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2. Planteamiento del problema

Al observar los entornos laborales en la actualidad y realizar revision de investigaciones
efectuadas en los mencionados espacios, se pueden evidenciar aspectos como acelerados ritmos
laborales, complejas dinamicas de trabajo, sobrecarga laboral, climas laborales poco adecuados y
en fin una serie de condiciones psicosociales que pueden derivar en afectaciones de la salud de
los trabajadores, generadas principalmente ante la aparicion de altos niveles de estrés laboral que
sobrepasan la capacidad de respuesta de los colaboradores y de éste, la incidencia de diferentes

somatizaciones.

Teniendo en cuenta las anteriores condiciones, se puede determinar entonces que las
repercusiones de este factor negativo para los trabajadores, considerado en el momento un
problema de salud publica, viene afectando sustancialmente a esta franja poblacional, generando,
como ya se menciond, enfermedades asociadas con el estrés laboral, ya que tal como lo plantea
Sosa (2011), éste factor “es uno de los responsables directos de las enfermedades fisicas,
psiquicas y sociales mas comunes que afectan al hombre” (p. 56), llamandose ademas la atencion
sobre el hecho que las patologias asociadas a éste son entre otras: Estados de ansiedad y
depresién, infarto del miocardio y otras urgencias cardiovasculares, hipertension arterial,

enfermedad acidopéptica severa y colon irritable.

El ministerio de salud y proteccion social de Colombia preocupado ante datos como los

referenciados en parrafo anterior y ante una legislacion de poca contundencia en la merma de



factores psicosociales intralaborales que inciden en la presencia de niveles de estrés alto, entre

las cuales se puede mencionar:

La Ley 57 de 1915 que versaba sobre reparaciones por accidentes del trabajo, considerandose
necesario citar de su articulo 1, después de definir accidente de trabajo, el concepto que éste
devenia en la “perturbacion funcional permanente o pasajera”; por otro lado el articulo 2 define
la responsabilidad del patrono “de los accidentes ocurridos a sus operarios con motivo del trabajo
que realicen y en el ejercicio de la profesion que ejerzan”, resultando importante ademas en el
articulo referenciado, excepciones a ésta responsabilidad, dentro de las cuales se mencionaba
“ataque subido de enfermedad que lo prive del uso de las facultades mentales”; ademas el
articulo 3 eshozaba algunas condiciones psicosociales que imprimian culpa al obrero, tales como
“la embriaguez, la desobediencia a érdenes expresas de los superiores o a los reglamentos de la
empresa o fabrica y en general, todo acto u omision que produzca consecuencia desgraciada y en

que resulte culpable el trabajador”.

La Resolucién 1016 de 1989, por medio de la cual se reglamenta el Decreto 614 de 1984, que
determinaba la obligacion de establecer Programas de Salud Ocupacional en las empresas, que
buscaran velar por la salud y seguridad de los trabajadores y que los patronos son responsables

directos de la ejecucién de estos programas.

Decreto 1295 de 1994 por el cual se determina la organizacion y administracion del Sistema
General de Riesgos Profesionales, que tiene como objetivo “prevenir, proteger y atender a los

trabajadores de los efectos de las enfermedades y los accidentes” (Art. 1).



Decreto 1010 de 2006 por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y
sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo, que
resulta relacionado con el pretendido del presente estudio, en la medida que como lo determina el

articulo 1, se tiene como finalidad desde esta norma:

(...) definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de agresion, maltrato, vejamenes,
trato desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a la dignidad humana que se ejercen sobre
quienes realizan sus actividades econdmicas en el contexto de una relacién laboral privada o

publica. (Decreto 1010, 2006, art. 1)

Llegando el Ministerio a la emision de la Resolucion 2646 de 2008 por medio de la cual “se
establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacion, evaluacion,
prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo
psicosocial en el trabajo y para la determinacion del origen de las patologias causadas por el
estrés ocupacional”, desde la cual se recopilaron las normas anteriores y se establecen unas
responsabilidades por parte de los actores intervinientes en los contextos laborales, con respecto
a los riesgos psicosociales, pudiendo palpar en esta norma un papel preponderante y de alta
prioridad por parte del Estado Colombiano en la regulacién de estas condiciones adversas, que
venian y contindan a pesar de las regulaciones, afectando enormemente a la poblacion

trabajadora y por ende a la productividad de las organizaciones.

Con referencia a lo anterior, cabe citar datos aportados el Ministerio de Trabajo (2013),
dandose a conocer los resultados obtenidos en la Il encuesta nacional de condiciones de

seguridad y salud en el trabajo en el sistema general de riesgos laborales, cuya informacién



permite dilucidar los principales aspectos generadores de estrés en entornos laborales, iterandose
en ésta varias cifras que llaman a la alerta por la negativa y creciente incidencia de los riesgos
psicosociales - estrés, en la poblacion trabajadora colombiana, tal como: “Incremento del 43%
entre 2009 y 2012 del reconocimiento de eventos derivados principalmente ansiedad vy

depresion.” (p. 50).

Asi las cosas, se hace importante el poder conocer la relacion entre el estrés laboral y su
relacion con las demandas psicolégicas del trabajo y el nivel de control del trabajador sobre
éstas, de los colaboradores de dos PYMES de la ciudad de Manizales, buscando aportar
propuesta de intervencion que minimice éste fendmeno, ademas de obtener una informacion de

primera mano, generandose la siguiente pregunta de investigacion:

¢Cudl es el nivel de estrés laboral y su relacion con las demandas psicologicas del trabajo v el
nivel de control del trabajador sobre éstas, de los colaboradores de dos PYMES de la ciudad de

Manizales?



3. Objetivos

3.1. Objetivo General.

Describir el nivel de estrés laboral y su relacion con las demandas psicol6gicas del trabajo, el
nivel de control del trabajador sobre éstas, de los colaboradores de dos PYMES de la ciudad de

Manizales y aportar propuesta de intervencion.

3.2. Objetivos Especificos.

Identificar los niveles de estrés de los colaboradores de dos PYMES de la ciudad de

Manizales.

Definir las demandas psicoldgicas del trabajo y el nivel de control del trabajador sobre éstas,
de los colaboradores de dos PYMES de la ciudad de Manizales, de acuerdo con el modelo

demanda-control de Karasek.

Establecer la relacion existente entre el nivel de estrés laboral, las demandas psicolégicas del
trabajo y el nivel de control del trabajador sobre éstas, de los colaboradores de dos PYMES de la

ciudad de Manizales.



Disefiar una estrategia de intervencion pertinente con los hallazgos encontrados, relacionada
con el campo de actuacion de la gerencia del sistema de gestion de la seguridad y salud en el

trabajo.



4. Justificacion

Las multiples situaciones que se presentan en el ambito laboral, desencadenan enfermedades
y complicaciones en la vida de los colaboradores de las organizaciones, por lo anterior, este
trabajo permitird no solo identificar el nivel de estrés laboral en los colaboradores de dos
PYMES de la Ciudad de Manizales, sino también si existe relacién entre demanda y control
segun el modelo Karasek, puesto que de una u otra manera, podria influenciar en estos
colaboradores para realizar sus funciones diarias, este estudio resulta relevante en la medida que
identificar las variables que pueden resultar perjudiciales para ambientes laborales sanos,

permitird tomar decisiones a quienes les correspondan.

En la actualidad el estrés es un factor de gran importancia que puede influenciar
negativamente en los colaboradores, llegando a afectar la salud fisica, mental y/o emocional de
los colaboradores, pudiendo configurarse como un factor contraproducente para el cumplimiento
de los objetivos organizacionales, es por ello que muchas empresas se ven afectadas, motivo por
el cual resulta de utilidad la indagacion de aquellas condiciones que pueden estar aportando

negativamente a la productividad.

Otro asunto relevante, es que el estrés laboral es un fenémeno multifactorial en el que
confluyen factores organizacionales, pero también del individuo y de su entorno directo e
indirecto. Por lo que es posible adelantar proyectos orientados a que los trabajadores desarrollen
igualmente, capacidades individuales para lidiar favorablemente con condiciones que puedan

constituirse en agentes estresores en un momento determinado.



Por otro lado realizar aportes que permitan dilucidar sobre un fenémeno que como se viene
mencionando, genera ambientes laborales poco salubres desde el ambito psicosocial y como
derivacion logica, incremento en el ausentismo por incapacidades médicas y por ende merma en
la productividad de la empresa y traumatismos en el logro de los objetivos organizacionales;
resulta de utilidad desde el ambito teorico, teniendo en cuenta que un mayor recaudo de datos en
el contexto y con respecto a las variables a estudiar en el presente estudio, aportara en un campo
que aunque evidencia una interesante cantidad de investigaciones, no deja de ser novedosa por

las caracteristicas particulares de cada una de ellas.

De igual forma, y dadas las exigencias de las Organizaciones, en la actualidad realizar
actividades que propendan por la identificacion de factores que van en detrimento de unos
ambientes laborales sanos y adelantar estrategias que los conjuren, resultan significativamente
aportantes en la construccion de ambientes laborales saludables, proporcionandole al colaborador
unos contextos que le brinden condiciones favorables para reducir niveles de estrés, lo que
permitird afrontar de forma mas efectiva las tensiones que se le presenten en el ambito laboral y

por ende incremento en los niveles de productividad.



5. Variables.

Las variables a indagar en el presente estudio seran las siguientes:

- Estrés laboral.
- Demandas psicoldgicas del trabajo.

- Nivel de control de las demandas.

Resulta importante en este apartado dilucidar con respecto al concepto variable, para lo cual
cabe citar los planteamientos que al respecto realiza Hernandez, Fernandez y Baptista (2006),

quienes al respecto exponen:

Una variable es una propiedad que puede fluctuar y cuya variacién es susceptible de medirse u
observarse. (...) El concepto de variable se aplica a personas u otros seres vivos, objetos, hechos y

fendmenos, los cuales adquieren diversos valores respecto de la variable referida. (p. 94)



1. Marco tedrico.

1.1.  Riesgo psicosocial.

Se considera pertinente para iniciar la conceptualizacion de riesgo psicosocial, que para el
interés de la presente investigacion gira en torno al contexto laboral, citar planteamientos
aportados por Moreno (2011), quien al definir el trabajo como riesgo, expone que la actividad
laboral se configura en una dicotomia en la cual confluyen dos posibilidades antagonicas, por un
lado el trabajo puede generar efectos positivos (excelencia, posicionamiento...) y por otro lado
ciertas condiciones nocivas de este contexto, pueden afectar la salud fisica y mental de los
trabajadores. Ampliando ademaés el autor citado que a pesar que en el ambito laboral se ha
prestado y se presta mayor relevancia a los riesgos fisicos y ambientales, el interés por
comprender e intervenir los factores de riesgo psicosociales, va en aumento, teniendo en cuenta

que estos:

(...) exigen un mayor esfuerzo de definicion en sus diferentes formas. En los tiempos actuales, debido
a la expansion del mercado de servicios y a la globalizacion los riesgos psicosociales se han
incrementado e intensificado. Los datos actuales muestran que sus efectos sobre la salud son amplios e
importantes. Por ello, una atencién integral a la salud laboral necesita cuidar de forma especial

atencion a los factores y riesgos psicosociales. (Moreno, 2011, p. 4)

Ampliando la informacion que se viene desarrollando, resulta pertinente abordar la

Resolucion 2646 (2008), emitida por el Ministerio de la proteccion Social, determinandose en su



articulo 3 una serie de definiciones relevantes en la comprension del entorno laboral y

condiciones estudiadas, a saber:

a) Trabajo: Toda actividad humana remunerada o no, dedicada a la produccion, comercializacion,
transformacion, venta o distribucion de bienes o servicios y/o conocimientos, que una persona ejecuta

en forma independiente o al servicio de otra persona natural o juridica.

b) Riesgo: Probabilidad de ocurrencia de una enfermedad, lesion o dafio en un grupo dado.

c) Factor de riesgo: Posible causa o condicion que puede ser responsable de la enfermedad, lesién o

dano.

d) Factores de riesgo psicosociales: Condiciones psicosociales cuya identificacion y evaluacion
muestra efectos negativos en la salud de los trabajadores o en el trabajo. (Resolucién 2646, 2008, art.

3).

Entendiendo desde las definiciones traidas de la Resolucion 2646 de 2008, que precisamente
establecié unas disposiciones y definié unas serie de responsabilidades tendientes a “la
identificacion, evaluacion, prevencion, intervencién y monitoreo permanente de la exposicion a
factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacién del origen de las patologias
causadas por el estrés ocupacional”, resulta importante aclarar que los factores que se estan

abordando en el presente apartado, son aquellos que tienen su origen o inciden en el trabajo.



Resulta esclarecedor, dando continuidad a lo establecido en la normatividad que se viene
citando, traer lo estipulado en el articulo 5, que amplia la definicion de factores psicosociales,
determindndose que estan compuestos por una triada: “los aspectos intralaborales, los
extralaborales o externos a la organizacion y las condiciones individuales o caracteristicas
intrinsecas del trabajador, los cuales en una interrelacion dinamica, mediante percepciones y
experiencias, influyen en la salud y el desempefio de las personas”, desde cuya acepcion se
puede empezar a dilucidar que los componentes intra y extra, inciden directamente en la salud
fisica y mental del trabajador y por ende, cuando el riesgo se torna nocivo, en la productividad,

punto en el que se puede leer la presencia de estrés laboral.

Se considera ademés importante en el desarrollo conceptual que se viene efectuando, abordar
el articulo 6 de la Resolucion referenciada, en el cual se iteran los factores psicosociales
intralaborales que deben ser evaluados en las empresas, entendiendo que desde éste ambito, son
las condiciones al interior del entorno laboral, que pueden configurarse como factores de riesgo y
por ende generadores de estrés laboral: Gestidn organizacional, caracteristicas de la organizacion
del trabajo, caracteristicas del grupo social de trabajo, condiciones de la tarea, carga fisica,
condiciones del medioambiente de trabajo, interfase persona—tarea, jornada de trabajo, nimero
de trabajadores por tipo de contrato, tipo de beneficios recibidos a través de los programas de
bienestar de la empresa y programas de capacitacion y formacion permanente de los

trabajadores; lo cuales se observaran con mayor detalle méas adelante.

Se quiere finalizar trayendo parte de una de las conclusiones de Moreno (2011), que llama la

atencion por la voz de alerta que emite ante unos factores de riesgo (los psicosociales), que,



aunque se han evidenciado como generadores de ambientes laborales poco salubres, adn resultan
secundarios frente a otros que de antafio siempre han denotado mayor interés, los ergonémicos y

fisicos, por ejemplo:

(...) los factores y riesgos psicosociales, intimamente vinculados al cambiante mundo del trabajo (...),
son esquivos en su definicion y manejo, y suelen afectar al nucleo de la misma organizacién. Dado que
su naturaleza es dindmica y cambiante, mas importante incluso que el esfuerzo directo contra cada uno
de ellos es crear una cultura organizacional de la Salud Laboral que actle con criterios de alerta,

evaluacion e intervencion. (Moreno, 2011, p. 15)

1.2. Demandas psicoldgicas del trabajo y el nivel de control del trabajador sobre éstas.

El estrés puede tomar ciertas caracteristicas dependiendo del contexto en el que se da. En este
orden de ideas es valido hablar de estrés laboral para referirse a aquel que se da como derivacion
de las condiciones laborales a las que esta expuesto el sujeto. Segin Duran (2010), el estrés
laboral se da cuando hay un desequilibrio percibido en la relacién entre demandas laborales y la

capacidad de control del individuo para sobrellevar el desafio que se le presenta.

La percepcion de falta de control sobre la situacion y el sentimiento de sobreesfuerzo,
originan desgaste por exceso de activacion, manifestandose de diferentes formas (fisicas,
emocionales y conductuales). La percepcion y valoracion estd mediada por las caracteristicas
personales (diferencias individuales) frente a las exigencias de las tareas en sus diferentes grados,
asi como la percepcion de logro resultante. (Duran, 2010, p. 76); alineado con estos

planteamientos, cabe mencionar a Stonner (Citado por Atalaya, 2001), quien, por su parte,



conceptualiza el estrés laboral como “la tension que se produce cuando un individuo considera
que una situacion o exigencia laboral, podria estar por arriba de sus capacidades y recursos para

enfrentarla” (p. 27).

Resulta ademés pertinente mencionar a Karasek (Citado por Arias, Montes y Masias, 2014),
quien plantea todo un modelo para explicar especificamente como se da el estrés laboral y
propone que éste se da en la interaccion de dos grandes dimensiones: demandas del trabajo y
capacidad de control (recursos). Con estas dos dimensiones el autor, a partir de su combinacion,
establece que las experiencias de estrés surgen cuando las demandas del trabajo son altas, y al
mismo tiempo, la capacidad de control de la misma (por falta de recursos) es baja. En efecto este

autor, diferencia cuatro tipos de situaciones que se exponen en la siguiente tabla:

Tabla 1
Modelo Karasek
Condiciones Resultado
Control bajo Altas demandas Estrés por falta de control
Altas demandas Alto control Trabajo activo (No tiene por qué ser estresante)
Demandas bajas Alto nivel de control Trabajo pasivo
Altas demandas Bajo control Bajo estrés

Nota. Recuperado de “El modelo demanda control de Karasek y su relacion con la creatividad docente en
profesores de nivel primario de Arequipa” de Arias et al, Revista de Psicologia ISSN 1990-6757, 16(1):
pp. 64-77.

De esta premisa se desprenden los analisis que realiza el autor sobre lo que sucede en la
relacion entre la organizacion del trabajo; las demandas de éste, sean ellas cuantitativas o
cualitativas; el contenido de las tareas y el control, definido por el autor como la autonomia

decisional del empleado sobre su trabajo. Las demandas estan directamente relacionadas con la

dinamica de produccion de la organizacion, mientras que el control decisional se deriva de



factores como la ubicacién del empleado en la escala jerarquica, el tipo de organizacion, las

estructuras de autoridad, los tipos de liderazgo, la delegacion de responsabilidades, entre otros.

Teniendo en cuenta que las demandas en este modelo no se refieren solo a demandas de orden
cuantitativo sino también cualitativo, aqui se incluyen demandas de tipo psicologico que pueden
darse por oOrdenes contradictorias, relaciones conflictivas, liderazgo no asertivo, exigencia de
concentracion, condiciones de competencia con los demas. Mientras que el control trata de los
recursos que posee el empleado para dar respuesta a esas demandas y esta determinado por

maltiples factores, autonomia, personalidad, toma de decisiones, nivel educativo, entre otros.

En este sentido, el presente modelo plantea que hay un factor modificador que esta
relacionado no so6lo con la cantidad, sino también con la calidad de las relaciones sociales que se
tejen en el entorno laboral y que se condensan como apoyo social, sea este de los comparieros o

de los superiores, y que puede influir de forma positiva reduciendo los niveles de estreés.

Los desencadenantes del estrés se denominan estresores, de acuerdo con Duran (2010),
entendidos como “el agente interno o externo (estimulo) que, producto de factores cognitivos y
perceptuales, la persona evalla y conceptualiza en términos de las relaciones propias con los
eventos, y provoca una respuesta de estrés” (p. 70). Estos estresores pueden ser, segun el autor,
potenciales o reales; individuales (demograficos, conductuales y cognitivo afectivos); del

entorno o extraorganizativos y organizativos.



En consonancia con lo que se ha venido planteando, en el contexto laboral también se da la
influencia de lo individual, lo social, y para el caso especifico, organizativo. Es asi como Atalaya
(2001), expone algunos estresores de caracter organizativo que deben tenerse en cuenta: Factores
ambientales (como crisis econdmicas que pueden afectar el desempefio de la organizacion),
Factores de la Organizacion (demandas de la tarea, demandas del papel o del rol, demandas
interpersonales, estructura organizacional, liderazgo y etapas de la vida, de la vida de la
organizacion). Asi como factores individuales (problemas familiares, problemas econémicos y

personalidad).

En este contexto situacional, se propone que las estrategias de afrontamiento del estrés tienen
un componente individual, pero también social y organizacional. Y por tanto, deben pensarse de
forma integral porque en el estrés inciden todos estos aspectos, promoviendo la necesidad de que
tenga una intervencién individual como estrategias de relajacion, administracién del tiempo
ejercicio fisico, terapias psicolégicas, entre otros, pero también unas intervenciones en materia
organizacional, entre estas, expone Atalaya (2001), estrategias relacionadas con la seleccion y
colocacion del personal, el establecimiento de metas, la promocion del apoyo social en el entorno
laboral, la participacién en la toma de decisiones, los programas de bienestar laboral, la
comunicacion organizacional. En el contexto laboral, las derivaciones, principalmente en la
salud de los empleados tienen como consecuencia asociada, las incapacidades y con ellas el

ausentismo.



1.3. Estrés laboral.

Se considera pertinente iniciar este apartado con la definicion aportada por Leka, Griffiths y
Cox (2004), quienes conceptualizan el estrés laboral como “la reaccion que puede tener el
individuo ante exigencias y presiones laborales que no se ajustan a sus conocimientos y
capacidades, y que ponen a prueba su capacidad para afrontar la situacion” (p. 12), resultando
preponderante de esta acepcion, precisamente la dualidad reaccién y exigencias, lo cual se ajusta

al marco que se pretende desarrollar en la presente investigacion.

Asi las cosas, el estrés laboral se puede entender como el conjunto de estresores
desencadenantes, generando la vivencia de una serie de situaciones que percibimos y vivimos,
definiéndose en este punto el agente estresante, y que ademas tiene multiples causas a nivel
psicosocial, psicoldgico y fisioldgico. En este punto vale la pena traer nuevamente a colacion las
tres fases en la generacion del estrés, postuladas por Selye, que afectan paso a paso al individuo

y a su mismo entorno laboral.

En este discurrir por el concepto de estrés laboral, se considera oportuno mencionar lo
planteado por Del Hoyo (2004), quien aporta una definicion de estrés y de estrés laboral, que se

considera importante en la construccion del presente documento:

(...) desde una perspectiva integradora el estrés se podria definir como la "respuesta fisiologica,
psicologica y de comportamiento de un individuo que intenta adaptarse y ajustarse a presiones internas

y externas". El estrés laboral surge cuando se da un desajuste entre la persona, el puesto de trabajo y la



propia organizacién. La persona percibe que no dispone de recursos suficientes para afrontar la

probleméatica laboral y aparece la experiencia del estrés. (p. 6)

Los cambios generados en la forma como se aborda social e individualmente el concepto de
trabajo y més alla de ello, en la forma en que se concibe todo lo que engloba las condiciones
laborales, han llevado a que los intereses se hayan ido focalizando cada vez mas en todos
aquellos aspectos que pueden afectar positiva o negativamente la calidad de vida laboral de las
personas. Si bien los desarrollos en materia tedrica y de intervencion en cada pais varian de
acuerdo con las normativas y la madurez obtenida por cada contexto social; las condiciones de
globalizacién han llevado a que dichos desarrollos vayan permeando las condiciones de paises y
entornos lejanos, produciendo nuevas cuestiones y proponiendo formas alternativas de acercarse

al trabajo.

Fruto de estos desarrollos y del interés que ha suscitado el trabajo como actividad inherente al
ser humano, han surgido categorias de analisis que en la actualidad hacen parte de los
acercamientos que se hacen a la actividad laboral desde diferentes disciplinas y que han ido
consolidando, cada vez més, una comprension integral de la relacion hombre- trabajo, generando
nuevas claridades y produciendo al mismo tiempo, nuevos interrogantes en relacion con el tema.
Entre estas categorias, se encuentra el estrés, un concepto que es a la vez causa y consecuencia

de desajustes de orden emocional, fisico y psicoldgico.

En este orden de ideas resulta evidente que existen variedad de definiciones acerca del estrés
laboral y se podria concluir al respecto, que son todos aquellos estresores a nivel ambiental,

organizacional, fisico y de la tarea, que afectan de una manera inexplicable la salud tanto



psicoldgica como fisica de las personas; considerandose, para finalizar este apartado, necesario
traer la definicidn de estrés acotada por la Resolucién 2646 (2008), contemplada en el articulo 3,
literal g: “Respuesta de un trabajador tanto a nivel fisiologico, psicolégico como conductual, en
su intento de adaptarse a las demandas resultantes de la interaccion de sus condiciones
individuales, intralaborales y extralaborales”, desde la cual se determinan las condiciones

intralaborales como detonantes de agentes estresores.

2. Marco conceptual.

Con el objetivo de dilucidar los diversos aspectos contemplados en ésta investigacién y como
quiera que uno de los pretendidos esenciales del presente estudio es el describir los niveles de
estrés y su relacion con la demanda control, ademas de aportar datos de interés para la mayor
comprension de las variables en cuestion, generar inquietud con respecto a los efectos
perjudiciales que viene ocasionando el estrés laboral, en cuyo punto de encuentro se debe
evidenciar la necesidad de la implementacion y cumplimiento estricto de un Sistema de Gestion
de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), en el cual se contemple y establezca como
obligatorio la identificacion, evaluacion, prevencién, intervencion y monitoreo permanente de la
exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacion del origen de las
patologias causadas por el estrés; desde cuyo ambito se considera pertinente y necesario abordar
los diversos conceptos desde el Decreto 1072 (2015) y Resolucion 2646 (2008), debiéndose
iniciar precisamente por traer la acepcion normada en articulo 2.2.4.6.4.Del mencionado

Decreto:



Sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo (SG-SST). EIl Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) consiste en el desarrollo de un proceso légico y por etapas,
basado en la mejora continua y que incluye la politica, la organizacion, la planificacion, la aplicacion,
la evaluacidn, la auditoria y las acciones de mejora con el objetivo de anticipar, reconocer, evaluar y

controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y la salud en el trabajo.

Desde cuyo mandato se puede evidenciar la imperiosa necesidad de realizar evaluaciones de
aquellas condiciones que pueden estar generando traumatismos en los entornos laborales, como
es el caso del pretendido de la presente investigacion, que busca identificar la incidencia de un
factor que se preconcibe, de acuerdo a estudios, cifras y literatura al respecto, como perjudicial,
el estrés laboral y desde los resultados obtenidos, realizar acciones que permitan mejorar las
falencias identificadas, para, tal como lo refiere el articulo citado: controlar los riesgos que

puedan afectar la seguridad y la salud en el trabajo.

Vale la pena en el orden de las ideas anteriores, retomar el concepto de estrés contemplado en
la Resolucion 2646 (2015), articulo 3, literal g, en cuya acepcion se pueden observar tres
componentes esenciales, un input (demandas resultantes de la interaccion de sus condiciones
individuales, intralaborales y extralaborales), un output (Respuesta del trabajador tanto a nivel
fisiologico, psicolégico como conductual) y un proceso (intento de adaptarse), desde cuya triada
cabe mencionar, continuando con los planteamientos de la norma mencionada anteriormente, las
condiciones intralaborales que pueden derivar en el estrés: Carga fisica, Carga mental, Carga
psiquica o emocional, Carga de trabajo y Acoso laboral; que inciden en dos efectos perjudiciales,

contemplados en el articulo 3, literales m y n:



m) Efectos en la salud: Alteraciones que pueden manifestarse mediante sintomas subjetivos o signos,

ya sea en forma aislada o formando parte de un cuadro o diagnostico clinico.

n) Efectos en el trabajo: Consecuencias en el medio laboral y en los resultados del trabajo. Estas
incluyen el ausentismo, la accidentalidad, la rotacion de mano de obra, la desmotivacion, el deterioro

del rendimiento, el clima laboral negativo, entre otros.

Que son precisamente los aspectos que mediante una intervencién direccionada desde los
resultados, buscan ser menguados en busqueda de un ambiente laboral saludable desde el aspecto
psicosocial, en cuya dinamica cabe abordar el articulo 6 de la Resolucion 2646 (2008), que versa
sobre los factores psicosociales intralaborales que deben evaluar los empleadores, entendiendo,
como ya se menciond anteriormente, que en mayor medida son estos factores en particular los
que vienen generando efectos perjudiciales en los entornos laborales, ante lo cual la norma en
comento determina que “La evaluacion de los factores psicosociales del trabajo comprende la
identificacion tanto de los factores de riesgo como de los factores protectores, con el fin de
establecer acciones de promocién de la salud y prevencion de la enfermedad en la poblacion

trabajadora”.

En el orden de las ideas anteriores, se considera pertinente, continuando con los
planteamientos de la Resolucion 2646 (2008), abordar el articulo 13, que hace alusion a los
criterios para la intervencion de los factores psicosociales, que es precisamente la
intencionalidad del presente estudio, una vez se tenga claridad sobre los resultados, postulandose

las siguientes directrices:



Los criterios minimos que deben tener en cuenta los empleadores para la intervencién de los factores
psicosociales en el trabajo y las administradoras de riesgos profesionales para llevar a cabo la asesoria

a las empresas, son los siguientes:

1. Toda intervencion de los factores psicosociales en el trabajo implica el compromiso de la gerencia o

de la direccién de la empresa y el de los trabajadores.

2. La intervencion de los factores de riesgo psicosociales se debe establecer con la participacién de los

directamente interesados o afectados.

3. Para priorizar la intervencién de los factores de riesgo psicosocial, se debe tener en cuenta lo
siguiente:
3.1 Su asociacidn estadistica con efectos negativos sobre el trabajo o los trabajadores, resultado del

andlisis epidemioldgico de la empresa.

3.2 Aguellas condiciones de trabajo propias de la actividad econémica de la empresa, cuya

intervencién es recomendada por la literatura cientifica.

4. Realizacion de actividades educativas o formativas con los trabajadores, con el objeto de modificar
actitudes o respuestas frente a las situaciones. Dichas actividades deben formar parte de un programa
continuo y realizarse de manera paralela a la modificacion de las condiciones de trabajo, aplicando

técnicas de educacion para adultos.

5. Los procesos de induccion, re induccion, entrenamiento y capacitacion facilitaran el conocimiento y

la motivacion de los trabajadores sobre los factores que afectan su salud y su bienestar.



6. En los métodos de intervencion de los factores psicosociales del trabajo debe primar el enfoque

interdisciplinario.

7. Los métodos de intervencion se deben disefiar y ejecutar de conformidad con la realidad historica de
la empresa, su cultura y clima organizacional, con criterio de factibilidad y teniendo en cuenta que
siempre debe haber un método de intervencion adecuado para cada empresa y para cada poblacion

laboral.

8. Las acciones que se lleven a cabo deben estar integradas a los programas de salud ocupacional, asi

como a los programas de mejoramiento continuo y de calidad en las empresas.

9. Para eventos agudos, se deben desarrollar programas de intervencion en crisis. (Resolucion 2646,

2008, art. 13)

Se finaliza definiendo PYME, de lo cual Velasquez (2003) manifiesta:

En cuanto a la definicidn especifica entre mediana y pequefia empresa se hard uso de la sefialada
por ACOPI que determina como pequefias empresas aquellas unidades con un ndmero de
empleados entre 10 y 50 y medianas aquellas con un nimero de empleados superior a 50 y menor a

200. (p. 16)
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dictan otras la salud y la prevencion del trastorno la salud mental de los
disposiciones mental, la Atencion Integral e Integrada colombianos, en cuyo
en Salud Mental en el ambito del Sistema concepto se encasillan
General de Seguridad Social en Salud, de las patologias derivas
conformidad con lo preceptuado en el desde el estrés.
articulo 49 de la Constitucion y con
fundamento en el enfoque promocional
de Calidad de vida y la estrategia y
principios de la Atencién Primaria en
Salud.

1. Tipo de estudio

Para investigar el nivel de estrés laboral y su relacion con las demandas psicoldgicas del
trabajo y el nivel de control del trabajador sobre éstas, de los colaboradores de dos PYMES de la
ciudad de Manizales y aportar propuesta de intervencion, se realizara una investigacion con un

enfoque cuantitativo y alcance descriptivo ya que utiliza la recoleccién y el analisis de datos.

1.1. Enfoque cuantitativo.

Retomando los planteamientos que sobre la metodologia de investigacion aportan
Hernandez et al (2014), resulta importante comprender las caracteristicas propias de éste
enfoque, pudiendo establecerse su encasillamiento en la presente investigacion, es asi como
los autores determinan en primera medida “la necesidad de medir y estimar magnitudes de los

fenomenos o problemas de investigacion” (p. 5) y derivado de este requerimiento, la



recoleccion de datos con la finalidad de realizar mediciones, al respecto los autores postulan

que:

Esta recoleccion se lleva a cabo al utilizar procedimientos estandarizados y aceptados por una
comunidad cientifica. Para que una investigacion sea creible y aceptada por otros investigadores, debe
demostrarse que se siguieron tales procedimientos. Como en este enfoque se pretende medir, los
fendmenos estudiados deben poder observarse o referirse al “mundo real”. (Hernandez et al, 2014, p.

5)

Finalmente con respecto al enfoque cuantitativo que guiara la presente investigacion, resulta
preponderante exponer a la luz de los autores que se vienen referenciando, que “Debido a que los
datos son producto de mediciones, se representan mediante nimeros (cantidades) y se deben
analizar con métodos estadisticos” (Hernandez et al, 2014, p. 6), circunstancia que se cumplira
en el manejo de datos que buscan determinar el nivel de estrés laboral y su relacién con las
demandas psicolégicas del trabajo y el nivel de control del trabajador sobre éstas, de los
colaboradores de dos PYMES de la ciudad de Manizales y con cuyos resultados se aportara

propuesta de intervencion.

1.2. Alcance descriptivo

En primera medida se pretende realizar una descripcion de las variables estudiadas (niveles de
estres, demanda y control), tal como lo postulan Hernandez et al (2014): “esto es, detallar como
son y se manifiestan. Con los estudios descriptivos se busca especificar las propiedades, las

caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro



fenémeno que se someta a un analisis” (p. 92), dilucidando desde esta definicion, que el
pretendido es medir o recoger la informacion de interés, es decir, Gnicamente se mide o recoge

informacion de cada una de las condiciones o situaciones seleccionadas.

2. Disefio de investigacion

Teniendo en cuenta que lo que se pretende en la presente investigacion es tener acceso al
nivel de estrés laboral y su relacion con las demandas psicoldgicas del trabajo y el nivel de
control del trabajador sobre éstas, de los colaboradores de dos PYMES de la ciudad de Manizales
y aportar propuesta de intervencion, se puede denotar que la medicion que se realizarg, sera en
un solo momento, referido a la temporalidad, por lo cual corresponde a un disefio transaccional o
transversal, definido por Hernandez et al (2014), como aquellos en los que se “recolectan datos
en un solo momento. Su propdsito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion

en un momento dado. Es como “tomar una fotografia” de algo que sucede” (p. 154).

3. Instrumentos.

3.1. Datos sociodemograficos.

Para efectos de la recoleccion de informacion se empleard la Ficha de datos generales

(informacién socio-demografica e informacion ocupacional del trabajador), contenida en la

bateria de riesgo psicosocial del Ministerio de la Proteccion Social de Colombia.



3.2.Demandas psicologicas del trabajo y el nivel de control del trabajador sobre éstas.

Para medir estos componentes se utilizara la Escala de Demanda-Control de Karasek, que
corresponde a una prueba estandarizada. De acuerdo con Herndndez et al (2006), este tipo de
pruebas establecen las condiciones de aplicacion de la misma como tiempo, materiales, personal
necesario, formas de recoleccion de los instrumentos, si debe ser individual o grupal, condiciones

de custodia de la prueba, forma de analisis, entre otros.

El cuestionario de Karasek estad fundamentado en la relacién de dos dimensiones: demanda y
control y plantea para los resultados, la hipotesis que, si el empleado presenta altas demandas,
pero tiene un alto control sobre su trabajo, se presenta un estrés positivo; por el contrario, si tiene
altas demandas, pero un bajo control, presentara un estrés negativo. EI cuestionario esta
conformado por 29 items con una escala tipo likert que contempla 4 alternativas (Totalmente en
desacuerdo, en desacuerdo, de acuerdo, completamente de acuerdo) y con la posibilidad de

seleccionar una sola alternativa para cada item.

Dado que el nimero de items es 29 y 4 es el mas alto puntaje por item, el valor maximo que
puede obtener cada cuestionario es de 116 y el minimo puntaje, siendo 1 el méas bajo a elegir por
cada participante, es 29; con base en estas cifras se establecieron las puntuaciones,
fundamentadas en una particion equitativa de este rango, es decir, dividida en 4 partes iguales

para establecer los rangos correspondientes a estrés muy bajo, bajo, alto y muy alto, en el



consolidado general y de la misma manera para cada una de sus dimensiones, control, exigencias

y apoyo, de acuerdo a la cantidad de items constitutivas de éstas; tal como se aprecia en la

siguiente tabla:

Tabla 4
Niveles de estrés modelo karasek
DIMENSIONES
NIVELES CONTROL (items EXIGENCIAS (items APOYO (items GENERAL
1,2,3,4,5,6,7,8,y9) 10,11,12,13,14,15,16 Y 18)  19,20,21,22,23,24,25,26,27,28 Y 29)

Muy bajo 9 15 8 14 11 19 29 50
Bajo 16 22 15 20 20 28 51 72
Alto 23 29 21 26 29 36 73 94
Muy alto 30 36 27 32 37 A4 95 116

3.3. Entrevista estructurada.

Construida por la investigadora y bajo el acompariamiento de la asesora, la cual es aplicada al

responsable del sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo de ambas PYMES, que

buscé establecer datos complementarios al cuestionario demanda — control, tales como:

Demandas psicologicas:
- Jornada laboral.
- Volumen de trabajo bajo presion.
- Nivel de atencion.

- Interrupciones.

- Definicion de procesos y procedimientos.

Control:

- Condiciones laborales.

Modalidades de contratacion.
Estimulos de compensacion.
Controles de seguridad.
Exposicion a riesgos.
Gestion del cambio.

Aprendizaje permanente.

Capacitacién permanente.



- Autonomia.
- Aprendizaje.

- Creatividad.

- Trabajo variado.

Apoyo social:

- Clima social.

Claridad del rol.
Control sobre el trabajo final.
Modalidad de capacitaciones.

Programacion de capacitaciones.

- Relacion emocional que el trabajo comporta y soporte instrumental.

3.4.Niveles de estrés.

Se utilizo el Cuestionario para la evaluacion del estrés, tercera version, que hace parte de la

Bateria para la evaluacion de factores psicosociales, disefiada por la Pontificia Universidad

Javeriana para el Ministerio de la Proteccion Social en el afio 2010, es un instrumento disefiado

para evaluar sintomas reveladores de la presencia de reacciones de estrés, consta de 31

preguntas, distribuidas para resultados en cuatro categorias principales segun el tipo de sintomas

de estrés:

a) fisioldgicos: 8 items.
b) comportamiento social: 4 items.
c) intelectuales y laborales: 10 items.

d) psicoemocionales: 9 items

Los items del Cuestionario tienen una escala de respuestas tipo Likert, en la que el trabajador

selecciona una Unica opcion de respuesta, aquella que mejor refleje la ocurrencia de ciertos



sintomas en los Gltimos tres meses. La respuesta escogida se debe marcar con una X en el

espacio correspondiente, de acuerdo a las opciones: Siempre, casi siempre, a veces y nunca.

Cabe precisar que a efectos de facilitar la calificacion del cuestionario, los autores de la
bateria desarrollaron un aplicativo bésico para la captura de los datos, que contiene toda la
sintaxis necesaria para que sea el sistema de informacién el que efectle los siguientes pasos: (1)
calificacion de los items, (2) obtencion de los puntajes brutos, (3) transformacién de los puntajes
brutos, (4) comparacion de los puntajes transformados con las tablas de baremos y obtencién del

informe individual para cada trabajador.

Comparado el puntaje transformado con los baremos que le correspondan, se podra identificar

el nivel de estrés que representa.

Cada uno de los posibles niveles de estrés tiene interpretaciones particulares que se resefian a
continuacion:

- Muy bajo: ausencia de sintomas de estrés u ocurrencia muy rara que no amerita

desarrollar actividades de intervencion especificas, salvo acciones o programas de

promocion en salud.

- Bajo: es indicativo de baja frecuencia de sintomas de estres y por tanto escasa afectacion
del estado general de salud. Es pertinente desarrollar acciones o programas de

intervencion, a fin de mantener la baja frecuencia de sintomas.



- Medio: la presentacion de sintomas es indicativa de una respuesta de estrés moderada. Los
sintomas mas frecuentes y criticos ameritan observacion y acciones sistematicas de
intervencion para prevenir efectos perjudiciales en la salud. Ademas, se sugiere identificar
los factores de riesgo psicosocial intra y extralaboral que pudieran tener alguna relacion

con los efectos identificados.

- Alto: la cantidad de sintomas y su frecuencia de presentacién es indicativa de una
respuesta de estrés alto. Los sintomas mas criticos y frecuentes requieren intervencion en
el marco de un sistema de vigilancia epidemioldgica. Ademas, es muy importante
identificar los factores de riesgo psicosocial intra y extralaboral que pudieran tener alguna

relacion con los efectos identificados.

- Muy alto: la cantidad de sintomas y su frecuencia de presentacion es indicativa de una
respuesta de estrés severa y perjudicial para la salud. Los sintomas mas criticos y
frecuentes requieren intervencion inmediata en el marco de un sistema de vigilancia
epidemiolégica. Asi mismo, es imperativo identificar los factores de riesgo psicosocial

intra y extralaboral que pudieran tener alguna relacion con los efectos identificados.

4. Poblacion

La aplicacion de los cuestionarios Karasek y de estrés de la bateria de riesgo psicosocial,

fueron administrados a todos los colaboradores de las dos PYMES, en total a diecinueve

trabajadores, que corresponden a las siguientes caracteristicas:



Tabla b

Caracteristicas sociodemograficas y Laborales.

Variable Caracteristicas Frecuencia  Porcentaje
Soltero 4 21%
o Casado 8 42%

Estado civil o
Union libre 5 26,5%
Divorciado 2 10,5%
) Femenino 11 57,9%

Género ]
Masculino 8 42,1%
20 a 30 afios 6 31,6%
31 a 40 afios 3 15,8%

Edad
41 a 50 afios 8 42,1%
Maés de 51 afios 2 10,5%
Primaria 2 10,6%
Bachilleres 6 31,6%
Escolaridad Técnicos o tecnélogos 7 36,8%
Profesionales 2 10,5%
Posgrado 2 10,5%
] Operativo 11 57,9%
Tipo de cargo o

Administrativo 8 42,1%
Antigliedad en la Menos de 1 afio 2 10,5%
empresa Mas de 1 afio 17 89,5%
2 5 26,3%
Estrato socioeconémico 3 9 47,3%
4 3 15,8%




5 1 5,3%
NS 1 5,3%

Se considera pertinente aclarar en este apartado la distincion establecida en tipo de cargo,
donde se encuentran las opciones Operario y Administrativo, lo cual se hace acogiéndose a los
criterios establecidos en la Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo
psicosocial, donde se plantea que “se evidencio la necesidad de formular dos versiones del
instrumento, a fin que los items fueran pertinentes y claramente comprendidos por trabajadores
de diversos grupos ocupacionales. Es asi como se desarrollaron dos versiones: la forma A y la
forma B” (Ministerio de la Proteccion Social, 2010, p. 52), determinandose que la forma A son
trabajadores “que ocupan cargos de jefatura, y profesionales o técnicos” (p. 52), mientras que la

forma B con personas con “cargos dentro de los grupos de auxiliares y operarios” (p. 52).

5. Procedimiento.

5.1. Definicion de instrumentos.

De acuerdo a los objetivos trazados en la presente investigacion, se determind que los

instrumentos mas adecuados son el cuestionario de demanda- control de Karasek y cuestionario

de estrés contenido en la bateria de identificacion de riesgo psicosocial del Ministerio de la

Proteccion Social de Colombia (2010).

Anexo 1: Cuestionario Karasek.

Anexo 2: Cuestionario de estrés Ministerio de la Proteccion Social (2010).



Anexo 3: Consentimiento informado.

5.2.0btencién del aval institucional.

Se realiza acercamiento con las directivas de las dos PYMES de la ciudad de Manizales,
informandoles la intencionalidad del proceso investigativo a desarrollar y los importantes
insumos derivados de ella, ademés de manifestarseles que de acuerdo a los resultados se haré
entrega de propuesta de intervencion que buscard menguar las posibles falencias encontradas. Se
les entrega ademas las solicitudes de autorizaciones para efectuar la aplicacion de instrumentos y
manejo de la informacion, acto seguido, obtenido el aval, se realizan las programaciones

pertinentes.

Anexo 4: Solicitudes de aval institucional.

5.3.Recoleccidn de la informacion.

Realizadas las coordinaciones que permitieron el aval institucional, se procede, dando

cumplimiento a la programacion previamente establecida, a la aplicacion de los instrumentos a la

totalidad de los trabajadores de ambas empresas, informandoseles el pretendido del estudio y

obteniéndose el consentimiento informado de cada uno de los colaboradores.

5.4. Andlisis de la informacion y presentacion de resultados.



Una vez recopilados los datos mediante los instrumentos ya mencionados, se procede a la
tabulacion de la informacion en hoja de Excel, del cuestionario de Karasek y el aplicativo de la
bateria, de cuestionario de estrés, depurando los datos que se sometieron al proceso de busqueda
de relacion, en el aplicativo SPSS (StatisticalProduct and ServiceSolutions), mediante el cual se
obtuvieron las distribuciones de cada una de las variables y se generaron los resultados
estadisticos pertinentes.

1. Presentacion y analisis de resultados

A continuacion se presentan los resultados evidenciados en la investigacion, realizando para
éste efecto en primer lugar la entrega de la informacion pertinente al establecimiento de los
niveles de estrés de los colaboradores de dos PYMES de la ciudad de Manizales, mediante el
Cuestionario para la evaluacion del estrés, que hace parte de la Bateria de Riesgo Psicosocial,
que como ya se sefiald, es un instrumento disefiado para evaluar sintomas generados por el
estrés, distribuidos segun el tipo de sintoma en: a) fisioldgicos, b) comportamiento social c)
intelectuales y laborales y d) psicoemocionales. Debiéndose aclarar que, aunque presenta las
cuatro agrupaciones mencionadas, la administracion se realiza por los 31 sintomas,
contemplados en 31 items y al momento de procesar la informacién en el aplicativo que la
bateria trae para éste fin, la devolucién es entregada por la totalidad, en el entendido que ofrece
un resultado consolidado, no discriminado; ante cuya circunstancia la informacion que se

entregara a continuacion, tendra las siguientes caracteristicas:

- Consolidado general de los niveles de estrés percibidos por los trabajadores de ambas

PYMES.



- Entrega de los niveles de estrés percibidos por los trabajadores de cada una de las
PYMES.

- Consolidado de los niveles de estrés percibidos por los trabajadores de ambas PYMES,
discriminado por grupos ocupacionales (A 'y B)

- Entrega discriminada de los niveles de estrés percibidos por los trabajadores de cada
PYME, por grupos ocupacionales (A'y B).

- Entrega discriminada de los niveles de estrés percibidos por los trabajadores de cada

PYME, por rangos de edad y género.

En segundo lugar, se relacionaran los datos obtenidos con respecto a la demanda control, de la
misma poblacion y en tercer lugar se establecera la relacion existente entre el estrés determinado
mediante el instrumento de la bateria y el cuestionario demanda control de Karasek, realizando

comparaciones desde el consolidado general y el de cada empresa.

Niveles de estrés.

En lo que respecta al consolidado general de los niveles de estrés percibidos por los
trabajadores de ambas empresas, desde el cuestionario de estrés de la bateria de riesgo
psicosocial, se puede observar en la grafica No. 1 para este grupo de personas se puede
evidenciar que 4 personas (21,1%) refieren niveles altos, severos y perjudiciales, también se
evidencia que 5 personas (26,3%) manifiestan nivel medio, mientras que 10 personas (52,6%)

indican baja frecuencia o ausencia de sintomas de estrés.



Gréfica 1
Niveles de estrés.
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Desde cuyos datos se puede evidenciar que la mayoria de los empleados de las dos PYMES
denotan ausencia de sintomas relacionados con estres, o tal como lo determina el Manual del
Usuario del Cuestionario para la evaluacion del estrés - tercera version: “ocurrencia muy rara que

no amerita desarrollar actividades de intervencién especificas, salvo acciones o programas de



promocion en salud” (p. 383); sin embargo la presencia de personas referenciando niveles de
estrés medio y alto, desde la misma fuente que se viene referenciando, indica sintomas de estrés
con una respuesta moderada, desde cuyo dato, unido a los 4 trabajadores que puntuaron en nivel
alto, indican la necesidad de realizar “observacion y acciones sistematicas de intervencion para

prevenir efectos perjudiciales en la salud” (p. 383).

Buscando develar los datos suministrados en el apartado anterior, se considera pertinente
realizar una entrega de los niveles de estrés percibidos por los trabajadores de cada una de las
empresas estudiadas, lo cual se puede observar en la tabla 6 desde cuyo pretendido se encontr6
que en la Cooperativa de Ahorro (PYME 1), 5 personas (50%) indican riesgo bajo, frente a 4
personas (40%) en riesgo medio y 1 persona (10%) en riesgo alto; mientras que en la empresa de
lacteos (PYME 2), 5 personas (55,6%) indican riesgo bajo, frente a 1 persona (11,1%) en riesgo

medio y 3 personas (33,3%) en riesgo alto.

Tabla6
De contingencia Empresas estudiadas * Niveles de estrés

Niveles de estrés

Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto Total
Empresas estudiadas PYME1 5 4 1 10
PYME2 5 1 3 9
Total 10 5 4 19

En las siguientes graficas se puede observar con mayor claridad los datos anteriormente

mencionados.



Gréfica 2
Niveles de estrés PYME 1
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Gréfica 3
Niveles de estrés PYME 2
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Desde cuyos datos se puede evidenciar que la PYME 2 denota mayor incidencia de estrés
perjudicial, frente a la PYME 1 que observa relativa ausencia de sintomas relacionados con
estrés, ante lo cual, la empresa que presenta mayor incidencia, requiere con mayor urgencia
actividades de intervencion especificas; sin embargo la presencia de personas referenciando
niveles de estrés medio en la PYME 1, indica sintomas de estrés con una respuesta moderada,
desde cuyo dato, se evidencia también, aunque en menor medida, la necesidad de realizar
“observacion y acciones sistematicas de intervencion para prevenir efectos perjudiciales en la

salud” (Ministerio de la Proteccién Social, 2010, p. 383).

El consolidado de los niveles de estrés percibidos por los trabajadores de ambas PYMES,
discriminado por grupos ocupacionales (A y B), que se puede observar en la siguiente tabla,
evidencid6 mayor incidencia en Auxiliares/Operarios, encontrandose 5 personas (45,5%) en

riesgo bajo, 3 personas (27,3%) en riesgo medio e igual cantidad en riesgo alto; mientras que en



los Jefes/Profesionales, se encontraron 5 personas (62,5%) en riesgo bajo, 2 personas (25%) en

riesgo medio y 1 persona (12,5%) en riesgo alto.

Tabla 7
De contingencia Niveles de estrés * Grupo ocupacional participantes

Grupo ocupacional participantes

Jefe/profesional Auxiliar/operario Total

Niveles de estrés Riesgo bajo 5 5 10
Riesgo medio 2 3
Riesgo alto 1 3 4
Total 8 11 19

Evidencidndose desde la informacién suministrada, que los niveles de estrés de los
Auxiliares/Operarios, resulta de mayor nocividad que en los Jefes/Profesionales, siendo de
especial atencion frente a la necesidad de intervencidn, el grupo ocupacional que observo cifras

de mayor relevancia.

En lo referente a los datos discriminados con respecto a los niveles de estrés percibidos por
los grupos ocupacionales (A y B) de cada PYME, tal como se puede observar en la siguiente
grafica, en la PYME 1se encuentran en riesgo alto 1 Jefe/Profesional (10%), en riesgo medio 2
integrantes de cada grupo ocupacional (20% cada grupo), y en riesgo bajo 2 Jefes/Profesionales
(20%) y 3 Auxiliares/Operarios (30%); mientras que en la PYME 2 se encuentran en riesgo alto
1 Jefe/Profesional (11,1%) y 2 Auxiliares/Operarios (22,2%), en riesgo medio 1
Auxiliar/Operario  (11,1%), y en riesgo bajo 3 Jefes/Profesionales (33,3%) y 2

Auxiliares/Operarios (22,2%).



Gréfica 4
Niveles de estrés por grupo ocupacional PYME 1
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Niveles de estrés por grupo ocupacional PYME 2
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Desde cuyos datos se evidencia nuevamente la necesidad de realizar intervencion
prioritariamente a los trabajadores de la PYME 2, en especial a los Auxiliares y operarios en
quienes se observo un nivel de estrés de mayor nocividad y resulta pertinente mencionar que los
resultados permiten la deduccion que en la PYME 1, las condiciones laborales propenden un

ambiente que parece ser protector frente a los agentes estresores.

Demanda y control.

Teniendo en cuenta, como lo expone Cacivio (2016), que el modelo Karasek se encuentra
disefiado para predecir dos aspectos determinantes en los entornos laborales: “en primer lugar,
riesgo de enfermedad relacionado con estrés; en segundo lugar, predice relacion con

comportamiento activo/pasivo” (p. 59), los cuales se deducen de los datos obtenidos mediante la



aplicacién del cuestionario, mediante dos componentes psicolégicos parametrizados en el
instrumento, la tension y el aprendizaje; desde cuyos criterios se dilucidaran los resultados que a
continuacion se ofreceran, los cuales, ademas de tener como insumo principal los instrumentos
en cuestion, de los cuales se obtienen los diversos niveles establecidos para las predicciones,
estos seran comparados para obtener mayor validez, con las respuestas obtenidas en la entrevista

estructurada que se le realiz6 al encargado del SG-SST de ambas empresas.

Asi las cosas, se iniciara por la prediccion del riesgo de enfermedad generada por estrés
laboral, para el total de la poblacion (ambas PYMES), el cual se deduce del consolidado de las

tres dimensiones integrantes del modelo.

Gréfica 6
Niveles de demanda control Karasek.
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Pudiéndose determinar desde los resultados graficados anteriormente, que el 53% (1
persona) refiere un nivel bajo, que cabe recordar es la segunda clasificacion en el modelo
Karasek, es decir, tal como establecen Booth y Pérez (2008), esta persona empieza a percibir
estrés laboral en un grado soportable; por otro lado se evidencia que el 89.4% (17 personas)
manifiestan nivel alto, que sumados al otro trabajador (5,3%) en nivel muy alto, indican, desde lo
determinado para estas clasificaciones por los autores referenciados, que los trabajadores
experimentaran cansancio y desmotivacion “lo cual empezara a perjudicar tanto su vida laboral

como personal” (Booth y Pérez, 2008, p. 33).

Corroborando las condiciones anteriormente mencionadas, se considera pertinente abordar las

siguientes preguntas de la entrevista estructurada que se aplico en las empresas:

- ¢Existe buena definicion de procesos y procedimientos De la cual se recibieron respuestas
negativas?: “No, se estan estandarizando a partir del mes de enero afio 2018” (PYME 1),
“No se encuentra estandarizado, no se ha realizado este proceso” (PYME 2), desde cuya
informacion se puede evidenciar una alerta desde las demandas psicoldgicas en un entorno
que no ofrece procesos protocolizados y en cuyo panorama las personas no tendran plena
claridad sobre las funciones a cumplir y la manera como la empresa espera que las
efectle.

- ¢A que riesgos estan expuestos? Encontrandose que las respuestas recibidas en ambas
PYMES se relaciona el riesgo psicosocial, lo cual denota que las relaciones

interpersonales en los entornos laborales, vienen encontrando dificultades.



- ¢Como se trabaja? Denotan las respuestas que aunque el clima laboral parece adecuado,
estan ocurriendo situaciones intralaborales, especialmente en lo referente a los estilos de
liderazgo, que parece estar afectando el esperado ambiente laboral saludable: “El clima en
términos generales es favorable, sin embargo cuando estan bajo 6rdenes del subgerente,
las condiciones, actitud y clima laboral en los empleados cambian desfavorablemente”
(PYME 1), y en la PYME 1 el entrevistado no dio respuesta y solicit6 pasar a la siguiente,
lo cual permite deducir la existencia de dificultades en este campo en particular.

- ¢Como es el clima social en la organizacion tanto con los compafieros de trabajo como
con los superiores? Que denota el apoyo social percibido en la empresa, encontrandose
respuestas que nuevamente permiten determinar la existencia de dificultades psicosociales
intralaborales, reiterandose unos estilos de liderazgo que estan generando un clima laboral
insano: “La relacién entre colaboradores o el clima social entre ellos es satisfactorio, sin
embargo no es muy positivo con uno de sus jefes en especial el subgerente de la compafiia
quien se encuentra laborando alli desde el mes de enero del presente afio” (PYME 1) “Es
bueno, no se refleja discusiones entre ninguna de las partes, sin embargo se han observado

en los ultimos dias brotes de inconformismo y falta de motivacion” (PYME 2).

Dando continuidad a la determinacion de riesgo de enfermedad derivada del estrés, se procede
al analisis de los niveles de estrés de los dos grupos ocupacionales, por cada una de las empresas,
desde cuyos datos se puede evidenciar, segun la informacion presentada en la grafica 6, queen la
PYME 1 se encuentra que los 4 Jefes/Profesionales que diligenciaron el cuestionario, refieren
nivel alto, al igual que los 6 Auxiliares encuestados. En la PYME 2 se encontro 1

Jefe/Profesional que refiere nivel bajo y los3 Jefes/Profesionales restantes indican alto nivel; por



su parte se encontraron4 Auxiliares/Técnicos en nivel alto y el restante Auxiliar en nivel muy

alto.

Gréfica7
Niveles de estrés por grupo ocupacional PYME 1
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Desde cuyos datos y contrastando con los aportados por la entrevista estructurada que se
relacionaron anteriormente, se evidencia la necesidad de realizar intervencion que aborde los
estilos de liderazgo de ambas empresas, circunstancia que al parecer estd afectando el clima

laboral y por ende produciendo niveles de estrés perjudicial.

A continuacion, se procederd a relacionar lo arrojado por cada una de las dimensiones
constituyentes del modelo Karasek, dilucidando de esta manera el comportamiento activo/pasivo
inherente del instrumento que se viene exponiendo. Para éste fin se tendrd en cuenta que los
niveles de demanda (exigencias) determinan, transversalizado por el control, la pasividad o
tension derivada; y en sentido contrario los niveles de control, transversalizado por las
exigencias, determinan el aprendizaje activo o tension derivadas, estableciéndose mediante este
cuadrante, que se observa en la siguiente figura, los posibles resultados que contempla el modelo
Karasek, entendiéndose que “La combinacién de las dos dimensiones bésicas -demandas y
control- genera cuatro situaciones psicosociales, con sus correspondientes implicaciones en el

terreno de la salud y del comportamiento” (Cacivio, 2016, p. 59).



Figura 1
Cuadrantes modelo demanda control Karasek
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Nota. Recuperado de Cacivio (2016) “Factores de riesgo psicosocial en contextos laborales de
extensionistas agropecuarios de la Argentina”, p. 60

Teniendo en cuenta que se han encontrado datos relevantes de cada una de las empresas
estudiadas, se realizara el abordaje de cada una de las dimensiones, de manera independiente por
cada una de ellas, iniciando por el componente Control, del cual se puede evidenciar, segun la
informacion presentada en la grafica 8, que los empleados de la PYME 1 se ubican de la
siguiente manera: 1 persona (10%)indica nivel bajo,7 personas (70%) indican nivel alto y 2

personas (20%)se ubican en nivel muy alto.



Gréafica 9
Niveles de control PYME 1
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Con respecto a la PYME 2, en la dimension Control, se puede evidenciar, segin la
informacion presentada en la grafica 9, que los empleados de esta empresa se ubican de la
siguiente manera: 7 personas (77,8%) indica nivel alto y 2 personas (22,2%) indican nivel muy

alto.



Gréfica 10
Niveles de control PYME 2
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Resultando pertinente en este apartado retomar los datos obtenidos por intermedio de la
entrevista estructurada, especificamente desde las preguntas que indagan por el componente de

control, de manera particular la pregunta que indaga sobre la autonomia:

- ¢Posibilidad que tiene la persona de influenciar decisiones relacionadas con su trabajo,
controla sus propias actividades? Recibiendo de la PYME 1: “En un principio si habia
autonomia entre ellos, sin embargo, tras el ingreso del subgerente, ellos deben rendir
cuentas a él de cada labor que realicen” y de la PYME 2 se recibid respuesta negativa sin

argumentacion.



Desde cuyos resultados e insumos, se encuentra que en términos generales los empleados de
ambas empresas se encuentran en poca tension, en cuya posicion, de acuerdo a lo planteado por
Cacivio (2016) “El individuo tiene libertad para decidir el curso mas efectivo de la accion en
respuesta a un estresor; puede probar la eficacia de las acciones elegidas, reforzandolas si le han
funcionado bien o modificAndolas si le han fallado” (p. 61); sin embargo las referencias de baja
autonomia derivada de unos estilos de liderazgo poco adecuados, puede estar referenciando la
capacidad de controlar las actividades, decreciente, lo cual reitera la necesidad de realizar

intervencion especifica con lideres.

En lo que respecta al componente Exigencias, se puede observar en la gréfica 10, que los
empleados de la PYME 1se ubican de la siguiente manera: 4 personas (40%) indica nivel bajo y6
personas (60%) indican nivel alto.

Gréafica 11
Niveles de demandas PYME 1
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Con respecto a la PYME 2, en la dimensién Exigencias, se puede evidenciar, segun la
informacion presentada en la gréfica 11, que los empleados de esta empresa se ubican de la

siguiente manera: 7 personas (77,8%) indica nivel bajo y2 personas (22,2%) indican nivel alto.

Gréfica 12
Niveles de demandas PYME 2
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Resultando pertinente en este apartado retomar los datos obtenidos por intermedio de la
entrevista estructurada, especificamente desde las preguntas que indagan por el componente de

exigencias, de manera particular la pregunta que indaga sobre la exposicidn a riesgos:



- ¢A qué riesgos estan expuestos? Recibiendo de la PYME 1: “De seguridad (mecanico),
publicos, biomecénicos, fisicos, quimicos y psicosocial” y de la PYME 2 se recibio la
siguiente respuesta “Especialmente en el trabajo se pueden observar riesgos mecanicos,

locativos, quimicos y especialmente el psicosocial”.

Desde cuyos resultados e insumos, se encuentra que en la PYME 1 las exigencias son altas y
caso contrario en la PYME 2, donde este componente se denota bajo y concatenado con los
resultados del componente Control y los insumos obtenidos de la entrevista estructurada, se
puede deducir que cada una de las PYMES se ubican de acuerdo a la siguiente figura, en los
cuadrantes que se observa cada una, teniendo en cuenta ademas, tal como lo establece el modelo,
que la PYME 1 observo: Control alto y exigencias altas; mientras que la PYME 2 evidenci6:

Control alto y exigencias bajas.

PYME 1 PYME 2

Activo Baja tension

“Las exigencias son elevadas,
pero la organizacion del trabajo
permite a la persona disponer de
una elevada capacidad de decision
para hacerles frente,
convirtiéndose el resultado de esa
combinacion es un desafio”
(Vega, 2001, p. 3)

“El trabajador dispone de una
adecuada capacidad de control
pero las exigencias son minimas,
y que seria la situacion mas
parecida a la relajacion” (Vega,
2001, p. 3)




Relacion entre niveles de estrés y Demanda - control.

Para analizar la relacion se procede a la tabulacion de los resultados generales de ambos

instrumentos y se cargan los datos en el paquete estadistico SPSS, de cuyo aplicativo se obtiene,

una vez realizado un analisis correlacional bivariado, los datos que se pueden observar en la

siguiente tabla, que indican una correlacion positiva (,088), lo que indica que a medida que

aumenta la demanda control, se incrementa el nivel de estrés.

Tabla 8
Relacion entre niveles de estrés y la demanda-control
Niveles de Demanda y
estrés control
Niveles de estrés Correlacioén de 1 ,088
Pearson
Sig. (bilateral) ,719
N 19 19
Demanda y Correlacion de ,088 1
control Pearson
Sig. (bilateral) 719
N 19 19




1. Conclusiones.

El cuestionario de estrés de la bateria de riesgo psicosocial permitid establecer los niveles de este
factor en los trabajadores de las dos PYMES que fueron objeto del presente estudio, desde cuyos
resultados se pudo determinar que la mayoria de ellos perciben ausencia de sintomas
relacionados con estrés, al obtenerse riesgo bajo, en un alto porcentaje (52,6%). Realizando
comparativo desde el mismo instrumento, entre las dos PYMES, se pudo determinar que aunque
en términos generales, la tendencia a riesgo bajo esta presente en ambas empresas, la 2 arrojé un
pico en riesgo alto: 55,6% en riesgo bajo frente a 33,3% en riesgo alto; dato que permite inferir

mayor necesidad de intervencion en la PYME 2.

En lo que respecta al dato de los niveles de estrés percibidos por los trabajadores de ambas
empresas, discriminado por Jefes/Profesionales y Auxiliares/Operativos, desde el mismo
instrumento del Ministerio de la Proteccion Social, se pudo determinar mayor incidencia en
Auxiliares/Operarios; y realizando la verificacion de grupos ocupacionales, discriminado por
cada una de las empresas, se logré establecer que la tendencia encontrada con respecto a riesgo

alto en la PYME 2, se denota especialmente en Auxiliares/Operarios de esta empresa.

Con referencia al cuestionario de demanda control, se pudo determinar que un alto porcentaje de
la poblacion estudiada (de ambas empresas) manifiestan nivel alto, deduciéndose que los
trabajadores experimentaron cansancio y desmotivacion, lo cual, mas alla de las cifras, se puede

interpretar en las respuestas suministradas mediante el desarrollo de entrevista estructurada, que



da cuenta de un aparente clima laboral perjudicial, motivado por estilos de liderazgo poco

adecuados.

Realizando analisis comparativo entre empresas, desde el instrumento de demanda control, se
pudo establecer una condicion contraria a la del cuestionario de estrés, al encontrar que ambos
grupos ocupacionales de la PYME 1 punttan con riesgo alto; comprobandose desde estos datos,
contrastados con los aportados por la entrevista estructurada, la necesidad de realizar
intervencion que aborde los estilos de liderazgo de ambas empresas, circunstancia que al parecer

esta afectando el clima laboral y por ende produciendo niveles de estrés perjudicial.

En la parametrizacion establecida en el modelo Karasek, donde se ubican los resultados en los
cuatro cuadrantes determinados por la demanda y control, se pudo determinar que la PYME 1 se
encontrd en la posicion activa, al encontrarse Control alto - demandas altas; mientras que la

PYME 2 se ubico en el cuadrante baja tension, deducido de su Control alto — demandas bajas.



2. Recomendaciones.

Para realizar una constatacion de datos que permitan de manera efectiva llegar al
entendimiento de las condiciones que estan afectando la poblacion trabajadora estudiada, se debe
sugerir la aplicacion de la bateria de riesgo psicosocial, con la cual se puede establecer con
mayor certeza, las condiciones psicosociales que estan afectando el entorno laboral. (Pyme 2, en

vista de que a la pyme 1 ya realizé la aplicacion de la bateria de riesgo psicosocial).

Se debera plantear propuesta de intervencion.



3. Propuesta de intervencion.

Teniendo en cuenta los hallazgos de la investigacion que gird en torno al estrés laboral y su
relacion con la demanda - control del trabajador, de los colaboradores de dos PYMES de la
ciudad de Manizales; que llevaron al entendimiento que en términos generales son los
Auxiliares/Operarios quienes perciben niveles altos de estrés y que las condiciones que parecen
estar incidiendo negativamente, especialmente determinado desde los datos suministrados por la
entrevista estructurada, son dificultades con quienes se desempefian en posiciones de poder;
desde cuya Optica se propone la implementacion de un cuadro de mando integral en ambas

PYMES, que contemple los aspectos de estrés, demanda control y liderazgo.

Objetivo General.
Proponer la aplicacion de Cuadro de Mando Integral como herramienta de control de gestion,
la cual compromete especialmente a la gerencia, en las PYMES estudiadas; alinedndose el estreés,

demanda control y liderazgo.

Objetivos Especificos.
Realizar la preparacion del Cuadro de Mando Integral, mediante la ejecucion de las acciones
necesarias para alcanzar la alineacion de la propuesta, con la estrategia institucional y logrando

el compromiso de la gerencia.

Realizar el disefio del Cuadro de Mando Integral para las PYMES, mediante identificacion de

los objetivos estratégicos de las empresas y ubicando relaciones con los objetivos establecidos



para las perspectivas de contribucion empresarial, orientacion al usuario, excelencia operacional

y orientacion futura; estableciendo los indicadores para cada uno de los objetivos.

Efectuar la implementacion del Cuadro de Mando Integral, mediante el establecimiento de
actividades que permitan fortalecer los aspectos determinados como débiles, en el marco del

cuadro me mando integral

Fases de Ejecucion.
En el desarrollo de la presente estrategia se considera pertinente el abordaje de los siguientes

pasos, propuestos por Pérez y Garcia (2013):

1. Preparacion.
2. Disefio.

3. Implementacion.

Postulados conceptuales.

Prada y Vargas (2008) establecen que esta “es una herramienta-metodologia-enfoque se basa
en la configuraciéon de un mapa estratégico gobernado por las relaciones CAUSA-EFECTO” (p.
14), resultando determinante en su desarrollo e implementacion es la no independencia de las
perspectivas que la componen, ademas se establece que el eje articulador de éste proceso es la

“formacion-aprendizaje y crecimiento continuos” (p. 14).



Kaplan y Norton (1997) citados por Céceres (2004) lo definen como:

(...) la evolucion del Cuadro de Mando tradicional (“Tableau de bord” puesto de moda en los afios
sesenta en Francia), que aportaba informacion sobre aspectos concretos de una organizacion, pero
gue no nos permitia tener una visién global de la misma tal y como lo hace el CMI. Para conseguir
esto el CMI utiliza un conjunto de indicadores que, a diferencia de los cuadros de mando
tradicionales, estdn plenamente integrados y coordinados, a través de relaciones causa-efecto, con

los objetivos y metas de la organizacion. (p. 2)

Puesta en marcha.



Momentos Actividad especifica Objetivos Responsables Indicadores
Presentacion del proyecto.
Preparacion mediante el
sentamiento de las bases|Establecimiento de equipo de Gerencia
que permitan garantizar un|trabajo. ' Preparacion cuadro de
disefio adecuado a partir de mando ejecutado
adecuacoap o ) N Psic. Monica — X100
la alineacion  con  la|Recopilacidn de la informacidn. Aristizabal Preparacion cuadro de
estrategia empresarial y el mando laneado
g i P v B Aristizabal p
compromise de la alta|Estructuracion de componentes a
gerencia. trabajar, en lineamiento
estrategico.
Anélisis perspectiva orientacion
al usuario.
Disefio mediante IEA s i lenci Equipode |Disefio cuadro de
nalisis perspectiva excelencia .
visualizacion de cada una de ! PErsp trabajo mando ejecutado %100
Implementacian de operacional. isef
4 p 4 las perspectivas mediante Disefio  cuadro  de
tuaaro & manco mapeo de los objetivos . . .| Psic. Monica |mando planeado
integral que contemple 3 . Andlisis perspectiva orientacion o
| P estrategicos  y relacmnesft Aristizabal
5 utura. . -
Os aspectos de estres,| aspectos a trabajar. Aristizabal |Ficha  técnica  1:
demanda  control y o ) o Objetivos  genericos
liderazgo. Analms_perspec‘twa contribucidn del Ml por
al negocio. perspectivas
Desarrollar actividades para el
mejoramientao del estrés.
. Desarrollar actividades para el
Implementacian de i i .
o mejoramiento de la demanda Implementacidn
actividades del cuadro de ) i o N
) i control. Psic. Monica |actividades ejecutadas X100
mando integral, alineado L —
" e Aristizabal Implementacién
con componentes estrés,. o o L
P Desarrollar actividades para el| Aristizabal |actividades planeadas
Demanda control i i )
. mejoramiento del liderazgo.
liderazgo.
Establecimientoc de planes de Ficha técnica 2:
accién para el mejoramiento y/o Evaluacion de
fortalecimiento de actividades. actividades

Nota. Recuperado de Pérez y Garcia (2013) “La construccion de un cuadro de mando integral de
tecnologias de la informacion en una empresa”.



FICHA TECNICA 1

OBJETIVOS GENERICOS DEL CMI POR PERSPECTIVAS

: ACTIVIDADES : ACTIVIDADES
ORIENTACION AL USUARIO PROPUESTAS CONTRIBUCION AL USUARIO PROPUESTAS
ACTIVIDADES : ACTIVIDADES

EXCELENCIA OPERACIONAL PROPUESTAS ORIENTACION FUTURA PROPUESTAS




Ficha Técnica No. 2: Evaluacién de Actividades.

Evaluacién de Actividades

Actividad:

Fecha:

Lugar:

Favor de escribir el nimero que mejor describa su percepcion de cada premisa, segun la

siguiente escala

2 Totalmente de acuerdo 0 Totalmente en desacuerdo
1 Parcialmente de acuerdo N/A No aplica

I. Organizacion

Criterios 2 |1 |0 | NA

. La actividad se inici6 puntualmente.

. Las instalaciones fisicas fueron adecuadas.

1
2
3. La secuencia de la actividad sigui6 el orden establecido en el programa.
4. La distribucion y uso del tiempo fue adecuado.

Il. Presentacion

Criterios 2 |1 |0 | NA

1. Se alcanzaron los objetivos para la actividad.

2. Los temas se presentaron con claridad.

3. Hubo oportunidad para la participacion durante la discusion del tema.

4. Los temas discutidos fueron de utilidad.

5. Recomendaria que la actividad se ofreciera nuevamente.

Comentarios u observaciones (Opcional)

Gracias por su colaboracion
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5. Anexos

Anexo No. 1. Cuestionario Karasek

CUESTIONARIO KARASEK

INSTRUCCIONES - Los puntos que siguen corresponden a su trabajo y a su
entorno laboral. Ud. debe marcar una sola de las casillas en cada item1[3].

1 = Mi trabajo requiere que aprenda cosas nuevas.
____ Totalmente en desacuerdo.
____Endesacuerdo

De acuerdo

: Completamente de acuerdo.

2 - Mi trabajo necesita un nivel elevado de calificacién
____Totalmente en desacuerdo.

____En desacuerdo.

____De acuerdo.

____ Completamente de acuerdo.

3 = En mi trabajo debo ser creativo
____ Totalmente en desacuerdo.
____Endesacuerdo.

____De acuerdo.

___Completamente de acuerdo.

4 - Mi trabajo consiste en hacer siempre lo mismo
____Totalmente en desacuerdo.

____Endesacuerdo.

____De acuerdo.

___ Completamente de acuerdo.

5 - Tengo libertad de decidir como hacer mi trabajo
____Totalmente en desacuerdo.

____Endesacuerdo.

____De acuerdo.

___ Completamente de acuerdo.

6 — Mi trabajo me permite tomar decisiones en forma auténoma
____Totalmente en desacuerdo.
____En desacuerdo.

De acuerdo.

: Completamente de acuerdo.

7 - En el trabajo tengo la oportunidad de hacer cosas diferentes
____Totalmente en desacuerdo.

- En desacuerdo.
____De acuerdo.
____ Completamente de acuerdo.

77



8 —= Tengo influencia sobre como ocurren las cosas en mi trabajo
~ Totalmente en desacuerdo.

~ En desacuerdo.

~ De acuerdo.

~ Completamente de acuerdo.

9 - En el trabajo tengo la posibilidad de desarrollar mis habilidades
personales

~ Totalmente en desacuerdo.

~ En desacuerdo.

~ De acuerdo.

~ Completamente de acuerdo.

10 = Mi trabajo exige hacerlo rapidamente
~ Totalmente en desacuerdo.

~ En desacuerdo.

~ De acuerdo.

~ Completamente de acuerdo.

11 — Mi trabajo exige un gran esfuerzo mental
~ Totalmente en desacuerdo.

~ En desacuerdo.

_ De acuerdo.

~ Completamente de acuerdo.

12 - En mi trabajo no se me pide hacer una cantidad excesiva
~ Totalmente en desacuerdo.

~ En desacuerdo.

_ De acuerdo.

~ Completamente de acuerdo.

13 - Dispongo de suficiente tiempo para hacer mi trabajo
~ Totalmente en desacuerdo.

~ En desacuerdo.

~ De acuerdo.

~ Completamente de acuerdo.

14 = No recibo pedidos contradictorios de los demas
~ Totalmente en desacuerdo.
~ En desacuerdo.

De acuerdo.



15 = Mi trabajo me obliga a concentrarme durante largos periodos de tiempo
Totalmente en desacuerdo.

En desacuerdo.

De acuerdo.

Completamente de acuerdo.

16 = Mi tarea es interrumpida a menudo y debo finalizarla mas tarde
Totalmente en desacuerdo.

En desacuerdo.

De acuerdo.

Completamente de acuerdo.

17 = Mi trabajo es muy dinamico
Totalmente en desacuerdo.
En desacuerdo.

De acuerdo.

Completamente de acuerdo.

De acuerdo.
Completamente de acuerdo.

19 - Mi jefe se preocupa por el bienestar de los trabajadores que estan bajo
su supervision

Totalmente en desacuerdo.

En desacuerdo.

De acuerdo.

Completamente de acuerdo.

20 - Mi jefe presta atencién a lo que digo
Totalmente en desacuerdo.

En desacuerdo.

De acuerdo.

Completamente de acuerdo.

21 - Mi jefe tiene una actitud hostil o conflictiva hacia mi
____ Totalmente en desacuerdo.

____En desacuerdo.

____De acuerdo.

____ Completamente de acuerdo.

22 - Mi jefe facilita la realizacién del trabajo
____ Totalmente en desacuerdo.
____Endesacuerdo.
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D& acuerdo.
____ Completamente de acuerdo.

23 = Mi jefe consigue que la gente trabaje unida
___ Totalmente en desacuerdo.

____ En desacuerdo.

D& acuerdo.

____ Completamente de acuerdo.

24 = Las personas con las que trabajo estin calificadas para las tareas que
realizan

__ Totalmente en desacuerdo.

____ En desacuerdo.

D& acuerdo.

__ Completamente de acuerdo.

25 = Las personas con las que trabajo tienen actitudes hostiles hacia mi
__ Totalmente en desacuerdo.

____ En desacuerdo.

D acuerdo.

__ Completamente de acuerdo.

26 = Las personas con las que trabajo e interesan por mi
___ Totalmente en desacuerdo.

____ En desacuerdo.

D acuerdo.

___ Completamente de acuerdo.

27 = Las personas con las que trabajo son amistosas
___ Totalmente en desacuerdo.

___ Endesacuerdo.

___ De acuerdo.

__ Completamente de acuerdo.

28 = Las personas con las que trabajo se apoyan mutuamente para trabajar
juntas

___ Totalmente en desacuerdo.

____ En desacuerdo.

D& acuerdo.

____ Completamente de acuerdo.

29 = Las personas con las que trabajo facllitan la reallzaclén del trabajo
____ Totalmente en desacuerdo

___ Endesacuerdo

D& acuerdo

____ Completamente de acuerdo.
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Anexo 2: Cuestionario de estrés Ministerio de la Proteccion Social (2010)

? Miristerio de la Proteccion Social & Poniificia Universidad
R *ﬁ* % JAVERIANA
-:“E.F'S-”

[ibarind  Ovdens

CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DEL ESTRES — TERCERA VERSION

Senale con una X la casilla que indique la frecuencia con que se le han presentado los siguientes
malestares en los Gltimos tres meses.

Malestares Siempre sif::::m Awveces | Nunca

1. Dolores en el cuello y espalda o tensién muscular.

2. Problemas gastrointestinales, Glcera péptica, acidez,
problemas digestivos o del colon.

3. Problemas respiratorios.

4. Dolor de cabeza.

5. Trastornos del suefio como somnolencia durante el dia o
desvelo en la noche.

6. Palpitaciones en el pecho o problemas cardiacos.

7. Cambios fuertes del apetito.

8. Problemas relacionados con la funcion de los drganos
genitales (impotencia, frigidez).

9. Dificultad en las relaciones familiares.

10. Dificultad para permanecer quieto o dificultad para iniciar
aclividades.

11. Dificultad en las relaciones con otras personas .

12. Sensacion de aislamiento y desinterés.

13. Sentimiento de sobrecarga de trabajo.

14. Dificultad para concentrarse, olvidos frecuentes.

15. Aumento en el nimero de accidentes de trabajo .

16. Sentimiento de frustracion, de no haber hecho lo que se
queria en la vida.

17. Cansancio, tedio o desgano.

18. Disminucién del rendimiento en el trabajo o poca creatividad .

19. Deseo de no asistir al trabajo.

20. Bajo compromiso o poco interés con lo que se hace.

21. Dificultad para tomar decisiones.

22. Deseo de cambiar de empleo.

23. Sentimiento de soledad y miedo.

24. Sentimiento de irritabilidad, actitudes y pensamientos
negalivos.

25. Sentimiento de angustia, preocupacion o fristeza.

26. Consumo de drogas para aliviar la tension o los nervios.

27. Sentimientos de que "no vale nada”, o " no sirve para nada”.

28. Consumo de bebidas alcohdlicas o café o cigarrillo.

29. Sentimiento de que esta perdiendo la razon.

30. Comportamientos rigidos, obstinacion o terquedad.

31. Sensacién de no poder manejar los problemas de la vida.
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Yo identificado con C.C. No. expedida en
, manifiesto que me han explicado y he comprendido satisfactoriamente la naturaleza y propdsito
del proceso de evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial.

Soy consciente que este proceso no atenta contra mi derecho fundamental a la intimidad personal y laboral,
por el contrario busca promover un programa para prevenir situaciones psiquico-organicas que puedan
afectar mi salud fisica, emocional y mental, o de igual forma impactar en mi desempefio laboral. Me doy
cuenta de que quizas no le sea posible al examinador aclararme todos los aspectos del estudio mientras
este no haya terminado. También entiendo que puedo poner fin a mi participacion en el presente proceso en
cualquier momento y sin ningun tipo de represalias.

Ademas, me queda claro que la informacion resultante de este proceso se manejara con la reserva
establecida en la ley 1090 de 2006, el Cédigo Internacional de Etica para los Profesionales de la Salud
Ocupacional, y deméas normas de archivo vigentes. Que se me respetara la buena fe, la confidencialidad, e
intimidad de la informacién suministrada, lo mismo que mi seguridad fisica y psicoldgica.

Finalmente, se me informa que el resultado del diagnéstico generara un plan de recomendaciones e
intervenciones a las que manifiesto mi compromiso de asistir de manera activa, acorde a mi responsabilidad
frente al cuidado y preservacién de mi salud.

Por lo anterior, me comprometo a brindar informacion veraz, que garantice la calidad de los datos
recolectados, condicién necesaria para proyectar los controles requeridos.

He leido y comprendido la informacién previa acerca del propdsito del Programa y he tenido la oportunidad
de aclarar inquietudes al respecto.

En consecuencia, voluntariamente S NO DOY MI CONSENTIMIENTO, para que se me practiquen
las pruebas psicotécnicas, encuestas de informacion socio demografica, entrevistas y demas procedimientos
y técnicas que se encuentran enmarcados dentro de los lineamientos normativos.

Ciudad:

Fecha:

Nombre

Firma:

No. de Cédula:




83

Anexo 4.Solicitud aval institucional
Manizales, 22 de agosto 2018
Coordinador del SG-SST
PYME 1 y PYME 2 (no se suministra nombre de las pymes, por confidencialidad de la
misma)
Asunto: Solicitud autorizacién para aplicacion de instrumentos de investigacion formativa.
Estimado Doctor:

Me place extenderle un cordial saludo, en ocasion de solicitarle muy respetuosamente que
como estudiante de especializacion en Gerencia de la Seguridad y Salud en el Trabajo de la
Universidad de Manizales (Centro Regional Manizales),Mdnica Lucia Aristizabal Aristizabal
identificada con CC 30405028, en este momento me encuentro realizando el estudio sobre
Estrés laboral y su relacién con la demanda - control del trabajador, de colaboradores de
dos PYMES de la ciudad de Manizales y propuesta de intervencion, pueda tener el permiso
para realizar actividades de recoleccion de informacion para el desarrollo del trabajo de grado.

El objetivo de este estudio es:Describir el nivel de estrés laboral y su relacion con las
demandas psicologicas del trabajo y el nivel de control del trabajador sobre éstas, de los
colaboradores de dos PYMES de la ciudad de Manizales y aportar propuesta de intervencion.

El tiempo de aplicacién de la prueba es de aproximadamente 30 minutos, garantizando total
confidencialidad de la informacion, esta prueba sera aplicada a la totalidad de los colaboradores
(19), quienes diligenciaran el respectivo instrumento (Karasek),el cuestionario de estrés de la
bateria de riesgo psicosocial, la ficha de datos generales y el consentimiento informado.

Agradezco de antemano su atencién a esta solicitud

Atentamente

Mdnica P_uua (Lmi,uu

Psicologa y aspirante a la Especializacion en Gerencia de la Seguridad y Salud en el Trabajo.



84



