistas como posibilidades de crecimiento laboral y
la seguridad personal, como la sensacién de estar libre de riesgos dentro de la
institucion.

Administracién del tiempo libre (ATL). Unica dimension que no se centra en la
calidad de vida en el trabajo y toma a la calidad de vida como base, para medir el logro
de estandares sociales aceptables para vivir. Esta categoria se bifurca en planificacion
del tiempo libre, que estudia en como el trabajador planea disponer su tiempo libre
midiendo si éste se lleva trabajo a su casa y el cumplimiento por las labores
programadas y el equilibrio entre trabajo y vida familiar, siendo el aspecto mas
personal, estudia al trabajador desde la convivencia con su familia, la participacion de

este en labores domeésticas y los cuidados familiares.
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Con sus variables y alcances, el instrumento GOHISALO permite una lectura
profunda sobre el estado en el que estan sus trabajadores frente a la actividad hecha
en la organizacion y la percepcion que tienen de ésta Gltima. Sin embargo, existen
entidades que si bien tienen herramientas de medicion para la CV y la CVT y asi
encontrar resultados frente a las diferentes dimensiones SIL, ST, IPT, SAT, BLT, DP,
ATL, descritas en el listado anterior; tienen un costo pues su aplicacién es curada y
realizada por empleados de los entes que jugarian un papel privado, asi éstas sean sin
animo de lucro.

Asi pues, Great Place to Work es una compafia que esta en varios paises de
habla inglesa y espafiola, y lo que hace es una serie de interventorias a las empresas
qgue hacen su debido pago para el estudio y a su vez ofrecen una consejeria para
solucionar o pulir los hallazgos deficientes e insuficientes.

También es el caso de Global G.A.P., basado en las Buenas Practicas Agricolas
(BPA) y esta dirigido a las empresas agricolas, ganaderas y acuicultura. ICONTEC es
el tnico organismo de certificacion colombiano aprobado por Global GAP y este “ofrece
los servicios de certificacion Global GAP y BPA de manera simultanea verificando, en
una sola auditoria, los requisitos de las dos certificaciones.” (Ramirez, 2014, 28).

Schwartzmann (2010) citado en Pérez (2015), sefiala que los instrumentos de
evaluacion de CVT deben trabajar por la combinacion de caracteristicas que le den
soporte conceptual, confiabilidad y validez, pero es importante hacer hincapié en el
contexto cultural del trabajador y en su vida externa.

Sin embargo, el tema de los riesgos psicosociales y la salud mental laboral

ocupan un renglon preponderante en los académicos, pues existen varios instrumentos
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gue son transversales en su aplicacion, como es el caso de la herramienta (anexo 4) de
Martinez & Ros-Mar (2010), el haciendo uso de varios métodos de recoleccion de
informacion tipo encuesta, hace un andlisis interno de la empresa abarcando puntos

gue se relacionan con las siete dimensiones de GOHISALO.
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Hipotesis
Al realizar el estudio de Calidad de vida en el trabajo, se podrd tener un
panorama aproximado de la calidad de vida de los empleados, en tres predios
productivos ubicados en los municipios de Fredonia y Valparaiso, y que factores estan
influyendo en la estabilidad y bienestar laboral de los empleados.

Variables

Con la aplicacion del instrumento CVT-GOHISALO se pretende analizar las

siguientes variables:
o Soporte institucional para el trabajo (SIT)

o Seguridad en el trabajo (ST)

o Integracién al puesto de trabajo (IPT)

o Satisfaccion por el trabajo (SAT)

o Bienestar logrado a través del trabajo (BLT)
o Desarrollo personal del trabajador (DP)

o Administracion del tiempo libre (ATL).
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Aspecto Metodologico
Tipo de Estudio
La primera fase de este estudio consistido en la realizacion una investigacion

descriptiva, con esta se obtuvo una caracterizacion especifica de la poblacion muestra,

permite describir y medir las variables de forma individual.

Para la segunda fase se ha realizado un estudio explicativo, donde se ahonda
en cada una de las caracteristicas de la poblaciéon evaluada, con el objeto de
establecer puntos criticos que afectan o contribuyen al bienestar de los empleados.
(Diaz, 2009).

Poblacion y Muestra
La muestra poblacional a la que se realizé el estudio comprende 29 empleados

vinculados, con contrato celebrado a término indefinido.

El sefior Manuel Escobar Quijano, ex Gerente de Citricauca y Secretario de la
Cadena nacional citricola, informa que en el Suroeste Antioquefio, existen 150 predios
productores de citricos. Segun el anuario estadistico del sector agropecuario son 5678
hectareas cultivadas. La mano de obra directa varia en un rango de 0,7 a 1 empleado
por hectarea. En ese sentido, en promedio 5000 personas son empleadas por la
produccion de citricos en la zona.

El Sefor Escobar menciona que, de estos 150 predios productivos, el 60% tiene
formalizado sus procesos de contratacion, y no estan necesariamente constituidos
como empresa.

De los predios 45 vinculados a Citricauca, se realizé el estudio a tres empresas

citricolas. Son pequefios y medianos predios que tienen formalizados su procesos de
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contratacion y manejo de personal, certificados o en proceso de certificacion en Buenas
Practicas Agricolas.

Para la realizacion de este estudio se aplica entonces un Muestreo por
conveniencia. Segun Fernandez (2004) el muestreo por conveniencia “es un
procedimiento que consiste en seleccionar las unidades muéstrales mas convenientes
para el estudio o en permitir que la participacion de la muestra sea totalmente
voluntaria (83). Por tanto no existe control en la composicion de la muestra y la

representatividad de los resultados” (Nogales, 2004, 37).

El equipo de trabajo, realizo la solicitud a la Gerente de CITRICAUCA, Maria del
Pilar Serna, quien amablemente, socializ6 la propuesta en la junta directiva, esta por

votacion definié que este estudio no debia ser realizado a nivel de asociacion.

La seleccion de predios se realizd Unicamente por disponibilidad y autorizacion
de los productores y propietarios interesados en conocer la situacion y calidad de vida
de sus empleados.

Delimitacion Espacial

Fredonia, con una extension de 247 km2, esta situada en la parte noroeste del
pais, sobre las estribaciones de la cordillera central, en la vertiente derecha del rio
Cauca, pertenece a la subregion suroeste del departamento de Antioquia.

Limites del municipio: norte, municipios de Amaga y Caldas; sur: municipios de
Tamesis, JericO y Tarso; oriente: Santa Barbara; occidente: Venecia y Tarso. Su altura
sobre el nivel del mar es de 1800 mts. Su temperatura media es de 20° C. Su distancia

de referencia: Distancia de Medellin 58 Km.
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llustracion 1. Mapa municipio de Fredonia, Colombia

Fuente: Alcaldia de Fredonia.

Valparaiso esté situado en la parte noroeste del pais, sobre las estribaciones de
la cordillera central, en la vertiente derecha del rio Cauca, pertenece a la subregion

suroeste del departamento de Antioquia.

Al sur limita con el municipio de Caramanta; al norte con el municipio de La
Pintada; al oriente con el departamento de Caldas, y al occidente con el municipio de
Tamesis. Su extension total es de 130 Km2. La extension de su area urbana es de 0,9
Km2. La extension de su area rural es de 129,1 Km2. Su altura media es de 1.375
msnm. Su temperatura media es de 21° C. Su distancia de referencia es 100 km de

Medellin
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llustracion 2. Division Politica de Valparaiso.

Fuente: Alcaldia de Valparaiso

Procedimiento para la Recoleccién y Procesamiento de la Informacién

Para identificar las condiciones laborales, econémicas y sociales de los
empleados de tres fincas productoras de citricos en el suroeste antioquefio, se
caracterizé la muestra aplicando un cuestionario, con informacién basica, sociocultural
y nivel de escolaridad y generalidades (ver anexo 5).

La informacion recolectada fue procesada, y tabulada en un aplicativo creado en
Microsoft Excel aplicando el método de andlisis de frecuencias. Al momento de realizar

la recoleccién de informacion, instrumento e informacion socioeconémica, se informé a
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todos los operarios de labores la intensibn de la investigacion, el manejo vy
confidencialidad de la misma y se realiz6 acompafiamiento en el diligenciamiento.
Como complemento a la informacion arrojada por el instrumento se realizé una
encuesta de generalidades socioecondémicas de cada uno de los empleados. (Ver

anexo 5).

Para medir el soporte institucional para el trabajo, seguridad en el trabajo,
integracion del puesto de trabajo, satisfaccion por el trabajo, bienestar logrado a través
del trabajo, desarrollo personal del trabajador y administracion del tiempo libre
(segundo obijetivo especifico) Se realizo la aplicacion del instrumento CVT-GOHISALO
(Gonzalez et al., 2009).

El instrumento surge de la evaluacion de viabilidad, confiabilidad y validez. La
viabilidad se asegura mediante el empleo de un cuestionario donde se cuida el tiempo
empleado para su cumplimiento, la sencillez y la amenidad del formato, el interés,
brevedad y claridad de las preguntas, asi como la correccion, interpretacion y

presentacion de los resultados. (Gonzalez, 2005, citado en Gonzalez et al., 2009).

La confiabilidad se determina empleando el calculo denominado consistencia
interna, referenciando la estabilidad de las puntuaciones entre los diferentes elementos
gue componen el instrumento de medicion y que clasicamente utiliza coeficientes o
estadisticos, como el Alpha de Cronbach, tabla 4 (Hernandez et al. 2004, citado en

Gonzalez et al., 2009).
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Tabla 2

Confiabilidad y Medidas Descriptivas por Dimensiones del Instrumento CVT -

GOHISALO.
fiabili
. . No. de Confiabilidad Validez . Desviaciéon
Dimensidén ) Alpha de . Media ,
items Factotial Estandar
Cronbach
Soporte institucional 14 0.935 0.78 31.78 14.21
para el trabajo
i |
Seguridad en e 15 0.869 0.66 29.25 11.21
trabajo
I i6n al
ntegracion al puesto 10 0.831 0.67 31.02 6.72
de trabajo
Satisfaccién por el
. 11 0.813 0.67 36.15 6.26
trabajo
Bienestar logrado a
j . 11 0.729 0.59 38.09 4.77
través del trabajo
Desarrollo personal 8 0.785 0.67 23.89 5.39
Administracién del
\aministracion de 5 0.64 0.64 15.93 3.51
tiempo libre

Fuente: Gonzalez et al., 2009.

La validez se refiere al grado en que una medicién o estudio alcanza una
conclusion correcta, y es que, en realidad, todas las pruebas de diagnéstico y/o
instrumentos de medicion pueden ser falibles. La situacion no es tan simple cuando se
trata de variables con un alto contenido subjetivo (Hernandez et al. 2004, citado en

Gonzalez et al., 2009).

Para la calificacion de cada una de las dimensiones y de cada una de las
variables que evalla el instrumento, se realiza un andlisis mas detallado de las
personas y de la poblacion. El puntaje obtenido durante la aplicacion se representa por

valores percentiles o valores T (McCall, citado en Gonzélez et al., 2009), lo cual indica



44

que el percentil 50 representa la ubicacion media de la calificacion bruta y se establece

el valor 10 como la desviacion como se ilustra en la tabla 5.
Tabla 3

Puntuacion T para calificar la Calidad de Vida en el Trabajo con el CVT — GOHISALO.

o Soporte ) Integracion al . L Blenestar - -
Puntuacion o Seguridad en Satisfaccion logrado a Desarrollo  Administracion
Institucional . puesto de . . . )
) el trabajo . por el trabajo  través del personal  del tiempo libre
para el trabajo trabajo :
trabajo

99 56 58 40 44 44 32 20
90 49 54 40 44 42 32 20
80 45 48 38 42 42 30 19
70 41 42 36 40 40 28 18
60 37 36 34 38 39 26 17
50 33 30 32 36 38 24 16
40 29 24 30 34 37 22 15
30 25 18 28 32 36 20 14
20 21 12 26 30 35 18 13
10 17 6 24 28 34 16 12
1 4 5 8 5 23 8 3

Fuente: Gonzalez et al., (2009).

La interpretacion para cada dimensién o dominio que considera el Instrumento

CVT — GOHISALO, se describe a continuacion:
Dimensién Soporte Institucional para el Trabajo — SIT

Las personas que obtienen un puntaje alto (T>60) en esta dimension se
consideran seres con actividades o tareas claras acordes con su motivacion, perfil
ocupacional o cargo desempefiado. Generalmente tienen disposicion para innovar,
tomar decisiones ante retos y tienen un alto sentido de pertenencia a la institucion
donde laboran. Consideran que reciben un adecuado apoyo de los superiores por el
trabajo desempefiado, ademas de retroalimentacion positiva y que también promueven

los valores como el respeto, autonomia e independencia (Gonzélez R., et. al., 2009).
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Una calificacion baja (T<40) para esta dimension considera que los empleados
perciben insatisfaccién en los procesos de trabajo, dificultades en la realizacién de la
tarea que conlleva a una baja motivacion por las funciones que son asignadas.
Perciben la supervision como una amenaza, poco apoyo para realizar funciones
eficientes, su actuacion generalmente es de distanciamiento ante la autoridad. No
visualizan oportunidades de progreso en la labor desempefiada y sienten insatisfaccion
personal, con limitada oportunidad para expresar su opinidon por temor a represalias

(Gonzélez R., et. al., 2009).
Dimension Seguridad en el Trabajo — ST

El puntaje alto para esta dimension (T>60) representa el alto grado de
satisfaccion en los procedimientos del trabajo. Las personas con este puntaje
consideran su actividad laboral como instrumento para fomentar el desarrollo a nivel
personal como social. Percibe que su trabajo le ofrece los medios econdémicos y
sociales para cubrir sus necesidades y la de las personas a cargo. Estan satisfechos
con el cumplimiento de sus derechos contractuales y la seguridad social que les ofrece
el empleador. Se describen con adecuada capacitacién para permanecer en el puesto
(Gonzélez et. al., 2009).

Cuando la calificacion es baja (T<40) por lo general, son personas con poca
satisfaccion por su trabajo, consideran insuficiente la remuneracion percibida por la
actividad desempeiada y expresan no tener cubiertas las necesidades personales o
los derechos contractuales. Sienten injusticias en las oportunidades de ajuste salarial

y/o bonificaciones, evaluaciones de desempefio y en la capacitacion que les brinda la
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empresa. Con alguna frecuencia se reportan con problemas de salud relacionados con

las condiciones de trabajo (Gonzalez, et. al., 2009).
Dimension Integracion al Puesto de Trabajo — IPT

Un puntaje alto (T>60) en este nivel identifica a trabajadores con satisfaccion en
la integracion con sus comparfieros. Suelen cooperar con facilidad para trabajar en
equipo con desempefio satisfactorio. Estdn motivados para superar retos y con
disposicion para asumir rol de liderazgo si el escenario lo requiriese. Poseen capacidad
de crear ambientes de trabajo satisfactorios para los demas, hallar alternativas que
motiven a sus compafieros o exhibir disposicion para cooperar como subordinados

(Gonzélez, et. al., 2009).

La valoracion baja (T<40) revela individuos que suelen expresar inconformidad
con el cumplimiento de los objetivos institucionales, pierden motivacion con facilidad y
entregan responsabilidad a los demas de los fracasos laborales. La cooperacion de
estas personas es limitada, ademas poseen conflictos personales y es baja su
capacitacion respecto al puesto que desempefian (Gonzalez, et. al., 2009, 35).

Dimension Satisfaccion por el Trabajo — SAT

El empleado que obtiene puntaje alto en esta dimensién, suele estar
comprometido con la misiébn de la empresa y ofrece dedicacion exclusiva a sus
funciones. Con frecuencia invierte de manera individual en su preparacion para cumplir
con sus metas lo que se traduce en reconocimientos por su desempefo. Muestra los
aspectos positivos del trabajo, valoran su condicion por pertenecer a la institucion y
sienten satisfaccion por la retribucién que es ofrecida a sus funciones (Gonzélez, et. al.,

2009).
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La calificacion baja (T<40) para esta dimensién evidencia empleados
insatisfechos por la actividad ejecutada, que, suelen desempefiar otras funciones fuera
de la institucion, su dedicacién por lo tanto es parcial, incluso dentro de su horario
laboral. Los reconocimiento obtenidos son escasos y en su lugar se puede vivenciar

amonestaciones o sanciones (Gonzalez, et. al., 2009).
Dimension Bienestar Logrado a Través del Trabajo — BLT

Las personas con un puntaje alto (T>60) para esta dimension, suelen estar
satisfechas con el progreso personal, social y econdmico que han obtenido por la
ejecucion de su trabajo. Consideran que su labor es util para la sociedad y que estan
capacitados fisica y mentalmente para contribuir con la buena imagen en la institucién.
Procuran cuidar su integridad, mediante su salud y presentacion. Acostumbran adquirir
elementos que se identifican socialmente con signos de progreso y bienestar
econdmico (Gonzélez, et. al., 2009).

En el extremo opuesto, una calificacion baja (T<40) para este nivel,
generalmente detalla trabajadores con riesgo para su salud fisica y emocional, sienten
insatisfaccion con la remuneracion percibida y no estan identificados con los objetivos
de la institucion y consideran que son atropellados sus derechos sociales (Gonzalez R.,
et. al., 2009).

Dimension Desarrollo Personal — DP

Un puntaje alto (T>60) para esta dimension, caracteriza empleados con
seguridad personal, tiene buen estado de animo, son optimistas y joviales en la
comunicacion. Consideran que sus metas son alcanzables y transmiten su entusiasmo,

alegria y bienestar (Gonzalez R., et. al., 2009).
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El puntaje bajo (T<40) en esta categoria describe trabajadores en riesgo de
insatisfaccion personal, expresan inseguridad por los logros alcanzados, sienten
vulnerabilidad al relacionarse con proveedores o compaiieros de trabajo y puede
considerar que el trabajo desempefado ha disminuido su capacidad fisica o0 emocional.
Regularmente son personas pesimistas y oposicionistas a retos o metas institucionales
(Gonzaélez, et. al., 2009).

Dimension Administracién del Tiempo Libre — ATL

La calificacion alta (T>60) en este nivel ilustra personas que con frecuencia son
planificadoras, distribuyen sus actividades con las recreativas y de descanso y cumplen
plenamente con su horario y las tareas recomendadas sin menoscabo de sus
compromisos personales y sociales. Suelen mantener la capacidad de equilibrio entre

sus funciones laborales y su desarrollo personal.

La puntuacion baja (T<40) revela carencia de una adecuada administracién del
tiempo para los trabajadores ubicados en esta dimension. Prolongan su jornada laboral
o suelen llevar trabajo a casa, lo cual, repercute sobre su descanso o esparcimiento.
Son regularmente despreocupados con el cumplimiento de la tarea. Su laxitud puede
ponerlos en riesgo nutricional o emocional, puesto que incorpora algunas adicciones o
caen en conflictos interpersonales, dado el incumplimiento de la actividad recreativa o

social.
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Resultados del Estudio y Discusion

Condiciones Laborales, Econdémicas y Sociales de los Empleados de las
Citricolas del Suroeste Antioquefio

Para el desarrollo del objetivo del estudio se aplico la encuesta de datos
generales y clasificatorios determinando asi condiciones del trabajo, condiciones
econdmicas y sociales de 29 empleados de 3 tipos diferentes de explotaciones
citricolas.
Condiciones laborales - Datos Clasificatorios

Los datos clasificatorios recogidos en las distintas visitas nos reporta (segun el
orden de las preguntas del cuestionario) que el 95.55% de la poblaciéon es de genero
masculino dejando atras al trabajo femenino que solo nos reporta un 3.45% (1 caso).

Demostrando esto que las empresas prefieren solo a las mujeres para cargos
administrativos y a los hombres para el trabajo de operarios debido a las cualidades de

género.
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Figura 6. Sexos empleados.

Fuente: Elaboracion propia del estudio

La edad de los trabajadores contratados por este tipo de empresas oscila entre
los 15 y los 51 afios de edad, teniendo una predileccién por edades jévenes entre los

23y 30 afos.

Aunque existan trabajadores de mayor edad, segun las conversaciones
entabladas con ellos, sefialan que la mayoria de individuos con edad superior a los 30
afos tiene un trabajo de mayor rango o posee personal a cargo de acuerdo a la
experiencia adquirida durante los afos laborales, que hacen que aumente la

experiencia y por ende la confiabilidad del jefe hacia el Trabajador.
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Cuenta Participacion
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Figura 7. Edad de los Empleados.

Fuente: Elaboracién propia del estudio

En la figura de afios laborados en granja obtenemos resultados que indican que
la mayoria lleva trabajando en granjas de 4 a 39 afos, siendo el resultado con mas
frecuencia entre 10 y 14 afios laborando en diferentes granjas del sector fruticola, mas

especificamente citricola.
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Figura 8. Afios Laborados en la Granja.

Fuente: Propia del estudio.

Lo anterior sefiala que tenemos una desercion escolar alta de los encuestados,
los cuales tienen estudios de basica primaria (hasta 5to de primaria) 41.38% de los
encuestados y como antitesis encontramos que solo 3 de ellos tienen el grado de

bachiller y solo 1 persona tiene estudios universitarios completos.
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Figura 9. Nivel de estudio

Fuente: Elaboracion propia

Se ha determinado que el promedio para el item de altimo nivel de estudio de los
individuos es de 5to de primaria, no hay un verdadero interés en retomar los estudios y
seguir avanzando en el ambito de la educacion por parte de ellos.

Cabe recalcar que habiendo posibilidad para las capacitaciones o cursos de
formacion y desarrollo en el tema de citricos en Antioquia, casi la mitad de la muestra

poblacional no accede a ella debido a que prefiere tener tiempo libre para su familia y

sus actividades extra laborales.

53
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Frecuencia Participacion
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Figura 10. Acceso a capacitacion.

Fuente: Elaboracién propia del estudio

Es necesario recalcar que es obligacion del Estado y de los empleadores dar
capacitaciones constantes al personal. Esto tiene fundamento en el articulo 54 de la
Constitucion Politica de Colombia (1991).

Las razones de presidn social, costumbristas o culturales son las que sopesan
para la desercion escolar. Es de resaltar que no todos los encuestados dejan el estudio
por afan social para establecer un grupo familiar, notado esto en la cantidad de

individuos solteros con un porcentaje del 27.59% de la muestra poblacional.
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Figura 11. Estado civil.

Fuente: Elaboracion propia del estudio

Haciendo una relacién entre la edad y el estado civil, notamos como los més
jovenes se quedan en unioén libre o solteros comparandolo con los individuos de mayor
edad que estan casados.

Esto también se podria relacionar con la cantidad de hijos y personas a cargo,
demostrando asi que los jévenes tienen menos porcentaje de hijos y personas a cargo
en relacién con el grupo de edad de 33 afios en adelante.

Lo anterior es un indicio de toma de conciencia en cuanto al instinto humano de
reproducirse sin conciencia, haciendo que el grupo familiar sea adecuado con respecto
al nimero y a las posibilidades econémicas, dejando atras la tipica forma familiar
campesina de mas de 4 hijos por familia DANE (2013).

Aunado a lo anterior el bajo nivel educativo es debido a la falta de estimulo
familiar y laborar para la continuacion de los estudios, aunque esta no esté limitada a

por las obligaciones laborales, disponibilidad de tiempo y cansancio fisico debido a que
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en las empresas del sector la jornada laboralL est& establecida en un promedio de 8
horas laborales diarias lo cual est4 en reglamento por lo establecido en el Cdédigo

Sustantivo del Trabajo, articulo 161

En las autorizaciones que se concedan se determinara el niumero maximo de
horas extraordinarias que puedan ser trabajadas; las que no podran pasar de
doce (12) semanales, y se exigira al empleador llevar diariamente un registro de
trabajo suplementario de cada trabajador, en el que se especifique: hombre de
éste, edad, sexo, actividad desarrollada, numero de horas laboradas, indicando
si son diurnas o nocturnas, y la liquidacibn de la sobreremuneracion
correspondiente. El empleador est4d obligado a entregar al trabajador una
relacién de horas extras laboradas, con las mismas especificaciones anotadas

en el libro de registro. (29).

En referencia a los salarios encontramos segun lo establecido por el Ministerio
del Trabajo (2016) las empresas citricolas tienen sueldos completos acordes a la ley,
donde encontramos que desde el 1 de Enero del 2016 el salario minimo legal vigente
es de 689.454 pesos colombianos, y un auxilio de transporte de 77.700 pesos
colombianos, los individuos reciben mensualmente entre 666.000 y 689.700 pesos

mensual.
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Tabla 4

Salarios
VALOR $COP Cuenta Participacion
689454 14 48,25%
722784 14 48,25%
1500000 1 3,45%
Total general 29 100,00%

Fuente: Elaboracién propia del estudio.

En una de las empresas encuestadas, notamos que se obtiene bonificacién

como incentivo al trabajo, haciendo que la percepcion del mismo sea mucho mejor.

En referencia a la cobertura dada por el Sistema General de Seguridad Social en
Salud (SGSSS), los resultados soportan que el 100% de la poblacién encuestada se
encuentra adscrita. Segun la Encuesta Nacional de Calidad de Vida hecha por el DANE
(2014) la cobertura alcanzo el 91,3% de la poblacién colombiana y el 90.9% para la
poblacién del departamento de Antioquia.

Podemos ver que las empresas analizadas estan organizadas como unidades de
produccion bien establecidas, donde el trabajador es visto como una parte importante
de la institucién, a pesar que no se tenga en cuenta cosas tan sencillas como la
dotacion, donde solo el 51.72% de los trabajadores encuestados recibe dotacion

anualmente y el resto usa ropa y utensilios de su propiedad para el trabajo.
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Figura 12. Dotacion.
Fuente: Propia del estudio

Evaluacion de la calidad de vida en el trabajo-CVT de los empleados de
citricolas del suroeste antioquefio, mediante la aplicacion del instrumento CVT —
Gohissalo (Gonzalez, et al 2009).

Los dominio, soporte institucional para el trabajo (SIT) seguridad en el trabajo(
ST) integracion al puesto de trabajo(IPT), satisfaccién por el trabajo (SAT) desarrollo
profesional(DP) y administracion del tiempo libre (ATL), ha sido usado un instrumento
gue mide la Calidad de Vida en el Trabajo GOHISALO (Gonzales, et. al 2009) (ver
anexo 1) que incorpora un método de “puntuacion T~ calificando asi las distintas
variables que determinan la Calidad de Vida en el Trabajo de cada uno de los
encuestados , que en este caso son trabajadores de 3 empresas citricolas ubicadas en
el suroeste de Antioquia.

Este instrumento fue usado en personal de los municipios de Medellin (1),
Fredonia (14) y Valparaiso (14) de empresas dedicadas a la produccion de citricos

(Naranjas).
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Resultado Dimensiones
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Resultado Dimensiones
Dimensién Porcentaje

Soporte institucional para el trabajo SIT  51,41%

Seguridad en el trabajo 51,93%
Integracion al puesto de trabajo IPT 37,79%
Satisfaccion por el trabajo SAT 41,13%
Bienestar logrado a través del trabajo

41,55%
BLT
Desarrollo Personal 29,93%
Tiempo libre 16,72%

MEDIA
MEDIA
BAJA

MEDIA

MEDIA

BAJ A

Baja

Fuente: Resultado arrojado por aplicacién del instrumento.

Dimension Soporte Institucional para el Trabajo - SIT

La calificacion obtenida para esta dimension es de un puntaje medio para el

51.4% (tabla 4) de los encuestados.

Resaltamos entre los temas del cuestionario la vision que tienen los empleados

de sus empleadores. Estos ultimos son vistos de manera ausente y distante en cuanto

a estar trabajando en equipo con las distintas unidades de trabajo de las fincas.
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Los jefes no tienen una comunicacion adecuada con sus subordinados los
cuales expresan una insatisfaccion a la hora de manifestar problemas en las diferentes
areas laborales, haciendo que el trabajador actué de manera autébnoma para la
solucién de problemas.

Esto exacerba una problematica de trabajo en equipo y de supervision lineal, la
cual es clave para el funcionamiento de las lineas de mando.

Otra falencia encontrada, fue el apoyo que tienen los jefes a problemas extra
laborales de sus empleados; esto no fortalece las relaciones personales evidenciando
gue solo hay una empatia laboral entre el trabajador y el empleador.

A la hora del bienestar laboral, es importante que el trabajador sienta apoyo de
parte del jefe, cuando la situacién asi lo requiera. Esto aumentara el interés por parte
del empleado en su labor cotidiana y no vera su superior como un obstaculo en sus
tareas diarias.

Por otra parte los empleados de los predios, se sienten con total libertad de
expresion a la hora de discrepar en aspectos laborales como la programacion vy
asignacion de labores. Esto hace que se sientan mas comodos Yy cumplan las
funciones de manera adecuada, segun su ritmo y forma de trabajar.

Las opiniones expresadas para el mejoramiento de los procesos por los
empleados son escuchadas por los jefes inmediatos.

Dimension Seguridad en el Trabajo — ST

La calificacion obtenida en este dominio es de puntaje medio para 51.9% (ver

tabla 4).
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Los empleados argumentan un alto grado de satisfacciéon en cuanto al sistema
de salud, pensién y el cubrimiento de los riesgos laborales a los que se enfrentan en su

vida laboral.

Los Accidentes, enfermedades y demas son bien atendidos por las EPS y los

hospitales de la zona, para casos de leves a moderados.

Cuando se presentan casos de severidad los empleados son remitidos a

hospitales en la ciudad de Medellin.

Aunque el aspecto que compete a la salud y seguridad social es un factor
determinante para valorar la Calidad de Vida, los empleados de los tres predios
analizados se encuentran satisfechos con el sistema de seguridad social al que se
encuentran adscritos. Sin embargo hay una insatisfaccion en cuanto a la solicitud por
parte de la empresa de valoraciones médicas periddicas. Las empresas no tienen
planes preventivos de salud, ni areas de salud ocupacional.

El reporte del DANE (2014) indic6 que solo el 30% de los empleados de las
empresas que estan en las zonas rurales consultan al médico al menos una vez al
afo.

El andlisis de satisfaccion con respecto al salario obtenido, arroja que la mayoria
de empleados encuestados se encuentra descontento con el valor obtenido. En las
entrevistas en campo, manifestaron sus necesidades no son cubiertas totalmente el

total devengado.

Dimension Integracion al Puesto de Trabajo- IPT
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La valoracion del dominio integracion al puesto de trabajo IPT es baja para el
37.7% de los individuos encuestados. Esta calificacion es sustentada por la satisfaccion
en los grupos de trabajo y el comparfierismo que tienen unos a otros.

Los empleados se apoyan entre si a la hora de su realizar sus labores logrando
gue el trabajo funcione y que al mismo tiempo se evidencia la eficiencia del trabajo
colaborativo. Por ejemplo para la recoleccién en época de cosecha un equipo de 5
personas en la finca PALMERAS puede llegar a 400 canastillas (8 toneladas) en una

jornada de 8 horas.

Los grupos de trabajo hacen las tareas engranando los distintos procesos para

asi facilitar las labores entre ellos mismos, cooperando unos con otros.

Esta percepciéon de satisfaccion estimula al empleado a generar clima laboral
calido, haciendo que el trabajador esté activo y a gusto durante la realizacién de sus
tareas. Por otra parte en el momento de presentarse un conflicto laboral la calificacion
promedio fue de 3.7 sobre 4, aunque es media- alta, esta deberia estar en un rango
mayor, demostrando que los conflictos se resuelven siempre por medio del dialogo y el

buen proceder de la palabra.
Dimension Satisfaccion por el Trabajo — SAT

Los resultados obtenidos en esta dimension, estan relacionados con la
responsabilidad a la hora de hacer sus funciones y la actitud de respeto y compromiso

con los objetivos de la empresa.

En relacion a las oportunidades para aplicar la creatividad e iniciativa en los

procesos del predio, los empleados manifestaron que pocas veces son adoptadas sus
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sugerencias. El resultado obtenido en esta dimension fue de un 41.1% (tabla 4) que se

evidencia en las pocas oportunidades de innovacion por parte de los empleados.

Segun la encuesta los individuos realizan solo las tareas asignadas por sus

superiores. Los métodos, procesos y forma son los impuestos por su jefe inmediato.

En general por las empresas no aprovechan sus distintas capacidades y hacen
gue el trabajo sea mondétono, repetitivo y que solo sea calificado por el resultado mas

no por el proceso.

Con relacién a la jornada laboral indican que se encuentran a gusto con los
turnos asignados, tiene tiempo para actividades familiares y domésticas. Generando
una atmosfera de bienestar en el empleado y en su grupo familiar.

Dimensién Bienestar Logrado a Través del Trabajo — BLT

La calificacion obtenida para esta dimensidbn es media para 41.5%de los

empleados encuestados.

Los empleados son conscientes de la importancia de su labor para la empresa y
saben que contribuye para la buena imagen que tiene la institucion ante sus usuarios.

Los individuos se consideran utiles en la sociedad y son aptos fisica y
mentalmente para realizar las labores asignadas.

Por otra parte se evidencia que el tipo de vivienda es pequefio para la cantidad
de personas de su grupo familiar. Los encuestados expresan insatisfaccion por la
calidad de servicios publicos y el tipo de construccion de la vivienda, una gran parte de
ellos vive en la antigua carrilera del tren hacia Tamesis, y no cuentan con condiciones
apropiadas para una vivienda digna.

Dimensiéon Desarrollo Personal — DP



64

Segun el 29.9% de los empleados encuestados la categoria de esta dimension
es media. Lo anterior es consolidado con el alto nivel de riesgo de insatisfaccion
personal (superacién personal). Los individuos expresan inseguridad por los logros
alcanzados.

No consideran que se estan cumpliendo sus metas personales al 100%, como
alguna vez lo tuvieron planeado. La mayoria de los empleados no tiene metas y plan de

vida definido.

Los empleados manifestaron en general insatisfaccién porque las labores diarias
no les permiten utilizar el maximo de sus capacidades se sienten de alguna manera
estancados a nivel laboral. Los encuestados no reciben reconocimiento por la
realizacion adecuada de sus labores. Reconocen sus bienes y demas comodidades
obtenidos se deben en gran parte a estar vinculados a una institucion establecida.
Dimensién Administracion del Tiempo libre -ATL

La calificaciébn observada en la evaluacién de esta dimensién es baja en el
16.7% se sustenta con una valoracion de un puntaje de 1.6 sobre 4 en cuanto a llevar
trabajo a la casa.

A la hora de ser encuestados se explicé que no solo era llevar trabajo a la casa
sino también hacer horas extras en sus turnos.

Se mostro cierto inconformismo por las veces que su jornada de 8 horas culmina
y no se han terminado las tareas, estos se deben quedar hasta que todo esté completo

(empleados poscosecha).
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Aunque el resultado no representa la mayoria de los empleados encuestados,
quienes asignaron un puntaje de insatisfaccién afectan la media general, alterando la

cifra, pues no bajan de 3.6 sobre 4.

Los individuos consideran que a pesar de las horas extras, su trabajo los deja

compartir y participar de las actividades familiares y con sus amigos.
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Conclusiones

La calificacion CVT obtenida en esta investigacion es baja para cada uno de los
tres predios citricolas evaluados. Se evidencia que los aspectos relacionados con
Integracion al Puesto de Trabajo IPT, Desarrollo Personal DP, y Tiempo Libre TL,
requieren intervencion por parte de los empleadores. Los bajos puntajes arrojados por
el analisis de estas tres dimensiones alteran el promedio de las variables analizadas
en esta investigacion. la insatisfaccion de los empleados en estos aspectos afecta
directamente la productividad y rendimiento de los empleados en la realizacion de las
labores asignadas y puede eventualmente influir en los casos de abandono del puesto

de trabajo.

El puntaje medio para la dimensién Soporte Institucional para el Trabajo (SIT)
Evidencia que los empleados estan conformes con las actividades del puesto de
trabajo, consideran que las labores asignadas son acordes a sus perfiles y no les exige
llegar al maximo de sus capacidades para realizarlas.

La dimensién Seguridad en el Trabajo (ST) arroja un puntaje medio. Sugiere
resignacion por parte de las personas evaluadas con relacion a los procedimientos de
trabajo, los ingresos recibidos por la realizacion del mismo, seguridad social,
evaluacion y capacitaciones realizadas por la empresa.

Al analizar la dimension Satisfaccion por el Trabajo, el resultado consolidado
(MEDIO) sugiere que aunque las personas realicen bien sus labores, no reciben

reconocimiento por parte de sus jefes, se limitan a ejecutar lo estrictamente asignado.
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El puntaje medio para la dimension Bienestar logrado a través del trabajo apunta a que
los empleados se encuentran conformes méas no satisfechos con respecto a la calidad

de los servicios basicos y tamafio de su vivienda.
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Recomendaciones

Desarrollar planes de prevencion de riesgos en salud ocupacional, donde se
incluyan capacitaciones, planes de prevencion de enfermedades laborales, inclusion de

evaluaciones médicas periddicas y examenes médicos.

Realizar el andlisis de calidad de vida en el trabajo en otras fincas para tener un

aproximado mas certero de la situacién gremial.

Permitir que los empleados, participen y sugieran métodos para la realizacion de
labores, para que de este modo sientan que su opinion es tenida en cuenta, creando
conciencia de empresa y aumentando el sentido de pertenencia influyendo
indirectamente en el aumento de su capacidad e iniciativa productiva.

Un factor comun encontrado en los tres predios evaluados, fue la ausencia de
capacitaciones en diferentes areas. Es importante que se creen programas donde los
empleados fortalezcan aquellos aspectos en los que se destacan.

Como agremiacién, CITRICAUCA deberia realizar jornadas o boletines

periodicos para poner en contexto a los agricultores sobre la situacion actual del sector.
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Apéndices
Apéndice A: Cuestionario CVT — Gohisalo.

Las preguntas, reflejan el grado de satisfaccion con respecto a los diferentes

topicos marcados y se contestan en una escala, que va del 0 al 4. 0 Corresponde a

nada satisfecho y 4 al maximo de satisfaccion.

1.

Con respecto a la forma de contratacion, con que cuento en este momento, me

encuentro

En relacibn con la duracion de mi jornada de trabajo me encuentro

Con respecto al turno de trabajo que tengo asignado me encuentro

En cuanto a la cantidad de trabajo que realizo, mi grado de satisfaccion es

Es el grado de satisfaccion que siento por la forma en que estan disefiados los

procedimientos para realizar mi trabajo

Este es el nivel de satisfaccion que tengo con respecto al proceso que se sigue

para supervisar mi trabajo

El siguiente es mi grado de satisfaccion con respecto al salario que tengo

Comparando mi pago con el que se recibe por la misma funcidon en otras

instituciones que conozco me siento

El siguiente es el grado de satisfaccion que tengo en cuanto al sistema de

seguridad social al que estoy adscrito




10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

75

Es mi grado de satisfaccion con respecto a los planes de retiro con que se

cuenta en este momento en la institucién

Es mi grado de satisfaccion con respecto a las condiciones fisicas de mi area

laboral (ruido, iluminacion, limpieza, orden, etc.).

Es mi satisfaccion con respecto a las oportunidades de actualizacion que me

brinda la institucion

Mi grado de satisfaccion por el tipo de capacitacion que recibo por parte de la

institucion es

Mi grado de satisfaccion por trabajar en esta institucion (comparando con otras

instituciones que conozco)

Con relacién a las funciones que desempefio en esta institucion, mi nivel de

satisfaccion es

Mi grado de satisfaccién por el uso que hago en este trabajo de mis habilidades

y potenciales es

Mi grado de satisfaccion al realizar todas las tareas que se me asignan es

Grado de satisfaccion que siento del trato que tengo con mis compaferos de

trabajo

Es el grado de satisfaccion que tengo con respecto al trato que recibo de mis

superiores

Satisfaccion que siento en relacidn a las oportunidades que tengo para aplicar mi

creatividad e iniciativa en mi trabajo




21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.
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Con respecto al reconocimiento que recibo de otras personas por mi trabajo me

siento

Mi grado de satisfaccion ante mi desempefio como profesional en este trabajo es

Con respecto a la calidad de los servicios basicos de mi vivienda me encuentro

El grado de satisfaccion que siento con respecto a las dimensiones y distribucién

de mi vivienda, relacionandolos al tamarfio de mi familia es

Las siguientes preguntas se contestan en escala de frecuencia y de acuerdo
también a la perspectiva personal: 0 corresponde a nunca y 4 corresponde a

siempre

La necesidad de llevar trabajo a casa se presenta

Se me ha indicado de manera clara y precisa la forma en que debo de hacer mi

trabajo

Me dan a conocer la forma en que se evallan los procedimientos que sigo para

realizar mi trabajo

Recibo los resultados de la supervision de mi trabajo como retroalimentacion

Considero que mi salario es suficiente para satisfacer mis necesidades basicas

Considero que recibo en cantidad suficiente los insumos necesarios para la

realizacion de mis actividades laborales

Considero que la calidad de los insumos que recibo para la realizacion de mis

actividades laborales es la requerida




33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44.

45.

77

Corresponde a la frecuencia en que en mi institucion se respetan mis derechos

laborales

Tengo las mismas oportunidades que los compafieros de mi categoria laboral,

de acceder a cursos de capacitacion

Me siento identificado con los objetivos de la institucion

¢ Qué tanto percibo que mi trabajo es util para otras personas?

Mi trabajo contribuye al logro de objetivos comunes con mis compafieros de

trabajo

Me siento motivado para estar muy activo en mi trabajo

38 Disfruto usando mis habilidades y destrezas en las actividades laborales

diarias

Cuando surgen conflictos en mi trabajo, éstos son resueltos por medio del

dialogo

Busco los mecanismos para quitar los obstaculos que identifico en el logro de

mis objetivos y metas de trabajo

Cuando se me presentan problemas en el trabajo, recibo muestras de

solidaridad por parte de mis comparieros

Obtengo ayuda de mis comparfieros para realizar mis tareas, cuando tengo

dificultad para cumplirlas

Existe buena disposicibn de mis subordinados para el desempefio de las

actividades laborales y la resolucién de problemas

Mi jefe inmediato muestra interés por la Calidad de Vida de sus trabajadores




46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

56.

78

Mi jefe inmediato se interesa por la satisfaccion de mis necesidades

Mi jefe inmediato se interesa por conocer y resolver los problemas de mi area

laboral

Cuento con el reconocimiento de mi jefe inmediato, por el esfuerzo en hacer bien

mi trabajo

Cuento con el apoyo de mi jefe para resolver problemas y simplificar la

realizacion de mis tareas

Cuando tengo problemas extralaborales, que afectan mi trabajo, mi jefe esta en

disposicion de apoyarme

Recibo retroalimentacioén por parte de mis compafieros y superiores en cuanto a

la evaluaciéon que hacen de mi trabajo

En mi institucion se reconocen los esfuerzos de eficiencia y preparacion con

oportunidades de promocion

Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en cuanto al trabajo

sin temor a represalias de mis jefes

Mi trabajo me brinda la oportunidad de hacer frente a cualquier situacién adversa

que se me presente

Recibo de parte de los usuarios, o clientes de la institucion, muestras de

reconocimiento por las actividades que realizo

Mi trabajo me permite cumplir con las actividades que planeo para cuando estoy

fuera del horario de trabajo




57.

58.

59.

60.

61.

62.

63.

64.

65.

66.

79

Mis actividades laborales me dan oportunidad de convivir con mi familia

Mis horarios de trabajo me permiten participar en la realizaciéon de actividades

domésticas

Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado de mi familia (hijos,

padres, hermanos y/u otros)

Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales para el
desempeiio de mis actividades diarias (vestir, caminar, trasladarse, alimentarse,

etc.)

Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales para el

desempeiio de mis actividades laborales

En mi trabajo se me realizan examenes de salud periédicos (por parte de la

institucion)

Mi trabajo me permite acceder en cantidad y calidad a mis alimentos

En este grupo de cuestionamientos se contesta el grado de acuerdo en escala

de 0 al 4; 0 corresponde a nada de acuerdo y 4 a totalmente de acuerdo

Las oportunidades de cambios de categoria (movimientos de escalafén) se dan

en base a curriculum y no a influencias

Tengo la posibilidad de mejorar mi nivel de vida en base a mi trabajo en esta

institucion




67.

68.

69.

70.

71.

72.

73.

74.
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Considero que el puesto de trabajo que tengo asignado va de acuerdo con mi

preparacién académica y/o capacitacion.

Mi trabajo contribuye con la buena imagen que tiene la institucion ante sus

usuarios

Considero que el logro de satisfactores personales que he alcanzado se deben a

mi trabajo en la institucion

Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo

Considero que mi empleo me ha permitido tener el tipo de vivienda con que

cuento

Considero que el trabajo me ha permitido brindar el cuidado necesario para

conservar la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales

Desde mi perspectiva, mi ingesta diaria de alimentos en suficiente en cantidad y

calidad

Los problemas de salud mas frecuentes de los trabajadores de mi institucion

pueden ser resueltos por los servicios de salud que me ofrece la misma

Por ultimo, se marca el grado de compromiso también en escala de 0 al 4; 0

corresponde a nulo compromiso y 4 a total compromiso.

respecto al trabajo

Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de mis objetivos, con

Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de los objetivos de la

institucion




ESTABLECIMIENTO KEL CULT IV

PREPARACION DEL TERRENG ¥ STEMBRA

Apéndice B: Establecimiento del Cultivo

Incidencia de

La no seleccion del material
de siembra, humedad relati-
vay precipitacion alta,

Utilizacion de semilla da
lotes abandonados dela

Seleccion del materia vegetal, establecimiento
dela densidad de siembra de acuerdo alas
condiciones agroecologicas de lazonas yel
cultive,

Fertilizacion de acuerdo a requerimiento de
cultivo y necesidades del suela,

Practicas de deshierbe, Controles selectivos
de malezas, chtencicn de plintulas de viveros
registrados en el ICA (se debe tener factura de
compra y cerlificado de registro [CA).

enfermedades y _ ,
il sma {lnca o de viveros no T .
plagas, vados ante l 4 Observacion y evaluacion visual de la plantula
Tegistrados ante & (contar con criterios de seleccion al momento
Demora en la siembra, mal dela compra).
a!?la;eimifm? 0 selec- Establecimiento de canales de drenajey
clon de las planias, aplicacion de materia organica compostada y
que cumpla los requisitos segin Decreto ICA,
eliminacion de los nides de la hormiga arriera
v ubicacin de cultivos trampas, capacitacion
de los operarios en la manipulacion y trans-
porte de plantulas,
Diafin a drganos ) -
No se realiza mantenimiento ) . ,
vegetales, de i 5e debe realizar mantenimiento preventivo y
- opartuno y preventivo alos . . .
facil entradaa . . desinfeccion de los equipos y herramientas.
X equipos y herramientas.
patogenos.
. Usa excesivo de asroqui- Capacitacion de operarios en uso y manejo
Perdidadela &l

microbiota o flora
del suelo,

micos para la desinfeccion
del terreno (desconocen las
dosis adecuadas).

responsable de los desinfectantes quimicos.

Aplicacion de la dosis sepin su ficha téenica,
aplicacion de materia organica compostada,

Suelos compacta-
dos y movimiento

enmasa del suelo,

Poruso anterior del suelo y
excesivas [luvias.

Siembras en curvas de nivel en contra de
pendiente,

Siembra de barreras vivas, volteo dela capa
superficial del suelo.
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Apéndice C: Evaluacion de Riesgos para el Cultivo de Citricos

ASOCIACION DE CITRICULTORES DE COLOMBIA “CITRICAUCA” | F0:29

NIT: 900.205.781-1 AN-
" . = - H Il
Sk Ll i EVALUACION DE RIESGOS PARA EL CULTIVO DE CITRICOS .
PAGINA -- DE -
FINCA: FECHA EVALUACION:
Q: Quimico 1- Baja 1-Baja P+ G = Mayor &: Alto
F: Fisico 2- Media 2- Media P+G=de3 a5 Medio

B: bioldgico 3- Alta 3-Alta P +G=Menor a3 es bajo
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Manejo integrado de plagas (MIP) Fertlizacitn

Presencia de

plagas.

Apéndice D: Levante del Cultivo

Exceso de humedad, plintu-
las con presencia de plagas,
falta de mantenimiente dal
drenaje. poce monitorec.
Mo realizacidn de pricricas
culrurales a riempo.

Mo establecimiento de un
plan de fertilizacién.

Mo respetar las distancias
de siembra de acuerdo alas
condiciones agroecolégicas.

Practicas culturales:

Construccidén ¥ mantenimiento de los siste-
mas de drenaje, podas de formacién y deschu-
ponado, manejo de arvenses, implementacién
de planes de fertilizacién de acuerdo alos
andlisis de suelos ¥ los requerimientos del
cultive, manejo de coberturas nobles, distan-
cias de siembra de acuerdo a caracteristicas
agroecoldgicas de la zona.

Implementacian de controles biolégicos
(liberacién de enemigos naturales ¥ entomo-
patégenos), implementacidn del monitoreo
de plagas ¥ enfermedades.

Capacitacién a operarios en los temas MIP.

Presencia de

arvemses.

Falta de manejo fisico, quimi-
co v cultural.

Mal uso de elementos

de control ¥y mal uso de
herbicidas.

Identificaci on de arvenses del cultivo.
Establecer un plan de manejo de arvenses.
Uso de coberturas vivas. Utilizar herbicidas
selectivos preemergentes y el selector de
arvenses.

Capacitacin a los operarios en la identl Aca-

cién y manejo de las arvenses

Afectacién en

la dinamica de
poblacién de los
organismos plagas
w los organismos
biolégicas.

Eluso indebido de plaguici-
das (frecuencia y dosis).

Mo identificacion del umbral
de dafio econdmico.

Falta de monitoreo de plagas
¥ enfermedades.

Manejo seguro de los agroquimicos, utiliza-
cién de las dosis recomendadas. seleccidn

de los productos que no perjudigue los
organismos benéficos, determinar la época de
aplicacién y el momento del dia mis indicado
para no causar dafio directo en el equilibrio
natural de las poblaciones.

Determinar el umbral de dafio econdmicoe.
Plan de monitoreos de acuerdo a las plagas,
enfermedades.

Plan de fertilizacidn basado en analisis de

w R . e .
z LTIJ: ::1'::: g‘ﬁ&?jﬁ‘:ﬂiﬁn suelos, calibracién de balanzas, mantenimien-
E alteraciones en medicidn de los fertilizantes to de equipos de aspersidn, tener en cuenta a
! las caracteristicas | v la mala aplicacion de elles. ?C?mfgﬂa [ﬁ Lécnbr:_a )’b?]ﬂ ddn’.;&edgur.ldﬂi
fisicoquimicasy | Falta de un plan de fertli- i f'.“’t: il
microbiolégicas | zacidn v asesorias técnicas SOCIkar & 5L feoEp
del suel ~decuad de fertilizacion v las recomendaciones de
#suslo. a sezuimiento a la labor de fertilizacion.
Incorporacion de materia organica de acuer-
do a andlisis de suelo y aplicacion de materia
organica compostada.
Capacitacion en elaboracion de compostaje.
Deteml;.;:ie lal Bajos niveles de materia Encaso de compra de materia organica se
{purcen‘tajes::fl:n organica y aplicacidn de debe tener registro ICA.
porosidad). gallinaza seca o biimeda. Evaluacion del riesgo del compost ya sea
comprado o elaborado en finca.
Practicas de conservacion de suelo [curvas

a nivel, labranza minima, uso de cobertura
vegetal, barreras vivas, abonos verdes).
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Apéndice E: Levante y Produccién del Cultivo

. Capacitaridn de operarios en el jo del citrico enel
£ Arboles con dafio mecd- | En las actividades de Las 1abores momento de cosecha
- nico ocasionados enlas | cultumles del cultive = cuandafio sminto de held g )
labores de cultive. mecinicos a la planta. Manrenimienty s y canastillas, za y desinfec-
! 3 : cidn de equipos y utensilios,
B
4
Intoricacidn ¥ Caparitacidn del personal en use y manejo racional de
quemazén del material Uso inademaadn de los ferdlizantes fertilizantes v agroquimicos,
! sembrado por “Wmﬁ- dosis vageradas. Utilizscitn de dosis remmendadas, lectura de fich
= |3 aplicacién deferi- | EQUipos en malestado, ticnicay la hoja de seguridad de hos productos quimicos,
§ zantes o agroquimicos, | Mo calibracidn de os equipos, calibracion de equipes.
t:d”m* Deficients fertilimdin Capacitacidn en operarios en wsoradonal de ferdlizantes
planta, e sintesis quimi
Frutas con dafios o . o
‘mecinicos ocasionados | En las actividades poscosecha se Capacitacidn de op enel citrico enel
enlarecolecciin, causan dafios fisicos por caida o proceso de poscosecha
fransporteinterns, | golpe contra el suelo o maltato en el Mantenimianto de baldes y canasdllas limpiera y desinfer-
sleceidn, chidficaciin o | trasporte interno. ciéin de equipas y utensilios.
‘empagque,
- = _— i . . ..
E Maltrato de 1a fruta, centma de azopio Capa.utimnmlmmﬂamysele?um?ﬂelmullmns'
transitario con malas condiciones de Plan de saneamient, (programa de linmpieza y
z PudrigondelaFruta. | higiene, falta de limpieza y desinfec- programa de residuos sélidos, cantrol de plagas).
cicm, no control de roedores, f2lta de Evaluaridn de la calidad del azua.
; limpieza de canastillas,

Establecmients de las acriones preventivas y correctivas.
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Apéndice F: Formato de Control de Plagas y Enfermedades

Formato de control de plagas y enfermedades

Fecha Nimero de Plantas  Plaga o Enfermedad =~ Nimerode Plantas  Incidencia  Severidad Observacion
Monitoreadas Afectadas (%)
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Apéndice G: Cuestionario de Calidad de Vida

Indique la seccion a la que perienece con una cruz en
la casilla correspondiente:

A continuacion encontrara una serie de expresionss acerca
del tipo de relaciones que pueden existir en las empresas y
organizaciones. Express en grado en 2l que se dan en su
empresa u organizacion.

Toral- En Bas- Tereal-
Lrai= v bas- e ments
En desa- tamds  MNeutral! el s
cusrdo  ossa- acusrdd BCLSTOD
cLando
1. El apoyo mutuo s habitual 1 2 3 4 5
2. Las relaciones en el rabajo suelen
ser tambien de amistad 1 2 3 4 5
3. La supervision del trabaj
individual suele ser buena 1 2 3 4 3
4. Generalmente el tratamisnto que
todos recibimos en el trabajo es similar 1 2 3 4 5
3. En general existe buena
informacion sobre la empresa 1 2 3 4 5
. Se aceptan las diferencias en
la forma de trabajar 1 2 3 4 5
¥. La colaboracion entre compafieros
suele ser habitual 1 2 3 4 5
8. Las relaciones laborales suelen ir
mas alla del trabajo 1 2 3 4 5
9. Los jefes suelen estar atentos
a las cosas que ocurren en &l trabajo 1 2 3 4 5
10. Mo existe discriminacion
de personas 1 2 3 4 5

11. Los cauces personales y sociales
de comunicacion con la direccion de

la empresa suelen ser efectivos 1 2 3 4 5
12. La genie se suele sentir aceptada

a pesar de las diferencias individuales

gue pusda haber 1 2 3 4 5
13. Hormalmente si alguno necesita

informacion la suele obtener del grupo 1 2 3 4 5
14. Hay una buena relacion de

camaraderia en el rabajo 1 2 3 4 5
15. La linea de mando susle

apoyar en =l trabajo 1 2 3 4 5
15. La atencion gue se presta a todos

los trabajadores es semejants 1 2 3 4 Ea]
17. Momalments me siento informado

de lo que ocurre en la empresa 1 2 3 4 5
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18. Cuando hay problemas =2

suslen buscar formas conciliadas

de solucion

19. Cuando alguien no sabe hacer algo
g5 apoyvado por los deméas

20. Me siento bien con la gente que

tengo que trabajar

21. Las relaciones con los jefes suele
sel buena

22, Las oportunidades de formacion

y desamollo son semejantes para odos.
Z3. Me siento con capacidad y medios
para hacer llegar a la direccion mis
problemas v dificuliades

24 La gente nueva suele integrarse
sin especiales problemas

25, Suelen compartirse los recurscs
gue se tienen

26. Existe una buena relacion
emocional entre los compalienos

27. Cuando el trabajo =& hace bien
suele ser reconocido por los

gue mandan

28. Todo & mundo tiene las mismas
posibilidades de desamollo profesional
29_ Existen un buen clima de dialogo
dentro de la empresa

30. Los errores no suelen crear
siluaciones tensas

31. El espirnitu de colaboracion es
mayor gue el de competividad

32. Me siento apoyado personalmente
por la gente con la que trabajo

33. La supervision del trabajo del
grupo es eficaz

H. El reconocimiento de la aportacion
gue cada uno hace en el rabajo susle
sel justo

35. Existe una buena comunicacion
entre los compafienos.

35. Hay un esfusrzo por compensar
las dificultades v lagunas de algunos
trabajadores

37. El nivel de conflictividad por
sobresalir es escaso

38. Hay un sentimiento de equipo
humano entre guienses trabajamos
juntos
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39. Existe apoyo v ofientacion por
parte de los jefes

40. El reconocimiento salarial del
trabajo de cada uno es comecio

41. La gente no suele tener miedo a la
hora de exponer sus opiniones.

42 Hay una buena integracion a pesar
de las diferencias

43. El trabajo conjunio de equipo se
considera realments importants

44 Supele haber bastante confianza
personal

45. El gjercicio del mando suele ser
COImecto

46 El trato que =& da a todos los
trabajadores es equitativo

47. El secretismo sobre el propio
trabajo no suele ser una practica
Comun

48. En el grupo =e presta atencion a
las diferencias individuales

48, El intercambio de informacion v

de materiales e una practica comin
30. En mi trabajo susly compartir cosas
de mi vida personal

51. Quienes mandan suelen estar
atentos a las necesidades laborales de
los subordinados

52. Los sistemas de reconocimiento y
desamollo profesional son correctos
53. Existe bastante libertad en acceder
a la informacion sobre lo que los demas
estan haciendo

3. Se acepta gue haya opiniones
diferentes vy discordantes sobre el
trabajo

35. Los compafieros estan dispuesios
a ayudar =i se solicita

36. Me siento proximo de gquienes
trabajan conmigo

37. Los jefes saben mandar

38. El reparto de tareas suele ser
equitativo

39, La comunicacion con los jefes
directos es buena

60. El criteric de tolerancia a los demas
es comin

e e = =

-

-
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Esta escala consiste en un nimero de palabras que descri-
ben diferentes sentimientos y emociones. Lee cada item vy
seflala en que medida sientes o experimentas estas emociones
de manera general a lo largo de tu jornada de trabajo, usando la
siguiente escala de respuesta:

1 2 3 4 5
MUY PO UM POCO  MODERA- BASTANTE EXTREMA-
O MADA DAMENTE DAMENTE
Interesado Irritable
Angustiado Alerta
Excitado Avergonzado
Contrariado Inspirado
Fuerte MNemvioso
Culpable Decidido
Aszustado Atento
Hoetil Agitado
Enfusiasmado Activo
Cirgulloso Miedoso

A continuacion aparece un conjunto de frases que expre-
san opiniones sobre su trabajo. indique en que medida esta
usted de acuerdo con las mismas. Sefale su grado de
acuerdo o desacuerdo con cada frase, basandose en la
siguiente escala:

5. Totalmente de acuerdo

4. De acuerdo

3 Depende

2. En Desacuerdo

1. Totalmente en desacuerdo

1. La duracién del trayecto de

su casa al trabajo es conto 1 2 3 4 5
2. Las condiciones termicas de

su puesto de trabajo (frio-calor,

ventilacion, humedad) son

buenas 1 2 3 4 5
3. Las condiciones sonoras de

su trabajo son buenas 1 2 3 4 5



4. La iluminacién en &l lugar
que trabaja es aceptable

5. La limpieza y el orden en &l
lugar de trabajo es bueno

6. El riesgo de accidente que
tiene es bajo

7. El esfuerzo fisico que tiens
que realizar en su trabajo
habitual no exige grandes
esfuerzos

8. Las exigencias mentales de
su trabajo no son
excesivamente altas

9. Cuando termino mi jomada
de trabajo no me siento muy
agotado

10. Su jornada de trabajo es
aceptable (horas, turno)

11. Sus capacidades personales
y profesionales estan bien
utilizadas en su trabajo

12. La forma en gue esta
organizado su trabajo le permite
sentirse responsable del mismo
13. El trabajo que realiza tiene
variedad

14. Tiene capacidad de accion
para parar, modificar o cambiar
la forma de hacer su trabajo
15. La posibilidad de mejorar
profesionalmente en su trabajo
es alta

16. La seguridad de contrato
laboral es aceptable

17. Sus ingresos salariales son
aceptables

18. La valoracién profesional y
social de su trabajo es buena
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En esta seccidn encontrara una serie de situaciones acerca de como
se relacionan los ambitos laboral vy privado. Por favor, indigue con
que frecuencia ha experimentado cada una de las siguientes situa-
ciones durante el ditimo afio. Margue con una cruz la casilla que
mejor describa su opinidon segan la siguiente escala de respuesta:

0 1 2 3
Munca Aveces A menudo Siempre

CON QUE FRECUENCIA...

1. | Estas irritable en casa porque tu trabajo
es muy agotador o 1 2 3
2. | Te resulta complicado atender a fus
obligaciones doméesticas porque estas
constantemente pensando en tu trabajo | 0 1 2 3
3. | Tienes que cancelar planes con tu
parejafamilia’amigos debido a
compromisos laborales o 1 2 3
4. | Tu horano de trabajo hace que resulte
complicado para ti atender a tus
obligaciones domésticas o 1 2 3
2. | No tienes energla suficiente para
realizar actividades de ocio con tu
parejafamilia’amigos debido a tu trabajo| 0 1 2 3
6. | Tienes que trabajar tanto que no tienes

tiempo para tus hobbies o 1 2 3
7. | Tus obligaciones laborales hacen que te
resulte complicado relajarte en casa o 1 2 3

8. | Tu trabajo te quita tiempo que te hubiera
gustado pasar con tu parejafamilia/
amigos o 1 2 3




A continuacidn se describen algunas conductas que pueden
darse en la jomada diaria de trabajo. Indique en que grado en
alguna ocasion las ha tenido:

1= nunca; 2 = Muy raramente 3 = En alguna ocasion 4 = Con frecuen-
cia 3 = A diario

1.-Ha perdido materiales o suministros.

1 2 3 4 3
2.-8e ha quejado de cosas insignificantes en el trabajo.

1 2 3 4 i
3.-Ha hecho incorrectaments su trabajo.

1 2 3 4 i
4 -Ha llegado tarde a trabajar.

1 2 3 4 i
9.- Ha hecho pausas mas largas de lo permitido.

1 2 3 4 3

6.- Mo ha seguido las instruccicnes indicadas.
1 2 3 4 3

7.-Ha tratado de parecer ocupado cuando en realidad no hacla nada.
1 2 2 4 5

8.-Mo ha tenido cuidado con los ermores.
1 2 3 4 5

9.-S2 ha despreocupado de posibles defectos en el producto.
1 2 2 4 5

10.-Mo |z importa si las magquinas funcionan Gien.
1 2 2 4 5

11.-La limpisza v =l orden en el frabajo no lo considera un tema suyo.
1 2 2 4 5

12 -Ha pasado por alto el estado de los materiales.
1 2 2 4 5

13.- No has acudido al trabajo por un motivo pequefio.
1 2 3 4 3
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A continuacion aparece un conjunto de frases que expresan opi-
nicnes sobre su trabajo. indique en que medida esta usted de
acuerdo con las mismas. Sefale su grado de acuerdo o desacusrdo
con cada frase, basandose en la siguiente escala:

LEN que medida esti de acuerdo con las siguientes afirmacionas?

7 2 3 4 ] & 7
Fueme Moderado Ligero En duda Ligera  Moderade Fuerne
Desacuerde Desacuerde Desacuerdo Acuerdo  Acuerde  Acuerdpo
Me guedaria tiempo extra en el trabajo para terminar alge pendiente, aungue no me
pagasen por 2lio.
1 2 3 4 3 & 7

Se puede s=aber o buena que &5 una persona por lo bien gue hace su trabajo.
1 2 3 4 3 & 7

Las mayores satisfacciones en mi vida provienen de mi trabajo.
1 2 3 4 3 & 7

Para mi, el itempo en el trabajo pasa volando.
1 2 3 4 L & 7

Habitualmemnts, suelo llegar al trabajo un poco antes para tener las cosas preparadas.
1 2 3 4 5 & 7

MMuy a menudoc me apetece guedarme en casa en lugar de ir a trabajar.
1 2 3 4 ] & 7

Para mi, mi frabajo es solo una pequefia pane de lo que soy.
1 2 3 4 3 & 7

Evite asumir deberes y responsabilidades extra en mi trabajo.
1 2 3 4 Ll 6 7

Antes era mas ambicioso con respecto a mi trabajo de o que soy ahora.
1 2 3 4 5 & 7

La mayoria de las cosas de la vida son mas imporiantes gue el trabajo.
1 2 3 4 3 & 7



Apéndice H: Encuesta de datos clasificatorios.

Nombre:

Edad:

Sexo:

Estado civil:

Hijos:

Estudio:
Ocupacion:
Residencia actual:
Vereda:

Estrato servicios:
Tipo de vivienda:
Salario:

Pago de servicios:
Personas a cargo:
Afos laborados:
Tipo de contrato:
Recibi¢ induccion:
Inicio de jornada:
Final d jornada:

Horas de descanso:

Tiempo de descanso:
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Horas laboradas:

Acceso a capacitacion:

Recibe dotacion:
Tipo de salario:
Dinero recibido:
Salud:

Pension:

Riesgos laborales:

Bonificacion:
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