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INTRODUCCION

Tiempo antes del sistema capitalista el trabajo servia para que una persona obtuviera sus
propios productos de supervivencia o pudiera cambiarlos por otros de mayor necesidad. Hoy en
dia, el trabajo ha cambiado su concepto ya que esta directamente relacionado con la idea de
salario, es decir, que el trabajo siempre aparece como una de las actividades mas importantes por
estar relacionado con la supervivencia humana, que da respuesta a las demandas socioculturales,
enmarcadas en los conceptos de modernizacion que transversaliza la relacion empresa-trabajador,

generando demandas emocionales, econémicas y culturales para cada uno de los actores

Dentro de las empresas se presentan condiciones relacionadas con la organizacion del
trabajo, realizacion de la tarea, contenido del puesto, que afectan el mejoramiento continuo y la
salud de los empleados. Como afirma la Organizacion Mundial del Trabajo y el Ministerio de
Salud (2016) en la actualidad los riesgos psicosociales son una de las principales causas

de enfermedades y de accidentes laborales.

Es por esto que para la psicologia en el campo del desarrollo humano y organizacional
uno de los temas mas importantes es el bienestar de los empleados dentro de una organizacion,
donde estudia los cambios ocurridos en la conducta del ser humano debido al desarrollo que este
tenga y que este en consonancia al desarrollo organizacional , es decir, que los cambios
generados en el comportamiento de los empleados tienen que ver, con el entorno en que él vive,
determinandolo su cultura, la sociedad, la religion, costumbres, etc. Es evidente que las

condiciones del trabajo interactian con la calidad de vida, ya que pueden tener influencia en la
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manifestacion de factores riesgos para la salud y seguridad en el trabajo. Que intervendran

directamente con la homeostasis psicoldgica del trabajador, tanto intralaboral como extralaboral

Los factores de riesgo psicosocial en el trabajo se han definido como aquellos aspectos de
la concepcidn, organizacion y gestion del trabajo, asi como de su contexto social y ambiental, que
tienen la potencialidad de causar dafios fisicos, psiquicos o sociales a los trabajadores (Cox &
Griffiths, 1996); es decir, los factores de riesgo psicosocial en una empresa son un conjunto de
caracteristicas de las condiciones de trabajo, las personalidades de los empleados, su cultura y las

condiciones personales fuera de la organizacién

De acuerdo con la resolucion 2646 de Julio 17 de 2008, del Ministerio de la Proteccion
Social, se establecio la identificacion, evaluacion, prevencién, intervencién y monitoreo
permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo. Las condiciones
psicosociales en el trabajo son de gran importancia para el bienestar y estabilidad de cada
trabajador. Es por esto que las empresas deben desarrollar programas de gestion de riesgos
psicosociales, con el fin de favorecer a los empleados acordes con sus necesidades. Cada vez para
las organizaciones resulta mas importante el preservar la salud de empleados, por lo cual se
desarrollan con mas frecuencia distintos programas orientados a la prevencion y promocion de la
salud. Esta resoluciéon 2646 del 2008 aprobd una bateria como el instrumento para evaluar los
factores de riegos psicosociales en la que se establecen responsabilidades para la identificacion,
evaluacion, prevencion, intervencién 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, la cual sera utilizada como instrumento en el presente estudio.



Es por esto que para la resolucion 2646 del 2008 y para la psicologia en conjunto al
campo del desarrollo humano y organizacional propende por medio de la identificacion, la
intervencion y el monitoreo de los factores intervinientes en la calidad de vida y el desarrollo
humano en los trabajadores, caracterizar la preponderancia de estos en una organizacion y la
manera en que los mismos afectan positiva o negativamente el equilibrio socio — emocional y

afectivo que pueden alcanzar o no los seres humanos

De acuerdo al campo del desarrollo humano y organizacional, es importante que las
empresas tengan concepcion positiva, con el fin de potencializar el aspecto humano del
trabajador, permitiendo que pueda auto realizarse y desempefiar otros roles extralaborales,
garantizando asi una estabilidad psiquica, de los diferentes campos de interaccion en los que

confluya

Por lo anterior en esta investigacion se trabajara con diferentes autores que han aportado
informacidn acerca del desarrollo humano y los factores de riesgo psicosociales en el trabajo,
generando una construccion teorica, donde sus aportes se implementaran como posturas
académicas para la caracterizacion de los factores de riesgo psicosociales en una compafiia
manufacturera, en su unidad de negocio de venta por catalogo, en la ciudad de Bogota. Ademas,
se utilizara la bateria de instrumentos para la evaluacion de los factores de riesgos psicosociales
de dicha empresa, propuesta por el Ministerio de Proteccion Social y la Universidad Javeriana, la
cual estd conformada por cuatro instrumentos con los que se recolecta la informacion sobre las
condiciones intralaborales, extralaborales e individuales, y el cuestionario para la evaluacion del
estrés. De su aplicacion se pueden generar recomendaciones que podran minimizar los factores

de riesgos psicosociales encontrados.



1. REFERENTE CONCEPTUAL

1.1. Planteamiento del Problema

Debido a las condiciones laborales que estan enfrentando los trabajadores en Colombia,
en la Gltima década, los factores de riesgo psicosociales, han sido un tema de investigacién, segin
la Organizacion Mundial de la Salud, ya que dentro las empresas se encuentran diferentes
variables como: la relacién con los compafieros, la motivacion, la formacion y expectativas que
influyen de forma significativa en la percepcion de la realidad laboral del empleado, es decir,
que ante cualquier problema dentro de la organizacion no todos los trabajadores lo afrontan del

mismo modo.

De acuerdo con lo anterior se puede decir que

“Los factores de riesgos psicosocial hacen referencia a las condiciones que se encuentran
presentes en una situacion laboral y que estan directamente relacionadas con las condiciones
ambientales, con respecto a la organizacién, los procedimientos y métodos de trabajo, con las
relaciones entre los trabajadores, con el contenido del trabajo y con la realizacién de las tareas, y
gue pueden afectar a través de mecanismos psicolégicos y fisiologicos, tanto a la salud del
trabajador como al desempefio de su labor”. (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el

Trabajo, 2001, p. 1).

En Colombia, por medio de la Resolucion 2646 de 2008, emitida por el Ministerio de la
Proteccion Social, se habla sobre los factores de riesgo psicosociales y la importancia de su
intervencion dentro de las empresas, en donde el apoyo gerencial y el trabajo interdisciplinario
son indispensables, para prevenir y controlar los riesgos de salud, a través de programas de

intervencion, segun la valoracion o calificacion que se obtenga de dicho riesgo.



Las dimensiones que intervienen en los factores de riesgo son aquellas condiciones aptas
para ser evaluadas en una empresa y que intervienen en la percepcion del comportamiento
humano; es por esto que debe utilizarse un instrumento para tal fin. En esta investigacion: La
caracterizacion de los factores de riesgo psicosociales de los trabajadores en una compaiiia
manufacturera, en su unidad de negocio de venta por catalogo, en la ciudad de Bogot4, se usara la
Bateria de instrumentos para la Evaluacion de los Factores de Riesgos Psicosociales, propuesta

por el Ministerio de Proteccion Social y la Universidad Javeriana.

Es por esto que el decreto 1072 de 2015, del Ministerio del Trabajo, afirma que regul6
desde su competencias las relaciones laborales individuales, abordando temas como la jornada de
trabajo suplementario, las vacaciones, los riesgos laborales, entre otros. Este decreto aplica para
las entidades del sector trabajo, asi como las relaciones juridicas derivadas de los vinculos
laborales y a las personas naturales o juridicas que en ellas intervienen. El Sistema de
Informacion Estadistica de Fasecolda (2016) ente regulador de las aseguradoras y reaseguradoras
en el pais, permite identificar las caracteristicas a nivel nacional sobre accidentes de trabajo y

enfermedad laboral, los cuales tienen una relacion directa con los factores de riesgo psicosocial.

Tabla 1.

Situacion de las empresas colombianas — 2014 — 2015

% de crecimiento

2014 2015 2014 - 2015
Empresas afiliadas 595.063 644.011 8,2%
Trabajadores Dependientes Afiliados 8.509.555 9.148.073 7,5%
Trabajadores Independientes Afiliados 427.376 508.754 19,0%
Total Trabajadores Afiliados 8.936.931 9.656.828 8,1%
Accidentes de Trabajo (AT) 688.942 723.836 5,1%
Enfermedades Laborales (EL) 9.710 9.583 -1,3%




Fuente: Fasecolda (2016)

Se evidencia, en las estadisticas presentadas por Fasecolda, un incremento en el nimero
de trabajadores afiliados al sistema de riesgos laborales, asi como un incremento en el nimero de
accidentes laborales reportados, siendo esto un factor significativo en la presencia de reportes, de
sucesos y siniestros laborales en las organizaciones, también se resalta la disminucion de

enfermedades laborales, todo esto en periodo del 2014 -2015.

Segun las estadisticas a nivel nacional se encontré que para el afio 2014 hubo 595.063
empresas afiliadas, y para el afio 2015, 644.011, es decir, que aumentd un 8.2%. En cuanto a
trabajadores dependientes afiliados, para el afio 2014 hubo 8.509.555 y para el afio 2015,
9.148.073, es decir, que aumentd un 7.5%. Para el afio 2014 hubo 427.376 trabajadores
independientes afiliados, y para el afio 2015, 508.754, es decir, aument6 un 19.0%. Para el afio
2014 se presentaron 688.942 accidentes de trabajo, y para el afio 2015, 723.836, es decir,
aumentd un 5.1%. En cuanto a las enfermedades laborales en el afio 2014, 9.710 personas

tuvieron alguna enfermedad, y en el afio 2015, 9.583, es decir, disminuyo un 1.3%.

Considerando las estadisticas, es necesario incluir la identificacion de los factores de
riesgo en las organizaciones, la cual es una actividad dirigida a proteger y promover la salud de
los trabajadores mediante la prevencion y el control de las enfermedades y accidentes de trabajo;
es por esto que las organizaciones deben generar programas permanentes de gestion de riesgos

laborales, los cuales favorecen a los trabajadores de la empresa.

Debido a esto, afirma Guevara (2015) que las condiciones psicosociales en el trabajo
ocupan un lugar muy importante en el bienestar de cada trabajador, ya que la interaccién que

existe entre sus componentes puede afectar directamente al colaborador y al desarrollo de su



trabajo. Dicha interaccion involucra elementos propios de la dinamica laboral asi como elementos
extralaborales, los cuales son abordados de forma distinta por cada persona, de acuerdo con sus
caracteristicas individuales. Los factores de riesgo psicosociales se generan de las deficiencias en
gestion del trabajo, escaso contexto social de la organizacion, que producen riesgos psicologicos,

fisicos y sociales como el estrés laboral, el agotamiento o la depresion.

1.2. Descripcion del problema

Los riesgos laborales son una variable permanente en todas las dinamicas de una empresa,
que influyen en sus oportunidades de desarrollo y que ademas afectan los resultados, poniendo en
peligro la estabilidad del empleado y de la misma organizacion; éstos, al no ser monitoreados o
identificados a tiempo tendran, como resultados accidentes y enfermedades laborales dentro de la
empresa. La interface persona- tarea, permite la creacion de una demanda psicoldgica del
trabajador, frente al rol que desempefia, lo que ha permitido evidenciar que, realizar la
caracterizacion de los factores de riesgo psicosocial, puede identificar acciones de intervencion
de origen organizacional, que permitira generar andlisis e interacciones dindmicas, que respondan
a la diada persona-tarea, generando equilibrio de los diferentes actores y, por ende, salud mental

en el trabajador.

Los factores de riesgo psicosocial en el trabajo son aquellas caracteristicas de las
condiciones de trabajo, condiciones extralaborales y rasgos de personalidad; que tienen la
capacidad de afectar tanto a la salud fisica y mental del trabajador como al desarrollo de su

trabajo.



Distintos factores psicosociales, relacionados tanto con la organizacion como con la
actividad laboral de los trabajadores, pueden servir de antecedentes para la aparicion de riesgos
psicosociales: el abuso de poder, el liderazgo inadecuado, dificultades en la comunicacion y la no
fluidez en las relaciones interpersonales, que conducen al aumento de comportamientos
perjudiciales para la organizacion y el bienestar psiquico de las personas (Boada, de Diego,
Agullo & Maiias, 2005). Debido a esto, afirma Castellanos (2007) que los factores de riesgo
psicosociales de una compafiia pueden tener diversos origenes, causas, fuentes, efectos y
consecuencias; siempre se llega a la conclusion de la interaccion entre el individuo y su entorno
como base de la explicacion, diagnostico y propuestas para el manejo, control e intervencion de

los factores de riesgo psicosociales y su relacion con el ambiente laboral.

“La presencia de otros factores de riesgo psicosocial como los asociados a la relacion convivencia
entre compafieros, la percepcion de apoyo del jefe, la supervision, las condiciones asociadas a la
administracion, entre otras, pueden constituir factores de riesgo que pueden generar un detrimento
en la calidad de vida del trabajador y en la calidad de su desempefio”. (Contreras, Barbosa, Juarez,

Uribe & Mejia, 2009, p. 11)

De acuerdo con lo anterior, la presente investigacion apunta a la caracterizacion de los
factores de riesgo psicosociales, a los que se exponen los trabajadores en una compafiia
manufacturera, en su unidad de negocio de venta por catalogo, en la ciudad de Bogota, de donde
surge la siguiente pregunta de investigacion: ¢Cuéles son los factores de riesgo psicosociales y el
nivel de riesgo del los mismo, en el que se encuentra los trabajadores de una compafiia

manufacturera, en su unidad de negocio de venta por catalogo, en la ciudad de Bogota?
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1.3. Antecedentes

Influencia de factores negativos del contexto de trabajo en desgaste psiquico de

trabajadores en Colombia

Origen: Colombia

Ano: 2015

M. Angeles Carrion-Garcia
Francisco Lopez-Baron

Ana Maria Gutiérrez Strauss

Obijetivo: Identificar la influencia que la percepcidn sobre los factores de contexto de trabajo
tiene sobre desgaste psiquico en trabajadores de Centro Oriente y Suroccidente en Colombia en
2013. Muestra no probabilistica, seleccionada por conveniencia, 193 trabajadores de poblacién
laboral de diversos sectores empresariales. Instrumento: bateria para estudio de condiciones de
trabajo de caracter psicosocial "CTCPS-MAC" validada para poblacion iberoamericana, evalta
cuatro dimensiones: contexto de trabajo, contenido de trabajo, factores individuales y desgaste
psiquico e incluye 14 factores psicosociales. El tipo de investigacion es descriptivo, comparativo
y correlacional de tipo multivariante. El analisis de datos y los resultados de los instrumentos se
hicieron en el programa IBM SPSS Statistics 21. Resultados: cultura organizacional [p = 0,000
Exp (B) = 9,300] y formacion técnica o superior [p = 0,001 Exp (B) = 5,600] infieren mayor
riesgo para provocar desgaste psiquico cognitivo-emocional. A nivel conductual el rol [p = 0,000
Exp (B) = 30,714] y las relaciones interpersonales en el trabajo [p = 0,001 Exp (B) = 16,381]. El
trabajador con formacion técnica o superior y percepcion nociva de cultura de empresa tiene una
probabilidad del 70,70% de desgaste psiquico cognitivo-emocional. Una mala percepcion de rol y

de las relaciones interpersonales una probabilidad del 35,10% de desgaste psiquico
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conductual. Conclusiones: el estudio permite profundizar en el conocimiento de factores
psicosociales de contexto de trabajo y muestra la importancia que una buena cultura de
organizacion y gestion, adecuado papel o rol en la organizacion y buenas relaciones
interpersonales en el trabajo, tienen en la consecucidn de una organizacion saludable, promotora

de salud y bienestar en todos sus integrantes.

Factores de riesgo psicosocial y sindrome de burnout en trabajadores de una empresa

dedicada a la recreacion y el entretenimiento educativo infantil en Bogota D.C

Origen: Colombia

Afio: 2015

Eleonora Jiménez Barrero
Solanlly Caicedo Moreno
Rubén Edgar Joven Arias

Julia Angélica Pulido Gil

Introduccion: Las demandas actuales de trabajo, las extensas jornadas laborales y la presion
social, entre otras, pueden generar en el trabajador efectos negativos como depresion, ansiedad,
problemas de suefio, estrés y, por ende, poca motivacion, inconformismo e inestabilidad
laboral. Objetivo: Caracterizar los factores de riesgo psicosocial, y el Sindrome de Desgaste
Ocupacional en trabajadores de una empresa de recreacion y entretenimiento educativo
infantil. Metodologia: estudio cuali-cuantiativo. Se aplicd a una muestra de 72 trabajadores la
ficha de datos socio-demograficos, los cuestionarios para la evaluacién de factores de riesgo
intralaboral y extralaboral, disefiados y validados para Colombia por el Ministerio de Trabajo, y

el Cuestionario de evaluacion del Sindrome del Quemarse por el trabajo (CESQT) de Gil Monte.
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Se elaboraron distribuciones de frecuencia en los distintos factores y cruces de variables a través
del software Epi-Info. Resultados: el 56% de los encuestados perciben un nivel de riesgo
intralaboral alto y muy alto. A nivel extralaboral, el 71% de los trabajadores se ubica en riesgo
alto y muy alto; el 72% identifica el desplazamiento vivienda-trabajo-vivienda en niveles de
riesgo alto y muy alto. En el total de la prueba CESQT, 16 personas, se encuentran en nivel de
riesgo alto y critico. Conclusién: el cruce de variables mostré que los niveles de riesgo
psicosocial intralaboral como extralaboral, altos y muy altos, se encuentran correlacionados con
niveles altos y criticos de la escala de culpa del CESQT, en el 33% y el 29% de los encuestados

respectivamente.

Condiciones de trabajo psicosociales y desgaste psiquico en trabajadores de diversos

sectores empresariales de centro-oriente, suroccidente y region Caribe en Colombia

Origen: Colombia

Afo: 2014

M. Angeles Carrion Garcia
Ana Maria Gutiérrez Strauss

Francisco Lopez Baron

Objetivo: Determinar la percepcion de trabajadores de distintos sectores empresariales de
Colombia sobre los factores psicosociales presentes en su entorno laboral y la relacion entre los
factores psicosociales nocivos y los sintomas subjetivos y alteraciones de la salud.
Materiales y métodos: estudio no experimental, transversal y cuantitativo. La muestra estuvo
conformada por 370 trabajadores, de diferentes sectores empresariales de Colombia (centro-

oriente, suroccidente y region Caribe). Instrumento: bateria para el estudio de las condiciones de
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trabajo de caréacter psicosocial (CTCPS-MAC), validada para poblacion iberoamericana. Esta
permite evaluar cuatro dimensiones: contexto de trabajo, contenido de trabajo, factores
individuales y desgaste psiquico e incluye catorce factores psicosociales. Los datos se analizaron
mediante el paquete IBM SPSS statistics 21. Se realizé andlisis bivariado y regresion logistica
multivariante de factores psicosociales nocivos y desgaste psiquico. Resultados: los factores
formacion, baja médica, contexto de trabajo, contenido de trabajo y factores individuales estan
asociados en este estudio con desgaste psiquico. El contexto de trabajo es la variable que infiere
mayor riesgo (p=0.000; Exp (B= 5.355) para provocar desgaste psiquico, seguida de la formacion
técnica o superior, y del contenido del trabajo. Conclusiones: si bien aquellos trabajadores cuya
percepcion nociva del contexto de trabajo (interrelacion trabajo-vida familiar/personal, cultura de
la organizacion, gestion de la empresa, etc.), del contenido de trabajo (concepcién de las tareas,
carga y ritmo de trabajo, entre otros) y aquellos trabajadores que tienen formacion técnica o
superior tienen mayor probabilidad de padecer desgaste psiquico, se observan aspectos positivos
de las condiciones de trabajo psicosocial y su influencia en los trabajadores y en las

organizaciones.
Factores psicosociales de origen laboral, estrés y morbilidad en el mundo

Origen: Colombia
Afo: 2014
German F. Vieco Gémez

Raimundo Abello Llanos.

Se reviso la literatura reciente (10 afios) sobre los efectos que sobre la salud de las personas

tienen los factores de riesgo psicosocial en el trabajo. Para ello se analizaron 92 articulos
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originales publicados en revistas de alto impacto. Llama la atencion los efectos que las
condiciones adversas del trabajo tienen sobre los sistemas cardiovascular, musculo-esquelético,
endocrino, gastrointestinal, asi como su incidencia en la diabetes tipo Il, en los desordenes del
suefio, las disrupciones en la relacion trabajo-familia y en trastornos como depresion, ansiedad y
alteraciones psiquiatricas menores. Se observa un marcado interés de los investigadores de varios
paises en probar los modelos tedricos con mayor capacidad explicativa del fenémeno, como el
DOS (demanda/control-soporte social), de Karasek, y el der (desbalance esfuerzo/recompensa),
de Johannes Siegrist. Cumplieron los criterios de inclusion 92 articulos originales derivados de
investigaciones sobre factores psicosociales en el lugar de trabajo, condiciones moduladoras o
precursoras y efectos sobre la salud de las personas. Asi mismo, se privilegiaron estudios
de metaanalisis, revisiones sistematicas por décadas o de fin de milenio, y estudios de tipo
analitico o que comparan modelos tedricos. Son de especial interés aquellos que establecen
comparaciones transnacionales y transculturales, y hay un énfasis en los publicados durante la

ultima década

La percepcion del trabajador de la industria manufacturera con relacién a su bienestar y el

sentido de coherencia

Origen: Colombia

Afio: 2014

José G. Salazar Estrada
Carolina Aranda Beltran
Manuel Pando Moreno

Norma Alicia Ruvalcaba Romero
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Objetivo: Evaluar la relacion existente entre el estado de bienestar y el sentido de coherencia
(SC) como factores psicosociales con relacion a caracteristicas de percepcion laboral. Material y
metodos: un estudio de corte transversal y descriptivo en una muestra aleatorizada de 369
trabajadores, de la industria manufacturera de la Zona Metropolitana de Guadalajara (México). El
estudio se realizd en 24 industrias de los tres parques industriales, seleccionadas solo por su
tamafo. Resultados: el mayor puntaje global de SC lo obtienen los hombres, con 124.44. La
percepcion de una "mala salud mental” se presenta en 17.61 % de los hombres y en 29.45% de
las mujeres, siendo en los hombres en los que se presentan diferencias significativas
estadisticamente con respecto al mayor promedio de edad del trabajador y del tiempo laborando.
Las puntuaciones del SC fueron mayores en sujetos con un mejor estado de bienestar, en ambos
sexos, y se correlaciona inversamente con las puntuaciones del Cuestionario General de Salud
(GHQ) en todos los temas estudiados. Conclusiones: existe una percepcion individual negativa
respecto a su bienestar, al rendimiento y a la actividad poco motivante y relacionada con factores
organizacionales, donde perciben falta de incentivos, inseguridad en mantener su empleo, falta de
valoracion a su trabajo, poco salario e insuficiente capacitacion por parte de la empresa, lo que

conduce a un bajo sentido de coherencia.

1.4. Justificacion

En Colombia, por requerimientos legales, es un deber que las organizaciones realicen
continuamente evaluaciones de los factores de riesgo laborales, a los que estan expuestos sus
empleados; asi mismo, éstas deben cumplir con la implementacion del sistema de gestion y
seguridad en el trabajo, para la prevencion, proteccion y atencion a sus colaboradores que pueden
estar expuestos a cualquier fuente de riesgo laboral. La resolucion 2646 de 2008, del Ministerio
de Proteccion Social, establece las acciones que se deben realizar para identificar, evaluar y
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generar medidas preventivas que favorezcan a los empleados en cuanto a los factores de riesgos
psicosociales y que propendan por el desarrollo y el mejoramiento de la calidad de vida de los

mismos, que redundaran en el desarrollo organizacional.

El presente estudio busca la caracterizacion de los factores de riesgo psicosocial
intralaborales, extralaborales y de estrés, a los cuales estdn expuestos los trabajadores de una
compafiia manufacturera, en su unidad de negocio de venta por catélogo, en la ciudad de Bogota,
con el objetivo de identificar las condiciones a las que estan expuestos y que les generen un alto
nivel de riesgo, proponiendo de esta forma unas acciones que buscan mitigar el riesgo
psicosocial; ademés, permitira la recoleccion de informacion, con el fin de construir bases de
datos que generen estadisticas necesarias para el analisis y toma de decisiones en la organizacion.
Estos datos facilitaran la construccion de indicadores, ya que en dicha empresa nunca se ha hecho
un estudio de este tipo, generando asi el rasgo de novedad del mismo.

El interés académico de esta investigacion se asocia a la identificacion del riesgo
psicosocial y la articulacion con teorias y autores del desarrollo humano y la gestion del riesgo
psicosocial, que se han visto en el campo del desarrollo humano y organizacional, permitiendo
asi la extrapolacion del conocimiento a la acciones cotidianas de la vida laboral, generando
planteamientos y estrategias de intervencion, asi mismo dicha investigacion , sera Gtil al permitir
generar fuentes de informacion del sector productivo en que se encuentra posicionado la
organizacion , en relacion al riesgo psicosocial y a la forma en que afecta de manera positiva o
negativamente al desarrollo humano del empleado, contribuyendo al constructo académico de
dicha tematica. De igual forma dicha investigacion permitira a nivel personal, reafirmar

conceptos, posturas y pensamientos psicologicos, desarrollados a lo largo del pregrado y en
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especial al campo del desarrollo humano y organizacional, que proporcionara posturas criticas y

propositivas de las realidades organizacionales en las que se encuentran las empresas del pais.

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo General

Caracterizar factores de riesgo psicosociales en una compafia manufacturera, en su unidad de

negocio de venta por catélogo, en la ciudad de Bogota.

1.5.2. Objetivos especificos|

— ldentificar los factores de riesgo psicosociales intralaborales y extralaborales de los
trabajadores en una compafia manufacturera, en su unidad de negocio de venta por catalogo,
en la ciudad de Bogota

— ldentificar la presencia del factor de estrés en los trabajadores de una compafia
manufacturera, en su unidad de negocio de venta por catalogo, en la ciudad de Bogota.

— Proponer estrategias de intervencion de los factores de riesgo psicosocial que presentaron

afectacion, en la compariia objeto de estudio.

2. MARCO TEORICO

2.1. Marco legal

El marco legal en el que se basa el siguiente estudio, segun la legislacion colombiana, es: la
resolucion 2646 de 2008 que busca hacer del ambiente laboral un medio seguro y saludable
psicologicamente para el trabajador. El objeto de esta normatividad se indica en los articulos 1 y

2, que habla sobre las responsabilidades de riesgo psicosocial en el trabajo y la determinacion de
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patologias causadas por el estrés ocupacional, que es establecer disposiciones y definir las
responsabilidades de las diferentes partes en cuanto a la identificacion, evaluacion, prevencion,
intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a los factores de riesgo psicosocial en el
trabajo. También el decreto 1443 de 2014, dicta disposiciones para la implementacion del
Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo, que deben ser aplicadas por todos los
trabajadores publicos y privados, los contratantes de personal bajo modalidad de contrato civil,
comercial o administrativo, y las empresas de servicios temporales, entre otros. De igual forma,
el decreto 1072 de 2015 que derogd al decreto 1443 del 2014 el cual regulé desde las
competencias del Ministerio de Trabajo, hasta las relaciones laborales individuales, temas como
la jornada de trabajo suplementario, las vacaciones, los riesgos laborales, entre otros. Este decreto
aplica para las entidades del sector trabajo, asi como las relaciones juridicas derivadas de los

vinculos laborales y a las personas naturales o juridicas que en ellas intervienen.

2.2. Las necesidades humanas

En la mayoria de personas el trabajo es de los aspectos mas importantes de su vida, ya que con el
ingreso de un salario genera una estabilidad y tranquilidad para suplir sus necesidades basicas.
Las necesidades basicas del ser humano son un tema muy importante donde Abraham Maslow y
Manfred Max-Neef profundizan en este tema dando unos aportes muy importantes. Segun afirma
Maslow (1943) las necesidades humanas van cambiando y que segun se van satisfaciendo las
basicas o primarias se busca la satisfaccion de las secundarias, que también se vuelven
imprescindibles. Max Neef (1986) apoya este aporte y agrega que las necesidades basicas son

pocas, finitas y clasificables, que son las mismas en todas las culturas y momentos historicos y
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que lo que realmente cambia son los medios para satisfacer estas necesidades

Maslow para facilitar el entendimiento de su teoria sobre las necesidades, las esquematiza

en una piramide a la que Ilam¢ Jerarquia de necesidades.

« Creatividad, Vision Global, Espontaneidad,
Sin prejuicios, Aceptacion de Hechos, Gestion
de Problemas, Liderazgo, etc.

* Auto-reconocimiento, Confianza,
Respeto, Prestigio Logros, Exito, etc.

* Amistad, Afecto, Pareja, Raices,
Relaciones Sociales, Pertenencia
a algun colectivo.

 Seguridad Fisica, Empleo,
Familiar, Recursos, Proteccion,

Necesidades de
i i Moral, etc.

Segur

» Necesidades basicas:
Respirar, Alimento,
Descanso, Salud...

Figura 1. Jerarquia de necesidades, segun Maslox

Fuente: Maslow (1943)

Maslow (1943) afirma que segun se van cubriendo las necesidades que se encuentran mas

abajo en la pirdmide, que son las necesidades fisioldgicas, se van subiendo escalones para realizar

las siguientes necesidades. En el ultimo nivel se encuentran las necesidades de autorrealizacion.

Los diversos estudios de las ciencias humanas enumeran varias maneras de clasificar o

desagregar estas necesidades. Max-Neef (1986) elige dos de estas posibilidades y las combina en

una matriz: a un lado estarian las categorias existenciales y, a otro, las categorias axiolégicas.
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CATEGORIAS
EXISTENCIALES

Las necesidades de ser, estar, tener y

CATEGORIAS
AXIOLOGICAS

v

hacer

Las necesidades de subsistencia,
proteccion, afecto, entendimiento,
participacion, ocio, creacion,

v

identidad y libertad

Como afirma Max Neef (1986) la manera en que se quiera clasificar estas necesidades

respondera siempre al objeto con que se haga el andlisis; por lo que éste ha de ser siempre

flexible y abierto a cambios. Sin embargo, estos anéalisis siempre han de cumplir una serie de

requisitos para que sean lo mas fiables posible. Las necesidades se satisfacen en tres contextos:

— En relaciéon con uno mismo o una misma

— Enrelacién con el grupo social

— En relacion con el medio ambiente

Y, en cuanto a los satisfactores, es decir, al modo de realizar y vivir esas necesidades, Max-Neef

(1986) hace una clasificacion, que se presenta en la tabla 2.

Tabla 2.

Satisfactores de las necesidades, segun Max-Neff

Satisfactor

Descripcion

Satisfactores violadores o
destructores

Pretenden satisfacer una necesidad, pero finalmente no so6lo
inhiben esta posibilidad, sino que ademas imposibilitan la
realizacion de otras
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Pseudo-satisfactores Estimulan una falsa sensacion de satisfaccion de la necesidad

Satisfacen o sobresatisfacen una necesidad, inhibiendo la

Satisfactores inhibidores posibilidad de ver otras realizadas

Satisfacen tan sélo una necesidad, resultando un efecto neutro

Satisfactores singulares
para otras

Satisfactores sinérgicos Fomentan la realizacion de varias necesidades a la vez

Fuente: Max-Neef (1998, p. 4).

A medida que los afios van avanzando las empresas van teniendo mas competencias, lo
que indica que los trabajadores tienen mas cargas y funciones laborales, estableciendo nichos de
aparicion de factores de riesgo psicosociales que se generan de las deficiencias en el disefio, la
organizacion y la gestion del trabajo, ocasionando resultados psicoldgicos, fisicos y sociales
negativos, como el estrés laboral, el agotamiento o la depresidn. Para esto existen tres esferas en
las que se clasifican estas condiciones:

— Condiciones intralaborales
— Condiciones extralaborales

— Condiciones individuales

Como lo indica la Bateria de instrumentos para la evaluacién de factores de riesgo
psicosocial (2010), las condiciones intralaborales son entendidas como aquellas caracteristicas
del trabajo y de su organizacion que influyen en la salud y bienestar del individuo. Las
condiciones extralaborales comprenden los aspectos del entorno familiar, social y econémico del
trabajador. Las condiciones individuales aluden a una serie de caracteristicas propias de cada

trabajador o caracteristicas sociodemograficas como el sexo, la edad, el estado civil, el nivel
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educativo, la ocupacion, la ciudad o lugar de residencia, el estrato socioeconémico y el tipo de

vivienda.

El modelo en el que se basa la bateria retoma elementos de los modelos de demanda
control - apoyo social del Karasek, Theorell (1990) y Jonhson, del modelo de desequilibrio
esfuerzo - recompensa de Siegrist (1996 y 2008) y del modelo dindmico de los factores de riesgo
psicosocial de Villalobos (2005). A partir de estos modelos, se identifican cuatro dominios que
agrupan un conjunto de dimensiones que explican las condiciones intralaborales. Las
dimensiones que conforman los dominios actan como posibles fuentes de riesgo y es a través de
ellas que se realiza la identificacion y valoracién de los factores de riesgo psicosocial.

(Villalobos, 2005, p. 20).

Por esto la psicologia organizacional tiene como objetivo generar en la organizacion un
ambiente adecuado y equilibrado, contribuyendo a la salud mental y a la calidad de vida de los
empleados, dandole importancia al desarrollo humano del trabajador, la reduccion del estrés

ocupacional y el establecimiento de relaciones méas cooperativas entre jefes y empleados.

Es de gran importancia que un empleado se sienta realizado y a gusto en su cargo, ya que
esto hace posible que la organizacion exista y pueda alcanzar sus objetivos, trayendo varios
beneficios tanto para el empleado en cuanto a satisfactores de necesidades como para la
compafiia en fuentes de ingresos. Es por esto que los empleados de una empresa deben seres
humanos para ser desarrollados y no para ser explotados laboralmente, afectando su calidad de

vida y trayendo como consecuencia afectaciones en sus otras esferas sociales y de salud.

Siendo asi como la propuesta de Hector Londofio “El recurso humano es al desarrollo de la

organizacion como la organizacion desarrollada, deberad serlo al desarrollo del area social y
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geografica de su cobertura” (p. 127), va en la linea de gestion que propone la bateria de riesgo
psicosocial y en especial la resolucion 2646 del 2008, al propender una visién holistica del
trabajador y la forma en que sus diferentes esperas, interactan en aras de su desarrollo integral,

que busca afectar positivamente el proceso psicoterapéutico de la salud mental y organizacional.

El interés por reconocer la importancia de los factores psicosociales, en torno a las dinamicas al
interior de las organizaciones, surge inicialmente de la Constitucion de la Organizacion
Internacional del Trabajo - OIT- que establece el principio de proteccion de los trabajadores
respecto de las enfermedades y de los accidentes del trabajo. Sin embargo, para millones de
trabajadores esto se sitla lejos de la realidad. Como afirma la Organizacion Internacional del
Trabajo (2016) cada dia mueren 6.300 personas a causa de accidentes o enfermedades
relacionadas con el trabajo, mas de 2,3 millones de muertes por afio. Anualmente ocurren mas de
317 millones de accidentes en el trabajo, muchos de estos accidentes resultan en absentismo
laboral. El costo de este problema diario es enorme y la carga econémica de las malas practicas de
seguridad y salud se estima en un 4 por ciento del Producto Interior Bruto global de cada afio.

(OIT, 2016, p. 2).

Debido a las malas practicas organizacionales, los empleados tienen que asumir altos
costos frente a las enfermedades y accidentes relacionados con el trabajo. Sin embargo, muchas
de estos riesgos se pueden prevenir a través de la evaluacién de los factores de riegos
psicosociales en la que se establecen responsabilidades para la identificacion, evaluacion,
prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo

psicosocial en el trabajo.

Las normas de la OIT sobre seguridad y salud en el trabajo proporcionan instrumentos esenciales
para que los gobiernos, los empleadores y los trabajadores instauren dichas précticas y prevean la

maxima seguridad en el trabajo. En 2003, la OIT adopt6 un plan de accidn para la seguridad y la
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salud en el trabajo, estrategia global en materia de seguridad y salud en el trabajo que incluia la
introduccion de una cultura de la seguridad y la salud preventivas, la promocién y el desarrollo de

instrumentos pertinentes, y la asistencia técnica. (OIT, 2003, p. 1).

A nivel nacional también se tienen normas sobre seguridad y salud en el trabajo, de tal
manera que los mismos empleados de una institucion o empresa tomen las medidas necesarias
para identificar, evaluar, prevenir y monitorear los riesgos psicosociales, con el objetivo de evitar
las patologias causadas por estrés laboral. EI conocimiento y aplicacion de la resolucion 2646 de
2008 busca hacer del ambiente laboral un medio seguro y saludable psicolégicamente para el

trabajador.

El objeto de esta normatividad se indica en los articulos 1 y 2 de la Resolucion 2646 de
2008, que habla sobre las responsabilidades en riesgo psicosocial en el trabajo y la determinacién
de patologias causadas por el estrés ocupacional, que es establecer disposiciones y definir las
responsabilidades de las diferentes partes en cuanto a la identificacion, evaluacién, prevencion,
intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a los factores de riesgo psicosocial en el
trabajo. Es por esto que la intervencion del psicélogo organizacional tiene como finalidad
contribuir a la identificacion y satisfaccion de las necesidades tanto del trabajador como de la
empresa, manteniendo una estabilidad entre ambas partes para el desarrollo continto de la

misma.

Se debe mencionar que los factores psicosociales comprenden aquellos aspectos del
puesto o lugar de trabajo y su entorno, como el clima de la organizacion, las funciones que se
deben desarrollar, las relaciones interpersonales en el trabajo, el disefio y el contenido de las
tareas, el entorno, tanto extralaboral, como el familiar y aspectos particulares como puede ser la

personalidad. Por consiguiente el concepto de calidad de vida laboral es diferente para cada
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empleado, ya que todos tienen caracteristicas y funciones diferentes; y la forma de cubrir las
necesidades no es igual. Es por esto que la caracterizacion de los factores de riesgo psicosociales
y el plan de intervencion realizado por el psicélogo organizacional tiene como objetivo
potencializar el rendimiento de los empleados mediante diferentes herramientas que hacen que se
motiven y mejoren su compromiso de cumplir con las metas de la empresa; favoreciendo tanto a

los empleados como a la organizacion.

Esta resolucién 2646 del 2008 invita a las empresas a tener en cuenta unos aspectos
importantes a la hora de implementar un programa para la prevencion de los factores de riesgo

psicosociales.

1. Identificacion de los factores psicosociales en el trabajo, donde se evaluara:
— La gestion organizacional
— Las caracteristicas de la organizacion del trabajo
— Las caracteristicas del grupo social de trabajo
— Las condiciones de trabajo
— Carga fisica
— Condiciones del medio ambiente de trabajo

— Jornadas laborales

Programa de capacitacion y formacion

2. Desarrollar planes de intervencion en aspectos psicosociales y de bienestar del trabajador
3. Identificar los factores psicosociales individuales.

4. Analisis epidemioldgico para determinar los perfiles de riesgo y proteccion.
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Esto quiere decir que la vigilancia de salud de los trabajadores es de gran importancia
para garantizar la calidad de las intervenciones en el area de salud organizacional. Segun el
decreto 1443 del 2014 del Ministerio del Trabajo, “la vigilancia de la salud de los trabajadores
forma parte, junto con la vigilancia del medio ambiente de trabajo, del concepto global de
vigilancia de la salud en el trabajo entendida como “la recopilacion, el analisis, la interpretacion y

la difusion continuada y sistematica de datos a efectos de la prevencion” (p. 7).

Es por esto que la siguiente investigacion tiene como objeto la caracterizacion del perfil
epidemioldgico de riesgos psicosocial de los trabajadores de la organizacion. Esto le permitira a
la empresa monitorear la tendencia epidemioldgica de los eventos que se consideren de gran
impacto en la salud de sus trabajadores, para ser controladas con acciones especificas. También
posibilitard la recoleccion de informacion con el objetivo de construir bases de datos que

permitiran dar respuesta a los requerimientos del Ministerio de Trabajo y el Ministerio de Salud.

Como afirma Villalobos (2006), los factores psicosociales en los ultimos afios ha sido un
tema de gran importancia para las investigaciones que hablan sobre el estrés y sus consecuencias,
y cOmo esto, ha ido creciendo dia a dia afectando la salud en la poblacién y con mayor énfasis en
la trabajadora, en la que la exposicién a condiciones de laborales deteriorantes alcanza cifras que

pueden catalogarse como un problema emergente de la salud publica.

La atencion y la prevencion de los efectos adversos del estrés ocupacional suponen su
comprension y abordaje bajo un modelo sistémico, que permita dar cuenta de la red de factores
causales y los impactos tanto en el nivel subjetivo como colectivo. La vigilancia epidemioldgica
de los factores psicosociales se vislumbra como una alternativa que permite de forma sistematica
tomar informacion de las caracteristicas de la organizacion, de la tarea del grupo social y de las

condiciones de salud de los trabajadores, a fin de realizar acciones de intervencion, que con
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adecuado seguimiento permitan mostrar su impacto y den soporte a los procesos de atencién y al

mismo tiempo de investigacion en las cohortes ocupacionales. (Villalobos, 2006, p. 197)

El interés por el estudio de los factores psicosociales relacionados con el trabajo se ha ido

ampliando en los Gltimos afios. Las razones principales que estan detréas de este desarrollo son:

Los resultados de los estudios epidemiologicos, tanto los realizados en el contexto del trabajo
como de la salud publica, han demostrado el influjo de las condiciones psicosociales propias

de la vida del trabajo en el incremento de procesos mérbidos. (Villalobos, 2006)

La pérdida en la calidad de vida, reportada en informes de organismos internacionales como
la Comision Econémica para América Latina - CEPAL (2000) que refiere 241 millones de
pobres en Latinoamérica y la proporcion de poblacion dedicada a la economia informal, que
entre los afios 1990 al 2000 oscila entre el 43 y el 56%, segun datos del informe del BID y la

CEPAL de los afios 1998 y 2000, respectivamente (Villalobos, 2001).

La falta de integracion social y la generacion de comportamientos que no se ajustan a las
normas de convivencia generan fendmenos de patologia social, representados también en las
tasas de violencia, que para el caso de América Latina y el Caribe mostraba a inicios de los
afios 90 una tasa de 20 homicidios por cada 100.000 habitantes, tasas que para 1994
aumentaron, aunque con gran heterogeneidad segln la region, siendo mas altas en el area
andina (51,9), seguida por América Central y Caribe latino (21,1) y, en ultimo lugar, el Cono

Sur (6,2). (CEPAL 2000, citado por Villalobos, 2001).
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Como afirma Villalobos (2009), la lista de enfermedades profesionales, establecida en
Colombia, esta compuesta por mas de cuarenta patologias que se han venido recopilando

mediante resoluciones, como la 1832 de 1994, que, en su articulo 42 establece la existencia de

patologias causadas por estrés en el trabajo: trabajos con sobrecarga cuantitativa, demasiado
trabajo en relacion con el tiempo para ejecutarlo, trabajo repetitivo combinado con sobrecarga de
trabajo. Trabajos con técnicas de produccion en masa, repetitivos o monoétonos, o combinados con
ritmo o control impuesto por la maquina. Trabajos por turnos, nocturno y trabajo con estresantes
fisicos con efectos psicosociales, que produzcan estados de ansiedad y depresion, infarto del

miocardio y otras urgencias cardiovasculares, hipertension arterial, colon irritable. (p. 198)

Como afirma Villalobos (2006) los beneficios de la vigilancia epidemioldgica consideran
el conocimiento de la distribucién de la enfermedad en una poblacion y las que condicionan su
presentacion, asi como el aporte de datos para investigaciones de tipo epidemioldgico, que
permitan establecer asociaciones causales y, por tanto, aporten elementos para la definicion de
politicas de prevencion y control. Finalmente, la vigilancia epidemioldgica facilita el seguimiento
a las acciones de intervencion y permite evaluar el impacto de la prevencion, asi como definir
necesidades de investigacion en salud. Para el desarrollo de un sistema de vigilancia
epidemioldgica de factores de riesgo psicosocial se requiere tener claramente definidos sus
objetivos y procedimientos, los criterios para clasificar los casos y para identificar y valorar los
factores de riesgo, todo lo cual debe estar respaldado por un modelo teérico e instrumentos

cientificos que dé el marco de accion a la intervencion.

Diferentes instrumentos para la caracterizacion de factores de riesgo psicosocial se han

desarrollado a partir de la union de constructos académicos que explican los mecanismos de
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generacion de estres asociada al trabajo. A nivel nacional son muy pocos los instrumentos que
evallen estos factores de riesgo psicosocial en las empresas. Esta el instrumento desarrollado por
Bocanument y Berjan, que consta de 47 preguntas en seis areas: alteraciones psiquicas y
bioldgicas derivadas del desempefio laboral, carga mental, relaciones interpersonales,
organizacion del trabajo, administracion de personal y contenido especifico del trabajo. Esta
bateria ha sido utilizada en varias investigaciones colombianas en relacion con los factores de

riesgos psicosociales.

Como afirma Villalobos (2011), que teniendo en cuenta los niveles elevados de estrés y
de exposicion a factores de riesgo psicosocial desarrolla la bateria de instrumentos para la
evaluacion de factores de riesgo psicosocial. La bateria se basa en el modelo dindmico de factores
psicosociales, que integra diferentes aproximaciones para comprender el estrés laboral, como el
modelo demanda—control y desequilibrio esfuerzo-recompensa y otros planteamientos como el
Modelo integrador del estrés laboral, para proponer un enfoque sistémico que contemple todos
los elementos y relaciones que pueden influir en la experiencia de trabajo, sintetizando el

conjunto de factores en tres componentes basicos: el individuo, el trabajo y el entorno.

La bateria contiene una ficha de datos sociodemograficos y ocupacionales, dos
cuestionarios de factores de riesgo psicosocial intralaboral con cuatro dominios de evaluacion:
demandas del trabajo, control sobre el trabajo, liderazgo y relaciones sociales, y recompensa; un
cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral con siete dimensiones: tiempo fuera
del trabajo, relaciones familiares, comunicacion vy relaciones interpersonales, situacion
econdmica del grupo familiar, caracteristicas de la vivienda y su entorno, influencia del entorno
extralaboral sobre el trabajo, desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda, una guia de analisis

de puestos de trabajo; un cuestionario para la evaluacién del estrés, una guia de entrevistas
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semiestructuradas y otra para la realizacion de grupos focales. Ademas, brinda directrices claras

para la evaluacion cualitativa de factores individuales; especificamente la personalidad y los

estilos de afrontamiento, sefialando que esta valoracion debe ser realizada por un psicologo

organizacional.

Como lo indica la Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo

psicosocial (2010) los anteriores dominios del &mbito intralaboral estan compuestos por las

dimensiones que se presentan en la Tabla 1.

Tabla 3.

Dominios y dimensiones intralaborales

Constructo Dominio

Dimensiones

Demandas del
trabajo

Demandas cuantitativas

Demandas de carga mental

Demandas emocionales

Exigencias de responsabilidad del cargo
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico
Demandas de la jornada de trabajo
Consistencia del rol

Influencia del ambiente laboral sobre el
extralaboral

Condiciones
Intralaborales

Control

Control y autonomia sobre el trabajo
Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades
y destrezas

Participacion y manejo del cambio

Claridad de rol

Capacitacion

Liderazgo y -
relaciones -
sociales en el -
trabajo -

Caracteristicas del liderazgo

Relaciones sociales en el trabajo
Retroalimentacion del desempefio

Relacion con los colaboradores (subordinados)
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— Reconocimiento y compensacion
Recompensa — Recompensas derivadas de la pertenencia a la
organizacion y del trabajo que se realiza

Fuente: U. Javeriana (2010, pp. 21-27)

Las definiciones de las dimensiones que conforman los dominios intralaborales y los principales
indicadores o condiciones bajo las cuales se configuran como factores de riesgo psicosocial se

presentan @ continuacion.

2.3. Dimensiones psicosociales intralaborales e indicadores de riesgo

De acuerdo con el Ministerio de Salud, se tienen dimensiones psicosociales, cada una de las

cuales contempla sus diferentes indicadores de riesgo:

— Demandas cuantitativas

Son las exigencias relativas a la cantidad de trabajo que se debe ejecutar, en relacion con el
tiempo disponible para hacerlo. Se convierten en fuente de riesgo cuando el tiempo del que se
dispone para ejecutar el trabajo es insuficiente para atender el volumen de tareas asignadas;
por lo tanto se requiere trabajar a un ritmo muy rapido (bajo presion de tiempo), limitar en
nimero y duracion de las pausas o trabajar tiempo adicional a la jornada para cumplir con los

resultados esperados.

— Demandas de carga mental

Las exigencias de carga mental se refieren a las demandas de procesamiento cognitivo que

implica la tarea y que involucran procesos mentales superiores de atencion, memoria y
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analisis de informacidn para generar una respuesta. La carga mental esta determinada por las
caracteristicas de la informacién (cantidad, complejidad y detalle) y los tiempos de que se

dispone para procesarla. Estas exigencias se convierten en fuente de riesgo cuando:

— Latarea exige un importante esfuerzo de memoria, atencion o concentracion sobre
estimulos o informacion detallada o que puede provenir de diversas fuentes.
— Lainformacién es excesiva, compleja o detallada para realizar el trabajo, o debe

utilizarse de manera simultanea o bajo presion de tiempo.

— Demandas emocionales

Situaciones afectivas y emocionales propias del contenido de la tarea que tienen el potencial
de interferir con los sentimientos y emociones del trabajador. La exposicion a las exigencias
emocionales demandan del trabajador habilidad para: a) entender las situaciones y
sentimientos de otras personas y b) ejercer autocontrol de las emociones o sentimientos
propios con el fin de no afectar el desempefio de la labor. Se convierte en fuente de riesgo

cuando:

— El individuo se expone a los sentimientos, emociones o trato negativo de otras personas
en el ejercicio de su trabajo. Esta exposicion incrementa la probabilidad de transferencia
(hacia el trabajador) de los estados emocionales negativos de usuarios o publico.

—  El individuo se expone en su trabajo a situaciones emocionalmente devastadoras
(pobreza extrema, violencia, desastres, amenaza a su integridad o a la integridad de

otros, contacto directo con heridos o muertos, etc.).
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—  El individuo debe ocultar sus verdaderas emociones o sentimientos durante la ejecucion

de su labor.

Exigencias de responsabilidad del cargo

Las exigencias de responsabilidad directa en el trabajo hacen alusion al conjunto de
obligaciones implicitas en el desempefio de un cargo, cuyos resultados no pueden ser
transferidos a otras personas. En particular, esta dimension considera la responsabilidad por
resultados, direccion, bienes, informacién confidencial, salud y seguridad de otros, que tienen
un impacto importante en el area (seccion), en la empresa o en las personas. Adicionalmente,
los resultados frente a tales responsabilidades estan determinados por diversos factores y

circunstancias, algunas bajo el control y otras fuera del control del trabajador.

La responsabilidad por resultados, direccién, informacion confidencial, bienes, salud vy
seguridad de otros, se puede constituir en fuente de riesgo cuando el trabajador deber asumir
directamente la responsabilidad de los resultados de su area o seccidn de trabajo; supervisar
personal, manejar dinero o bienes de alto valor de la empresa, informacion confidencial,
seguridad o salud de otras personas; lo que exige del trabajador un esfuerzo importante para
mantener el control, habida cuenta del impacto de estas condiciones y de los diversos factores

que las determinan

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico

Las demandas ambientales y de esfuerzo fisico de la ocupacién hacen referencia a las
condiciones del lugar de trabajo y a la carga fisica que involucran las actividades que se

desarrollan, que bajo ciertas circunstancias exigen del individuo un esfuerzo de adaptacion.
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Las demandas de esta dimension son condiciones de tipo fisico (ruido, iluminacion,
temperatura, ventilacion), quimicas, bioldgicas (virus, bacterias, hongos o animales), de
disefio del puesto de trabajo, de saneamiento (orden y aseo), de carga fisica y de seguridad

industrial.

Las demandas ambientales y de esfuerzo fisico se convierten en fuente de riesgo cuando
Implican un esfuerzo fisico o adaptativo que genera importante molestia, fatiga o

preocupacion, o que afecta negativamente el desempefio del trabajador.

Demandas de la jornada de trabajo

Las demandas de la jornada de trabajo son las exigencias del tiempo laboral que se hacen al
individuo en términos de la duracién y el horario de la jornada, asi como de los periodos

destinados a pausas y descansos periddicos.

Se convierten en fuente de riesgo cuando se trabaja en turnos nocturnos, con jornadas
prolongadas o sin pausas claramente establecidas, o se trabaja durante los dias previstos para

el descanso

Consistencia de rol

Se refiere a la compatibilidad o consistencia entre las diversas exigencias relacionadas con los
principios de eficiencia, calidad técnica y ética, propios del servicio o producto, que tiene un

trabajador en el desempefio de su cargo.

Esta condicién se convierte en fuente de riesgo cuando al trabajador se le presentan

exigencias inconsistentes, contradictorias o incompatibles durante el ejercicio de su cargo.
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Dichas exigencias pueden ir en contra de los principios éticos, técnicos o de calidad del

servicio o producto

Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral

Condicion que se presenta cuando las exigencias de tiempo y esfuerzo que se hacen a un

individuo en su trabajo, impactan su vida extralaboral.

Esta condicion se convierte en fuente de riesgo cuando las altas demandas de tiempo y

esfuerzo del trabajo afectan negativamente la vida personal y familiar del trabajador

Control y autonomia sobre el trabajo

Se refiere al margen de decision que tiene un individuo sobre aspectos como el orden de las
actividades, la cantidad, el ritmo, la forma de trabajar, las pausas durante la jornada y los

tiempos de descanso. Es fuente de riesgo cuando:

— El margen de decision y autonomia sobre la cantidad, ritmo y orden del trabajo es
restringido o inexistente.
— El margen de decision y autonomia sobre la organizacion de los tiempos laborales es

restringido o inexistente.

Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos

Se refiere a la posibilidad que el trabajo le brinda al individuo de aplicar, aprender y

desarrollar sus habilidades y conocimientos.

Esta condicion se convierte en fuente de riesgo cuando:
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— El trabajo impide al individuo adquirir, aplicar o desarrollar conocimientos vy
habilidades.

—  Se asignan tareas para las cuales el trabajador no se encuentra calificado.

Participacion y manejo del cambio

Se entiende como el conjunto de mecanismos organizacionales orientados a incrementar la
capacidad de adaptacion de los trabajadores a las diferentes transformaciones que se

presentan en el contexto laboral.

Entre estos dispositivos organizacionales se encuentran la informacion (clara, suficiente y

oportuna) y la participacion de los empleados. Se convierte en una fuente de riesgo cuando:

—  El trabajador carece de informacién suficiente, clara y oportuna sobre el cambio.
— Enel proceso de cambio se ignoran los aportes y opiniones del trabajador.

— Los cambios afectan negativamente la realizacién del trabajo.

Claridad de rol

Es la definicion y comunicacion del papel que se espera que el trabajador desempefie en la
organizacion, especificamente en torno a los objetivos del trabajo, las funciones y resultados,

el margen de autonomia y el impacto del ejercicio del cargo en la empresa.

Esta condicion se convierte en una fuente de riesgo cuando la organizacién no ha dado a
conocer al trabajador informacion clara y suficiente sobre los objetivos, las funciones, el
margen de autonomia, los resultados y el impacto que tiene el ejercicio del cargo en la

empresa.

Capacitacion
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Se entiende por las actividades de induccion, entrenamiento y formacion que la organizacion

brinda al trabajador con el fin de desarrollar y fortalecer sus conocimientos y habilidades.

Circunstancia que se convierte en fuente de riesgo cuando:

— Elacceso a las actividades de capacitacion es limitado o inexistente.
— Las actividades de capacitacion no responden a las necesidades de formacién para el

desempefio efectivo del trabajo.

Caracteristicas del liderazgo

Se refiere a los atributos de la gestion de los jefes inmediatos en relacion con la planificacion
y asignacion del trabajo, consecucién de resultados, resolucion de conflictos, participacion,

motivacidn, apoyo, interaccidén y comunicacion con sus colaboradores.

Estas caracteristicas se convierten en fuente de riesgo cuando

— La gestion que realiza el jefe representa dificultades en la planificacion, la asignacion de
trabajo, la consecucidon de resultados o la solucion de problemas.

— El jefe inmediato tiene dificultades para comunicarse y relacionarse respetuosa y
eficientemente, y para estimular y permitir la participacion de sus colaboradores.

- El apoyo social que proporciona el jefe a sus colaboradores es deficiente o escaso

Relacion con los colaboradores (subordinados)

Trata de los atributos de la gestién de los subordinados en relacion con la ejecucion del
trabajo, consecucién de resultados, resolucion de conflictos y participacién. Ademas, se

consideran las caracteristicas de interaccion y formas de comunicacion con la jefatura.
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Caracteristicas que se convierten en fuente de riesgo cuando:

— Lagestion que realizan los colaboradores presenta dificultades en la ejecucion del
trabajo, la consecucion de resultados o la solucion de problemas.

—  El grupo de colaboradores tiene dificultades para comunicarse y relacionarse respetuosa
y eficientemente con su jefe.

— El apoyo social que recibe el jefe de parte de los colaboradores es escaso o inexistente

cuando se presentan dificultades laborales.

Retroalimentacion del desempefio

Describe la informacion que un trabajador recibe sobre la forma como realiza su trabajo. Esta
informacién le permite identificar sus fortalezas y debilidades y tomar acciones para

mantener o mejorar su desempefio.

Este aspecto se convierte en fuente de riesgo cuando la retroalimentacion es inexistente, poco
clara, inoportuna o es indtil para el desarrollo o para el mejoramiento del trabajo y del

trabajador.

Relaciones sociales en el trabajo

Son las interacciones que se establecen con otras personas en el trabajo, particularmente en lo

referente a;

— La posibilidad de establecer contacto con otros individuos en el ejercicio de la actividad
laboral.
- Las caracteristicas y calidad de las interacciones entre comparieros.

- El apoyo social que se recibe de compafieros.
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— El trabajo en equipo (entendido como el emprender y realizar acciones que implican
colaboracion para lograr un objetivo comun).
— La cohesion (entendida como la fuerza que atrae y vincula a los miembros de un grupo,

cuyo fin es la integracion).

Esta condicion se convierte en fuente de riesgo cuando:

En el trabajo existen pocas o nulas posibilidades de contacto con otras personas.

— Se da un trato irrespetuoso, agresivo o de desconfianza por parte de comparieros, que
genera un ambiente deficiente de relaciones.

— Se presenta una limitada o nula posibilidad de recibir apoyo social por parte de los

compafieros o el apoyo que se recibe es ineficaz.

—  Existen deficiencias o dificultades para desarrollar trabajo en equipo.

El grado de cohesidn e integracion del grupo es escaso o inexistente.

— Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza

Se refieren al sentimiento de orgullo y a la percepcion de estabilidad laboral que experimenta
un individuo por estar vinculado a una organizacion, asi como el sentimiento de

autorrealizacion que experimenta por efectuar su trabajo.

Este factor se convierte en fuente de riesgo cuando:

—  El sentimiento de orgullo por estar vinculado a la organizacién es deficiente o no existe.
—  Se percibe inestabilidad laboral.

— Los individuos no se sienten a gusto o estan poco identificados con la tarea que realizan.

— Reconocimiento y compensacion
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Es el conjunto de retribuciones que la organizacion le otorga al trabajador en
contraprestacion al esfuerzo realizado en el trabajo. Estas retribuciones corresponden a
reconocimiento, remuneracion economica, acceso a los servicios de bienestar y posibilidades

de desarrollo.

Condicion que se convierte en una fuente de riesgo cuando:

— El reconocimiento (confianza, remuneracion y valoracion) que se hace de la
contribucion del trabajador no corresponde con sus esfuerzos y logros.

— El salario se da tardiamente o esta por debajo de los acuerdos entre el trabajador y la
organizacion.

— Laempresa descuida el bienestar de los trabajadores.

— La organizacion no considera el desempefio del trabajador para tener oportunidades de

desarrollo

2.4. Condiciones extralaborales

Comprenden los aspectos del entorno familiar, social y econémico del trabajador. A su vez,
abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que pueden influir en la salud y el bienestar de las

personas. Las dimensiones extralaborales se presentan en la Tabla 4.

Tabla 4.

Dimensiones extralaborales.

Constructo Dimensiones

— Tiempo fuera del trabajo

- — Relaciones familiares comunicacion y relaciones
Condiciones
extralaborales interpersonales

— Situacién econémica del grupo familiar
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— Caracteristicas de la vivienda y de su entorno
— Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo

— Desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda

2.5. Dimensiones psicosociales extralaborales e indicadores de riesgo

Las dimensiones psicosociales extralaborales e indicadores de riesgo son los siguientes:

Tiempo fuera del trabajo

Se refiere al tiempo que el individuo dedica a actividades diferentes a las laborales, como
descansar, compartir con familia y amigos, atender responsabilidades personales o

domésticas, realizar actividades de recreacion y ocio.

Es factor de riesgo cuando:

— La cantidad de tiempo destinado al descanso y recreacion es limitada o insuficiente.
— La cantidad de tiempo fuera del trabajo para compartir con la familia 0 amigos, o para

atender asuntos personales o domésticos es limitada o insuficiente.

Relaciones familiares

Propiedades que caracterizan las interacciones del individuo con su nacleo familiar. Esta

condicion se convierte en fuente de riesgo cuando:

— Larelaciéon con familiares es conflictiva.

— Laayuda (apoyo social) que el trabajador recibe de sus familiares es inexistente o pobre.

Comunicacién y relaciones interpersonales
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Cualidades que caracterizan la comunicacion e interacciones del individuo con sus allegados

y amigos.

Esta circunstancia se convierte en fuente de riesgo cuando:

— La comunicacion con los integrantes del entorno social es escasa o deficiente.
— Larelacion con amigos o allegados es conflictiva.
— Laayuda (apoyo social) que el trabajador recibe de sus amigos o allegados es inexistente

0 pobre

—  Situacion economica del grupo familiar

Trata de la disponibilidad de medios econémicos para que el trabajador y su grupo familiar

atiendan sus gastos basicos. Se convierte en factor de riesgo cuando:

—  Los ingresos familiares son insuficientes para costear las necesidades basicas del grupo
familiar.

—  Existen deudas econdmicas dificiles de solventar.

— Caracteristicas de la vivienda y de su entorno

Se refiere a las condiciones de infraestructura, ubicacion y entorno de las instalaciones fisicas

del lugar habitual de residencia del trabajador y de su grupo familiar.

Se convierten en fuente de riesgo cuando:

— Las condiciones de la vivienda del trabajador son precarias.
—  Las condiciones de la vivienda o su entorno desfavorecen el descanso y la comodidad

del individuo y su grupo familiar.
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—  La ubicacion de la vivienda dificulta el acceso a vias transitables, a medios de

transporte o a servicios de salud.

— Influencia del entorno extralaboral en el trabajo

Corresponde al influjo de las exigencias de los roles familiares y personales en el bienestar y

en la actividad laboral del trabajador.

La influencia del entorno extralaboral en el trabajo se constituye en fuente de riesgo
psicosocial cuando las situaciones de la vida familiar o personal del trabajador afectan su

bienestar, rendimiento o sus relaciones con otras personas en el trabajo.

— Desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda

Son las condiciones en que se realiza el traslado del trabajador desde su sitio de vivienda
hasta su lugar de trabajo y viceversa. Comprende la facilidad, la comodidad del transporte y

la duracion del recorrido.

Es fuente de riesgo cuando:

-~ El transporte para acudir al trabajo es dificil o incomodo.

— Laduracion del desplazamiento entre la vivienda y el trabajo es prolongada.

2.6. Condiciones individuales

Las condiciones individuales aluden a una serie de caracteristicas propias de cada trabajador o
caracteristicas socio-demogréficas como el sexo, la edad, el estado civil, el nivel educativo, la

ocupacidn (profesion u oficio), la ciudad o lugar de residencia, la escala socio-econémica (estrato
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socio-econdmico), el tipo de vivienda y el nimero de dependientes (Tabla 5). Estas caracteristicas

socio-demograficas pueden modular la percepcion y el efecto de los factores de riesgo

intralaborales y extralaborales.

Al igual que las caracteristicas socio-demogréficas, existen unos aspectos ocupacionales

de los trabajadores que también pueden modular los factores psicosociales intra y extralaborales,

tales como la antigliedad en la empresa, el cargo, el tipo de contratacion y la modalidad de pago,

entre otras, las cuales se indagan con los instrumentos de la bateria para la evaluacion de los

factores psicosociales (Tabla 3). (Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo

psicosocial, 2010)

Tabla 5.

Variables sociodemogréficas y ocupacionales que se indagan con la bateria de instrumentos

para la evaluacion de los factores psicosociales.

Constructo Variables
Informacion socio- Sexo
demogréafica Edad (calculada a partir del afio de nacimiento)
Estado civil
Grado de escolaridad (ltimo nivel de estudios
alcanzado)

Ocupacion o profesion

Lugar de residencia actual

Estrato socioeconomico de la vivienda

Tipo de vivienda (propia, familiar o en arriendo)
Numero de personas a cargo (se refiere al namero de
personas que de forma directa dependen
econdémicamente del trabajador).

Informacion ocupacional

Lugar actual de trabajo

Antigliedad en la empresa

Nombre del cargo

Tipo de cargo (jefatura, profesional, auxiliar u
operativo)

Departamento, area 0 seccion de la empresa donde se
trabaja

Tipo de contrato

Horas de trabajo diarias contractualmente establecidas
Modalidad de pago
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Los factores de riesgo psicosocial tienen una alta relacion con lo expuesto por Héctor
Londofio (1996, p. 31) “una simple extincion, de la insatisfaccion de una necesidad de déficits
(seguridad)”. Debido que al gestionar y controlar algunos factores higiénicos de los seres
humanos en el campo laboral, se podré controlar de forma ostensible el factor de frustracion

laboral inherente al subdesarrollo

3. MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo de estudio

El presente es estudio es de tipo descriptivo, transversal, puesto que se hace una
observacion del riesgo psicosocial en su condiciones naturales un periodo corto de tiempo y
permite mediante la aplicacion de instrumentos la descripcién la descripcion de los factores de

riesgo psicosocial

3.2. Poblacion

La poblacion objeto de estudio fueron 24 personas, correspondientes al 100% de los
colaboradores de compafiia manufacturera, en su unidad de negocio de venta por catalogo, en la

ciudad de Bogota.
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3.3. Instrumentos

Los instrumentos utilizados fueron los propuestos por la bateria del riesgo psicosocial,
desarrollada por la Universidad Javeriana y el Ministerio de la Proteccion Social, bajo la

normatividad de la resolucion 2646 de 2008 del Ministerio antes mencionado:

— Consentimiento informado

— Ficha de datos generales

— Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral
— Cuestionario para la evaluacion del estrés tercera version

— Cuestionario de factores psicosociales extra laborales (Ver anexos).

4. RESULTADOS

Tabla 6.

Personas evaluadas en cada nivel de riesgo

Nivel de riesgo Intralaboral Extralaboral Total
Sin riesgo o riesgo despreciable 37,5% 20,8% 29,2%
Riesgo bajo 16,7% 25,0% 20,8%
Riesgo medio 20,8% 16,7% 33,3%
Riesgo alto 20,8% 25,0% 12,5%
Riesgo muy alto 4.2% 12,5% 4,2%
Invalido 0,0% 0,0% 0,0%
TOTAL encuestas aplicadas 100,0% 100,0% 100,0%

En porcentaje total de la percepcion de riesgo psicosocial, se encontrd que el 29.2% de la

poblacién estan sin riesgo, con mayor concentracion en riesgo intralaboral, correspondiente a un
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37.5% del total de empleados encuestados. Con riesgo bajo se encontré el 20.8%, con mayor
concentracion en extralaboral, correspondiente a un 25.0% del total de empleados encuestados.
En el rango de riesgo medio, se encontré 33.3% con calificacion total, siendo el 20.8% el mayor
nivel de concentracion en el campo intralaboral. Con riesgo alto se encontré el 12.5%, con mayor
concentracion en extralaboral, correspondiente a un 25,0% del total de empleados encuestados.
Con riesgo muy alto se hallo el 4.2% con mayor concentracion en extralaboral, correspondiente a

un 12,5% del total de empleados encuestados.

M Sin riesgo o riesgo
despreciable
M Riesgo bajo

M Riesgo medio

ORLrNWRARUIONOO

M Riesgo alto

Figura 1. Comportamiento dominio liderazgo y relaciones sociales

Realizando el andlisis del dominio liderazgo y relaciones sociales se encontré que en la
dimensidén de caracteristicas de liderazgo se encuentra sin nivel de riesgo o riesgo despreciable,
lo que quiere decir que los empleados que tienen roles de jefatura, realizan una gestion adecuada
de planificacion y asignacion del trabajo a sus colaboradores. En la dimension relaciones sociales

en el trabajo se evidencia que ocho personas se encuentran sin nivel de riesgo o riesgo
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despreciable sobre el universo muestral de 24 empleados, lo que significa que el trato entre los
compafieros de trabajo es respetuoso y genera confianza, existe calidad entre las interacciones de
los compafieros de la organizacion, se recibe apoyo social y hay un buen trabajo en equipo. En la
dimensidn de retroalimentacion del desemperio, el nivel de riesgo se encuentra que siete personas
estan sin riesgo o riesgo despreciable y siete personas estan en riesgo alto y muy alto sobre el
total de personas encuestadas. Es decir, al momento de evaluar al empleado, sobre la forma como
realiza su trabajo, dicha retroalimentacion no esta siendo del todo clara; por tanto, no aporta para
el desarrollo o mejoramiento del trabajo. En la dimension relacién con los colaboradores
(subordinados), se encontrd un nivel sin riesgo o riesgo despreciable, lo que quiere decir que el
jefe se relaciona, respetuosa y eficientemente, con su grupo de empleados, facilitando la

ejecucion del trabajo y la consecucion de resultados.

12
10

M Sin riesgo o riesgo
despreciable
H Riesgo bajo

M Riesgo medio

o N B O

M Riesgo alto
M Riesgo muy alto

u Invélido
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Figura 2. Comportamientos dominio control sobre el trabajo

Realizando el analisis de dominio control sobre el trabajo, se encuentra la dimension de
claridad del rol, donde se evidencia que el nivel de riesgo es sin riesgo o despreciable. Significa
que el jefe ha dado a conocer al trabajador informacion propia de su cargo, cerrando brechas de
conocimiento y desempefio. En la dimension de capacitacion se encontré que 17 personas se
encuentran en riesgo muy alto y alto, ya que refieren no tener acceso a actividades de
capacitacion y, por tanto, reduce el fortalecimiento de los conocimientos y como consecuencia
una limitacion en el desempefio efectivo del trabajo. En la dimensién para el uso y desarrollo de
habilidades y conocimiento, se encuentra que siete personas se ubican en el rango sin riesgo o
riesgo despreciable; es decir, que esta condicion refiere la posibilidad que la organizacion le
brinda al empleado de aprender y desarrollar sus conocimientos y habilidades. En el dominio de
participacion y manejo del cambio se observa que ocho personas se encuentran sin riesgo o riesgo
despreciable, siendo esto un indicador de vinculacion por parte de la organizaciéon con los
empleados a los procesos de cambio y transformacional que la misma viva. En la dimension de
control y autonomia sobre el trabajo se refleja que ocho personas se encuentran sin riesgo o
riesgo despreciable; significa que la decisién y autonomia que tienen los empleados sobre
aspectos como la forma de trabajar, la cantidad, el ritmo y las pausas, son adecuadas y guardan

control sobre ellos.
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Figura 3. Dominio riesgo psicosocial extralaboral

En el dominio de riesgo psicosocial extralaboral se encuentra que en la dimension tiempo
fuera del trabajo 9 de los 24 empleados encuestados se encuentran en un nivel de riesgo alto y
muy alto, es decir, que la cantidad de tiempo destinada al descanso, compartir con la familia,
amigos, revolver asuntos personales o domésticos, es limitada o insuficiente. La dimesion
relaciones familiares, 20 empleados se encuentran en un nivel de riesgo sin riesgo o riesgo
despreciable, lo cual se traduce en que la relacion de los empleados con sus familiares es pacifica
y recibe apoyo social suficiente. En la dimensidn de comunicacién y relaciones interpersonales se
encuentra sin riesgo o riesgo despreciable, es decir, la comunicacion del empleado con los
integrantes de su entorno social y amigos es abundante y de calidad. En la dimension situacion
econdmica del grupo familiar se encuentra que nueve empleados se ubican en el nivel de riesgo:
sin riesgo o riesgo despreciable, refiriendose a que los ingresos familiares son suficientes para
costear las necesidades basicas del trabajador y su grupo familiar. En la dimension caracteristicas
de la vivienda y de su entorno, se evidencia que ocho de los trabajadores se encuentran en nivel

de riesgo alto o muy alto, es decir, que las condiciones de infraestructura, ubicacion y entorno de
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las instalaciones del lugar de residencia del trabajador y su familia no son éptimas y desfavorecen
factores como el descanso, el acceso al transporte y la comodidad del grupo familiar. En la
dimensién influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo, se encuentra que 13 empleados
estan en el nivel de riesgo: sin riesgo o riesgo despreciable. Esto se traduce en gue las situaciones
de la vida familiar o personal del trabajador son Optimas y no afectan negativamente el
rendimiento o sus relaciones con otras personas en el trabajo. En la dimension desplazamiento
vivienda — trabajo — vivienda, 12 encuestados se ubican en el nivel de riesgo alto y muy alto,
refiriéndose a que el transporte para acudir al trabajo es de dificil acceso o incobmodo; asi mismo

la duracion del desplazamiento entre la vivienda y la empresa es prolongado.

Tabla 7.

Resultados de sintomas asociados a estrés

Nivel de sintomas de estrés Porcentaje de personas

Muy bajo 25,0%
Bajo 20,8%
Medio 20,8%
Alto 16,7%
Muy alto 16,7%
Invalido 0,0%

TOTAL 100,0%

Caracterizando el porcentaje de sintomas asociados a estrés se hallé que el 20.8% esta con nivel
bajo, el 20.8% con nivel medio; el 16.7% esta con nivel alto y el 16.7% con nivel muy alto. Es

importante resaltar que existe una distribucion homogénea en cada uno de los rangos.
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Figura 4. Riesgo psicosocial

Evaluando el riesgo psicosocial de una compafiia manufacturera se encontrd6 que en
factores de riesgo intralaboral 9 personas se encuentran en un nivel de riesgo sin riesgo o riesgo
despreciable. En factores de riesgos extralaborales 9 empleados se encuentran en un nivel de

riesgo alto y muy alto

CONCLUSIONES

De acuerdo con la bateria creada por el Ministerio de Proteccién Social, en conjunto con la
Universidad Javeriana, para la evaluacion de factores de riesgos psicosociales que se aplico en
una compafiia manufacturera, en su unidad de negocio de venta por catalogo, en la ciudad de
Bogot4, se hallé:

— Se evidencia factor de riesgo psicosocial de origen intralaboral en los dominios de control
sobre el trabajo y demandas del trabajo.
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El nivel de sintomas asociados a estrés se encuentra en nivel alto y muy alto, encontrando el

33% de la poblacion en dichos rasgos.

En el dominio de control sobre el trabajo, en su dimensién de capacitacion, se encuentra en
un nivel de riesgo alto, es decir, que el acceso a las actividades de capacitacion es limitado o

inexistente.

En el dominio de demandas del trabajo, en su dimension de nivel de responsabilidad del
cargo, se encuentra en un nivel de riesgo muy alto, evidenciando que la mayoria de veces el
trabajador debe asumir directamente la responsabilidad de los resultados de su &rea o seccion
de trabajo, supervisar personal, estar atento de la seguridad o salud de otras personas, lo que

exige del trabajador un esfuerzo importante para mantener el control.

En la dimension de relaciones con los colaboradores, ésta se encuentra en un nivel de riesgo
bajo, es decir, que el grupo de colaboradores no tienen dificultades para comunicarse y

relacionarse respetuosa y eficientemente con su jefe.

La dimensidn de participacién y manejo del cambio se encuentra en un nivel de riesgo bajo,
lo que significa que la compafiia cuenta con un buen conjunto de mecanismos
organizacionales, orientados a incrementar la capacidad de adaptacién de los empleados a las

diferentes transformaciones que se presentan en el contexto laboral.

La dimensién desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda se halla en un nivel de riesgo
alto, esto significa que el transporte para acudir a la compafiia es dificil o la duracién del

desplazamiento entre la vivienda y trabajo es prolongada.

La dimension relaciones familiares se halla en un nivel de riesgo bajo, es decir, que la
relacion de los empleados con sus familiares no es conflictiva y la ayuda que el trabajador
recibe de ellos es significativo.

Los factores de riesgo psicosocial de los trabajadores de una compafia manufacturera, en su
unidad de negocio de venta por catalogo, en la ciudad de Bogota que se encuentran en un
nivel alto son: Capacitacion, Nivel de responsabilidad del cargo y desplazamiento Vivienda-

trabajo- vivienda.
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RECOMEDACIONES

El modelo de intervencion que se propone, utilizara como referente tedrico a Héctor Londofio
Séenz, desde su teoria de la sinergia Motivacional y su dinamica vectorial en la productividad, en
los cuales se buscan desarrollar procesos como la evaluacion cientifica del trabajo, modelo de
capacitacion para la productividad y el modelo de salud de higiene mental , en los cuales se
buscara un desarrollo de las diferentes esferas del trabajador y la interface persona — tarea,
respondiendo asi, a la gestion integral del riesgo y al mejoramiento de la calidad de vida del
trabajador; por ende se propone el siguiente plan de intervencion.

Modelo de evaluacion de los meritos del personal.

Dentro de los cronogramas de evaluacion de desempefio se hace indispensable generar un plan
de retroalimentacion que permita hacer seguimiento constante de la forma como los
trabajadores realizan sus labores para identificar fortalezas y debilidades de manera oportuna.

Se sugiere esta intervencion para facilitar los procesos de prevencion.

Esta retroalimentacion debe ser establecida como parte de los procesos de auditoria interna

que apuntan hacia el mejoramiento continuo de la empresa.

Capacitar a los jefes en como realizar la retroalimentacion del desempefio, a partir de
estrategias de comunicacion asertiva que potencialicen las fortalezas y los aspectos a mejorar

en los empleados. Se sugiere esta intervencion para facilitar los procesos de prevencion.
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— Fomentar dentro de la empresa que la retroalimentacion del desempefio no es un debate sino
un espacio de escuchar, anotar y decidir qué acciones se van a tomar para el crecimiento de los

empleados.

Modelo de capacitacion para la productividad

— Crear capacitaciones en el trabajo por medio de una serie de acciones encaminadas a
desarrollar actividades y mejorar actitudes en los trabajadores, se busca lograr la realizacion
individual, al mismo tiempo que los objetivos de la empresa, todo esto con una vision de
largo plazo. El desarrollo incluye la capacitacion, pero busca principalmente la formacion
integral del individuo, la expresion total de su persona. Con esta accion se gestiona la
dimensién de capacitacidn para minimizar su nivel de riesgo alto.

— Desarrollar un plan de capacitacion basado en necesidades reales, identificado mediante

métodos objetivos, algunas tematicas sugeridas son:

- Desarrollo de Habilidades Gerenciales

- Evaluacion del Desempefio con Enfoque a Resultados

- Liderazgo Efectivo

- Integracion y Comunicacion

- Dindmicas de grupo y trabajo en equipo

- Inteligencia Emocional en el Trabajo

- Manejo de Conflictos
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- Manejo de Estrés

- Técnicas de Comunicacioén Efectiva

- Administracion del Tiempo

Modelo de evaluacion cientifica del trabajo

Emprender un cronograma con horarios adecuados por parte de los jefes de area para la
entrega de los compromisos adquiridos por el empleado, evitando que las altas demandas
de tiempo y esfuerzo del trabajo afecten negativamente la vida personal y familiar del
trabajador. Se sugiere esta intervencion para facilitar los procesos de prevencion.

Identificar mediante estudios cientificos las condiciones de tiempo y trabajo vs las cantidad

de tareas que debe realizar el trabajador

Generar un programa de plan carrera que busca otorgar al trabajador la oportunidad de
alcanzar puestos de mayor nivel horizontal. Se sugiere esta intervencion para facilitar los

procesos de prevencion.

Para prevenir las demandas de carga mental es importante:

1. Desarrollar tareas donde el empleado pueda aprender alguna actividad y que puedan ser
ejecutadas de diferentes maneras, segun el nivel de cualificacion y capacidad.

2. Enriquecer las tareas, combinando operaciones de diferentes niveles.

3. Estructurar el tiempo de trabajo para el establecimiento de pausas.
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Modelo de salud e higiene mental

Montar programas asociados a la caja de compensacion familiar que permitan un
acompariamiento por medio de estrategias que fortalezcan el manejo del tiempo, redes

sociales, tiempo de descanso, actividades de recreacion y ocio para los empleados.

Garantizar que todos los trabajadores reciban una formacion teorica y préactica, en relacion con
los riesgos que se hayan detectado en la empresa y respecto a las medidas de proteccion y
prevencion que deben ser adoptadas para controlar los factores de riesgo en el puesto de
trabajo; esta se realizara en el momento de la contratacion y, periédicamente, cuando se
produzcan modificaciones de trabajo. Se sugiere esta intervencion para facilitar los procesos

de prevencion.

Realizar pausas activas durante la jornada laboral, fomentar la participacion del trabajador en
actividades de integracion y de estilos de vida saludable, asi como suministrar servicios de
bienestar que respondan a las necesidades de los trabajadores y que estén encaminados a la
promocion y prevencion de los mismos. Se sugiere esta intervencion para facilitar los procesos

de prevencion.

Realizar programas periddicos de mantenimiento preventivo y correctivo en las distintas areas
de la empresa donde se detectaron riesgos laborales, generando asi gestion del sistema de

seguridad y salud en el trabajo.

Garantizar la socializacion de la politica del sistema de seguridad y salud en el trabajo,
llevando la identificacion de los riesgos a los que esta expuesto el trabajador y la gestion

efectiva de los mismos. Se sugiere esta intervencion para facilitar los procesos de prevencion.
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Generar un estudio sociodemografico que caracterice situaciones de la vivienda del trabajador

y demas condiciones sociales

Identificar las condiciones psicolégicas y del ambiente del trabajo que tengan necesidad de

intervencion.
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Anexos

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA LA APLICACION DE LA BATERIA DE
RIESGO PSICOSOCIAL

Yo identificado con cédula autorizo utilizar mi

informacién para la realizacion de las baterias de riesgo psicosocial implementadas por el
Ministerio de la Proteccion Social, acepto que no recibiré remuneracion por la realizacién de
dicha informacion ni tampoco se generara ningin costo adicional para mi, y que también los
datos suministrados sélo tendran como finalidad identificacién de los factores de riesgo

psicosocial.

Estoy de acuerdo y deseo participar de forma libre en el estudio, ademas mi participacion es de

origen voluntario.

Firma del Empleado. Fecha:
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Auxliar, ssisiente admnistratio, ssistents Bonico
Operanio, operador, syudants, senicios gen erakes

15. ;iHace cusntos afos que desempeha & camou ofico actual en ests empresa?

Sl leva menos de un o margue esta opcidn
Si leva més de un aho, snote cudntos ahos

16. Escriba &l nombre del departamento, drea o secciin de la empresa en &l que rabaja
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17. Seleccions &l tipo de contrato que tisne sctuslmente (margue una sola opcian)

Temporal de menos de 1 afho
Temporal de 1 afho o més
Término indefinido
Cooperad o (conper afiva)
Prestacin de senicios
Nosgé

18. Indigue cusntas horas diarias de frabajo
estin establecidas habitualments por la
EMpress paEra su cango

horas de frabajo aldia

18, Seleccions y margue el tipo de salano que redbe (mangue una sola opcidn)

Fiijo {diano, semanal, guincenal o mensual)

Una parte fila v ofra varniabls

Todo variable {2 destajo, por producciin, por
COMmigian

MUCHAS GRACIAS POR 5U COLABORACION
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CUESTIOMNARID DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL INTRALABORAL

FORMA A

A

INSTRUCCIONES

Este cuestonano de facinres peicosociale s busca conocer su apinidn sobre slgunos
aspecins desuirabale.

L= agradecemos que usted se sina contestar & las siguieniss preguntas de farma
abaolutamenis sincera. Las respuestas que usted de al cusstionana, no son nl buenas, nl
malas, ko iImportants s ques reflsjen su manera de pensar sobne SU Traben.

Al responder por favor lea culkdsdosamente cada pregunta, luego plenee COMo &8 U Tabajo
y responda s indas las preguntas, en cada una de ellas mangue una sola respuesta. Sehalke
oo wng “ X en ke casiila de la respuesta que refleje mejor su trabajo. 5 86 equivoca en una

respuests tachela y escniba la corredta,

Ejempio

Siempre Casl | Algunss | Casl MNunca

M trabajo es repetitvo X T
f f

Raspuasa Respuasia
dafinifva aquivacada

Tenga presents que e cusstonano NO ko evalls a usted como Trabagsdor, sino busca
conocer como es el trabajo que be han aaignado.

Sus respuestas sersn mansadas de forma absolutamente confidencial.

Sl tiens dudsas respecto & Una pregunta, solcte mayor explcackin a & persona que le
entregh &l cussbonano,

El cuestionano no Bene limite de tempa; sin embango, aproximad aments usted requernins 1
hiors para conestar todas ke preguntas.

Graclas por su colaborackin,
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Las siguientes preguntas estn relacionadas con las condiciones ambientales dalflos) sitio(s) o
lugan(es) donde habitualmeants realza su trabajo.

Siempre

Casl
glemore

Casl .

El ruido en o lugar donde rabajo es molealn

En =l lugar donde trabajo hace mucho frio

En el lugar donde trabajo hace muchi cakr

El aire an &l lugar donde Tabajo e fesco y
agradable

La huz del aitio donde rabajo s agradable

El espacio donde Fabajo es chmodo

En mi Trabajo me pEOCUpa estar explesin 8
sustancas quimicas gue secien mi salud

Wi trabajo me exige hacer mucho esfuszo
fizloo

Los equipos o heramientas con los que rabajo
s0n chmodos

10

En mi Fahajo me pEocupa eslar expussto a
microbies, animaes o plantas que afectsn mi
gadud

Me preccupa acodentarme en mi rabao

12

El lugar donde Frabajo es limpio y ordenado
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Para mspondar a las siguienies preguntas piense an la cantidad de trabajo que usted tiene a
Cargo.

Siem pre

Casl
S DS

[ T

13

Por la cantidad de trabajo que engo debo
gustanme tiempo adiconal

14

Me alcanza & tempn de Tabajo para tensr al
dia mis debenes

1=

Por la cantidad de trabajo que engo debo
Tahajar oin parar

Las siguientes preguntas estEn relacionadas con el esfuerzo mental que le exige su trabajo.

Siempre

Cas

SEMDNS | veies |

L]

Mitrabap me exge hater mucho esfusrzn
mentsl

sl

Wunca

17

Mitrabap me exge estar muy concentrado

18

Mi trabap me exigs MeIm ONEZar mechs
informadcin

19

En mil rabago tendgo que inmar e iunnes
dificiles muny répido

Mi trabago me exige alender & muchos asuntos
&l mismo tempo

21

Wi trabap requiens que me fig en peguehios
detalles

Las siguienies preguntas estan relaconadas con las responsabilidades y adivid ades que usted
dabe hacar en su trabajo

Slempre

Casl
eI pre

En mi trabaio respomnds por cosss de mucho
wabar

Cag

[Munca

En mil trabags respondo por dinero de ka
empresa
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5 Casl |Abgunes| Caal M

SIEMONe | Ve (L]

Como pare de mis funciones debo nespomier
por b8 segunidad de otros

Respondo ante mi jgfe por bos resultados de

23 |tota mi drea de Fabsjo

Mi trabaio me exige cukiar k3 sakud de oras
[ErgOnEs

27 |En &l trabejo me dan drdenes contradicionss

En mi ralagn me peden Reoer oooas
INiMsEsCExS AR

En mi rabajs a2 presentsn sthusconss en las
20 | que debd pasar por &ito ROMmEs o
procadimentos

En mi rabajo tengo que NBoer coSas que 58
podrian hacer deuna forma més préctica

Las siguienies preguntas estan relacionadas con la jomada da trabajo.

Casl | Algunas| Gas

SEMDNe | WeshEs IMARNCH

Slempre Wumca

31 | Trabajo en horano de noche

En mi trabajo es posibbs inmar pausas pars
OeaANEar

M trabajo me exige Laborar en dizs de
deacanen, festvos o fines de gemans

En mi trabajo puedo tomar fines de semana o
digs de descanso al mes

Cuando estoy en casa sigo pensando en el
trabajo

Digcuto con mi familla 0 aMigos por causa de
mi trabajo

Deto slender asuntos de Tabajo cuando

o ealoy &N Casa

Por mi trabajo & bempo que paso commi
familia y amMbQos &5 MUy pooo
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Las siguienies preguntas astan relacionadas con las dacisionas y el control que le pamita su
trabaija.

Shampre

Casl | Abgunsas
glempres | veoss

Casl

Nunca

M rabajn me penmite desamRar mis
habilitades

40

Ml rabajo me permite aplicar mis
conocimentos

i1

Ml rabajo me permils Sprender UeVEs ohEas

i

Me asignan = trabajo enlendo &n cusnta mis
capacidades.

i3

Pusesid HOITAr [EiEshs CAAMNGD LS mesesin

44

Puede decidir cusnio rabajo hago enel dia

i3

Puedo decidir la velocidad a la que trabajo

46

Puedo camiier o onden o les scthwiades an
mil e

a5

Puedo parar un momento mi Tabajo para
atender akgin asunio personal

L=s siguientes pregunies estan relacionadas con cualgquier fipo de cambio que ocuma an su

trabajo.

Slempre

Casl | Abgunas

Los camibios enmi trabajo han sido
ezl bonos

Casl

d44

Me explican claramente ks CRmbns que
DCLITEn & mil traag

Pusdo dar sugerencias sobre los cambios gue
ocuman en mi trabajo

a1

Cuando se presentan cambios en mi rabajo a8
tienen en cusnts mis eas y SUgerensas

Los cambos que s& presentan &n mi trabajo
dificuitan mi kabor
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Las siguientes preguntas estan relacionadas con la informacidn que la empresa ke ha dado
sobre su rabajo.

5 thm.l.lglmﬂm"

REMpne | VebEl | MancE

Mz informan con dandad cudles sonmis
fumciomes

Mg informan cudles son las decisionss que
pusedo tomar en mi rabajo

Me explican daraments los resultados que
b bog rar en mi rabajo

Me explican claramente el efecto de mi
rabajo en la empresa

Me explican daraments o8 objetvos de mi
trabajo

Me informan daraments quisn me puede
onentar para hacer mi rabao

Mg Informan daramente con quisn puedo
resolver 08 asunios de trabao

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la formacion v capacitacion que la empresa le
facilita para hacer su rabajo.

Caal  |Algunes | Casl
mmmmm nUNCa Mmin

La empresa me penmile S5l 8 Capast acomes
redeco Nadias oon mi rabajo

61 |Recibo capacitacin Gt para kacer mi rabajo

Recibo capacitackin que me ayuda a hater
mejor mi traba
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Las siguientes preguntas stén relacionadas con el o los jefes con quien tenga mas contacto.

Siam Eﬂmﬂﬂhm
mamm INCa

63 | M jefe me dainstnucciones daras

&4 (M jefe ayuds & organizer mejor & frabajo

M jafe tena en cuenta mis punios de wista y

" Opnknes

66 (M jefe me anima para haoer mejor mi Fabajo

M jefe distribuye ks tareas de forma gue me
faciita o trabajo

M jefe me comunca a tempo ka informacdn
relacionada con &l rabajo

o

La orientacdn que me da mi jofe me ayuda a
meacer mejor el trabajo

70 | M jefe me ayuda a progresar en &l rabajo

T M jefe me ayuda & sentirme bien en &l trabajo

M jafe ayuda 8 solucionas bos problamas gus

2 |0 presentan &n &l rabajo

73 | Sento que pusdo confiar enmi o

M jafe me escuchs cuando tengo problemas

" | de wabajo

M jafe me brinda s apovn esndo ko

b macEsin
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Las siguienies preguntas indagan sobre las relacaones con ofras parsonas y el apoyo antre las
personas de su trabajo.

Sempre

Casl
ST O

Abounezs | Casl

Kunca

Me agrada &l amblents de mi grupo de
trabajo

i

En mil grapo de rabejo me traten de forma
respeloss

g

Shento que pusdo conflar en mis compafenos
de rabajo

Me slento a gusio con mis compafenos de
traba

En mi grupo de raba Slguinas personas me
mialiratan

Entre compafenss solaconamos bse
protdemas oa forma respetuoss

Hay integraciin en mi gnupo de rabajo

M grupo de trabajo es muy unido

Las personas en mi rabajo me hacen senir
parie el grupo

Cusndo enemos que realizar trabajp de
o b com paferos colaboran

Es fcll poner de scuards al Qrupso pana Reer
&l vabajo

Mie compafiercs de rabajo me ayudan
cuando engo dilcultades

En mi trabajo las persomnas nos apoyamos
uNoE & ONos

Abqunos compafencs de rabajo me
escuchan cuand EBngo problamas
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Las siguientes preguntas estan relacionadas con la informacidn que usted redbe sobra su
rendimianto en &l trabajo.

Slempre

Casl
glampre

Nunca

Me informan sobre ko gue hago bien en mi
trabajo

91

Me informan sobre ko gue debo mejorar &nmi
trabajo

La infonmacdn que recbo sobre mi
rendimienin an &l rabajo es clars

La forma como evalian mi trabej en s
SITDIess Me SyWia & Mejorar

Me informan & tempo sobre ko gue debo
mejorar en o rabago

Las siguientes pregunias estin reladonadas con ba s afafaceidn, reconceimiento yla seguridsd que be
oifrecs su irabajn.

Casl
glampne

Algunas

WasDED

Casl
MUNCE

Nunca

En ks empresa confian &n mi trabajo

Enla empresa me pagan a tempo mi sakano

ar

El pagpo que rechbo s & gue me ofrecid la
STnrEss

El pago que recbo es el gue merezon por el
tabajo que reslzn

En mi rabajo Bngo posblidades o8 DIgresar

100

Las personas que nacen bisn ol traban pusdan
DROgQresar e L8 empress

11

La empresa se preocups por e bienestar de
ko= rabajadones

102

Mi trabajo en ks empress es establs

L5

El tembajo qus hago me hace sentin bien

104

Sienio orgullo de rabajar en esta &m press

105

Habio ben de i empresa oon Olres. persones
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Las sguientes preguntas estén relacionsdas con la stencidn a clenies y usuanos.

=i
L E)

Enmil rabapn debd brind &r Sanacio 8 dientes O WSEAmG

5l sy reapuests fue por favor responda kas slguientes pregunitas. Siau respuesta fue NO pase 8
las preguntss o ks péQing Siguiente.

5 tm:.!.lglmtm:”

ST e | WEsTES ITAAMRCH

106 | Abendaio clienies O WSRanos MUy enojados

107 | Atiendo dienles 0 USUANOS MUY Preocupados

108 | Abendao dkenies O USEancs muy nsies

M TahElo Me exige Slendar Personas muy

i enfermas

M rabajo me exige alender personas muy

0 necesitadas de ayuda

111 |Abendo dienies O BSRanNts Que me maliratan

Para hacer mi rabajo debo demoddrar

e santimentos disbntos a bos mios

M trabajo me exige atender siuaciones de

13 VIDBEIC LA

M trabajo me exige stender siuaciones muy

14 nsies o dobnosas
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Loy jefe de otras personas en mi trabajo: e

Sl su respuests fos perur faner resmon da ks alguientes preguntes. B gu respuessis fue MO pese &
bz preguntes de la sigulente secodn: AICHA DE DATOS GENERALES.

Las sguientes preguntas estan relaconadas oon k3 s Ppersonas gue usted supsrvisa o dinge.

Caszl |Algunas| Cas=l
mﬁm&m MuNCa .

Tengn colaboradores QU CoMUNIcan Ende

"2 | ios asmntos de trabajo

Tengn colaboradonss gue tenan
GO Dot benins. ETeapetunans

Tengo colaboradones gue dificilian
onganizaciin del rabajo

1%

117

Tengo oolaboradones que guandan s lenco

% | cuando les piden opiniones

Tengo colaborsdonss gue dificitan o kg

TH e boes resulindos. ded irabapo

Tengo colaboradores que expesan e foma

b ITesnaions SUS Geaat1enion

Tengn colaboradones. (U COperan oo

et CIEAMGD S8 Me0EEtE

422 | Tengo colaboradores que m e preacupan por
& dessmpaiio

Tengn cotaboradones que |gnoran las

= SUQSTSNCIEs [ErE MEjorar s rabajo
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CUESTIONARID DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL INTRALABORAL

FORMA B

A

INSTRUCCIONES

Este cuestonano de faciores paicosociale s DUscs ConGoer U apinkin sobne akgunos
aspecins de su frghala

Le agradecemos que usted s& Sirva contestar a las siguenies preguntas de forma
absolutaments sincera. Las respuestas gue usted de al cuestionana, no son nl buenss, nl

malas, o importante es que reflejen su manera de pensar sobre su trabajo.

Al responder por favor bea cudsdosaments cada pregunta, luspo plenEe comio &5 U traba jo
W responda & indas las preguntas, en cadas una de elias mangue una sola respuesta. Sefale
con ung * X" en la casila de la respuesta que reflsle mejor s trabajo. 51 s equivoca en uns

re spuesta tAchela v escniba la cormecta.

Ejemplo
Casl | Algungs | Casl
S pire I Mumca
Bl trabao es repetitvo X *
Raspuasia Respuesia
definifrva e uvacada

Tenga presents gue = cusstonano NO ko evalla a usied como rabajador, sino busca
conocer cOmo es &l trabajo que be han asignado.

Sus regpuestas serdn mansadas de forma absolutaments confidencial.

S| tiene dudss respecto & una pregunta, solicte mayor explicackin a la persona que e
entegd el cusstonano.

El cuestionano no tene limite de tlempo; sin embango, aproximadaments usted regquernnd 1
hora para coniestar todas las preguniss.

CGracias por su colaborackdn,




Pl N i '.'IJmJI.!'_n.‘I
i IAVIRIANA

Tl p N

Las siguentes preguniss estin relacionsdss con bas condiclonss ambentales delflos) sitiojs) o
lugan(es) donde habiusimente realiza su trabajo.

Cagl |Alpunes| Casl
wmmmmm

1 | B nuido en o heger domnds trabeio es molesio

2 | En ol hugar donde rabajo hate mucho frio

3 | En el lugar donde rabajo hate mucho calor

B aire en ol luger donde trabajo e freso y
agradable

5 |La hz del sitio donde rabajo ea agradable

6 | B espacio domnde rabajo &5 chmodo

7 | En mi ¥abajo me preccupa estar expuesid a
sUstancas quimicas gue afecten mi sabud

W trabaio me exige Naer mucho esfesrzo
fizion

Lo exquipos o hemamientss con bos que rabajn
20N comodos

En mi Trabajo me preccuns eslar expussio 8
10 | microblos, animales o plantss gue afecten mi

Al

11 | Me preccupa acckientarme en mi trabajo

12 | B hugar donde trabajo es Bmplo v cedenado
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Para responder & ks sigulentes preguntas plense en la cantidad de rabajo que usted tiens a cango.

Cesl |Abgunas | Casl
mm VECES | Munca e
13 | Porla cantidad de trabajo que tengo debo
quedanme tiempo sdicional
34 |Me alcanza el tiempo de trabajo para tener &l
dia mes sehanes
15 | Porla cantidad de trabajo que tengo debo
trabajer sin parar
Las sigulenies preguniss estin relaconadas oon el esfeerzo mentsl gue be exige su irabajo.
Cesl |Abgunas | Casl
mmﬂ VECES | nunca M
16 Ml rabajo me exige hacer mucho esfeerzo
mental
17 | M rabajo me exige estar muy concenirado
g5 | M Fabajo me exige memonzar mucha
v &bl
s | En i tmbajo tengo que nacer caloulos
Mt
20 Ml rabajo requisne gue me fije en peguedios
datalies
Las siguenies pregunias estin relaconadas oon ka jomads de trabajn,
Casl | Akgpumas | Casl
e gsempre | veces | nunca e

21

Irabagn an Orano e M

En mi rabajo es posible tomar pausas para
desCansar
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M Trabaio me exige laborar en das de
descanss, Eatvos o fnes de semans

En mil irabeps pusdo iomar fines o8 S ans o
s o8 GesCanso 8l mes

Cusndo esioy en casa sgo pensando en el
rabao

Discuto con mil familis o amigos por causa de
mil Traha

Debo alender &5unios o Taba)D s

=7 estoy en casa

g | Por mi rabajo el tiempo que paso conmi
familia ¥ SMIQ0S &S MUY [Oo0

Las siguientes reguntas s tin relaconsdas con kas decisones v el controd que be permite su trabajo.

Cazl | Alpunes | Casl
mﬂmg&m THLINGH

249 | Enmil irabagd passsSo ol OO &S NMEVaS

M rabaps me penm e e amolar mis
e oll A

Wi Trabe)n me perm e aplicar mis

+ OIS

32 | M rabao me penm e aprender NSVES COSaS

Ao | Psesth DOITaE PEas B CLERM R8s MesCes D

34 | Puedo decidir cudnto rabajo hago en o dis

0 | P dedr B velociiad 8 B que iraban
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Casl |Algunas | Cas

Siemme Humnca

Puedo cambar & onden de las soiwdades an
mil rabapn

Puedo parar un mom enio mi irabaio pers

| atender Blgn smmnto personal

Las siguentes preguntas estén relaconsdas con cuskguier tipo de cambio que ooeTa en su abaio.

Casl |Algunzs | Cam
wmgﬂm TWATCH Nunez

Me sxplican daraments los cambios que
ERTEn &N mi rabajo

Pusdo dar sugemncias sobre los cambios que
OoUETEn e mil Tabajo

Cuando s presantan cambees en mi Eehan s

“ bemen en cuanta mis deas ¥ sgerencis

Las siguantes pregantas estén relaconasdas con ka informacsdén gue la empresa ke ha dado sobie gy
trabajo

EFBCHIWEHH

Me informan con danded cudles son mis

4 funchomes

Mz indorm s cledbes som bas dess onss gque

4= puedo tomar en mi Tabajo

Me explican caram anis koS resiiisans Que

a3
debo lograr en mi rabajo

M e explican daraments los objetivos de mi

4 traba)o
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Casl | Algunas | Casl
ﬂlﬂ'ﬂ[ﬂ'ﬂ S EImpine WiBsDES [T =] Nunca

45

Me informan dearaments oon Quilsn pusto
resobver los asuntos de trabapo

Les sigulentes praguntas estén relacionadas con la formacdn y capaciacion gue la empresa be
feciits pers hacer s trabeio.

Siempre

Casl

Ll

dis

La empresa me peimile Bssir 8 CApastBEones
redaranr s, ol mi e

Wunca

a7

Recibo capactacin O para hacer mi Tabao

48

RecibD CApactandn QUE Me Bysda & Neoer
meor mil Tabajs

Las siguientes preguntas estén relackonadas con el o los jefes con quien tenga més contacin.

Slempre

Ca=
slempre

Algunas

WVEsDES

Cas

[unca

49

M jefe syuda a onganizss mejor & trabeo

M jafe Bene en cuenta mis punios de vistay
Opiniomes

a1

Mi jafe me anima pars hacer mejor mi traba)n

M jefe distabunye ks taness de forma gue me
faciin o trabeio

Mi jefe me comunica a tempo ka informeciin
redacionada con el rabao

La cnentasin gue me dami jofe me ayuda a
nacer meor &l Tahan
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55 |Mi jefe me ayuda a progresar en el traban

56 |Mi jefe me ayuda 3 sentiomes bien en & Taban

i jefe ayuda & solucionar kos probdemas que

7 |z pregantan en el rahan

B M jefe me trate con respeto

©

Slento gue pusdo conflar en mi jele

Mi jefe me escucha cuando Bngo problamas
de rabajo

Mi jofe me brinds s Spoy RN bk

. e e i

Las siguientes preguntas indagan sobre bas relacionss con oifas personas y el apoyn enfre las
pEfSOnEs de SU raba)o.

Cesl | Algunas | Casl

Sﬂﬂ[ﬂ'ﬂ SEITDNe | weshEg TRLITECE

INunca

Me agrada el ambents de mi grupo de
rabajo

En mi grupo de trabejo me ratan de forma
reapetuass

Slenin gue pusdo confiar en mis compafenos
de tratajo

Me =ento a gusto con mis compafernos oe

85 | watao

g6 | En mi grupo de trabajo algunas personas me
maltraten

Enire oo Pafbenos. Sl s M. kg

or procdemas de i a res petuoss

&8 | M grupo de Tabals &5 MLy Wik
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Slempre

Cas
AACE

Munca

Cusndo enemos que reslizas trabajo de
gruap bos compaiibens. colahoran

Es facll poner de soserdo d gnapo pars hecer
e Taban

P |

Mz compafenns de rabajo me syadan
cuando Enpo diicuitades

2

En mi traba)o ks personas Nos poyamos
WNos & olnos

i3

Abpunos compafencs de Fabais me escuchan
Ccusnio fengo problamas

Les sguienies preguntss eatin rdacionsdas con ka informacitn gue usted recbe sobre su
rendimiento en el Tabaio.

Slempre

Cas

Wunca

4

Me informan sobee ko gue hago bisn enmi
traban

i3

M informan sobee ko que debo mejorar en mi
trahan

La informaciin gue recibo ssbre mi
remdimisnto en &l rabajo e clars

fir

La forma como evalian mi trabaio en ks
eMpEsa me syuda a mejorar

8

Me informan a tempo sobre o gue debo
meprar en el Tabao
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Las shpuientes preguntas estin relecionadas con ka satisteccion, reconocimento v la segundad gus be
oiffecs su irabajn,

: Cas | Algunas | Casi

78 |En ks empress me pagan & tempo mi salano

Bl pago que recho es el gue me ofrect ks
e

El pago que recho &5 el que menszoo por &
trataio qgue realzn

En mi Fabajo ©ngo posiblidades de
prCegres ar

Les personss gue hacen ben el rabajo
pusdan progresar en la empresa

Ls empress se preccups por el hiensstar de
|ios trabajadores

&

M| trabajo an la empeess e esahie

85 |El wabajo gue hago me hacs sentr en

BT |Siento onguilo de trahejar en esta ampress

BE |Habio Men oo ks empiess oon oSS Dersongs
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Las sguientes preguniss estén relacionsdas con ka atencdn a clentss y usuanos,

=i

En il irabago debo Drncar Senscks 8 dientes O WELEanosE: o

5l su respussta fue §| por favor responda s sguentes preguntas. Sl su respuesta fes ND pase a
las preguntas de lasiguenis secohn FICHA DE DATOS GENERALES.

Casl | Abgunas| Casi
mmaﬁnmm MNCE Hunca

B9 JATemGD chanies O WSEAnN0E MUY emiidos

90 |Atiendo clientes O WSEAN0E MUY preocupadons

1 JAhendo clanies O BSLANGS MUY tnstes

M trabajo me exige SEnier ersnnas mury
enfermas

M| trabaio me exige slender personas muy
necestadas de syuds

B4 LAhemGD clenies O USLAancs que me mairatan

M traban me exipe slender Sihuacomned de
VOISR

M| trabapn me exige slender shscsones muy
tristes o OobonoE S

g7 |Puedo expresar tnisteza o enojo frente a las

PErSONaS Que atienda
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CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DEL ESTRES
TERCERA VERSION

e gl s - Poatificia Univessidad
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Ministerio de la Predeccion Soclal
Fopibisca i Ciodombia
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i Dravieriidad

Boges

Sefale con una X la casilla gue Indique la frecuencla con que s& ke han presentado los sigulentes

males tares en los Gltimos tres meses.

Malestares

Slempne

Casl
slempre

A vECES

1. Dodores en e cuello ¥ espalkda o BnE0n muscular.

2. Problemas gastrointestnales, Gicera péptca, acidez,
problemas dinestvos o del colon.

3. Problemas respirsiorios.

4. Dolorde cabers.

5. Trastomos del susfo como somnolencia duranie eldia o

degveln an la noche.
6. Palpitacones en el pecho o problemas candizcos .

7. Cambios fuenes del apetio.

&, Problemas relacionados con ke funcidn de los drganas
genitabes (impolencia, frigides ).

4, Deficuitad en las relacionss familianes .

10. Deficultesd para permanecer quisto o dificultad para incar
BCna0aied.

11. Dificultad en las relaciones con ofras personas .

12, Sensacdn de sslamento y desintends,

13. Sentimiento de sobrecanga de trabao.

14. Deficulted para concentrarse, ohsdos frecusntes.

15, Aumento en el ndmeno de accidentes de tra DD .

18, Santimiento de frustraciin, de no haber hecho o gue se
quers en ks vida,

17. Cansancio, tedio o desgand.

18. Deaminucdn del rendimisnio en el trabajo o poca creatvidad.

19, Desen de no asistir &l trabajo.

20. Bajo compromiso o pooo interés con lo que e haoe.

21. Deficultad para omar decsiones.

2. Desen de cambiar de emplao.

23, Sentimiento de soledsd v misdo.

24. Sentimiento de imitabilided, actitudes v pensamentas
et woE.

25, Sentimiento de angustia, prescupscidn o trstezs.

26. Consumo de drogas para alvar la tensibn o los nenvios .

27. Sentimientos de que “no vals neda®, o no sinve para neda®.

28. Consumo de bebid as aloohdlicas o café o cigamillo.

20, Sentimiento de que estd perdiendo la raedn.

30. Compaortamienios rigidos, obstinacidn o terquedsd .

31. Sensacin de no poder mansar los problemas de la vida,
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CUESTIONARIO DE FACTORES PSICOSOCIALES
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g Pontificia Universidsd

: .' ARG

Minaleria da ks Prolecsin Secil
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CUESTIOMARID DE FACTORES PSICOSOCIALES EXTRALABORALES

&

INSTRUCCIONMES

Este cusstonarko de factones pocosociabs s DUsca CONDoST SU opdnibn sobng Shyunos
aspecios de su vida familiar v personal.

Le sgradecemas gue usied 58 sirva contestar & las siguientes preguntas de forma
absolutaments sincera. Las respuestas que  usted de &l cusstionano, no sonni busnas, ni
makas, ko iImportante es gue refisen su manera de pensar sobre 153 condicones e su wda

familiar v persomal.
Sus respuestas serdn mansjsias de forma absolutamente conficencial.

Ea muy importante que wsied responda & odas las preguntas v en cada una oe ellas mangue
LinG Boka respue sta.

Paor favor lea cultadonaments cads pregunta y contedste sefalando con wng "3 en la cagila
e L3 reapuests que Meor 52 ajusie & SU Modo de pensar. Sioe equivoca en NG reapuesta
tichels y escriba la comects.

Ejemplo
Casl | Algunas | Casl
Stempre sempre | weses nunca | NureR
Mil wivienda eg ofimods X *
Respuasia Respunsin
definitva wouvocada

B tiene dudeas respectn & una pregunta, solicte mayor explicasn & ks pergons gus be
enfregt al cusatinnann.

El cuestonano no tens limite de tempo; ain embargo, & | tempo Sprosimsto gus wated
requiere para contestar iodas las preguniss es de 10 minutos,

Grac &g por 3u oodabaor sesdn.
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Las shguianies presguinias estan relaSonadas Con vanas condiconss o8 ia Z0NE dore e vie:

Casl  |Adgunas | Casl
wwummm

1 | Es faci rasponanme entre mi casa y & rabajo

Tengo Que omar vanos medios de Fanspons
para Begar 8 mi lugar de rabajo

Pas0 mucho Bempo viagndo de kia ¥ Bgreso
al trabaip

Mg Trasporo comodameants enine mi Casa W =
rabajo

3 |La zona donde vivg &g SSgura

En ke 20na donde WD 58 predsentan hurtos y
rsC el Celinousancia

Desde donds vive me e ol Begar &l centro
M donde me atienden

Cerca a mi vieends kas vias estin en buenss
OO Mg

Cerca a mi vivenda encsentro ficiments
frans pofe

10 | Las condicaomees o2 mil viviends son buenas

11 | En mi vivienda hay senicios de agua y Uz

Las oondicaomes. o8 mil viviends me permilan

e desCaNEar CURNGD ko requuenn

Las condicaones o8 mi wiviends me permiten

=3 SENTEme COmcsio
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Las squientes preguniss estén relacionadas con su wia fuera del rabago:

£

Fori s Lindveesiafad

JANERLAMA
kil =il

Siempre

Ca=l
slempes

Algunas

WEsDES

Casl

14

Me queda tiempo para actvidades de
recraaciin

12

Fuers del trabajo tengo tiempo suficenis para
des cansar

16

Tengo tempo para siendsr mis asuntos
personales y del hogar

1r

Tengo Bempo para comparts con mi famiia o
&M gos

18

lEmepD [Dasard COMUINICBCON oo LS persones
CEnCRnes

19

LS nedaoaninas, SOn M Smegos SOf bysenas

Convenso con personss Cencanas sobne
diferentes femas

21

Mis amigos estan dispusstos 8 escuchanms
Cuands Bngo problemas

Cuenio con &l apoyo de mi familia cusndo
temgo problemas

23

Pusdo hablar con personas cercanas sobre
las COBES QUE Me pasan

Mizs problemas personales o familanes
afectan mi frabajo

25

La refacitn con mi famiis cercana es condial

Mis probdemas personabes o familares me
quitan ka energla gue necesio para rabajar

2r

Los problemas con mis familiares kos
resohvelnos &8 Mmanera amEiosa
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Casi Casi
siempre | veces | nunca

E

Slem pre Numnca

M=z problemas pemonales o famillares
afectan mis relachnes en el raben

El dinerno que ganamos an & hogar alcanza
para cubdr s gastos basieos

Temg0 oS, COMPROIMISOE Sonndim oo, gus
afectan mucho e mesupussio familiar

En mi hogar i2nemos dewdas dificles de

31
pagar

MUCHAS GRACIAS POR S5U COLABORACION



