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Resumen

se analizan los factores de riesgo psicosocial extralaboral en personal administrativo y docente de la
Corporacién Universidad de la Costa, con el fin de conocer el nivel de riesgo de las relacionadas
enmarcadas en el aspecto familiar, del hogar, econédmico, y social del empleado. A partir de una
metodologia cuantitativa de alcance descriptivo. Concluyendo que la dimensidon con menos riesgo es la
enmarcada en las relaciones familiares, mostrando que estos poseen una red de apoyo fortalecida fuera
del trabajo.
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Abstract

Itis analyzed psychosocial extra-work risk factors in administrative and teaching staff of the Corporacién
Universidad de la Costa, to know the level of risk related to the family, household, economic, and social
aspect of the employee. From a quantitative methodology of descriptive scope. Concluding that the
dimension with less risk is framed in family relationships, showing that they have a support network
strengthened outside of work.

key words: psychosocial risks, extra-occupational risk, occupational health, university.

1. Introduccion

En los ultimos tiempos se han realizado cambios de gran significancia relacionados con la manera en que se
organiza y se gestiona el trabajo en la sociedad; lo que ha dado lugar a diferentes riesgos emergentes que
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enfrenta el campo de la Salud y la Seguridad en el Trabajo (Camacho y Mayorga, 2017). Los riesgos psicosociales,
son uno de los mayores desafios para la Seguridad y Salud Ocupacional. Esto se debe al continuo cambio y
evolucidn de la naturaleza y la organizacion del trabajo y su efecto en las personas, organizaciones, sociedades,
y politicas, ya que el medio ambiente y la naturaleza del trabajo influyen en la salud y el bienestar general del
ser humano.

Los riesgos generales de salud para la poblacién siempre han sido motivo de preocupacién, al igual que las
controversias en torno a sus causas, que constituyeron el nicleo del movimiento de salud publica que surgié en
el siglo XIX (Gémez-Dantés y Khoshnood, 1991). Del mismo modo, desde la década de 1820 en adelante, varias
ordenes judiciales determinaron las medidas de seguridad y las inspecciones administrativas a las que iban a
someterse algunos factores de riesgo industrial. Sin embargo, fue solo gradualmente que el riesgo ocupacional
se convirtid en una cuestion independiente y su prevencion un tema para debate (Arias, 2012a).

Ya parala década de 1950, los aspectos psicosociales en el dmbito laboral, fueron cada vez mas objeto de estudio,
ya que esta area gand un impetu adicional en la década de 1960 con la aparicién de la investigacién de la
psicologia organizacional, en donde hubo un importante cambio de paradigma desde la perspectiva individual
exclusivamente, a un mayor examen del impacto relativo y el papel etioldgico de ciertos aspectos del ambiente
laboral en la salud y el desempefio del empleado (Arias, 2012a).

Ahora bien, en este articulo, se analizan los factores de riesgo psicosocial extralaboral en personal administrativo
y docente de la Corporacion Universidad de la Costa CUC de la ciudad de Barranquilla, Colombia, teniendo en
cuenta las dimensiones evaluadas bajo la normatividad colombiana; las cuales se enmarcan en lo familiar, del
hogar, econdmico y social del empleado que pueden influir en gran medida en el bienestar y salud de empleado
y por ende en la organizacion, en este caso, la Universidad.

1.1. Riesgos psicosociales en el trabajo

La Organizacion Internacional del Trabajo OIT (1986), definid el riesgo psicosocial como la interaccion entre el
contenido del trabajo, su organizacién y gestion, las condiciones ambientales, y las habilidades y necesidades de
los empleados. Demostrando que existen diferentes riesgos para la salud de los empleados de una organizacién
y diferencias en la forma en que se experimentan estos riesgos.

Asimismo, Cox y Griffiths (1995) proporcionaron una definicion mas simplificada de los riesgos psicosociales, ya
gue, para estos autores, los riesgos psicosociales son las condiciones o factores del disefio del trabajo, y su
organizacion en un contexto social y ambiental, que pueden tener el potencial de infringir dafio fisico o
psicoldgico a los empleados de una empresa. a través del el estrés. Existe considerable evidencia cientifica,
sobre la naturaleza de los riesgos psicosociales; pero debe tenerse en cuenta que las nuevas formas de trabajo
dan lugar a nuevos factores de riesgo psicosocial, por lo cual, es una tematica que puede cambiar
constantemente (Gil-Monte, 2012).

Como se menciond anteriormente, existe una asociacion entre las quejas de salud relacionadas con el trabajo y
la exposicion a los riesgos o peligros psicosociales asociados a una variedad de resultados de salud tanto a nivel
del individuo como organizacion. Mas especificamente, se ha demostrado que la exposicién a los riesgos
psicosociales laborales tiene un posible impacto perjudicial en la salud fisica, psicologica y social de los
empleados; vy, a su vez, sobre la salud y el éxito de las organizaciones (Sousa Santana, 2012) ; Tomasina, (2012)
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Ahora bien, la actitud y el rendimiento de los trabajadores varian segun los individuos en funcién de sus
necesidades, deseos y vidas personales. Ademads, cada vez mas personas anhelan cumplir sus suefios y deseos a
través de sus trabajos, como producto de las necesidades sociales y el reconocimiento de su estatus. Esta practica
se ha convertido en la tendencia actual de las personas que tienden a estar mas comprometidas en el trabajo
gue cumpla con sus expectativas de vida desde el ambito profesional y por ende alcanzar sus objetivos personales
(Abrajan, et al.,(2009); Moccia, (2016).

Las organizaciones del sector publico o privado tienen diferentes entornos de trabajo con valores culturales,
visién, misidn, objetivos y metas distinguibles. Por lo tanto, no es inusual que personas similares que trabajan en
diferentes organizaciones tengan un desempefio laboral diferente incluso cuando trabajan en el mismo sector.
Al mismo tiempo, el entorno puede tener un gran impacto en el empleado en la medida en que puede afectar
directa o indirectamente su actitud y comportamiento al realizar este Borzellino et al., (2015). Los empleadores
deben garantizar entonces, que se proporcione un ambiente confortable para que sus empleados trabajen de
manera 6ptima a fin de que puedan dar su mejor contribucién a la organizacion.

Ahora bien, una de las principales consecuencias de la exposicidon a riesgos psicosociales, es el desempefio
laboral.

Segun Murphy (1989), el desempefio laboral puede ser definido como las conductas altamente relevantes para
los objetivos de la organizacion o la unidad organizativa donde se trabaja. Por lo tanto, el desempefio laboral de
un individuo juega un papel vital en el crecimiento de una organizacién. Esto se debe a que tiene una gran
influencia en el desempefio general de la empresa (Palmar y Valero, 2014).

Sin embargo, el desempeno laboral de un individuo no es estable y puede cambiar con el tiempo y estudios han
demostrado que el rendimiento de un individuo puede llegar a fluctuar al cambiar el tiempo dedicado de una
determinada tarea. Al mismo tiempo, el rendimiento individual cambia como resultado de la adquisicion de un
mayor aprendizaje y el alto rendimiento siempre como resultado de una mayor comprensién del trabajo en
lugar de un mayor esfuerzo para la realizacion de las tareas laborales. Ademas, el desempefio laboral fluctuante
puede ser causado por los patrones de cambio intraindividual e interindividual de un individuo (Pedraza, et al.,
2010)

Por otro lado, segin Motowidlo et al. (1997), el comportamiento y la conducta de una persona en el trabajo
pueden ser diferentes a su desempefio laboral a través del tiempo. Esto se debe a que el comportamiento es un
atributo personal, mientras que el desempeino laboral es el valor organizacional predecible de lo que las personas
haran. Por lo tanto, no todas las acciones se categorizan como rendimiento y no todas las acciones son capaces
de resolver problemas organizacionales. Solo los objetivos y el éxito que son | acciones que s relevantes se
consideran como desempefio laboral pueden medir segun el valor de la organizacidn, (Ferguson y Reio, 2010).
Debido a la importancia de los estudios de recursos humanos, el desempeno laboral puede ser uno de los
indicadores claves de la efectividad de la gestidn de los recursos humanos de una determinada organizacion.

Es posible encontrar 3 factores determinantes dentro de los riesgos psicosociales en el ambito laboral que son
los aspectos psicosociales intralaborales asociados a las caracteristicas internas a la organizacion, los riesgos
individuales propios del empleado y los aspectos extralaborales asociados a la vida del empleado. En lo que aqui
compete, se hara una descripcidn de los factores extralaborales que influyen en el desempefio, salud y bienestar
del empleado.
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1.2. Factores de riesgo psicosocial extralaboral

Los riesgos psicosociales relacionados con la interfaz extralaboral se refieren a demandas conflictivas del trabajo
a raiz de situaciones relacionadas con la vida personal del empleado. Estas situaciones pueden estar enmarcadas
en el aspecto familiar o del hogar, econdmico, y social (Stein, 2002 ; Jiménez et al., 2015). Las tareas de trabajo
y los compromisos privados interactian entre si y pueden convertirse en una fuente de estrés si no se resuelven
y dependiendo de la situacion individual y de los factores involucrados tienen un impacto mas fuerte en el
trabajo o en la vida privada (Pulido, 2015).

El Ministerio de Proteccién Social (2010) define las condiciones extralaborales como “los aspectos del entorno
familiar, social y econémico del trabajador. Estos abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que pueden
influir en la salud y bienestar del individuo”.

La vida personal de los empleados puede afectar su capacidad de hacer su trabajo e interactuar con comparieros,
supervisores y clientes. Un empleado afectado por problemas personales puede estar fisicamente en la oficina,
lidiando con sus problemas en lugar de atender sus compromisos laborales. Puede ser apropiado ofrecer a dicho
empleado tiempo libre en forma de vacaciones o de ausencia personal no remunerada para tratar los problemas
a fin de que pueda volver a trabajar mas enfocado en la realizacién de los logros organizacionales (Gardufio y
Marquez, 1993; Sanchez, 2009).

El rendimiento y la conducta suelen ser los primeros indicadores que sugieren que una persona tiene problemas
y pueden llevar al empleado a momentos de angustia con consecuencias desastrosas. (Peralta-Gémez, 2012).

Lo mas comun dentro de los riesgos psicosociales extralaborales es que los empleados pueden encontrarse en
una situacion de incertidumbre sobre su familia, el futuro, mientras el trabajo puede volverse repentinamente
secundario. Es posible que su angustia en el hogar se extienda inevitablemente al lugar de trabajo provocando
trastornos, depresién, estrés, ansiedad y, en ultima instancia, puede llegar incluso a la pérdida del puesto de
trabajo (Riquelme, et al., (2012); Cabello y D“Anello,( 2001).

En Colombia la Resolucion 2646 de 2008 del Ministerio de la Proteccién Social, | tiene como objetivo “definir
responsabilidades para la identificacidn, evaluacion, prevencién, intervencion y monitoreo permanente de la
exposicidon a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacién del origen de las patologias
causadas por el estrés ocupacional” (p.1), hy en el Art. 7, los factores psicosociales de ambito extralaboral que
deben evaluar los empleadores, establecidos de la siguiente manera:

a) Utilizacion del tiempo libre: que hace referencia a las actividades fuera del trabajo para disfrutar de su tiempo
de descanso, tanto de manera familiar como individual, dentro de las cuales se puede encontrar la practica de
un deporte, recreacién, etc.

b) Tiempo de desplazamiento y medio de transporte utilizado para ir a trabajar y regresar a casa.

c) Pertenencia a redes de apoyo social, que hace referencia a si el empleado posee una red de apoyo fortalecida
fuera del trabajo, ya sea dentro de su nucleo familiar o social (amigos), comunitarios (del vecindario), y del sector
salud.

d) Caracteristicas de la vivienda, caracteristicas del entorno del empleado, tales como el estrato socioeconémico,
tipo de vivienda, pertenencia, condiciones de la vivienda, vias de acceso al barrio y servicios publicos.

e) Acceso a servicios de salud: que se refieren a seguro médico, etc.
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Con esto en mente, tiene sentido desde el punto de vista organizacional, que los empleadores reconozcan el rol
gue deben asumir para ayudar a sus empleados a superar el trastorno de sus problemas personales. Los
empleadores no pueden ignorar el impacto que los problemas en la vida personal de sus empleados pueden
tener en la productividad de sus empresas. Para demostrar una cultura de apoyo, los empleadores pueden
implementar las siguientes estrategias (Serna y Granda, 2017):

1. Formar un grupo de discusidn, o proporcionar un buzén de sugerencias para descubrir cuales son los conflictos
mas comunes de la vida familiar y social.

2. Crear una declaracidn, o una politica, que exprese por qué el bienestar de los empleados es una caracteristica
central de sus practicas de recursos humanos.

3. Fomentar un entorno social donde los empleados puedan conocerse personalmente, fomentando los recursos
y la comprension: almuerzos, celebraciones de cumpleanos, salidas de campo, etc.

4. Proporcionar tantas opciones para trabajar de manera flexible como adecuadas para las descripciones de
trabajo y la cobertura general. Por ejemplo, al menos, ofrecer la mayor cantidad posible de opciones para
seleccionar turnos, trabajar desde casa cuando haya una emergencia de indole personal, etc.

5. Encontrar empleados que estén dispuestos a conducir un grupo de apoyo interno o un grupo de interés
especial en torno a un problema de salud, etnia o situacion de cuidado.

6. Fomentar practicas de acondicionamiento fisico, como alimentos y bebidas mas saludables en las reuniones,
caminar o levantarse de los escritorios peridédicamente, tomar el almuerzo, tomarse vacaciones y trabajar horas
razonables.

7. Discutir en equipos de trabajo cdmo hacer el trabajo de manera mas eficiente para reducir el agotamiento y
el conflicto entre la vida laboral y la vida personal del empleado.

Investigaciones relacionadas con los riesgos extralaborales Suescun, Socarras Plaza, et al.,(2014), realizan un
estudio cuantitativo con diseno descriptivo trasversal en una empresa de la ciudad de Santa Marta. Este estudio
analiza, los factores de riesgo psicosociales intralaborales y extralaborales y el estrés de una poblacién total de
15 personas que muestra como resultado que el 50% de los hombres encuestados presenté un nivel de estrés
altoy el 22,2% de las mujeres un nivel igualmente alto de estrés. Asimismo, dentro de los factores extralaborales,
se obtuvo que un 66.7% de los hombres no presentaron un riesgo alto y el 77.8% de las mujeres tampoco
presentaron ningun riesgo, lo cual indica que en términos generales no se evidencid factores de riesgo psicosocial
extralaborales en la empresa.

Estos autores concluyen que los factores de riesgo psicosocial extralaborales pueden generar en los trabajadores
psicopatologias (patologias psicoldgicas vy fisicas), que influyen directamente en el desempefio de estos en el
trabajo.

Vieco y Abello (2014), realizan una investigacion cualitativa de revision documental titulada “Factores
psicosociales de origen laboral, estrés y morbilidad en el mundo”, en donde pudieron analizar 92 estudios
cientificos relacionados con la tematica, encontrando que en Canada en el 2010 se evaluaron los factores de
riesgo psicosocial por fuera del trabajo en una multinacional, encontrando que las situaciones y acontecimientos
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problematicos de la vida privada de los trabajadores, pueden generar una alta tension laboral y trastornos
mentales como la depresidn.

Asimismo, Romero-Diaz, et al.,(2016), realizaron una estudio para caracterizar los factores de riesgo
psicosociales extralaborales de 227 trabajadores del area administrativa de una institucidon educativa de la ciudad
de Barranquilla, a partir de una metodologia descriptiva, transaccional, para evaluar factores de riesgos
psicosociales del Ministerio de Proteccidn Social colombiano. Los resultados de este estudio muestran que los
factores de riesgo mas comunes se relacionan con la vivienda, el con desplazamiento vivienda trabajo-trabajo
vivienda y la situacién econdmica familiar con un riesgo de nivel medio. Asimismo, al medir el estrés, estos
investigadores encontraron que mayoritariamente, la poblacién estudiada se encontraba en un nivel de estrés
muy bajo.

2. Metodologia

Estudio cuantitativo, de alcance descriptivo. La investigacion cuantitativa se centra en varios modos de
clasificacidon, descripcion, exploracion y explicacion de fendmenos a través de variables numéricas, utilizando
métodos computacionales y estadisticos de andlisis. Los resultados obtenidos con este método de investigacidn
son légicos, estadisticos e imparciales, y la recoleccién de datos se realiza mediante un método estructurado y
se realiza en muestras mas grandes que representan a toda la poblacion (Hernandez, et al.,(2010).

Asimismo, un estudio de alcance descriptivo es aquel en donde la informacion se recopila sin cambiar el entorno
(es decir, no se manipula nada). Se utiliza para obtener informacion sobre el estado actual de los fendmenos
para describir lo que existe con respecto a las variables o condiciones en una situacion (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2010).

2.1. Instrumento

Se utilizd el Cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral, de la Bateria de Instrumentos para la
Evaluacién de Factores de Riesgo Psicosocial creada por el Ministerio de Proteccién Social (2010), junto a la
Pontifica Universidad Javeriana. Este cuestionario cuenta con 31 items repartidos dentro de 7 dimensiones
evaluadas a partir de un cuestionario tipo Likert con Unica opcidn de respuesta. Las dimensiones evaluadas son:
tiempo fuera del trabajo (4 items), relaciones familiares (3 items), comunicacion y relaciones interpersonales (5
items), situaciéon econdmica del grupo familiar (3 items), caracteristicas de la vivienda y de su entorno (9 items),
influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo (3 items) y desplazamiento vivienda-trabajo-vivienda (4
items).

2.2. Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion universo consistio en 868 empleados de la Corporacién Universidad de la Costa CUC, tanto hombres
y mujeres de la planta administrativa de la universidad. . De estos, 71 no pudieron participar en la evaluacion,
por lo que La muestra objeto de estudio fue de 797 empleados. .

El promedio de duracién de la encuesta por empleado fue de 50 a 90 minutos y ninguna de estas fue objeto de
anulacién. El tipo de muestreo fue intencional, también conocido como muestreo critico, selectivo o subjetivo,
no probabilistico que se basa en el criterio de seleccionar las unidades (por ejemplo, personas, casos /
organizaciones, eventos, datos) que se van a estudiar (Argibay, 2009).
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2.3. Consideraciones éticas

Tal como lo propone el Ministerio de Proteccién Social (2010), la evaluacidn fue realizada por profesionales
expertos en Salud Ocupacional de la Corporacién Universidad de la Costa CUC. Asimismo la informacion obtenida
se reserva solo al uso inherente a la Salud Ocupacional y la aplicacion del cuestionario fue precedida por la firma
del consentimiento informado de todos los participantes.

3. Resultados

Como resultado del cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral, se obtuvo que en caracteristicas
de la vivienda y de su entorno. El 33% (261 sujetos) de los encuestados, no presentd ningun riesgo o riesgo
despreciable en la dimensién evaluada.El 21% (165 sujetos) presentd riesgo bajo, el 19% (148 sujetos) riesgo
alto, el 18% (143 sujetos) riesgo muy alto, y por ultimo un 10% (80 sujetos) riesgo medio (ver figura 1).

Figura 1
Caracteristicas de la vivienda y de su entorno

oy

De acuerdo con la comunicacidn y relaciones interpersonales, el 58% (458 sujetos) no presentd ningun riesgo o

m Riesgo Alto

= Riesgo Bajo

= Riesgo Medio

Riesgo Muy Alto

m Sin riesgo o riesgo despreciable

riesgo despreciable, el 17% (137 sujetos) presentd riesgo bajo, el 13% (104 sujetos) riesgo alto, y 6%
respectivamente presentd riesgo medio (46 sujetos) y riesgo muy alto (48 sujetos) (ver figura 2).

Figura 2
Comunicacidn y relaciones interpersonales

= Riesgo Alto
= Riesgo Bajo
= Riesgo Medio
Riesgo Muy Alto
6% ® Sin riesgo o riesgo despreciable
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En el aspecto desplazamiento-vivienda-trabajo-vivienda, el 27% (216) sujetos no presentd ningln riesgo o riesgo
depreciable, mientras que el 20% (159 sujetos) de los encuestados presentd riesgo bajo, 19% (154 sujetos) riesgo
medio, el 18% (142 sujetos) riesgo muy alto y el 16% (126 sujetos) riesgo muy alto (ver figura 3).

Figura 3
Desplazamiento-vivienda-trabajo-vivienda

= Riesgo Alto
® Riesgo Bajo

I = Riesgo Medio
18% . Riesgo Muy Alto

= Sin riesgo o riesgo
despreciable

En cuanto a la influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo, se obtuvo que el 46% (369 sujetos) de los
encuestados no presentd ningln riesgo o riesgo despreciable, el 18% (141 sujetos) presentd riesgo medio,
mientras que el 14% (108 sujetos) riesgo bajo, el 13% (105 sujetos) riesgo alto y el 9% (74 sujetos) riesgo muy
alto (ver figura 4).

Figura 4
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo

= Riesgo Alto

= Riesgo Bajo

= Riesgo Medio
Riesgo Muy Alto

® Sin riesgo o riesgo despreciable

En cuanto a las relaciones familiares, se obtuvo que el 70% (561 sujetos) indicd no tener ningun riesgo o riesgo
despreciable, mientras que el 19% (153 sujetos) presentd riesgo bajo, el 8% (67 sujetos) riesgo medio, el 2% (15
sujetos) riesgo alto y el 0% (1 sujeto) riesgo muy alto (ver figura 5).
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Figura 5
Relaciones familiares

2% ® Riesgo Alto
= Riesgo Bajo
= Riesgo Medio
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= Sin riesgo o riesgo
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En cuanto a la situacidon econdmica del grupo familiar, se obtuvo que el 29% (231 sujetos) no presentaron riesgo
o riesgo despreciable, el 24% (191 sujetos) presentaron riesgo bajo, el 17% respectivamente riesgo medio (136
sujetos) y riesgo alto (134 sujetos), y el 13% (105 sujetos) riesgo muy alto (ver figura 6).

Figura 6
Situacion econdmica del grupo familiar
= Riesgo Alto
= Riesgo Bajo
= Riesgo Medio

Riesgo Muy Alto

m Sin riesgo o riesgo
despreciable

Por ultimo, sobre tiempo fuera del trabajo, se obtuvo que el 32% (255 sujetos) de los encuestados presentaron
riesgo bajo, mientras que el 29% (234 sujetos) no presentaron ningun riesgo o riesgo despreciable, el 17% (133
sujetos) riesgo alto, el 15% (121 sujetos) riesgo medio, y el 7% (54 sujetos) riesgo muy alto (ver figura 7).
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Figura 7
Tiempo fuera del trabajo
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3.1. Discusion

En el mundo en crecimiento de hoy, el tema relacionado con la vida laboral y suimpacto en la salud y el bienestar
de los empleados se ha considerado una tematica muy importante para tratar (Villarreal, et al.,( 2017). Cada
empleado, se enfrenta en el trascurso de su vida laboral a una serie de riesgos intralaborales, individuales y
extralaborales que tiene que aceptar y resolver. Los factores extralaborales significan una porciéon importante de
las causas que pueden poner en riesgo la salud mental del trabajador; teniendo en cuenta que estos factores no
estan dentro del control total del empleador es importante garantizar que dentro de la organizacidn se trabaje
por brindarle a los trabajadores un buen ambiente de trabajo y con esto poder contrarrestar las condiciones que
externamente lo estan afectando (Molano Velandia y Arévalo Pinilla, 2013).

A partir de los resultados obtenidos, es posible exponer que un 70% de los empleados indicd no tener ningun
riesgo o riesgo despreciable en la dimension de relaciones familiares, lo cual deja en evidencia que un alto
porcentaje de los empleados de la Corporacién Universidad de la Costa CUC posee una red de apoyo fortalecida
fuera del trabajo que contribuye a un mayor bienestar personal y de salud sobre estos. El desarrollo de redes de
apoyo efectivas, ya sean familiares, de amigos o de la comunidad generan un estado emocional mas equilibrado
en los individuos, lo cual repercute en un desempefio laboral mas eficaz, un crecimiento personal y profesional
mas avanzado y unos niveles de estrés mas bajos (Pérez, et al., ( 2015).

Asimismo, un 58% de los empleados no presentd ningun riesgo o riesgo despreciable en la dimensién de
comunicacion y relaciones interpersonales, lo cual denota interacciones que pueden fomentar las relaciones
interpersonales positivas, y es a partir del desarrollo y el mantenimiento de estas relaciones que muchos
empleados encuentran satisfaccion laboral. Las relaciones interpersonales positivas en el lugar de trabajo, asi
como una adecuada comunicacion, se han asociado con los sentimientos de pertenencia, inclusién, importancia
social y unién de companeros de trabajo (Casique, et al.,( 2013).

Por otro lado, en cuanto a la vivienda y de su entorno, un 33% de los empleados no presenté ningun riesgo o
riesgo despreciable y un 21% presenté riesgo bajo, demostrado que, en un porcentaje mayor, las condiciones de
la vivienda y del entorno, es decir el barrio en donde viven no representan un riesgo mayor que afecte la vida de
los empleados, su salud y bienestar. Lo mismo con la dimensién de tiempo fuera del trabajo, con un 32% de
riesgo bajo, y un 29% con ningun riesgo o riesgo despreciable, lo cual denota que las horas de trabajo son flexibles
y no generan traumatismos en la vida personal del empleado.
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Dentro de la dimensién evaluada de desplazamiento-vivienda-trabajo-vivienda, el 27% no presenté ningun riesgo
o riesgo depreciable, el 20% riesgo bajo, el 19% riesgo medio, y el 18% riesgo muy alto . Esto denota que, aunque
el mayor porcentaje no muestra ningun riesgo, los porcentajes no muestras gran diferencia estadistica entre si,
siendo esta una dimension a tener en cuenta dentro de los factores extralobares de riesgo psicosocial, que
pueden afectar el bienestar y por ende el desempefio de los empleados de la CUC. Al vivir lejos del trabajo, el
largo viaje diario a menudo afecta negativamente todos los aspectos de la vida del individuo. Ademas de los altos
costos de viaje, los viajes largos pueden hacer que se pierda eventos importantes familiares y reuniones sociales
(Rhnima y Nufiez Grapain, 2014).

Asimismo la situacion econdmica del grupo familiar muestra que un 29% de los empleados no presentaron riesgo
o riesgo despreciable, el 24% presentaron riesgo bajo, y el 17% respectivamente riesgo medio y riesgo alto Esto
indica que, como en la dimensidn anterior, esta obtuvo mayor porcentaje de indecencia en la no presencia de
riesgo; se puede convertir en un factor futuro de riesgo mayor en los empleados, ya que sus porcentajes de
incidencia no presentan grandes rasgos de diferencia. Por ultimo, en la dimension influencia del entorno
extralaboral sobre el trabajo, el 46% de los empleados no presentd ningun riesgo o riesgo despreciable, indicando
gue, para estos los factores externos a raiz de situaciones y condiciones relacionadas con la vida personal y del
entorno ambiental de sus vidas no afectan directamente la interfaz laboral.

A partir de lo anterior, se puede concluir que los factores de riesgo psicosocial son de suma importancia, ya que
si estdn presentes en el entorno laboral pueden ser fuentes de estrés y esto, a su vez, tiene un impacto en los
costos relacionados con las lesiones, el ausentismo y productividad organizacional. Los aspectos del trabajo
pueden no solo contribuir al estrés fisico, sino también al estrés psicolégico; sin embargo, mientras se crea que
se tiene un control adecuado sobre todos los aspectos del trabajo, es posible experimentar un nivel de bienestar
y salud equilibrado y por ende un mejor desempefio y satisfaccion laboral (Guerrero, et al., (2012b).

4. Conclusiones

Luego de la caracterizacion y el analisis de los factores de riesgo Extralaboral presentes en la poblacién docente
y administrativa de la Universidad de la Costa CUC, se pueden priorizar dos de las dimensiones; desplazamiento-
vivienda-trabajo-vivienda y situacién econdmica del grupo familiar, las cuales, es importante tener bajo control
para evitar que aumente sus niveles de riesgo, pues actualmente no mantiene una diferencia significativa entre
los niveles propios de riesgo para cada una.

Lo anterior demanda que la institucidn gestione sus recursos en pro del mejoramiento continuo del clima laboral
atendiendo los factores intralaborales y el estrés, asi como también brindando oportunidades a sus trabajadores,
de mejorar su calidad de vida, a través de estrategias que involucren a sus familias y otras actividades de interés;
esto enfocados a los factores que dentro del organizacidn no se logran controlar como lo son los extralaborales.
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